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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 

  การวจัิยเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และ   

ธรรมาภิบาลตอประสทิธผิลองคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน  2 

ผูวจัิยไดศกึษาคนควา ทบทวนวรรณกรรมแนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวของเพื่อนําไปสู 

การสรางกรอบแนวคดิในการวจัิยครัง้นี้โดยจะนําเสนอหัวขอการวจัิยตามลําดับดังนี้ 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับประสทิธผิลขององคการ

2. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

3. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ

4. แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับธรรมาภิบาล

5. แนวคดิและบรบิทขององคกรปกครองทองถิ่น

6. งานวจัิยที่เกี่ยวของ

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับประสิทธผิลขององคการ 

1. ท่ีมาและความสําคัญของประสทิธผิลองคการ

 แนวคดิเรื่องประสทิธผิลองคการเกดิขึ้นอยางกวางขวางและยาวนานตัง้แต

ยุคเริ่มแรกของการศกึษาทฤษฎอีงคการ Campbell (1977 อางถงึใน พชิาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 

2552, หนา 1) ซึ่งเปนแกนแนวคดิที่สงผลตอการขับเคลื่อนองคการในดานตาง ๆ เชน  

การวางแผนยุทธศาสตรองคการโครงสรางองคการภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคการให

เกดิผลตรงตามเปาประสงคขององคการประสทิธผิลขององคการจึงเปนเปาหมายสูงสุด

ของผูบรหิารที่ตองการจะบรรลุถงึโดยประสทิธิผลขององคการ (Organization Effectiveness) 

หมายถงึ ระดับที่องคการบรรลุเปาประสงคระยะสัน้และระยะยาวทัง้ในเชิงผลลัพธและ

กระบวนการ (Robbins, 1990, p. 1) ซึ่งจะสงผลตอความอยูรอดขององคการในยุคแรก 

ของการศกึษาเรื่องประสทิธผิลขององคการมแีนวคดิหลักอยู 2 แนวคดิที่แตกตางกัน 

แนวคดิแรกจะใชหลักเกณฑอยางใดอยางหนึ่งเพยีงอยางเดยีวเทานัน้ในการวัดประสทิธผิล
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ขององคการเชนวัดจากความสามารถในการผลติเปนตนแนวคดินี้เรยีกวาแนวคดิเกณฑ 
วัดประสทิธผิลเชิงเดี่ยว (Ultimate Effectiveness Measures) (Steers, 1977, p. 2) สวนอกี
แนวคดิหนึ่งนัน้มลีักษณะตรงขาม คอื ใชหลายเกณฑในการวัดประสทิธผิล คอื แนวคดิ
เกณฑวัดประสทิธผิลแบบหลายเกณฑ (Multivariate Effectiveness Measures) Thorndike 
(1949 อางถงึใน พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553, หนา 2) นักจิตวทิยาอุตสาหกรรมและ 
นักสังคมวทิยามคีวามพยายามที่จะประเมนิประสทิธผิลขององคการดวยการแสวงหา
เกณฑที่เหมาะสมที่สุดเพยีงเกณฑเดยีว (Ultimate Criterion) ดวยเหตุนี้จึงกอใหเกดิเกณฑ
การวัดประสทิธผิลขึ้นมากมายไดแก Campbell (1973, p. 9) ไดทําการสํารวจเกณฑที่ใช 
วัดประสทิธผิลเชิงเดี่ยวในขณะนัน้พบวามมีากถงึ 19 เกณฑโดยแตละเกณฑดังกลาว 
ตางก็มจุีดมุงหมายในการประเมนิประสทิธผิลองคการทัง้นัน้ซึ่งแตละเกณฑจะถูกใช 
เปนตัวแปรตามเพื่อใชในการศกึษาหาความสัมพันธกับตัวแปรตนที่ถูกกําหนดตอมา 
ในป 1977 เขาไดรวบรวมเกณฑในการวัดประสทิธผิลองคการที่ใชในการศกึษาขณะนัน้
พบวา สามารถจําแนกเกณฑการวัดประสทิธิผลองคการออกได 30 เกณฑดวยกัน 
ดังตารางดังนี้ 
 

ตาราง 1 เกณฑการวัดแนวคดิประสทิธผิลองคการของ John P. Campbell 
 

เกณฑการวัดแนวคดิประสิทธผิลองคการของ John P. Campbell 

1. การวางแผนและการกําหนดเปาหมาย 16. การเนนการพัฒนาและการอบรม 

2. ผลิตภาพ 17. คุณคาของทรัพยากรมนุษย 

3.ประสทิธิภาพ 18. ประสิทธผิลโดยรวม 

4. กําไร 19. การจัดเก็บหรือการหมุนเวยีน 

5. การจัดการสารสนเทศและการสื่อสาร 20. การขาดงาน 

6. เสถยีรภาพ 21. อุบัติเหตุ 

7. การควบคุม 22. แรงจูงใจ 

8. ความพรอม 23. ความพงึพอใจในงาน 

9. ความยดืหยุน-การปรับตัว 24. ความเขาใจในเปาหมายองคการ 

10.การประเมินจากภายนอกองคการ 25. ความสอดคลองดานปทัสถานและบทบาท 

11. การใชประโยชนจากสภาพแวดลอม 26.ทักษะการจัดการระหวางบุคคล 

12. การเติบโต 27. ทักษะการจัดการงาน 

13. ขวัญกําลังใจ 28. การมีสวนรวมและอิทธพิลรวมกัน 

14. ความขัดแยง-สามัคคี 29. เนนการบรรลุเปาหมาย 

15. คุณภาพ 30. ประสิทธภิาพการทํางาน 

 ที่มา : Robbins (1990, p. 50 อางถงึใน เปรมสุรยี เช่ือมทอง, 2558, หนา 9) 
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         แตเนื่องจากนักวชิาการที่ศึกษาเรื่องนี้เห็นวามเีหตุผลหลายประการที่เกดิ

เปนปญหาในการศกึษาแนวคดิเกณฑวัดประสทิธผิลเชิงเดี่ยว (Ultimate Effectiveness 

Measures) ดังนี้ 1. เปนการยากที่จะยอมรับไดวาตัวแปรเหลานี้โดยตัวของมันเองนั้น

กวางขวางพอเพยีงที่จะใชวัดประสทิธผิลขององคการได 2. ตัวแปรหลายตัวที่ใชในการวัด

ประสทิธผิล เชนความพึงพอใจมลีักษณะของการใชความคดิเห็นสวนตัว (Value Judgment) 

ของผูวจัิยแทนที่จะใชตัวแปรที่เปนกลาง 3. เปนการยากที่จะผสมผสานตัวแปรเดี่ยวเหลานี้

เขาดวยกันแลวทําใหเกดิความเขาใจตอสิ่งที่เรยีกวาประสทิธผิล (ภรณ ี มหานนท, 2557, 

หนา 43) 

          นอกจากนี้ Cameron (1981, p. 1) ไดแสดงความคดิเห็นถงึความไมเหมาะสม 

ของแนวคดิเกณฑวัดประสิทธผิลเชิงเดี่ยวไววาภายในองคการมักจะประกอบไปดวย

โครงการหลายโครงการในการดําเนนิงานโดยโครงการเหลานัน้อาจมกีารดําเนนิงานที่

ขัดแยงกันหรอืทับซอนกันก็ไดซึ่งเปนผลเนื่องมาจากเปาหมายของแตละโครงการถูก

กําหนดจากกลุมที่มสีวนไดสวนเสยีหลายกลุม (Broad Array of Constituencies) ดังนัน้ 

การนําเกณฑวัดประสทิธผิลเชิงเดี่ยวมาใชจึงไมเหมาะสมยกตัวอยางเชนการนําเกณฑวัด

ดานผลกําไรมาวัดประสิทธผิลขององคการซึ่งเกณฑวัดดานผลกําไรอาจวัดระดับความสําเร็จ

ของโครงการไดเพยีงโครงการเดยีวแตไมอาจวัดประสทิธผิลของโครงการอื่น ๆ ภายใน

องคการไดพรอม ๆ กันเนื่องจากโครงการอื่น ๆ อาจมเีปาหมายที่มใิชผลกําไร เชน

โครงการทางฝายผลติอาจมุงเนนไปในดานการลดตนทุนการผลติดวยเหตุนี้ผลกําไร 

จึงไมสามารถวัดประสทิธผิลของฝายผลติไดดังนัน้เกณฑวัดดานผลกําไรเพยีงเกณฑเดยีว

จึงไมสามารถวัดประสทิธผิลองคการโดยรวมไดแนวคิดเกณฑวัดประสทิธผิลแบบ 

หลายเกณฑ (Multivariate Effectiveness Measures) จึงเปนอกีวธิกีารหนึ่งในการวิเคราะห

ประสทิธผิลองคการโดยพยายามสรางตัวแบบหรอืแบบจําลองและนําไปทดสอบสมมตฐิาน 

(Hypothesis) ดวยการนําไปทดลองหรอืหาความสัมพันธระหวางตัวแปรหลักซึ่งอาจมผีลตอ

ความสําเร็จขององคการจะเห็นไดวาเกณฑวัดประสทิธผิลนัน้มคีวามหลากหลายโดยแตละ

เกณฑนัน้ขึ้นอยูกับฐานคตใินเรื่องประสทิธขิองนักวชิาการแตละทานซึ่งจะรวมถงึการนยิาม

หรอืความหมายของแนวคดิประสทิธผิลที่แตกตางกันอีกดวยซึ่งสอดคลองกับ  

(พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553, หนา 1) กลาววาการกอตัวเรื่องแนวคดิประสทิธผิลองคการ

ยังไมมสีภาวะสากล(Generalization) จึงเปนการยากที่จะประเมนิประสทิธผิลองคการ 

ในเชิงประจักษที่เปนเชนนี้ก็เพราะยังไมมเีงื่อนไขที่สมบูรณแบบในการใหคํานยิามหรือ

ความหมายแนวคดิประสทิธผิลองคการ 
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 2. ความหมายของประสทิธผิลขององคการ 

             การคนหานยิามความหมายของประสทิธผิลขององคการไดเกดิขึ้นเปนเวลา

ยาวนานจนกระทั่งลวงเลยมาถงึปลายศตวรรษที่ 19 แมวาประสทิธผิลขององคการจะมี

การใชกันอยางแพรหลายแตยังไมมกีารใหคํานยิามและตัวช้ีวัดกันอยางแนชัด Cameron 

(1986, p. 9) เนื่องจากแนวคดิประสทิธผิลองคการมคีวามคลุมเครอืและเกดิปญหา 

การนยิามหรอืการใหความหมาย Cameron (1981, p. 2) ไดแสดงความคดิเห็นในประเด็น

ปญหาดังกลาววาเนื่องมาจากเหตุผล 3 ประการเหตุผลประการแรกคอื การที่แนวคดิดาน

องคการ (Concepts of Organization) มตีนกําเนดิแนวคิด (Conceptualization) มาจากหลาย

แนวคดิทัง้ในประเด็นที่วาองคการคอือะไรและแตกตางจากองคการอื่นอยางไรซึ่งความ

หลากหลายของแนวคดิดานองคการนี้ไดสงผลใหความพยายามที่จะกําหนดเกณฑหรอื

ตัวช้ีวัดมาตรฐานของประสิทธผิลองคการตองพลอยลมเหลวไปดวยเนื่องจากความไมมี

มาตรฐานในการนยิามองคการ Cameron (1981, p. 2) เหตุผลประการที่สองคอืการศกึษา

ประสทิธผิลในอดตีนักวจัิยไดใชตัวช้ีวัดประสทิธผิลองคการที่มลีักษณะไมทับซอนตอกัน 

(Non-Overlapping) สงผลใหไมเกดิความพอกพูน (Not Cumulative) ทางวชิาการกลาวคอื

เมื่อนักวจัิยตองการประเมินประสทิธผิลองคการตัวช้ีวัดที่ถูกเลอืกนํามาใชมักจะเปน

ผลลัพธของความสะดวก (Convenience) หรอืความอคติ (Bias) ของนักวจัิยแทนที่จะมา

จากการสรางตัวช้ีวัดอยางเปนระบบ Campbell (1977, p. 1) และ Steers (1977, p. 2) 

สงผลใหไมมคีวามกาวหนาใด ๆ ในแงการศึกษาวจัิยดานประสทิธผิลองคการแตมี

ความกาวหนาเล็กนอยในการสรางทฤษฎทีี่เกี่ยวกับประสิทธผิลองคการ Cameron (1981, p. 3) 

เหตุผลประการที่สามที่กอใหเกดิปญหาในการนยิามประสทิธผิลองคการก็คอื คุณสมบัตทิี่

ซับซอนขององคการเองกลาวคอืวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการมักจะมคีวาม

หลากหลายขัดแยงและยากตอการนยิามความซับซอน (Complexity) ขององคการนี้เองที่

กอใหเกดิปญหาในการนยิามเงื่อนไขที่เฉพาะเจาะจงในการวัดประสทิธผิลองคการทัง้นี้ก็

เพราะวาบอยครัง้ที่องคการไดแสวงหาเปาหมายที่ขัดแยงซึ่งกันและกันยกเวนองคการที่มี

เปาหมายเพื่อแสวงหากําไรที่เงื่อนไขของประสทิธผิลจะถูกกําหนดมาจากการพจิารณา

ประเด็นทางดานเศรษฐกจิเปนสําคัญแตสําหรับองคการประเภทอื่น ๆ ที่มใิชองคการที่มี

เปาหมายเพื่อแสวงหากําไรแลวก็จะมคีวามยุงยากในการกําหนดชุดตัวช้ีวัดที่สามารถวัด

เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการโดยรวมไดความคลุมเครอืหรือความกํากวมเหลานี้ 

ทําใหการนยิามแนวคดิประสทิธผิลองคการที่เคยใชในอดตีและแนวทางที่ใชในการประเมนิ 
ประสทิธผิลในอดตีสวนใหญไมมคีวามเหมาะสมตอความวุนวายสับสนขององคการสมัยใหม 
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Cameron (1981, p. 3) จากเหตุผลดังกลาวจึงมกีารใหนิยามความหมายที่แตกตางกันไป

ตามความแตกตางของผูศกึษาและยังมคีวามขัดแยงกันเองดวยจากการศกึษาเอกสารที่

ไดรับการตพีมิพและเผยแพรไดมผูีใหคํานยิามประสทิธผิลขององคการวาคอืระดับที่

องคการสามารถบรรลุเปาหมายได Etzioni (1964, p. 5) และ Georgopoulos and 

Tomnenbaum (1957 อางถึงใน ภรณ ีกรีตบิุตร, 2557, หนา 65) ระบุวาประสทิธผิลองคการ 

หมายถงึ ความมากนอยของการที่องคการในฐานะเปนระบบทางสังคมสามารถบรรลุถงึ

เปาหมายไดโดยใชทรัพยากรและหนทางที่มอียูโดยไมทําใหทรัพยากรและหนทางเสียหาย

และไมสรางความตงึเครยีดที่ไมสมควรแกสมาชิก 

          Robbins (1990, p. 77) ไดใหคํานยิามประสทิธผิลขององคการสามารถ

นยิามไดวาหมายถงึ ระดับความสามารถที่องคการจะบรรลุเปาหมายทัง้ในระยะสัน้และ

ระยะยาวทัง้ในเชิงผลลัพธและกระบวนการการเลือกตัวแปรหรือเรื่องที่นํามาเปนเกณฑใน

การประเมินผลสะทอนคานิยมของกลุมยุทธศาสตรที่มอีิทธผิลตอการอยูรอดขององคการ

สะทอนความสนใจของผูประเมนิและระยะเวลาที่จัดตัง้องคการขึ้นมา 

          ธงชัย สันตวิงษ (2555, หนา 4) กลาววา ประสทิธผิลขององคการจะมขีึ้นได

ยอมอยูกับเงื่อนไขวาองคการสามารถทําประโยชนจากสภาพแวดลอมจนบรรลุผลสําเร็จ

ที่ตัง้ใจไวแตสิ่งสําคัญที่สุดอยูเบื้องหลังควบคูกับประสทิธผิลคอืประสทิธภิาพซึ่งหมายถงึ 

การมสีมรรถนะสูงสามารถมรีะบบการทํางานที่กอใหเกดิผลประโยชนสูงสุดโดยไดผลผลติ

ที่คุณภาพสูงกวามูลคาของทรัพยากรที่ใชไปจากคํานยิามขางตนอาจสรุปไดวาประสทิธผิล

องคการคอื ระดับความสามารถขององคการในการบรรลุถงึเปาหมายขององคการที่

องคการนัน้กําหนดขึ้นซึ่งเปนเงื่อนไขสําคัญในการที่จะบงช้ีถงึความสามารถในการอยูรอด

ขององคการ 

          วทิยา ดานธํารงกูล (2550, หนา 27) ไดใหความหมายวา ประสทิธผิล

องคการ หมายถงึ ความสามารถในการเลอืกเปาหมายที่เหมาะสมและบรรลุเปาหมายนัน้ ๆ 

ประสทิธผิลจึงวัดกันที่วาองคการสามารถสนองผูบรโิภคสนิคาหรอืบรกิารที่เปนตองการ

หรอืไมและสามารถบรรลุในสิ่งที่พยายามจะทํามากนอยเพยีงใด 

          รุง แกวแดง และ ชัยณรงค สุวรรณสาร (2553, หนา 169) ประสทิธผิล

องคการ หมายถงึ ความสําเร็จของผลการปฏบิัติงานที่เปนไปหรอืบรรลุเปาหมายและ

วัตถุประสงคขององคการ 

          เปรมสุรยี เช่ือมทอง (2554, หนา 9) กลาววา ประสทิธผิลองคการ คอื 

ผลงานของกลุมซึ่งเปนไปตามเปาหมายที่วางไวดังนัน้ประสทิธผิลขององคกรปกครอง
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ทองถิ่นคอืความสําเร็จขององคกรปกครองทองถิ่นที่สามารถทําหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย

ที่ตัง้เอาไว ทัง้นี้เกดิจากประสทิธภิาพของผูบรหิารองคกรปกครองทองถิ่นที่สามารถใช

ความรูความสามารถและประสบการณในการบรหิารงานเพื่อโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชา

ปฏบิัตงิานใหเกดิผลตามเปาหมายที่ตัง้เอาไว 

          Seashore & Yuchtman quoting Hall (1991, p. 1) ใหความหมายวา 

ประสทิธผิลขององคการ คอื ความสามารถขององคการในการนําทรัพยากรที่มอียูอยาง

จํากัดและมคีุณคาจากสภาพแวดลอมมาใชประโยชนเพื่อสนับสนุนการดําเนนิการของ

องคการ 

          Hoy & Miskel (1991, p. 51) กลาววา ประสทิธผิลขององคการ หมายถงึ       

การที่ผูบรหิารสามารถใชภาวะผูนําเปนศูนยรวมในการจัดการบุคลากรทําใหบุคลากรและ

ประชาชนเกดิความพงึพอใจเปนผลทําใหการดําเนินงานขององคการมปีระสทิธิผล

สอดคลองกับวัตถุประสงคองคการ 

          Gibson Others (1982, p. 812) นยิามประสทิธผิลไววา ประสทิธผิลเปนเรื่อง

ของการกระทําใด ๆ ที่มคีวามมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกดิขึ้นการกระทําหรอื

ความพยายามจะมปีระสทิธผิลสูงต่ําเพยีงใด ขึ้นอยูกับวาผลที่ไดรับตรงนัน้ครบถวนทัง้    

เชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพและใชพลังงานนอยเพยีงใด  

          พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2546 ไดใหความหมายของคําวา

ประสทิธผิลองคการ หมายถงึ ผลสําเร็จผลที่เกดิขึ้นซึ่งขยายความไดวาเปนผลที่เกดิขึ้น

จากการดําเนนิการในเรื่องใดเรื่องหนึ่งนั่นเอง 

          ตนิ ปรัชญพฤทธิ์ (2551, หนา 5) ไดใหความหมายของคําวา ประสทิธผิล

องคการ (Effectiveness) วาเปนระดับที่คนงานสามารถปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมาย 

ไดมากนอยเพยีงใด 

          ศุภชัย ยาวะประภาษ (2550, หนา 2) ไดใหความหมายวา หมายถงึ 

ความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงคหรอืเปาหมายของนโยบายการพิจารณาทางเลอืก 

โดยใชประสทิธิผลเปนเกณฑทําไดโดยการวเิคราะหวาทางเลอืกนัน้สามารถบรรลุ

วัตถุประสงคหรือไมมากนอยเพยีงใดถาบรรลุวัตถุประสงคก็ผานการพจิารณาถาไมบรรลุ

วัตถุประสงคก็ไมผาน 
         จากการสังเคราะหจากแนวคดิทฤษฏขีองนักวชิาการของประเทศไทยและ

นักวชิาการของตางประเทศ ผูวจัิยใหความหมายประสิทธผิลองคการ หมายถงึ 

ความสําเร็จของประสทิธผิลในการปฏบิัตริาชการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่บรรลุ
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วัตถุประสงคหรือเปาหมายของแผนงานการปฏบิัตริาชการตามที่ไดรับงบประมาณของรัฐ

มาดําเนินการใหเกดิประโยชนสูงสุดในการพัฒนาทองถิ่นสงผลตอการพัฒนาประเทศไทย

อยางยั่งยนืเพื่อใหเกดิประโยชนสุขตอประชาชนในประเทศโดยการปฏบิัตริาชการของ

หนวยงานองคกรปกครองทองถิ่นจะตองมทีศิทางยุทธศาสตรหรอืเปาประสงคในการ

พัฒนาที่ชัดเจนมกีระบวนการปฏบิัตริาชการหรอืระบบราชการทองถิ่นที่เปน

มาตรฐานสากลรวมถงึมกีารตดิตามประเมนิผลหรือพัฒนาทองถิ่นตองปรับปรุงอยาง

ตอเนื่องเปนระบบใหประชาชนไดรับผลประโยชนที่สุดในการพัฒนาทองถิ่นในประเทศไทย

อยางแทจริงและยั่งยนื 

 3. แนวทางการศึกษาเพื่อประเมนิประสทิธผิลขององคการ 

             จากการศกึษาทบทวนวรรณกรรมพบวามีแนวทางการศกึษาเพื่อประเมนิ

ประสทิธผิลขององคการในเบื้องตนสามารถแบงออกเปน 2 แนวทางใหญคอื แนวทางศกึษา

ประสทิธผิลที่ยดึแบบเกณฑเดี่ยว และแนวทางการศกึษาประสทิธผิลที่ยดึแบบบูรณาการ

หรอืแบบหลายเกณฑ 

              1. แนวคดิศกึษาประสทิธผิลที่ยดึแบบเกณฑเดี่ยว Cameron (1981, pp. 3-8) 

ไดแบงแนวคดิที่สําคัญ 4 แนวคดิ คอื แนวคดิตัวแบบเชิงเปาหมาย (The Goal Attainment 

Approach) แนวคดิตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The System Resource Approach)  

แนวคดิตัวแบบกระบวนการภายในองคการ (Internal Process Approach) แนวคดิตัวแบบ

กลุมยุทธศาสตร (Strategic Constituencies Approach) ซึ่งแตละแนวคิดจะมแีนวทาง 

ในการศึกษาที่แตกตางกันดังนี 

                1.1 แนวคดิตัวแบบเชิงเปาหมาย (The Goal Attainment Approach) 

โดยแนวคดินี้เปนแนวคดินยิมใชมากที่สุดมคีวามคดิวาองคการควรจะมุงไปที่การบรรลุถงึ

เปาหมายสุดทายหรอืผลลัพธ (Ends) มากกวาที่จะสนใจวธิกีาร (Means) ในแนวทางนี้มี 

ฐานคตวิาองคการมกีารแลกเปลี่ยนความคดิเห็นมเีหตุผลและแสวงหาเปาหมายของตนเอง

ดังนัน้การบรรลุถงึเปาหมายและความสําเร็จจึงเปนตัววัดที่เหมาะสมของประสทิธผิล 

Robbins (1990, p. 53) กลาวไดวาเปนการนําแนวคดิดานประสทิธผิลเช่ือมโยงเขากับ

ความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคการ Etzioni (1964, p. 2) และ Price (1972, p. 1) 

การใชวธิวีัดประสทิธผิลขององคการดวยแนวคดินี้จะใชไดก็ตอเมื่อลักษณะขององคการ 

และเปาหมายนั้นมลีักษณะตามสมมตฐิาน 5 ประการ คอื 1. องคการที่เราศกึษานั้นใน 

ความเปนจรงิมเีปาหมายที่แทจรงิ 2. เราสามารถมองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานัน้  
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3. จํานวนเปาหมายที่แทจริงขององคการควรมปีริมาณไมมากจนเกนิความสามารถที่เราจะ

วัดได 4. ตองมคีวามเห็นพองตองกันในเปาหมายที่แทจรงิเหลานัน้และ 5. เราตองสามารถ

วัดไดวาองคการกําลังบรรลุเปาหมายไดแคไหนเมื่อไรอยางไรแตอยางไรก็ตามวธิกีารนี้เปน

วธิทีี่มคีวามไมสมบูรณในวธิีการ (Methodological Shortcoming) และไมเปนกลางเทาที่ควร

เนื่องจากเปาหมายในทางปฏบิัตมัิกแตกตางจากเปาหมายที่กําหนดไวและมหีลายเปาหมาย

ที่ตองจัดลําดับความสําคัญและชวงเวลา 

               1.2 แนวคดิตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The System Resource 

Approach) ผูนําแนวทางนี้ คือ Yuchtman and Seashore (1967, p. 2) ซึ่งพยายามหลกีเลี่ยง

จุดออนและขอบกพรองบางประการของการประเมินประสทิธผิลในแงของเปาหมาย  

โดยไมพิจารณาถงึเปาหมายองคการเลยเพราะเห็นวาเปนไปไดยากที่จะใชการบรรลุ

เปาหมายเปนเครื่องวัดประสทิธผิลโดยผูวจัิยใชแบบจําลองของระบบทรัพยากร 

ในการวเิคราะหประสทิธผิลองคการแทนแนวความคดินี้มองวาองคการควรจะคํานงึถงึ

ความสามารถในการไดมาของปจจัยนําเขา (Inputs) และกระบวนการเปลี่ยนผานปจจัย

นําเขา (Transactional Process) ไปเปนปจจัยนําออก (Outputs) ดวยเพื่อที่จะไดทราบถงึ

ความมเีสถยีรภาพและความสมดุลขององคการในระยะยาวแนวทางนี้มฐีานคติวาองคการ

ไดสรางความสัมพันธกับระบบยอยถาหากระบบยอยทํางานไดไมดจีะสงผลตอการทํางาน

ของระบบทัง้หมด Robbins (1990, p. 58) ความสัมพันธระหวางระบบตาง ๆ ที่สําคัญของ

แนวคดินี้สามารถจัดอยูในรูปของตัวแปรหรือสัดสวนไดประกอบดวยปจจัยสงออก/ปจจัย

นําเขา (0/I) กระบวนการเปลี่ยนผาน/ปจจัยนําเขา (T/I) กระบวนการเปลี่ยนผาน/ปจจัย

สงออก (T/0) การเปลี่ยนแปลงของปจจัยนําเขา (I/I) และอื่น ๆ อยางไรก็ตามแนวคิดตัว

แบบทรัพยากรเชิงระบบนี้ก็ไมไดตางจากแนวคดิตัวแบบเชิงเปาหมายเทาใดนักเพราะที่จริง

แลวเปาหมายขององคการอยางหนึ่งก็คอืสรรหา (Acquisition) ทรัพยากรจาก

สภาพแวดลอมนั่นเอง 

               1.3 แนวคดิตัวแบบกระบวนการภายในองคการ (Internal Process 

Approach) ตัวแบบนี้จะมุงเนนไปที่กระบวนการภายใน (Internal Processes) และการดําเนนิงาน

ภายในองคการ (Operations of the Organization) เปนสําคัญโดยมุมมองแบบกระบวนการ

ภายในจะมองวาการที่องคการจะมปีระสทิธผิลก็ตอเมื่อกระบวนการทํางานภายในองคการ

มรีะดับที่เหมาะสมหรือมคีวามยาวไมมากเกนิความจําเปนไมมขีัน้ตอนของกระบวนการ

มากเกนิความจําเปนสภาพเชนนี้จะเกดิขึ้นไดก็ตอเมื่อสมาชิกภายในองคการมีความเปน
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อันหนึ่งอันเดยีวกันกับระบบภายในองคการสงผลใหการทําหนาที่ภายในองคการจะมสีภาพ

ราบรื่นและมีผลงานที่ดโีดยสิ่งที่เช่ือมโยงใหสมาชิกภายในองคการแตละคนมคีวามสามารถ      

ในการทํางานเชนนี้ไดก็คอืความไววางใจ (Trust) และความชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

(Benevolence) ซึ่งสงผลตอเนื่องไปถงึการไหลเวยีนของขาวสาร (Information Flows) 

ภายในองคการจะเปนไปดวยความราบรื่นไมตดิขัดในเชิงโครงสรางทัง้แนวดิ่งและแนวนอน 

Likert (1967, p. 1) ซึ่งสภาพแบบนี้บางครัง้ก็ถูกเรยีกวาระบบที่มสีุขภาพด ี(Healthy 

Systems) ดังนัน้แนวทางการศกึษากระบวนการภายในจึงมคีวามเช่ือวาองคการจะยิ่งมี

ประสทิธผิลมากยิ่งขึ้นถาองคการสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในใหอยูใน

ระดับที่มสีุขภาพดมีากยิ่งขึ้นและในทางตรงกันขามองคการจะยิ่งไมมปีระสทิธผิลถา

กระบวนการภายในองคการอยูในระดับที่มสีุขภาพแยลง Cameron (1981, p. 4) 

               1.4 แนวคิดตัวแบบกลุมยุทธศาสตร (Strategic Constituencies 

Approach) แนวคดินี้มีมุมมองวาความสามารถในการตอบสนองความตองการและ

ความสามารถในการสรางความพงึพอใจใหกับกลุมบุคคลที่มสีวนไดสวนเสยีสําคัญกับ

องคการหรอืผูมีสวนรวมที่สําคัญในทางยุทธศาสตรเปนเครื่องมอืช้ีวัดวาองคการจะมี

ประสทิธผิลหรอืไมแนวทางนี้มฐีานคตวิาองคการประกอบดวยกลุมยอยที่ตางก็แขงขันกัน

ควบคุมทรัพยากรดังนัน้จึงประเมนิวาองคการประสบผลสําเร็จในการตอบสนองผูมีสวน

รวมที่สําคัญในทางยุทธศาสตรไดหรือไม Robbins (1990, pp. 62-63) ซึ่งในการตัดสินใจวา

ใครเปนผูมสีวนรวมที่สําคัญในทางยุทธศาสตรมากที่สุดในบรรดาผูมีสวนเกี่ยวของนั้น

กระทําไดยากเพราะในกลุมบุคคลเหลานี้มเีฉพาะบางสวนเทานัน้ที่มคีวามสําคัญตอ

องคการอยางจริงจังและมคีวามสามารถในการควบคุมทรัพยากรที่มคีวามจําเปนตอการ 

อยูรอดขององคการอกีทัง้การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่มีผลทําใหกลุมผูมสีวนรวม

ที่สําคัญในทางยุทธศาสตรเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้ตัวบุคคลและความตองการรายละเอยีด

ตามตารางดังนี้ 
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ตาราง 2 แสดงการเปรยีบเทยีบทฤษฎเีกีย่วกับประสทิธผิลองคการ 

 

แนวทาง คํานยิาม เงื่อนไขการนําไปประยุกตใช 

1. The Goal Attainment  

 

การบรรลุเปาหมายที่

กําหนดไว 

เปาหมายที่ชัดเจนมขีอบเขต

เวลาชัดเจนและวัดได 

2. Systems Resource ตองการแสวงหาทรัพยากร มคีวามเช่ือมโยงระหวาง

ปจจัยนําเขาและผลผลติ

ชัดเจน 

3. Internal Process การไมมแีรงกดดันภายใน,

ระบบภายในราบเรยีบ 

มคีวามเช่ือมโยงระหวาง 

กระบวนการและงานหลัก 

4. Strategic 

Constituencies 

ผูมสีวนเกี่ยวของทัง้หมดมี

ความพงึพอใจระดับหนึ่ง 

ผูมสีวนเกี่ยวของมอีํานาจ 

อทิธพิลเหนอืองคการและ 

องคการตอบสนองตอความ

ตองการนั้น ๆ 

 ที่มา : Cameron (1981, p. 3 อางถึงใน ตนิ ปรัชญพฤทธิ์, 2551, หนา 5) 
 

         4. แนวคิดการศึกษาประสทิธผิลท่ียดึแบบหลายเกณฑ 

             แนวทางการศกึษาประสทิธผิลแบบหลายเกณฑเปนอกีวิธกีารหนึ่งในการ

นํามาใชในการศกึษาประสทิธผิลองคการโดยมฐีานคตเิบื้องตนวาประสทิธผิลมใิชแนวคดิที่

เกดิจากการสังเกตปรากฏการณแลวอุปนัยมาอยูในระดับนามธรรมแตเปนสิ่งที่ประกอบ

สรางขึ้นมาตามคานิยม Quinn and Rohrbaugh (1983, p. 2 อางถึงใน พงษเทพ  จันทสุวรรณ, 

2553, หนา 9) กลาวคอื แนวทางนี้มีมุมมองวาประสิทธผิลขององคการนัน้จะผันแปรไปตาม

คานยิมของแตละบุคคลการประเมนิประสทิธผิลขององคการจะขึ้นอยูกับวาใครเปนผู

ประเมนิและผูประเมนินั้นใหน้ําหนักในเรื่องใดเปนสําคัญในการประเมนิและไมมแีนวทางใด

ที่ดทีี่สุดในการประเมนิประสทิธผิลเนื่องจากแนวคดิเรื่องประสทิธผิลเปนจิตวิสัยเปนไปได

ยากที่ทุกคนจะเห็นพองตองกันขึ้นอยูกับคานิยมและผลประโยชนดวยซึ่งแนวทางนี้เกดิจาก 

ความพยายามของนักวชิาการในการบูรณาการแนวคดิประสทิธผิลเพื่อแสวงหาแนวทางใน

การประกอบสรางองคประกอบของประสทิธผิลโดย Steers (1977, p. 1) และ Campbell 

(1977, p. 1) ไดเสนอแนวทางที่คลายกัน คอื ขัน้แรกควรกําหนดตัวแปรที่คาดวาจะเปนตัว

วัดประสทิธิผลหลังจากนั้นก็ใหทําการศกึษาวาตัวแปรเหลานัน้มคีวามสัมพันธที่เหมือนกัน
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อยางไร (พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553, หนา 2) จากแนวทางดังกลาวนี้ไดมนีักวชิาการ

หลายทานพยายามที่จะทําตามเชน Scott (1977); Cameron (1979); Seashore (1979)  

โดยพยายามที่จะบูรณาการตัวแบบประสทิธผิลองคการเขาดวยกัน 

  อยางไรก็ตาม Quinn and Rohrbaugh (1983, p. 1) ไดแสดงความเห็นวา 

ความพยายามในการบูรณาการแนวคดิประสทิธิผลที่ไดกระทํามาขางตนยังมคีวามคลุมเครือ

เพราะแนวคดิที่บูรณาการขึ้นมานัน้ยังมคีวามแตกตางหลากหลายและไมสามารถเช่ือมโยง

ไดวาแนวคดิแตละแนวคดิมีความเชื่อมโยงกันอยางไรและควรจัดกลุมอยางไร จึงจะเหมาะสม

ไมทับซอนกันและสาเหตุที่กอใหเกดิภาวะคลุมเครอืของตัวแบบเชิงบูรณาการดังกลาวขางตน

อาจเกดิจากการขาดเครื่องมอืหรอืวธิกีารในการวเิคราะหตัวแปรหลายตัวแปรที่เหมาะสม

ในขณะนัน้อาจจะกลาวไดวาการบูรณาการแนวคดิประสทิธผิลยังมคีวามหลากหลายดาน

ตัวแบบการเช่ือมโยงระหวางแนวคดิที่แตกตางไมมคีวามชัดเจนและขาดหลักเกณฑ 

ในการจําแนกแนวคดิหรอืการจัดกลุมประเภทแนวคดิที่ใชในตัวแบบเชิงบูรณาการและ

สาเหตุที่สําคัญที่ทําใหเกดิความคลุมเครอืดังกลาวคอืในขณะนัน้ขาดเครื่องมอืหรอืวธิกีาร 

ในการวเิคราะหตัวแปรหลายตัวที่เหมาะสม 

  ดวยเหตุนี้ Quinn and Rohrbaugh (1983, p. 2) จึงไดทําการศกึษาประสทิธิผล

องคการโดยการจัดระบบเกณฑวัดประสทิธผิลองคการอยางเปนรูปธรรมจนไดตัวแบบ        

เชิงบูรณาการที่เขมแข็ง คอื ตัวแบบการแขงขันของคานิยม (The Competing-Values 

Approach) แนวคดินี้มมุีมมองวาประสทิธผิลขององคการนัน้จะผันแปรไปตามคานิยมของ

แตละบุคคลกลาว คือ การประเมินประสทิธผิลขององคการจะขึ้นอยูกับวาใครเปนผูประเมิน

และผูประเมนินัน้ใหน้ําหนักในเรื่องใดเปนสําคัญในการประเมนิแนวทางนี้มฐีานคติวาไมมี

แนวทางใดที่ดทีี่สุดในการประเมนิประสทิธผิลเนื่องจากแนวคดิเรื่อง ประสทิธผิลเปน 

จิตวสิัยเปนไปไดยากที่ทุกคนจะเห็นพองตองกันขึ้นอยูกับคานยิมและผลประโยชนดวย 

Robbins (1990, p. 68) โดยที่กลุมคานยิมพื้นฐานที่มกีารแขงขันกันภายในองคการมีสามกลุม

ดังนี้ 

   กลุมแรกเปนกลุมคานยิมของ “ความยืดหยุน” (Flexibility) กับ  

“การควบคุม” (Control) กลุมพื้นฐานแรกนี้เปนการพจิารณาโครงสรางขององคการซึ่งมี

สองมติทิี่อยูในขัว้ตรงกันขามคอืความยดืหยุนกับการควบคุมความยดืหยุนใหคุณคากับ

นวัตกรรมการปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันขามการควบคุมเนนไปที่ความมี

เสถยีรภาพคําสั่งและความสามารถในการทํานายสิ่งที่เกดิขึ้นภายในองคการมติคิวาม
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ยดืหยุนและการควบคุมดังกลาวนี้มลีักษณะเปนขัว้ตรงกันขามคลายคลึงกับการปรับตัว 

(Adaptation) การดํารงรักษา (Maintenance) ในทฤษฎรีะบบสังคมนั่นเอง 

   กลุมที่สองเปนกลุมคานยิมที่ใชการจัดการภายในองคการเปนจุดเนน

สามารถจําแนกเปนการเนนความเปนอยูที่ดแีละการพัฒนาของบุคคล (People) ภายใน

องคการหรอืเนนภายในและการบูรณาการ (Internal) และการพัฒนาตัวองคการ 

(Organization) หรอืเนนภายนอกและสรางความแตกตาง (External) กลาวอยางงาย ๆ  

ก็คอืการจัดการจะเนนที่คนหรอืงานนั่นเองการเนนที่คนจะใหความสําคัญกับความรูสกึและ

ความตองการของบุคคลภายในองคการสวนการเนนที่งานนั้นจะใหความสําคัญกับผลติภาพ 

(Productivity) และการบรรลุความสําเร็จของงาน (Task Accomplishment) 

   กลุมที่สามเปนกลุมคานยิมที่มคีวามสัมพันธกันของวธิกีารขององคการ 

(Organizational Means) กับเปาหมายขององคการ (Organizational Ends) การเนนวิธกีาร

เปนการใหความสําคัญกบักระบวนการภายในและความตอเนื่องระยะยาวขณะที่การเนน

เปาหมายขององคการเปนการเนนที่ผลลัพธสุดทายและระยะสัน้โดย Quinn and Rohrbaugh 

(1983, p. 1) ไดแสดงใหเห็นความสัมพันธของตัวแบบอีก 4 ตัวแบบที่ถูกจําแนกออกมาดังนี้ 

    ตัวแบบมนุษยสัมพันธ (Human Relations Model) จะมีชุดคานยิมที่มี

ความสําคัญ คอื ชุดคานยิมดานความยดืหยุน (Flexibility) และชุดคานยิมที่เนนภายใน

องคการ (Internal) โดยมวีธิกีาร (means) คอื ความสามัคคี (Cohesion) และขวัญกําลังใจ 

(Morale) และมีผลลัพธหรอืเปาหมาย (Ends) คอื การพัฒนาทักษะของผูปฏบิัติ (Skilled 

Work Force) 

    ตัวแบบระบบเปด (Open System Model) จะมชุีดคานยิมที่สําคัญคอื

ชุดคานยิมดานความยดืหยุน (Flexibility) และชุดคานยิมที่เนนภายนอกองคการ (External)  

โดยมวีธิกีาร(Means) คอืความยดืหยุน (Flexibility) และความเตรยีมพรอม (Readiness) 

และมีผลลัพธหรอืเปาหมาย (Ends) คอื การแสวงหาและสะสมทรัพยากร (Acquisition of 

Resources) 

    ตัวแบบเหตุผลและเปาหมาย (Rational Goal Model) จะมชุีดคานยิมที่

สําคัญ คอื ชุดคานยิมดานการควบคุม (Control) และชุดคานยิมที่เนนภายนอกองคการ 

(External) โดยมวีธิกีาร (Means) คอื การวางแผน (Planning) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย 

(Ends) คอืความสามารถในการผลติ (Productivity) และประสทิธภิาพ (Efficiency) 
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    ตัวแบบกระบวนการภายใน (Internal Process Model) จะมชุีดคานยิม

ที่สําคัญ คอื ชุดคานยิมดานการควบคุม (Control) และชุดคานยิมที่เนนภายในองคการ 

(Internal) โดยมวีธิกีาร(Means) คอื การจัดการระบบขอมูลขาวสาร (Information 

Management) และมีผลลัพธหรอืเปาหมาย (Ends) คอื ความมเีสถยีรภาพ (Stability)  

แสดงตัวแบบคานยิมประสิทธผิลองคการดังภาพตัวแบบคานยิมประสทิธผิลองคการ 

ดังภาพประกอบ 2  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ตัวแบบคานยิมประสทิธผิลองคการ 

ที่มา : Quinn and Rohrbaugh (1983, p. 2 อางถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2550, หนา 2) 

 

   ตอมาในงานการศกึษาประสิทธผิลองคการภายใตตัวแบบการแขงขันของ

คานยิม (Competing Values Framework) ไดแสดงใหเห็นวาการสรางเกณฑในการวัด

ประสทิธผิลองคการนัน้อาจจะลดใหเหลอืเพยีง 2 กลุมคานยิม คอื กลุมคานยิมดาน

โครงสราง (Structure) และกลุมคานยิมดานการมุงเนน (Focus) โดยกลุมคานยิมแรก 

เปนกลุมที่สะทอนใหเห็นถงึความแตกตางของการใหความสําคัญระหวางความยดืหยุน 

(Flexibility) หรอืการเปลี่ยนแปลง (Change) และการควบคุม (Control) หรอืความมี

เนนภายในและบูรณาการ

(Internal) 

เนนภายนอกและ                 

ความแตกตาง (External) 

การควบคุม (Control) 

 

ตัวแบบมนุษยสัมพันธ 

Human Relation Model 

วธีิการ: ความสามัคค ี

เปาหมาย: การพัฒนาทักษะของผูปฏบัิติ 

ตัวแบบระบบเปด 

Open System Model 

วธีิการ: ความยดืหยุน 

เปาหมาย: การแสวงหาและสะสม 

ตัวแบบกระบวนการภายใน 

Internal Process Model 

วธิกีาร: ระบบขอมูลขาวสาร 

เปาหมาย: ความมเีสถยีรภาพ 

 

ตัวแบบเหตุผล-เปาหมาย 

Rational Goal Model 

วธิกีาร: การวางแผน 

เปาหมาย: ผลิตภาพและประสทิธภิาพ 

ความยดืหยุน (Flexibility) 
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เสถยีรภาพ (Stability) สวนกลุมคานยิมที่สองเปนกลุมที่สะทอนใหเห็นถงึประเด็นที่องคการ

ตองการมุงเนน (Focus) โดยแสดงถึงการมุงเนนภายในองคการ (Internal) ซึ่งใหความสําคัญ

ไปที่บุคคลและการมุงเนนภายนอกองคการ (External) ซึ่งใหความสําคัญไปที่องคการ 

Quinn (1988, p. 1) ตัวแบบประสทิธผิลองคการดังที่แสดงในภาพประกอบ 4 

 

 

      ตัวแบบมนุษยสัมพันธ                                         ตัวแบบระบบเปด 

 

 

 

 

 

 

 
 

      ตัวแบบกระบวนการภายใน                                ตัวแบบเหตุผลและเปาหมาย 
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ภาพประกอบ 4 ตัวแบบประสทิธผิลองคการ 

ที่มา : Quinn (1988, p. 3 อางถงึใน พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553, หนา 10) 
 

           ประสทิธผิลองคการเปนแนวคดิที่ไดรับการศกึษามายาวนานเนื่องจาก

เปนแนวคิดหลักที่จะสงผลตอการขับเคลื่อนองคการในดานตาง ๆ ใหเกดิผลตรงตาม

เปาประสงคขององคการประสทิธผิลองคการจึงเปนเปาหมายสูงสุดที่ผูบรหิารตองการจะ

บรรลุถงึซึ่งการศกึษาแนวคิดประสทิธิผลองคการมฐีานคตทิี่สําคัญ 2 ฐานคติ คอื 1 ฐานคต ิ

ความยดืหยุน (Flexibility) 

 

เนนภายในและบูรณาการ

(Internal) 

เนนภายนอกและ 

ความแตกตาง (External) 

การควบคุม (Control) 

 

-การทํางานเปนทมี (Team work) 

- การมสีวนรวม (Participation) 

- การใหอํานาจ (Empowerment) 

- สนใจในความคดิเห็น (Concern for Idea) 

- ความยดืหยุน (Flexibility) 

- การเจรญิเตบิโต (Growth) 

- นวัตกรรม (Innovation) 

- ความคดิสรางสรรค (Creativity) 

- การทํางานเปนทมี (Team work) 

- การมสีวนรวม (Participation) 

- การใหอํานาจ (Empowerment) 

- สนใจในความคดิเห็น (Concern for Idea) 

- มุงงาน (Task focus) 

- เปาหมายชัดเจน (Goal clarity) 

- มปีระสทิธภิาพ (Efficiency) 

- มศัีกยภาพ (Performance) 
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ที่เช่ือวาเกณฑในการวัดประสทิธผิลองคการมเีพยีงเกณฑเดยีวจึงมีแนวคดิเกณฑวัด

ประสทิธผิลเชิงเดี่ยวและ 2 ฐานคตทิี่เช่ือวาการวัดประสทิธผิลองคการนั้นตองประกอบไป

ดวยหลายเกณฑจึงมแีนวคิดเกณฑวัดประสทิธผิลแบบหลายเกณฑแมวาประสทิธผิลของ

องคการจะมกีารใชกันอยางแพรหลายแตยังไมมกีารใหคํานยิามความแตกตางของผูศกึษา

และยังมคีวามขัดแยงกันเองดวยอาจสรุปไดวาประสทิธผิลองคการคอื ระดับความสามารถ

ขององคการในการบรรลุถงึเปาหมายขององคการที่องคการนัน้กําหนดขึ้นซึ่งเปนเงื่อนไข

สําคัญในการที่จะบงช้ีถงึความสามารถในการอยูรอดขององคการและตัวช้ีวัดกันอยางแน

ชัดเนื่องจากไมมเีงื่อนไขที่สมบูรณแบบในการใหคํานยิามหรอืความหมายของประสิทธผิล

องคการ (Cameron, 1986, p. 1) ดังนัน้จึงมกีารใหนยิามความหมายที่แตกตางกันไปตาม 

 สรุปแนวคดิเกณฑวัดประสิทธผิลที่ยดึแบบเชิงเดี่ยวมี 4 ตัวแบบซึ่งแตละแนวคดิ

จะมแีนวทางในการศึกษาที่แตกตางกัน คอื 1 แนวคดิตัวแบบเชิงเปาหมาย (The Goal-

Attainment Approach) ตัวแบบนี้จะเปนการนําแนวคดิดานประสทิธผิลเช่ือมโยงเขากับ

ความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคการใชไดก็ตอเมื่อองคการมเีปาหมายที่ชัดเจน

และสามารถวัดระดับความสําเร็จนัน้ได 2 แนวคดิตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (The System-

Resource Approach) แนวคิดนี้จะพจิารณาในแงของการไดรับทรัพยากรที่จําเปนอยาง

เพยีงพอตอการที่ระบบจะสามารถดํารงอยูได 3 แนวคดิตัวแบบกระบวนการภายในองคการ 

(Internal Process Approach) แนวคดินี้มคีวามเช่ือที่วาองคการจะมปีระสทิธผิลมากยิ่งขึ้นก็

ตอเมื่อองคการสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในใหอยูในระดับที่ดมีากยิ่งขึ้น  

4 แนวคดิตัวแบบกลุมยุทธศาสตร (Strategic –Constituencies Approach) แนวคดินี้มองวา

การมปีระสทิธผิลขององคการก็คอืการที่องคการสามารถทําใหกลุมผูมสีวนรวมที่สําคัญ 

ในทางยุทธศาสตรมคีวามพึงพอใจในระดับนอยที่สุดที่จะยอมรับได 

         จากการศกึษาแนวคดิทฤษฎใีนเรื่อง ประสทิธผิลขององคกรของภาครัฐทัง้ใน

งานวจัิยของไทยและงานวิชาการของตางประเทศนั้นประเทศไทยโดยสํานักคณะกรรมการ

พัฒนาระบบขาราชการ (ก.พ.ร.) ไดนําแนวคดิในเรื่องของ Balanced Scorecard (BSC)  

ในการประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธิผลของการปฏบิัตริาชการฉะนัน้ในบรบิทของ

องคกรปกครองทองถิ่นแหงประเทศไทย จึงนําหลักการดังกลาวมาปรับใชวาปจจุบันฉะนัน้

ผูวจัิยจึงสังเคราะหนําหลักดังกลาวมาใชในการประเมินประสทิธผิลองคการขององคกร

ปกครองทองถิ่นและไดศึกษาแนวคดิดังกลาวดังนี้ 
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 5. แนวคิดและทฤษฏวีวิัฒนาการของแนวคิด Balanced Scorecard (BSC) 

  ผูศกึษาแนวคิดทฤษฎนีี้ คอื Robert S. Kaplan จาก Harvard Business 

School และ David P.Norton จาก Norton and Company เปนผูนําเทคนคิ Balanced 

Scorecard (BSC) มาใชเปนครัง้แรกป ค.ศ. 1992 เพื่อใชในการวัดสัมฤทธผิลขององคกร

ภาคธุรกจิโดยไดเพิ่มมติทิางดานลูกคา ดานกระบวนการบรหิารภายในองคการ และดาน

การเรยีนรูมาชวยในการวเิคราะห ซึ่งถอืเปนการวเิคราะหแนวทางใหมที่ใชแผนกลยุทธ

ระยะยาวรวมกับแผนกิจกรรมระยะสัน้ในกรอบของระบบการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic 

Management System) และเทคนคิ BSC ยังใชเพื่อใหเกดิการปฏบิัตงิานอยางคุมคา (Time 

Value of Money) โดยการประเมนิผลที่อาศัยตัวช้ีวัดในลักษณะองครวมนอกเหนอืไปจาก

ตัวช้ีวัดทางดานการเงินอยางเดยีว (พสุ เดชะรนิทร, 2557, หนา 20) การวัดผลการ

ปฏบิัตงิานจะเปนลักษณะผสมผสานของตัวช้ีวัดการปฏิบัตกิาร (Performance Indicators)    

4 มติ ิประกอบดวย ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรยีนรู

และเตบิโต ดังนี้ 

   1. ดานการเงิน (Financial Perspective) ไดแก ความสามารถในการทํา

กําไร การเตบิโตยอดขายและผลตอบแทนแกผูถอืหุนมูลคาหุนเงินปนผล 

   2. ดานลูกคา (Customer Perspective) ไดแก การตอบสนอง  

(ความรวดเร็วและความถูกตอง) การใหบรกิาร (คุณภาพของการบรกิาร) ราคาความคุมคา

ในการใชบรกิาร 

   3. ดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) ไดแก เวลา

ในกระบวนการการใชเวลาในแตละขั้นตอนการดําเนินกจิกรรม) คุณภาพในกระบวนการ 

คุณภาพของงานในแตละขัน้ตอนการดําเนนิงาน และผลิตภาพในกระบวนการทักษะ

แรงจูงใจผลผลติตอคน 

   4. ดานการเรยีนรูและเตบิโต (Learning and Growth Perspective) ไดแก 

การคนควาทดลองการผลติ และบรกิารชนิดใหม การเรียนรูอยางตอเนื่องการศกึษาหาวธิี

ปรับปรุงระบบงานการรักษาทุนทางปญญา (การใชทักษะการมสีวนรวมของบุคลากร 

การแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางบุคลากร) ซึ่งดานกระบวนการภายใน และดานการ

เรยีนรูและเตบิโตเปนปจจัยตน ในขณะที่ดานการเงินและดานลูกคาเปนปจจัยตามแนวทาง 

การประเมนิและการกําหนดกลยุทธแบบ BSC นี้ไดมกีารนํามาใชกันอยางแพรหลาย 

ในภาคธุรกจิ ขณะนี้ภาครัฐโดยสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  
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ไดนําเทคนคิ BSC มาประยุกตในการประเมนิผลการปฏบิัตริาชการของหนวยราชการทัง้

ประเทศอกีดวย ในการวจัิยครัง้นี้ไดนําแนวคดิของ BSC มาประยุกตในการศกึษาวเิคราะห 

การดําเนนิงานดานสิ่งแวดลอมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยไดปรับมติ ิ4 มติใิห

เหมาะสมกับงานขององคการบรหิารสวนทองถิ่นมากขึ้น ไดแก ปรับดานการเงินเปน 

พันธกจิดานลูกคาเปน กลุมเปาหมายดานกระบวนการภายในเปนการบรหิารจัดการและ

ดานการเรยีนรูและเตบิโตเปนการเรยีนรูและพัฒนาการวจัิยครัง้นี้ไดผูวิจัยศกึษาองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 โดยประยุกตแนวคดิ Balanced 

Scorecard แตไดปรับปรุงใหเหมาะสมกับการบรหิารจัดการของหนวยงานภาครัฐ โดยจะ

ศกึษาใน 4 มติ ิคอื ดานพันธกจิดานกลุมเปาหมาย ดานการบรหิารจัดการ และดาน 

การเรยีนรูและพัฒนา ทัง้นี้ในแตละมติจิะไดนําหลักการของธรรมาภิบาลภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการตอการปฏบิัตงิานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

กลยุทธไมไดนําไปสูการปฏบิัตอิยางแทจริง Balanced Scorecardในการประเมนิผลการ

ปฏบิัตงิานการประเมนิผลองคกรไมสามารถใชแตตัวช้ีวัดทางดานการเงินไดเพยีงอยาง

เดยีว ผูบรหิารตองพิจารณามุมมองอื่น ๆ ประกอบดวย ซึ่งประเด็นนี้คอื จุดเริ่มตนหรอื

ที่มาของ BSC ที่ Kaplan กับ Norton พัฒนาขึ้นเพื่อใชเปนเครื่องมอืในการประเมนิผล

องคกร โดยตองพิจารณาใหครอบคลุมถึงมุมมองทัง้ 4 ดาน คอื มุมมองดานการเงิน 

(Financial Perspective) มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) มุมมองดาน

กระบวนการภายใน (Internal Process perspective) มุมมองดานการเรยีนรูและการพัฒนา 

(Learning and Growth perspective) โดยภายในแตละมุมมองประกอบดวย 1. วัตถุประสงค 

(Objective) 2. ตัวช้ีวัด (Measures หรอื performance Indicators) 3. เปาหมาย (Target)  

4. ความคดิรเิริ่ม หรอืสิ่งที่จะทํา (Initiatives) 

 6. ของแนวคิด Balanced Scorecard (B.S.C.) ในฐานะเครื่องมอืท่ีชวย 

ในการนํากลยุทธไปสูการปฏบิัติในการพัฒนาองคการในยุคปจจุบัน 

             BSC นอกจากจะเปนเครื่องมอืในการประเมนิผลแลว ยังเปนเครื่องมือ 

ในการนํากลยุทธไปสูการปฏบิัต ิซึ่งในปจจุบันวา จุดออนที่สําคัญของผูบรหิารสวนใหญ

ไมไดอยูที่การวางแผนหรอื การจัดทํากลยุทธแตอยูที่ความสามารถในการนํากลยุทธที่ได

กําหนดขึ้นไปสูการปฏบิัตอิยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล การที่องคกรจะประสบ

ผลสําเร็จนัน้จะตองประกอบดวยทัง้กลยุทธที่ด ีและความสามารถในการนํากลยุทธไปสู

การปฏบิัตถิาองคกรมกีลยุทธที่ดเีพยีงอยางเดยีวยอมไมสามารถดําเนินงานไดตามกลยุทธ

ที่ตัง้ไวในขณะเดยีวกันถามีความสามารถในการปฏบิัติ แตขาดกลยุทธที่ดยีอมทําใหองคกร
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ขาดทศิทางที่ชัดเจนและยิ่งถาองคกรขาดทัง้กลยุทธที่ดแีละความสามารถในการปฏบิัตทิี่ดี

องคกรนัน้ยอมจะประสบความลมเหลวตัง้แตตน ดังนัน้แนวทางสําคัญที่จะทําใหองคกร

ประสบความสําเร็จจึงตองประกอบดวย การมทีัง้กลยุทธที่ดแีละความสามารถในการนํา

กลยุทธนัน้ไปสูการปฏบิัตซิึง่อุปสรรคสําคัญที่ทําใหกลยุทธไมสามารถนําไปสูการปฏบิัตไิด 

ประกอบดวย 

              1. วสิัยทัศนและกลยุทธที่กําหนดขึ้นขาดการสื่อสารและการถายทอด      

ไปยังผูบรหิาร ระดับตาง ๆ และพนักงานซึ่งถาบุคคลภายในองคกรไมสามารถเขาใจตอ

วสิัยทัศนและกลยุทธขององคกรยอมยากที่จะทําใหบุคคลเหลานัน้ปฏบิัตติามวสิัยทัศน  

และกลยุทธ 

              2. การที่ผูบรหิารระดับตาง ๆ และพนักงานยังขาดแรงจูงในที่จะปฏบิัติ

ตามกลยุทธผูบรหิารระดับสูงขององคกรมักไมคอยใหความสนใจและใหความสําคัญกับกล

ยุทธมาใชกับผูบรหิารมักจะมองวากลยุทธเปนเพยีงกจิกรรมที่ทําเพยีงแคปละครั้งเทานัน้ 

ทําใหหลักการ BSC สามารถนํามาใชแกปญหาอุปสรรคทัง้ 3 ขอเบื้องตนของการนํากล

ยุทธไปสูการปฏบิัตไิด เพราะ BSC จะเปนเครื่องมอืในการสื่อสารและถายทอดกลยุทธให

บุคลากรทุกระดับได 

             สํานักงานขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) ไดนํา BSC มาใชเปนกรอบแนวทาง

กําหนดปจจัยหลักแหงความสําเร็จและตัวช้ีวัดผลการดําเนนิการหลักขององคกรในการ

พัฒนาระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์เพื่อประโยชนในการพจิารณาองคกร จากทุกมุมมอง

อยางครบถวน ทัง้ 4 มุมมอง คอื มุมมองดานผูมสีวนเกี่ยวของภายในองคกรมุมมองดาน 

องคประกอบภายในองคกรมุมมองดานนวัตกรรมและมุมมองดานการเงิน ซึ่งตามปกติ

หนวยงานราชการจะใหความสําคัญกับปจจัยภายในองคกรโดยมุงเนนที่กระบวนการทํางน

และตัวหนวยงานมากกวาปจจัยภายนอก เชน ประชาชนผูรับบรกิารหรอืผูมสีวนไดเสยี

ประโยชนและใหความสําคัญกับเรือ่ง การเงินเฉพาะเวลาเสนอของบประมาณประจําป

เทานัน้มุมมองของ BSC ไมจําเปนตองมี 4 ดานเสมอไป องคกรที่นําเทคนิค BSC มาใช

ประเมนิผลการปฏบิัตงิานสามารถปรับมุมมองใหมจํีานวนเพิ่มขึ้นหรอืลดลงไดตามความ

เหมาะสมโดยมุมมองที่กําหนดขึ้นควรเอื้ออํานวยใหองคกรสามารถตอบสนองความ

ตองการของผูมสีวนไดเสยีประโยชนทุกกลุมตัวแบบประยุกตของ BSC ที่ปรับใชกับ 

สวนราชการไทยโดยเฉพาะองคกรปกครองทองถิ่นไทยนํามาปรับใชในการประเมนิผลการ

ปฏบิัตงิานขององคกร ดังภาพประกอบ 5 
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ผูมสีวนเกี่ยวของภายนอกองคกร 

-ประชาชนผูรับบรกิารนักวิชาการ, 

หนวยงานราชการและรัฐวสิาหกจิรัฐบาล 

ผูมสีวนไดเสยีประโยชน 

องคประกอบภายในองคกร 

-ความรูความสามารถของบุคลากรทักษะ

จรยิธรรมขวัญและกําลังใจกระบวนการ

ทํางานวัฒนธรรมองคกร 

นวัตกรรม 

-งานวจัิยที่สามารถนําไปใชประโยชนการ

พัฒนาระบบงานการสรางเครอืขายระบบ

การตรวจคนขอมูลระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

การเงิน 

-ความประหยัดความมปีระสทิธภิาพ 

ความคุมคาของการใชทรัพยากรการใช

งบประมาณใหตรงตามวัตถุประสงคการ

ตรวจสอบปองกันการร่ัวไหลการปองกัน

การทุจรติและประพฤติมชิอบ 
 

ภาพประกอบ 5 แบบประเมนิผลการปฏบิัติงานองคการดวยแนวคดิ 

Balanced Scorecard (B.S.C.) 

ที่มา : (สํานักงานขาราชการพลเรอืน, 2555, หนา 2) 
 

  1. แนวทางการนํา Balanced Scorecard มาใชใหเกดิผลในองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นการนํา BSC ไปใชใหเกดิผลสําเร็จนัน้มปีจจัยหลาย ๆ อยางเขามาเกี่ยวของและ

ขัน้ตอนที่จะสงผลสําเร็จหรือไมนัน้อยูในขัน้ของการนํา BSC ไปใชมากกวาการออกแบบแต 

การนํา BSC ไปปฏบิัตใิหเกดิผลสําเร็จนัน้ไมไดมกีฎเกณฑตายตัว ซึ่งจะสามารถสรุปปจจัย

ที่จะนํา BSC ไปใชใชเกดิผลไดดังนี้ 

                 1.1 ผูบรหิารระดับสูงถอืเปนปจจัยสําคัญที่สุดในการนํา BSC มาใชให

เกดิผลสําเร็จผูบรหิารจะตองมคีวามเขาใจในหลักการของ BSC และมทีัศนคตทิี่ดใีนการนํา 

BSC มาใช อกีทัง้ตองใหการสนับสนุนและเปนเจาภาพในการนํา BSC มาใชในองคกร 

โดยไมควรจะมอบหมายใหผูบรหิารระดับรองเปนเจาภาพแทน 

      1.2 การบรหิารการเปลี่ยนแปลงการนํา BSC มาใชใหเกิดผลจะตองนํา

แนวคดิในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงเขามาใชรวมดวย เนื่องจากการนํา BSC มาใชนัน้จะ

กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคกร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่ควรพจิารณา ไดแก มุงเนน 

การสื่อสารภายในและไมควรทําทีเ่ดยีวทัง้องคกร รวมทั้งจะตองมกีารสรางทัศนคติที่ด ี

ใหกับพนักงานดวย 
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          2. การนํา BSC มาใชตองเนนที่ความเร็ว เรยีบงายตอเนื่องและใชเปนประจํา

โดยความเร็ว คอื ความเร็วในการพัฒนาและนําเอา BSC ไปใช การพัฒนาจึงมุงเนนถงึ   

การพัฒนามากกวาความสมบูรณเนื่องจาก BSC จะไมมวีันสมบูรณไดจนกวาไดมีการใช

ความเรยีบงาย คอื ความเรียบงายในดานหลักการแนวคดิที่ชัดเจนและตรงไปตรงมา 

ความตอเนื่อง คอื การนํา BSC มาใชไมใชโครงการที่จะทําไดไมสําเร็จภายในเวลาไมกี่เดอืน

หรือป แตการที่จะใช BSC จนประสบผลสําเร็จนั้น จะตองมีความตอเนื่อง ทัง้มีการปรับเปลี่ยน

และพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดเวลา สวนการใชเปนประจําหมายความวาตองนํา BSC        

มาใชผสมผสานกับการบริหารงานประจําวันไมวาจะจัดใหมกีารประชุมตาม BSC หรอืทํา

ใหผลการดําเนนิงานตาม BSC เปนสิ่งที่ทําใหเห็นไดชัดเจนอยูตลอดเวลา 

          3. การผูกพันของ BSC กับสิ่งที่จูงใจบุคลากรถอื เปนประเด็นที่ยังถกเถยีง

กันอยูซึ่งการผูกกับสิ่งจูงใจนัน้หมายถงึ ถาทําไดตามเปาหมายจะไดรับรางวัล แตถาไมถงึ

เปาหมายที่ตัง้ไวจะไมเกดิอะไรขึ้น ซึ่งในประเด็นนี้ยังจําเปนตองพจิารณาตอไป 

           4. BSC ถอืเปนเครื่องมอืทางกลยุทธ ดังนัน้ถาจะนํามาใชใหเกดิผลที่สุด  

ควรจะนํามาใชในดานของกลยุทธเปนหลัก ไมใชเพยีงแคการประเมนิผลใหครบทัง้ 5 ดาน 

เทานัน้ โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการกําหนดตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators) 

เนื่องจากตัวช้ีวัดที่อยูใน BSC นัน้ควรจะเปนตัวช้ีวัดเชิงกลยุทธ (Strategic Measures) 

มากกวาตัวช้ีวัดที่เปนตัวช้ีวัดในการเตอืนภัย (Safety Measures) กอนที่เราจะเริ่มทํา BSC  

องคกรอาจจะมตีัวช้ีวัดอยูแลวเปนรอย ๆ ตัวแตการทํา BSC ไมใชการนําเอาตัวช้ีวัดใน

เชิงกลยุทธเปนหลัก น่ันคอื ถาผลการดําเนนิงานตามตัวช้ีวัดดขีึ้นยอมทําใหองคการดขีึ้น

ตามกลยุทธที่กําหนดไวสวนตัวช้ีวัดในการเตือนภัยนัน้จะเปนตัวช้ีวัดในการเตอืนภัย

มากกวาผลการดําเนนิงานนัน้สูงกวาหรอืตํ่ากวาเปาหมายที่กําหนด 

         จากเกณฑการวัดประสทิธิผลองคการที่กลาวมาขางตนผูวจัิยสรุปไดวาเกณฑ

ในการวัดประสทิธผิลขององคการสามารถพจิารณาการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไววา

ประสบผลสําเร็จเพยีงใดผลิตผลขององคการที่มคีุณภาพกอใหเกดิผลประโยชนสูงสุดกับ

ประชาชนในพื้นที่ขององคกรปกครองทองถิ่นในประเทศไทยมากขนาดไหนอยางไรเพื่อให

เกดิประสทิธผิลองคการปฏิบัตงิานขององคกรปกครองสวนทองถิน่ผูวจัิยจึงนํากรอบ 

การประเมนิผลการปฏบิัตริาชการขององคกรปกครองทองถิ่น (Core Team) มาวเิคราะห  

สังเคราะหในการวิจัยครัง้นี้ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 
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             1. ดานประสทิธผิลตามแผนปฏบิัตริาชการ คอื เปนการประเมนิผล 

การปฏบิัตงิานในมติดิานประสทิธผิลตามแผนปฏบิัตริาชการนัน้เปนการแสดงผลงานที่

บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตามที่ไดรับงบประมาณมาดําเนนิการเพื่อใหเกดิประโยชน

สุขตอประชาชนในพื้นที่และประชาชนผูมารับบรกิารตามแผนงานโครงการที่พัฒนาทองถิ่น

ตามงบประมาณประจําปเพื่อบรรลุเปหมายผลผลติของสวนราชการองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 

            2. ดานคุณภาพการใหบรกิาร คอื เปนการประเมนิผลการปฏบิัตงิานในมติิ

ดานคุณภาพการใหบรกิารเปนการแสดงความสําคัญใหกับผูรับบรกิารในการใหบรกิารที่มี

คุณภาพเพื่อสรางความพงึพอใจใหกับประชาชนและผูรับบรกิารประชาชนมารับบรกิารเกดิ

ความพงึพอใจสูงสุดในผลการปฏบิัตงิานของภารกจิขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

            3. ดานประสทิธภิาพของการปฏบิัตริาชการ คอื การทํางานมกีารลดขัน้ตอน

ลดระยะเวลาการใหบรกิารและเกดิความคุมคาสูงสุดในการปฏบิัตริาชการในแผนงาน

งบประมาณโครงการและภารกจิที่ไดรับมอบหมายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

             4. ดานการพัฒนาองคการ คอื องคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารเตรยีมพรอม

รับการเปลี่ยนแปลง พัฒนาบุคลากรเขารับการฝกอบรมเตรยีมความรูความสามารถทัง้

ทางดานทักษะชีวติบุคลากรทองถิ่นและทักษะวิชาการของบุคลากรทองถิ่น  

          จากการทบทวนวรรณกรรมที่กลาวมาในขางตนนัน้เปนการสังเคราะหคํา

นยิามของนักวชิาการและนักการศึกษาเกี่ยวกับประสทิธผิลองคการสามารถจําแนกไดเปน

กลุมของผูใหคํานยิามดังที่ผูวจัิยไดรวบรวมมากลาวนําไวพอสังเขปเพื่อใหมองเห็นเขาใจ

เกี่ยวกับประสทิธผิลองคการไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้นผูวจัิยจึงไดนําเสนอแนวคดิของ

นักวชิาการทัง้ในและตางประเทศดังตารางการสังเคราะหกรอบแนวคดิทฤษฏเีรื่อง อทิธพิล

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และธรรมาภิบาล ตอประสทิธผิล

องคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 สังเคราะหตัวแปรดานประสทิธผิลองคการ  
 

องคประกอบดานประสทิธผิลองคการ 
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ความถี่ 

  

ดานประสทิธผิลตามแผนปฏบิัตริาชการ / / / / / / / / / / / / / / / / 16 

ดานองคกรแหงการเรยีนรู / /    /  /    /     5 

ดานคุณภาพการใหบรกิาร / / / / / / / / /  / / / / / / 16 

ดานระสทิธภิาพของการปฏิบัตริาชการ / / / / / / / / /  / / / / / / 16 

ดานการบริหารจัดการความขัดแยง      /    /   /  /  4 

ดานจรรยาบรรณวิชาชีพ   /   /           2 

ดานการพัฒนาองคการ / / / / / / / / /  / / / / / / 16 
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 จากตาราง 3 สรุปไดวาประสทิธผิลองคการหมายถงึ ตัวช้ีวัดหรอืแนวทางการ

พัฒนาประเทศขององคกรภาครัฐ ภาคประชาสังคมและภาคเศรษฐกจิที่นําไปสูความสําเร็จ

เปาหมายสูงสุดของประเทศ คอื การพัฒนาประเทศสูความยั่งยนืพรอมกันทัง้ทางดาน

การเมอืง ดานเศรษฐกจิ และดานสังคมและวัฒนธรรมที่บุคลากรองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ไดแก องคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัด

สกลนคร องคกรปกครองสวนทองถิ่นในจังหวัดนครพนมและองคกรปกครองสวนทองถิ่น

ในจังหวัดมุกดาหารตองใชเปนแนวทางในการพัฒนาประเทศจากการสังเคราะหแนวคดิ

ทฤษฎแีละทบทวนวรรณกรรมไทยและตางประเทศประกอบดวย 4 ตัวแปรสังเกตได คอื       

1. ดานประสทิธิผลตามแผนปฏบิัตริาชการ 2. ดานคุณภาพการใหบรกิาร 3. ดานประสทิธภิาพ

ของการปฏบิัติราชการและ 4 ดานการพัฒนาองคการ จึงเขยีนเปนองคประกอบประสทิธผิล

องคการในการวจัิยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2  

ดังภาพประกอบ 6 ประกอบกับตารางสังเคราะห 3  
 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพประกอบ 5 สังเคราะหตัวแปรดานประสทิธผิลองคการ 

ที่มา : Robert S. Kaplan & David P. Norton (1992, p. 1 อางถงึกรมสงเสริม 

การปกครองทองถิ่น, 2550, หนา 1) 
 

         ผูวจัิยสรุปไดวาองคประกอบของประสทิธผิลองคกรขององคกรปกครอง 

สวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ประกอบดวยองคประกอบ 4 ตัวแปร 

ไดแก 1. ดานประสทิธผิลตามแผนปฏบิัตริาชการ 2. ดานคุณภาพการใหบรกิาร 

3. ดานประสทิธภิาพของการปฏบิัตริาชการและ 4. ดานการพัฒนาองคการ เพื่อเปนทาง 

ในการพัฒนาประสทิธผิลในการพัฒนาการปฏบิัตริาชการขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 

ประสทิธผิลองคการ 
ดานคุณภาพการใหบรกิาร 

ดานประสทิธภิาพของการปฏบิัตริาชการ 

ดานการพัฒนาองคการ 

ดานประสทิธิผลตามแผนปฏบิัตริาชการ 
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แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตอประสิทธผิลองคการ 
 

 1. ความเปนมาของทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

             กอนที่จะมาเปนแนวคดิทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนัน้ทฤษฎภีาวะผูนํา 

ที่เริ่มตนมากอนคอื ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมบีารม ี(Charismatic Leadership) โดยแมกซเวเบอร 

(Max Weber) ในทศวรรษที ่1920 ไดเสนอทฤษฎภีาวะผูนําแบบมบีารมเีมื่อผลงานของเขา

ไดแปลเปนภาษาอังกฤษในป ค.ศ. 1947 ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวทิยาและ 

นักรัฐศาสตรที่ศกึษาดานภาวะผูนําตอมาในป ค.ศ. 1980 นักวจัิยทางจิตวทิยาและการ

จัดการไดแสดงความสนใจอยางมากตอภาวะผูนําอยางมีบารมนีี้ เนื่องจากในทศวรรษนัน้เกดิ

การปฏรูิปและการฟนฟูองคกรตาง ๆ อยางมากผูบรหิารองคกรตาง ๆ ในสหรัฐอเมรกิามี

การยอมรับกันวามีความตองการจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในการดําเนนิการเรื่อง

ตางๆเพื่อใหองคการสามารถอยูไดในสภาวะทีม่กีารแขงขันทางเศรษฐกจิสูง ภาวะผูนําแบบ

มบีารม ีหมายถึง ภาพความคดิของผูตามที่วาผูนําเปนผูมพีรสวรรค มคีวามเปนพเิศษ และ

เหนือบุคคลคนทั่วไป Mushinsky (1997, p. 374) Urns (1978, p. 1) Bass (1985, pp. 35-55) 

ไดระบุขอจํากัดบางประการ ของผูนําแบบมีบารมีแลวไดแนะนําใหมีการขยายทฤษฎี

ใหครอบคลุมถงึลักษณะเสริมพฤตกิรรมตัวบงช้ีบารมสีภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย เชน 

แบสเสนอวาผูนําแบบมบีารม ีมักจะเกดิขึ้นในที่ที่ใชอํานาจแบบปกตลิมเหลวกับการจัด 

การกับวกิฤตการณยังเปนที่นาสงสัยเกี่ยวกับคานยิมความเช่ือดั่งเดมิของผูนําแบบนี้ดังนัน้

ตอมาในยุคทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสไดใชคําวา การมอีทิธพิลอยางมี

อุดมการณแทนคําวาการสรางบารมซีึ่งหมายถงึ การมีอทิธพิลเกี่ยวกับอุดมการณที่ระดับ

สูงสุดของจรยิธรรมคอืความไมเห็นแกตัว ซึ่งทัง้ผูนําและผูตามจะมกีารอุทศิตัวอยางที่ดี

ที่สดุเทาที่จะสามารถทําไดซึ่งแบสไดใหเหตุผลในการใชคําวา การมอีทิธพิลอยางมี

อุดมการณ แทนคําวา การสรางบารมเีนื่องจากการสรางบารมเีปนตัวแทนของความหมาย

หลายความหมายในการโฆษณาเชน การฉลองซึ่งมลีักษณะเปนการโออวดตื่นเตนเกนิจรงิ

การสรางบารมีมคีวามสัมพันธมากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการ และความเปน

ผูนําแบบเทยีม เชน ฮติเลอร มุสโสลนิี มีผูวจัิยบางคนกลาววา  การสรางบารมคีอืการรวม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทัง้หมดตัง้แตการสรางแรงบันดาลใจการกระตุนทางปญญาและ 

การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคลดังนัน้ในวัตถุประสงคบางงานวจัิยของแบส จึงใชคําวา

การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณแทนคําวา การสรางบารมหีลังจากเกดิทฤษฎภีาวะผูนํา
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แบบมบีารมแีลวไดเกดิการพัฒนาแนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําแนวใหมขึ้น คอื ทฤษฎี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลของเบอรน (Burns) ในป ค.ศ.1978 และแบส (Bass) ค.ศ.1985 

แตทฤษฎทีี่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎภีาวะผูนําที่มีประสทิธภิาพ คอื ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass) 

  2. ความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงมนัีกวชิาการใหความหมายไว

ดังน้ี 

               Burn (1978, p. 2) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา คือ 

กระบวนการซึ่งทัง้ผูนําและผูตามตางยกระดับที่สูงขึ้นทั้งแรงจูงใจและจรยิธรรมซึ่งกันและ

กันโดยผูนําจะคนหาเพื่อยกระดับความสํานกึของผูตามใหไปสูอุดมการณที่สูงสงขึ้น 

               Bass (1985, p. 1) ใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถงึ กระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ผูนําตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏบิัตงิานของผูตามตองไดผลเกนิเปาหมายที่

กําหนดทัศนคตคิวามเช่ือม่ันและความตองการของผูตามตองไดรับการเปลี่ยนแปลงจาก

ระดับต่ําสูระดับที่สูงกวา 

               Griffin (1996, p. 504) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนําหมายถึง การไมใช

อทิธพิลบังคับกลุมหรอืใหทําตามวัตถุประสงคขององคกรแตเปนการกระตุนพฤตกิรรมของ

คนที่นําไปสูความสําเร็จของหนวยงาน 

               Dubrin (1998, p. 2) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนําหมายถงึ 

ความสามารถที่จะสรางความเช่ือม่ันและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

               Daft (1999, p. 5) ใหความหมายของคําวาภาวะผูนําหมายถงึ ความสัมพันธ

ที่มอีทิธพิลระหวางผูนําและผูตามซึ่งทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

รวมกันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มช่ืีอเรยีกเปนภาษาไทย

ที่พบโดยทั่วไปเชนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (กติติ์กาญจน  ปฏพิันธ, 2555, หนา 60) 

ภาวะผูนําการปฏิรูป (สําเนา หมื่นแจม, 2555, หนา 63) ภาวะผูนําแบบปรวิรรต 

(สุภาวด ีนพรุจจินดา, 2553, หนา 18) 

               บรรจบ บุญจันทร (2554, หนา 15) ใหความหมาย ของภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงวา หมายถงึ ภาวะผูนําของผูบรหิารที่ใชวธิกีารตาง ๆ ในการยกระดับ

ความตองการความตระหนักและความสํานกึของผูตามทําใหผูตามกาวพนจากความสนใจ

ตนเองมาเปนการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวมของหนวยงานและมุงม่ันใชความพยายาม

อยางสูงในการทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 
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               มลฤด ีมวงรุง (2553, หนา 8) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิารในการยกระดับแรงจูใจของผูตามกระตุนใหผูตามมี

ความตองการสูงขึ้นกวาที่เปนอยูและเห็นคุณคาตลอดจนการที่จะบรรลุวัตถุประสงค 

โดยไมคํานงึถงึประโยชนของสวนตัว 

               ไกศษิฎ เปลรนิทร (2552, หนา 8) ใหความหมายของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงวา หมายถงึ ลักษณะความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําจะเนนใหผูตาม

เกดิความรูสกึเห็นความสําคัญและคุณคาของงานที่ผลิตออกมาจูงใจใหผูตามสนใจทํางาน

เพื่อหนวยงาน ตลอดจนเปลี่ยนแปลงระดับความตองการในผลงานของผูตามใหสูงขึ้นและ

ใชความสามารถของตนเองตามศักยภาพทัง้หมดในการทํางาน 

 จากนักวชิาการทัง้หมดที่กลาวมาผูวจัิยสรุปไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ตามแนวคดิของผูวจัิยหมายถงึ ระดับความคดิเห็น ทัศนคต ิพฤตกิรรมของบุคลากรองค

ปกครองสวนทองถิ่นหรอืผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่แสดงใหเห็นในการบรหิาร

จัดการงานบรกิารสาธารณะหรอืการทํางานที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายาม

ของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังเปนผลใหการปฏบิัตริาชการเกิน           

ความคาดหวังในพัฒนาความสามารถศักยภาพไปสูระดับที่สูงขึ้นโดยผูบรหิารทองถิ่นแสดง

บทบาทเปนแบบอยางทําใหผูรวมงานไววางใจตระหนักรูภารกจิหนาที่วสิัยทัศนมคีวามจงรัก 

ภักดตีอชาตซิึ่งจะนําไปสูประโยชนสูงสุดในการพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในการพัฒนาประเทศไทยอยางยั่งยนื 

         ทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของเบอรน

ทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเริ่มตนไดรับการพัฒนาจากการวจัิยเชิงบรรยายผูนํา

ทางการเมอืงคอืเบอรน Yukl & Fleet (1992, pp. 175-176) อธบิายถงึภาวะผูนําในเชิง

กระบวนการทีผู่นํามอีทิธพิลตอผูตามในทางกลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไข

พฤตกิรรมของผูนําเชนเดยีวกันทฤษฎขีองเบอรนผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับ 

การตระหนักรูของผูตามโดยการยกระดับแนวความคดิคานยิมทางสังคมใหสูงขึ้น เชน 

ความยุติธรรมสันตภิาพโดยไมยดึตามอารมณ เชน ผูนําจะทําใหผูตามมแีนวคดิจากตัวตน 

ในทุกวันไปสูตัวตนที่ดกีวาเบอรนมแีนวคดิวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมกีาร

แสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรทุกตําแหนงเพื่อการพัฒนา 

               ปลัญ ปฏพิมิพาคม (2550, หนา 50-51) กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏสิัมพันธ

ของบุคคลที่มคีวามแตกตางกันในดานอํานาจระดับแรงจูงใจทักษะเของบุคคลเพื่อไปสู

จุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกดิไดใน 3 ลักษณะ คอื 
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                1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนปฏสิัมพันธ    

ที่ผูนําตดิตอกับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกันผูนําจะใชรางวัลเพื่อ

ตอบสนองความตองการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางานถอืวาผูนํา  

และผูตามมคีวามตองการ อยูในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับขั้นของมาสโลว 

(Maslow’s Need Hierachy Theory) 

           ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําและผู

ตามมปีฏสิัมพันธกันกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงสภาพทัง้สองฝาย คอืเปลี่ยนผูตามไปเปน

ผูนํา การเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจรยิธรรมกลาวคอื  

ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถงึความตองการของผูตามจะกระตุนใหเกดิความสํานกึ

ยกระดับความตองการขอผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับขัน้ความตองการของมาสโลวทําใหผู

ตามเกดิจิตสํานกึของอุดมการณยดึถอืคานยิมเชิงจรยิธรรม เชน อสิรภาพ ความยุตธิรรม 

ความเสมอภาคสันตภิาพ และสทิธมินุษยชนในสังคม 

           ภาวะผูนําแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลจะ

เปลี่ยนเปนผูนําแบบจรยิธรรมอยางแทจรงิเมื่อไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนา

เชิงจรยิธรรมของผูนําและผูตามใหสูงขึ้นกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝายสราง

จิตสํานกึใหผูตามเกดิความตองการในระดับขัน้ที่สูงกวาเดมิตามลําดับขั้น ความตองการ

ของมาสโลวหรอืระดับการพัฒนาจรยิธรรมของโคลเบิรกแลว จึงดําเนนิการเปลี่ยนสภาพ

ทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้นผูนําทัง้สามลักษณะตามทฤษฎขีองเบอรนมี

ลักษณะเปนแกนตอเนื่องภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกนซึ่งตรงกันขามกับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งมุงเปลี่ยนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจรยิธรรม 

         3. ทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ของ Bass 

                จากทฤษฎขีอง Bass (1985, p. 1) ไดเสนอทฤษฎภีาวะผูนําที่มรีายละเอยีด

มากขึ้น แบสกลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพยีงคําเดยีว ที่เรียกวา

บารม ี(Charisma) แบสเห็นวาความมบีารมีมคีวามจําเปนแตไมเพยีงพอสําหรับผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่สําคัญอกีสามสวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มนีอกเหนอืจากความมี

บารมคีอืการกระตุนทางปญญา การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคลและการสรางแรง

บันดาลใจแบสไดใหคํานยิามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวาเบอรนและแบส

ยังมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมคีวามแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนแบสยอมรับ

วาในผูนําคนเดยีวกันอาจใชภาวะผูนําทัง้สองแบบแตในสถานการณหรอืเวลาที่แตกตางกัน 
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         4. คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

             โดยทั่ว ๆ ไปจะเปนดังนี้ Trainingand Development (1986, pp. 19-32           

อางถงึใน ชีวนิ ออนลออ, 2553, หนา 62) 

   1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนองคการที่ตนเองรับผิดชอบไปสู

เปาหมายที่ดกีวาคลายกบัผูฝกสอนหรอืโคชนักกฬีาที่ตองรับผิดชอบทมีที่ไมเคยชนะใคร

เลยตองมกีารเปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะและตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทมีเลน

ใหดทีี่สุดเพื่อชัยชนะ 

   2. เปนคนกลาและเปดเผยเปนคนที่ตองเสี่ยงแตมคีวามสุขและมีจุดยนื

ของตนเองกลาเผชิญกับความจริงกลาเปดเผยความจริง 

   3. เช่ือม่ันในคนอื่นผูนําการเปลี่ยนแปลงไมใชเผด็จการแตมอีํานาจและ

สนใจคนอื่น ๆ มกีารทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอื่นทําโดยเช่ือวาคนอื่นก็มคีวามสามารถ 

   4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดันผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะช้ีนําใหผูตาม

ตระหนักถึงคุณคาของเปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏบิัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่

มคีุณคา 

   5. เปนผูเรยีนรูตลอดชีวติผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะนกึถงึสิ่งที่ตนเองเคย

ทําผิดพลาดในฐานะที่เปนบทเรยีนจะพยายามเรยีนรูสิ่งใหม ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

   6. มคีวามสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอนความคลุมเครอื 

ความไมแนนอนผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมคีวามสามารถในการเผชิญปญหาที่เปลี่ยนแปลง

อยูเสมอ 

   7. เปนผูมองการณไกลผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถ 

ในการมองการณไกลสามารถที่จะนําความหวังความฝนมาทําใหเปนความจรงิได 

        8. องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) ประกอบไปดวยองคประกอบเฉพาะทัง้ 4 ประการ ซึ่งมคีวามสัมพันธกัน 

(Intercorrelated) และมกีารแบงแยกแตละองคประกอบเนื่องจากตางก็มคีวามเฉพาะเจาะจง 

และมคีวามสําคัญที่แตกตางกัน ซึ่งมรีายละเอยีดเฉพาะของแตละองคประกอบดังนี้  

               ประการแรก คอื การมอีทิธิพลอยางมอีุดมการณ (Idealized Influence 

or Leadership : II or CL) หมายถงึ การใหความสําคัญในการมสีวนรวมการกําหนดวิสัยทัศน

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อถายทอดวสิัยทัศนภายหลังการสรางพัฒนาวสิัยทัศน

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารช้ีแจงแสดงใหผูอื่นเห็นถงึคานยิมความเช่ือที่ยดึม่ัน
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เปนสําคัญในการทํางานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารปลูกฝงคานยิมที่ดงีามถูกตอง

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารทําใหผูรวมงานทํางานดวยความรูสกึภาคภูมิใจของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

              ประการที่สอง คอื การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 

หมายถงึ การกระตุนใหผูรวมงานไดสรางสรรคโครงการใหม ๆ หรอืทํางานที่ทาทาย

ความสามารถเพื่อใหโอกาสผูรวมงานอาสาทํางานเพื่อแสดงความสามารถเพื่อสราง 

ความภาคภูมใิจตอผลสําเร็จของงานที่เกดิขึ้นมนีโยบายสงเสรมิการเรยีนรูสิ่งใหม ๆ เพื่อหา

วธิกีารแกปญหาของทองถิ่นมกีารสรางบรรยากาศการตดิตอสื่อสารอยางเปดเผยเพื่อ

ความเช่ือถอืไววางใจซึ่งกันและกันมกีารสรางความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเองและ

ทมีงานมคีวามมุงม่ันที่จะดําเนนิงานใหสําเร็จตามจุดหมายอุดมการณขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 

               ประการที่สาม คือ การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) 

หมายถงึ การใหความสําคัญกับเรื่องการกําหนดโครงสรางหลักในการทํางานการตัดสนิใจ

บนพื้นฐานของการผสมผสานขอมูลที่หลากหลายการแกไขปญหาเพื่อความม่ันคงปลอดภัย

การอยูรอดโดยอาศัยขอมูลจากประสบการณเดมิมกีารหาขอมูลที่หลากหลายเพื่อชวย

สนับสนุนการคดิหาวธิกีารคําตอบที่ดทีี่สุดเพื่อความม่ันคงในอนาคตขององคกรมีการให

ความสําคัญกับความเจรญิกาวหนาเพื่อการปรับตัวการเรยีนรูอยางตอเนื่องขององคกร

และมกีารเสนอแนะแนวทางใหม ๆ  ในการปฏบิัติงานใหประสบผลสําเร็จ 

               ประการที่สี่ คอื การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration : IC) การใหการสนับสนุนผูรวมงานพัฒนาตนเองเพื่อสรางบรรยากาศที่ดี

ตามความตองการแตละคนขององคกรมกีารประเมินความสามารถของผูตามดาน

ความสามารถในการปฎบิัติตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันขององคกรเพื่อ

มอบหมายงานและมอบอํานาจในการดําเนนิการใหผูรวมงานเพิ่มขึ้นมกีารคนหาปญหา

ความตองการความสามารถและแรงจูงใจที่แตกตางของผูรวมงานแตละคนมกีารใหความ

ดูแลชวยเหลอืสนับสนุนพัฒนาผูรวมงานใหเหมาะสมตามความแตกตางของแตละคนของ

องคกรปกครองทองถิ่นการชวยแนะนํารวมมือคนหาทางเลอืกเพื่อการแกปญหาหรือ

วางแผนความกาวหนาที่แตกตางกันของผูรวมงาน 
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           จากการสังเคราะหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัย

สรุปไดวาความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถงึ กระบวนการที่ผูนําพยายาม

เปลี่ยนแปลงผูตามใหปฏบิัติราชการอยางมปีระสทิธภิาพเกดิความไววางใจในการปฏบิัตงิาน

หรอืภารกจิตาง ๆ เกดิความจงรักภักดเีช่ือถอืในตัวผูนําเกดิความคลอยตามพยายาม

แกปญหาในการปฏบิัตเิกดิความม่ันใจในตนเองมคีวามรับผิดชอบยอมอุทศิตนเพื่อองคกร

ดังนัน้ผูบริหารหรอืผูนําการเปลี่ยนผูนําที่ด ีจึงตองมคีวามสามารถในการจูงใจคนใหทําสิ่ง

ตาง ๆ ดวยความเต็มใจทําใหผูคนรูสกึอยากจะตดิตามไปทุกหนทุกแหงขณะเดยีวกันก็ตอง

สงเสรมิผูใตบังคับบญัชาไดแสดงออกถงึความรูสกึความสามารถใหมโีอกาสพัฒนาตนใหดี

ขึ้นกวาที่เปนอยูตองสรางสภาพแวดลอมบรรยากาศในการทํางานที่อบอุนซึ่งจะสงผลให

ผูใตบังคับบัญชาเกดิความรักความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถิ่นจากการทบทวน

วรรณกรรมที่กลาวมาในขางตนนัน้เปนการสังเคราะหคํานยิามของนักวิชาการเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถจําแนกไดเปนกลุมของผูใหคํานยิามดังที่ ผูวจัิยได

รวบรวมมากลาวนําไวพอสังเขปเพื่อใหมองเห็นเขาใจเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงได

อยางชัดเจนยิ่งขึ้นผูวจัิยจึงไดนําเสนอแนวคดิของนักวชิาการทั้งในและตางประเทศ 

ดังตารางการสังเคราะหกรอบแนวคดิทฤษฏ ีเรื่อง อทิธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองคการและธรรมาภิบาลตอประสทิธผิลองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ดังตารางสังเคราะห 4 
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ตาราง 4 สังเคราะหตัวแปรดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

 ผูศึกษา 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

 

 

วาโร  เพ็
งสวัสดิ์, 2549 

ปลัญ
  ปฏพิ

มิพ
าคม, 2550 

ไกศิษฎ  เปลรินทร, 2552 

มลฤด ี มวงรุง, 2553 

ชีวนิ  ออนลออ, 2553 

เพ็
ญ

พ
ร ทองคําสุก, 2553 

สุภาวด ีนพ
รุจจนิดา, 2553 

ปณ
ธิี การสมด,ี2553 

บรรจบ บุญ
จันทร, 2554 

จริุวรรณ
  เลงพ

านิชย, 2554 

สําเนา  หมื่นแจม, 2555 

กติติ์กาญ
จน  ปฏพิั

นธ, 2555 

Bass And Avolio,1994 

Bass &Riggio, 2006 

Dubrin, A. J., 2010 

Gunter, H.M
., 2011 

Agarw
al et al., 2012 

Kochan, Frances K.; & Reed, thia., 2013 

Sosik,John J. &M
egerian ,Lara E.,2014 

ความถี ่

การมอิีทธิพลอยางมอุีดมการณ / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

จติสาธารณะ     /    /    /       3 

จริยธรรมบุคคล      /  /       /     3 

การสรางแรงบันดาลใจ / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

นวัฒกรรมทองถิ่น   /     /  / /         4 

การกระตุนทางปญญา / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 
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         จากการสังเคราะหตาราง  4 เพื่อกําหนดองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนัน้ผูวิจัยไดกําหนดหลักเกณฑการพจิารณาเพื่อคัดสรรองคประกอบโดยใช

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทฤษฎขีองแบสเปนองคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรอื

ผลงานวจัิยของนักวชิาการแลวพบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผาน

หลักเกณฑการพจิารณาไดแกการมอีทิธพิลอยางมอีุมดการณ การสรางแรงบันดาลใจ 

การกระตุนทางปญญาการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคลโดยองคประกอบการสราง

บารมนัีน้ผูวจัิยไดทําการศกึษาทฤษฎตีามทัศนะของนักวชิาการที่อธบิายในขางตนแสดงให

เห็นวามคีวามสอดคลองกับองคประกอบการมีอทิธพิลอยางมอีุดมการณผูวจัิยจึงคัดสรร

ใหอยูใตองคประกอบเดยีวกันดังนัน้การสังเคราะหเพื่อกําหนดองคประกอบของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงครัง้นี้ผูวจัิยจึงไดตัวแปรยอย 4 ตัวแปร ไดแก 1. การมอีทิธพิลอยางมี

อุดมการณ (idealized influence) 2. การสรางแรงบันดาลใจ(inspirational motivation)       

3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) และ 4. การคํานงึถงึความเปนปจเจก

บุคคล (individualized consideration) จากที่กลาวมาขางตนสามารถเขยีนองคประกอบตัว

แปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ใชในการวจัิยดังภาพประกอบ 7 และตารางสังเคราะห 4 
 

       

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 สังเคราะหตัวแปรดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ที่มา : Bass (1985, p. 1 อางถงึใน ชีวนิ ออนละออ, 2553, หนา 4) 

 

 

 

ภาวะผูนําการการเปลี่ยนแปลง

 

ดานการมอีทิธพิลอยางมีอุดมการณ 

 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดานการกระตุนทางปญญา 

ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการตอประสิทธผิลองคการ 
 

 1. ท่ีมาและความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 

             วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) ทําหนาที่ในฐานะที่เปนกลไก 

ในการสรางแนวทางเพื่อใหองคการสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอก

และสรางการบูรณาการระหวางองคประกอบภายในองคการทัง้นี้เพื่อใหองคการมเีสถยีรภาพ

สามารถอยูรอดเตบิโตตอไปไดนอกจากนี้ยังมนีักวิชาการมากมายที่ยอมรับวาวัฒนธรรม

องคการนัน้จะแปรผันตามระดับของคานยิมรวม (Shared Values) ที่ยดึถอืจนกลายเปน

วัฒนธรรมองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อระดับของคานยิมรวมนัน้ไดแผขยายครอบคลุม

หรอืไดรับการยอมรับอยางกวางภายในองคการหรอืเรียกวาวัฒนธรรมที่แข็งแกรง (Strong 

Culture) ระดับของการมปีระสทิธภิาพองคการก็ยิ่งมีระดับสูงมากขึ้น Denison (1990, p. 1) 

และในขณะเดยีวกันก็พบวาการที่วัฒนธรรมองคการสามารถที่จะสงผลประสทิธอิงคการ

ไดนัน้ยังเนื่องมาจากวัฒนธรรมองคการสามารถที่จะเปนสาเหตุในการกอใหกอเกดิ 

ความไดเปรยีบเชิงการแขงขันได Scholz (1987, p. 1) และในที่สุด Denison (1990, p. 5)  

ไดนําเสนอทฤษฎแีสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและประสทิธผิลองคการ

อยางเปนรูปธรรมและมีผลงานที่แสดงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการและ

ประสทิธผิลองคการ เชน พรภิเษก (2546, หนา 33-34) ไดศกึษาผลการปฏบิัติงานใน

บรษิัทญี่ปุนที่ประสบความสําเร็จสูง พบวา มคีวามสัมพันธสูงกับลักษณะวัฒนธรรมแบบ

การตลาด คอื เนนคานยิมการแขงขันทํางานเชิงรุกและมุงผลลัพธและวัฒนธรรมองคการ

เปลี่ยนแปลงพัฒนา คอื เนนคานยิมความยดืหยุนและนวัตกรรมอยางไรก็ตามแมวา

นักวชิาการจะยังขาดความเห็นที่สอดคลองกันของความเช่ือมโยงระหวางวัฒนธรรม

องคการกับประสทิธผิลองคการวาเกดิขึ้นไดอยางไรแตการตระหนักวาวัฒนธรรมองคการ

เปนสาเหตุสําคัญของประสิทธผิลองคการไดเกดิขึ้นอยางแพรหลายในการบรหิารแต

การศกึษาความเช่ือมโยงของการปฏบิัตทิางการบรหิารกับขอสมมุตคิวามเช่ือเปนประเด็น

สําคัญที่มักจะถูกละเลยในการศกึษาวัฒนธรรมองคการกับประสทิธผิลองคการคานิยม

ความเช่ือทําใหเกดิกลุมของการปฏบิัตทิางการบรหิารนโยบายและการปฏบิัตทิี่สําคัญ ๆ 

บางอยางยากที่จะแยกออกจากคานยิมและความเช่ือ Denison (1990, p. 5) ซึ่งปฏสิัมพันธ 

ดังกลาวทําใหเกดิกรอบแนวคดิทั่วไปและวธิพีจิารณาที่หลากหลายในการศกึษาวัฒนธรรม 

องคการกับประสทิธผิลองคการตามแผนภาพประกอบ 8 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 7 ปฏสิัมพันธของวัฒนธรรมกับประสทิธผิลองคการ 

ที่มา : Denison (1990, p. 3) 
   

          ประสทิธผิลเปนผลการปฏบิัตทิี่เกดิจากคานยิมความเช่ือของสมาชิกภายใน

องคการคานยิมเฉพาะบางอยางที่มอีทิธพิลตอประสทิธผิลการเกดิความเช่ืออยางแรงกลา

การตระหนักตอภารกจิหรอืการยดึม่ันจากความเช่ือและคานยิมทําใหเกดิพื้นฐานของ 

การรวมมอืในองคการการปฏบิัตบิางอยางยกตัวอยางการบรหิารทรัพยากรมนุษยวธิี

แกปญหาความขัดแยงกลยุทธในการวางแผนการออกแบบงานหรือการตกลงใจลวนแตมี

ผลตอการปฏบิัติงานในระยะสัน้และระยะยาวนโยบายและการปฏบิัตมิลีักษณะสอดคลอง

กับความเช่ือคานยิมการแปลงวสิัยทัศนไปสูการปฏบิัติการมวีัฒนธรรมแข็งบอกเปนนัยวา

คานยิมการปฏบิัติมคีวามผูกพันตอกันความผูกพันดังกลาวมักจะอางวาเปนที่มาของความ

องคการและเปนวถิทีางในการปรับปรุงผลการปฏบิัตงิานและประสทิธผิลใหดขีึ้นในระยะ

ยาวสภาพแวดลอมบางอยางจะทําใหเกดิวัฒนธรรมเฉพาะหรอืองคการอาจตองการ

วัฒนธรรมบางอยางเพื่อใหสามารถอยูรอดไดดังนัน้ จึงควรใหความสําคัญในการบรหิาร

จัดการวัฒนธรรมองคการเพื่อกอใหเกดิประสทิธผิลองคการแนวคดิเรื่องวัฒนธรรม 

องคการไดรับอทิธพิลมาจากหลายสาขาวชิาเชนวชิาสังคมวทิยาและมานุษยวทิยา Ouchi 

(1981, p. 1) โดยมสีาขามานุษยวทิยาเปนผูบุกเบกิการศึกษาวัฒนธรรมซึ่งจะเนนการศกึษา

 

ผลลัพธที่มี

ประสทิธผิล นโยบายและ         

การปฏบิัต ิ
 

ความเช่ือคานยิม 
 

ประวัตศิาสตร 

สภาพแวดลอม 

สภาพแวดลอม 

อนาคต 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



53 
 

วัฒนธรรมของชุมชนและสังคมซึ่งการพัฒนาองคความรูดานวัฒนธรรมองคการนี้สามารถ

พจิารณาไดวาเปนเนื้อหาสาระที่เกี่ยวของกับความซับซอนของแนวคิดดานความสัมพันธ

ของมนุษยกับแนวคดิเชิงระบบสังคมโดยคําวาวัฒนธรรมองคการนี้ไดเริ่มปรากฏในโลก

วชิาการโดยถอืเอาผลงานของ Pettigrew (1979, p. 1) เปนจุดเริ่มตนแมวากอนหนา Jacques 

(1952, p. 2) ไดพูดถงึวัฒนธรรมองคการกอนแต Jacques ไดใชคําวาวัฒนธรรมโรงงาน 

(Culture of a Factory) จากนัน้ในชวงทศวรรษ 1980’s วัฒนธรรมองคการไดรับความสนใจ

อยางจริงจังเนื่องมาจากหนังสอื 4 เลม คอื หนังสือของ Ouchi (1981) เรื่องทฤษฎี Z : How 

American Business Can Meet the Japanese Challenge ตดิตามดวยหนังสือของ Pascale 

and Athos (1981) เรื่อง The Art of Japanese Management : Application for American 

Executive Waterman (1982) เรื่อง In Search of Excellence : Lesson from America’s Best 

Run Companies และหนังสือของ Kennedy (1982) Corperate Culture ซึ่งหนังสอืทั้งสี่เลมนี้

แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการนัน้มคีวามสําคัญตอความสําเร็จขององคการอยางไร  

โดยสองเลมแรกนัน้ช้ีใหเห็นถงึสาเหตุสําคัญที่ทําใหบรษิัทสัญชาตญิี่ปุนประสบความสําเร็จ

เหนอืบรษิัทสัญชาตอิเมรกิาซึ่งสาเหตุสําคัญนัน้ก็คอื ตัววัฒนธรรมองคการของญี่ปุนนั่นเอง

และหนังสอืทัง้สี่เลมนี้ไดเสนอแนะเหมอืนกันอยูอยางหนึ่งวาวัฒนธรรมองคการ คอืกุญแจ

สําคัญในการเปนองคการที่มปีระสทิธผิลดวยเหตุดังกลาวนี้จึงเปนเหตุใหองคการตองให

ความสําคัญกับวัฒนธรรมเพื่อความไดเปรยีบเชิงการแขงขันและดวยเหตุผลเดยีวกันนี้จึงทํา

ใหนักวชิาเริ่มหันมาสนใจศกึษาแนวคดิและทฤษฎวีัฒนธรรมองคการอยางจรงิจังเพราะจะ

เห็นวาวัฒนธรรมองคการนั้นสงผลตอประสทิธผิลองคการกลาวคอืคานยิมที่ถูกยดึถอือยาง

เขมแข็งกวางขวางภายในองคการนัน้จะชวยใหฝายบริหารสามารถคาดการณพฤติกรรม

ของสมาชิกในองคการไดยังสามารถควบคุมไมใหเกดิผลลัพธที่ไมพงึปราณนาไดอีกดวย

ดังนัน้ประสทิธผิลขององคการมักจะแปรผันตามคานยิมรวมที่สมาชิกในองคการยดึถอืซึ่งก็

คอืวัฒนธรรมองคการนั่นเอง Cameron and Ettington (1988, p. 132) ไดสรุปผลวาแนวคดิ

วัฒนธรรมองคการนัน้มตีนกําเนดิมาจากรากฐานที่แตกตางกัน 2 หลัก คอื หลักคดิที่มา

จากรากฐานทางมานุษยวทิยา (An Anthropological Foundation) ที่กลาววาองคการ คอื

วัฒนธรรมและหลักคดิที่มาจากรากฐานทางสังคมวทิยา (Sociological Foundation) ที่กลาววา 

ในองคการมวีัฒนธรรมอยูซึ่งในรากฐานทัง้สองนี้ยังมอีกี 2 แนวทางการศกึษา คือ แนวทาง

การศกึษาเชิงหนาที่ (Functional Approach) เชน วัฒนธรรมเกดิขึ้นจากการมีพฤตกิรรม

รวมกันแนวทางการศกึษาภาษาสัญลักษณ (Semiotic Approach) เชน วัฒนธรรมจะเกดิขึ้น
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จากการรับรูและตคีวามของแตละบุคคลแนวทางการศึกษาวัฒนธรรมองคการทัง้สอง             

มคีวามเช่ือพื้นฐานที่แตกตางกันคอืแนวทางการศกึษาเชิงหนาที่ (Functional Approach)  

เช่ือวานักวจัิยสามารถกําหนดความแตกตางดานคุณสมบัตขิองวัฒนธรรมองคการได

สามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการไดและสามารถวัดไดในเชิงประจักษวัฒนธรรม

องคการมีศักยภาพในการทํานายประสทิธผิลองคการหรอืผลลัพธอื่น ๆ ไดขณะที่แนวทาง

การศกึษาภาษาสัญลักษณ (Semiotic Approach) เช่ือวาไมมีสิ่งใดดํารงอยูในองคการ 

นอกเสยีจากวัฒนธรรมองคการเทานัน้ทุกคนภายในองคการก็จะอยูทามกลางวัฒนธรรม

องคการตลอดเวลาซึ่งจะถูกกลอมเกลาดวยปรากฏการณตาง ๆ ภายในองคการและ

แนวคดินี้ยังเช่ือวาวัฒนธรรมองคการสามารถทําความเขาใจปรากฏการณที่เกดิขึ้นภายใน

องคการได (Cameron and Quinn, 1999, p. 132 อางถงึใน พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553, 

หนา 2) 

         2. ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 

  จากการสํารวจงานเขยีนตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมของมานุษยวทิยา

พบวา นักมานุษยวทิยาแตละทานไดใหความหมายแตกตางกันออกไปหลายความหมาย 

ซึ่งขึ้นอยูกับจุดยนืของนักวิชาการเชนนักวชิาการที่มีจุดยนืทางปรัชญาของศาสตรแบบ

ตคีวาม (Interpretation)จะเห็นวาวัฒนธรรมมใิชพฤตกิรรมที่สังเกตไดวัฒนธรรม คอื  

ความเปนจรงิที่สังคมสรางขึ้นมา (Socially Structure Reality) ผูศกึษาจึงเปนผูตี 

ความเพื่อใหเขาใจความเปนจรงิดังกลาวโดยใชอัตวสิัยของตนเองโดยอยูในรูปของระบบ

ความเช่ือและคานยิมทางสังคมซึ่งอยูเบื้องหลังพฤตกิรรมมนุษยขณะที่บางทานมจุีดยนืทาง

ปรัชญาของศาสตรแบบธรรมชาตนิยิม (Naturalism) เห็นวาวัฒนธรรมคอืความเปนจรงิที่

ดํารงอยูอยางเปนอสิระจากผูศึกษาสามารถรับรูวัดไดอยางเปนวัตถุวสิัยเปนคุณลักษณะที่

ถูกครอบครองโดยองคการกอเกดิมาจากพฤตกิรรมรวมของกลุมนอกจากนี้วัฒนธรรมยังมี

ลักษณะหลักที่สําคัญที่มผีลตอการนยิามความหมาย 4 ประการ คอื ความมเีสถยีรภาพเชิง

โครงสราง(Structural Stability) ความลกึ (Depth) ความกวาง (Breadth) และการสรางแบบ

แผน (Patterning) 

           1. ความมเีสถยีรภาพเชิงโครงสรางหมายถงึลักษณะของวัฒนธรรมที่มี         

ความคงทนและไมสามารถยกเลกิไดงายวัฒนธรรมยังคงดํารงอยูแมสมาชิกในองคการ 

จากไปวัฒนธรรมเปนสิ่งเปลี่ยนแปลงยากเพราะวาสมาชิกกลุมใหคุณคาแกเสถยีรภาพ    

ซึ่งมอบความหมายในการดํารงชีวติและความสัมพันธระหวางสมาชิกและรวมทัง้ยังสามารถ 

ใชทํานายแบบแผนความคดิและพฤตกิรรมของสมาชิกภายในกลุม 
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              2. วัฒนธรรมคอืสิ่งที่ลกึที่สุดซึ่งเปนสวนที่เปนจิตใตสํานกึของกลุมดังนั้น

จึงสามารถมองเห็นและจับตองไดนอยกวาสวนประกอบอื่นของกลุมจากมุมมองนี้สิ่งที่

บุคคลทั่วไปเขาใจวาเปนวัฒนธรรมเชนเรื่องเลาพธิกีรรมประเพณทีี่จรงิแลวเปนเพยีง

องคประกอบที่ปรากฏออกมาใหเห็นในระดับพื้นผิวหาใชเนื้อแทของวัฒนธรรมและสิ่งใด 

ก็ตามยิ่งมคีวามลกึมากก็ยิ่งมคีวามม่ันคงมากหากใชอุปมาเปรยีบวัฒนธรรมเชนตนไมสิ่งที่

แสดงออกมาใหเราเห็นคอืลําตนกิ่งใบดอกซึ่งเปรยีบเสมอืนประเพณพีธิกีรรมหรอื

สิ่งกอสรางที่เปนวัตถุตาง ๆ ขณะที่รากของตนไมเปรยีบเสมอืนเนื้อแทของวัฒนธรรม 

ซึ่งหยั่งรากลกึลงไปเทาไรก็ยิ่งมากความม่ันคงมากขึ้นเทานัน้ 

              3. วัฒนธรรมคือ ความกวางเมื่อวัฒนธรรมมกีารพัฒนาจะขยายออกไป

ครอบคลุมหนาที่ทุกสวนของกลุมวัฒนธรรมมกีารแทรกซมึแพรกระจายและมอีทิธพิลตอ

วธิกีารปฏบิัตงิานวธิกีารปรับตัวตอสิ่งแวดลอมและวธิกีารบูรณาการภายในกลุม 

              4. การสรางแบบแผนวัฒนธรรมจะบูรณาการ หรอืสรางแบบแผนจาก

องคประกอบตาง ๆ ไปสูกระบวนทัศนที่ใหญกวาหรือเปนภาพรวม (Gestalt) ซึ่งเช่ือมโยง

รอยรัดองคประกอบที่หลากหลายไวดวยกันและอยูในระดับลกึดวยเหตุผลดังกลาว

วัฒนธรรมจึงมนัียที่หลอมรวมพธิกีรรมบรรยากาศคานิยมและพฤตกิรรมเขาดวยกันอยาง

สอดคลองเช่ือมโยงเปนองครวมแบบแผนหรอืการบูรณาการเชนนี้เปนเนื้อแทของสิ่งที่

เรยีกวาวัฒนธรรมแบบแผนเชนนี้มรีากฐานมาจากความตองการของมนุษยในการจัดการ

สิ่งแวดลอมอยางมเีหตุผลมีระเบยีบเทาที่จะทําไดความไรระเบยีบและไรเหตุผลทําใหมนุษย

กังวลดังนัน้มนุษยทั่วไปจึงมีแนวโนมทํางานหนักเพื่อลดความกังวลโดยการพัฒนาทัศนะ 

ที่คงเสนคงวาสามารถทํานายไดเกี่ยวกับการจัดการสิ่งที่เปนจรงิและแนวทางการสราง 

สิ่งที่ควรจะเปนดังนัน้วัฒนธรรมองคการจึงคลายกับวัฒนธรรมอื่นที่ไดรับการพัฒนา 

จากการตอสูของกลุมบุคคลเพื่อสรางความหมายวธิกีารในการจัดการกับสรรพสิ่งที่ 

พวกเขาเผชิญหนาอยู Schein (2004, p. 14) 

          จากลักษณะวัฒนธรรมอาจกลาวไดวาวัฒนธรรมองคการมลีักษณะที่ทนตอ

ความเปลี่ยนแปลงหรอืมกีารเปลี่ยนแปลงอยางชา ๆ ในคุณลักษณะที่สําคัญ (Endurance) 

ไมสามารถสังเกตเห็นไดชัดเจนหรอืเปนสิ่งที่แฝงเรน(Implicit)มกีารแทรกซมึแพรกระจาย

เปนแกนคานยิม (Core Value) ที่มอีทิธพิลตอสมาชิกในองคการมกีารตคีวามหมายรวมกัน

(Consensual Interpretation) เกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ที่เกดิขึ้นของสมาชิกในองคการนักวิชาการ

ไดนยิามความหมายโดยเกดิจากการจําแนกลักษณะของวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 
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           Cameron and Ettington (1988, p. 3) กลาววา วัฒนธรรมองคการ 

เปนชุดของคานยิมความเช่ือฐานคตทิี่บงบอกถงึคุณลักษณะขององคการและสมาชิกภายใน

องคการที่มคีวามทนทานตอการเปลี่ยนแปลง 

           Schien (2004, p. 6) กลาววา วัฒนธรรมองคการหมายถงึ แบบแผนของ

ฐานคตพิื้นฐานรวมซึ่งไดรับการเรยีนรูจากองคการในฐานะที่เปนสิ่งที่สามารถแกปญหา

ของการปรับตัวใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอกและการบูรณาการสิ่งที่อยูภายใน

องคการเมื่อแบบแผนของฐานคตสิามารถดําเนนิไปไดอยางดีจนกระทั่งไดรับการพิจารณา

วามคีวามสมเหตุสมผลแบบแผนนี้จึงไดรับการถายทอดใหแกสมาชิกใหมขององคการ 

ในฐานะที่เปนแนวทางที่ถูกตองสําหรับการรับรูการคดิการรูสกึที่เกี่ยวของกับปญหาเหลานัน้ 

           Denison (1990, p. 1) กลาววา วัฒนธรรมองคการหมายถงึ คานยิม

ความเช่ือหลักการพื้นฐานซึ่งทําหนาที่ในฐานะที่เปนรากฐานของระบบการจัดการองคการ

และกลุมของการปฏบิัติและพฤตกิรรมการจัดการซึ่งขยายและเสริมแรงหลักการพื้นฐาน

เหลานัน้หลักการและการปฏบิัตทิัง้หลายดํารงอยูก็เพราะวามคีวามหมายตอสมาชิก

องคการเปนภาพตัวแทนยุทธศาสตรสําหรับการอยูรอดขององคการซึ่งดําเนินการไดดใีน

อดตีและสมาชิกองคการเช่ือวาจะดําเนนิการไดดตีอไปในอนาคต 

           Chatman and Caldwell (1991, p. 1) ใหความหมายของวัฒนธรรม

องคการวาหมายถึง รูปแบบการตระหนักรูรวมกันของสมาชิกในสังคมนั้น ๆ จากความหมาย

ทีก่ลาวแลวอาจจะสรุปไดวาวัฒนธรรมองคการคอืชุดของคานยิมความเช่ือฐานคตทิี่มี

รวมกันและรูปแบบของการปฏบิัตริวมตาง ๆ ของสมาชิกในองคการที่บงบอกถึงคุณลักษณะ

ขององคการสมาชิกในองคการมกีารถายทอดในฐานะที่เปนแนวทางที่ถูกตองซึ่งมคีวามหมาย

ตอองคการมคีวามทนทานตอการเปลี่ยนแปลง 

         3. วัฒนธรรมองคการท่ีใชในการศึกษาวจัิยคร้ังน้ีผูวิจัยใชวัฒนธรรมของ

นักวชิาการตางประเทศ คือ 

             1. วัฒนธรรมองคการของ Denison 

                 Denison (1990, p. 3) ไดนําเสนอทฤษฎแีสดงใหเห็นความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคการและประสทิธิผลโดยช้ีใหเห็นวาการศึกษาวัฒนธรรมองคการ

ของนักวชิาการในอดีตมแีนวโนมละเลยการเช่ือมโยงระหวางการปฏบิัตขิองการจัดการกับ

รากฐานคติและความเช่ือหรือกลาวอกีนัยหนึ่งคือ ไมใหความสําคัญในการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคการและประสทิธิผลนั่นเองทัง้ที่คานยิมและความเช่ือขององคการ
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กอใหเกดิกลุมของแนวทางปฏบิัตขิองการจัดการหรอืนโยบายและการปฏบิัตเิชิงรูปธรรม

ขององคการและสิ่งเหลานัน้สงผลตอการมีหรอืไมมปีระสทิธผิลขององคการวัฒนธรรม

องคการในทรรศนะของ Denison นัน้จะอางถงึคานยิมความเช่ือหลักการรากฐานที่ทําหนาที่

เสมอืนเปนรากฐานของระบบการจัดการภายในองคการซึ่งหมายรวมถงึชุดของวธิีปฏบิัติ

ทางดานการจัดการและชุดของพฤตกิรรมที่เปนแบบแผนและสงเสรมิใหเกดิหลักการ

พื้นฐานดังกลาวโดยหลักการพื้นฐานและวธิปีฏบิัตนิี้จะตองมสีภาพคงทนถาวรในระดับหนึ่ง

เนื่องจากวาสิ่งเหลานี้จะตองมคีวามหมายตอสมาชิกภายในองคการ Denison (1990, p. 2) 

โดยในการศกึษาครัง้นั้น Denison (1990, p. 1) ไดพยายามตอบคําถามที่สําคัญ 2 คําถาม

ดวยกันโดยมปีระเด็นคําถามแรก คอื วัฒนธรรมองคการในรูปแบบตาง ๆ กันนั้นมีผลกระทบ 

(Impact) หรอืมคีวามสัมพันธ (Relationship) ตอการปฏิบัตงิาน (Performance) และ

ประสทิธผิล (Effectiveness) ขององคการอยางไรและประเด็นคําถามที่สอง คอื

ประวัตศิาสตรและภูมหิลังขององคการที่เปนรากฐานของวัฒนธรรมองคการในปจจุบัน

ตลอดจนแนวทางการจัดการของผูบรกิารและประสทิธิผลองคการของแตละองคการนัน้

เปนเชนไรซึ่งประเด็นคําถามแรกนัน้ใชแนวทางการศกึษาเชิงปรมิาณเพื่อหาความสัมพันธ

ระหวางวัฒนธรรมองคการและประสทิธิผลองคการสวนประเด็นคําถามที่สองนั้นใช

แนวทางการศกึษาเชิงคุณภาพแนวทางเปรยีบเทยีบ (Comparative Approach) เพื่อหา

หลักฐานสนับสนุนการคนพบของการตอบคําถามแรกโดยในการศกึษาเชิงคุณภาพนัน้       

ไดทําการคัดเลอืกองคการ จํานวน 5 องคการ จากจํานวน 34 องคการ เพื่อเปนตัวแทน            

ในการเปรยีบเทยีบลักษณะของวัฒนธรรมองคการแตละรูปแบบ Denison (1990, p. 3) 

           แนวทางดานการศกึษาของ Denison นัน้เริ่มตนดวยการศกึษาแนวคดิ

ทฤษฎอียางมากมายเพื่อตัง้สมมตฐิานถึงลักษณะของวัฒนธรรมองคการและแนวโนม

ความสัมพันธกับประสทิธผิลองคการซึ่งสามารถสรุปถงึรูปแบบของวัฒนธรรมองคการได

ดังนี้คอื วัฒนธรรมการทํางานแบบมสีวนรวม (Involvement Culture) วัฒนธรรมการทํางาน

แบบมเีอกภาพ (Consistency Culture) วัฒนธรรมการทํางานแบบการปรับตัว (Adaptability 

Culture) และวัฒนธรรมการทํางานแบบพันธกจิ (Mission Culture) โดยวัฒนธรรมองคการ

แตละรูปแบบสามารถเกดิขึ้นพรอม ๆ กันภายในองคการเดยีวกันไดเพยีงแตอาจมรีะดับ

มากนอยตางกันซึ่งแตละรูปแบบของวัฒนธรรมเหลานี้จะสงผลกระทบหรอืมคีวามสัมพันธ

กับประสทิธผิลองคการทัง้สิ้น Denison (1990, p. 6) 
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              วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) มสีมมตฐิานมาจากทฤษฎี

มนุษยสัมพันธ (Human Relations Theory) ซึ่งมรีากฐานมาจากงานดัง้เดมิ เชน งานของ 

Argyris (1964) งานของ Likert (1961) และงานของ McGregor (1960) เปนตนซึ่งงาน

เหลานี้ไดแสดงใหเห็นถงึความสําคัญของหลักการผูกพัน (Principles of Involvement)         

การมสีวนรวม (Participation) และการผนกึกําลังหรอืการบูรณาการ (Integration)  

ซึ่ง Denison ไดทบทวนงานวจัิยหลายช้ินและพบวางานวจัิยเหลานัน้ไดแสดงใหเห็นถงึการมี

ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมกับระดับประสทิธิผลองคการ Denison (1990, pp. 6-8) 

              วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) มสีมมตฐิานมาจากแนวคดิ

เรื่องบูรณาการเชิงปทัสถาน (Normative Integration) หรอืเรยีกอกีอยางหนึ่งวาการมี

ความหมายรวมกัน (Shared Meaning) ซึ่งมรีากฐานมาจากงานของ Seashore (1954)  

งานของ Moch and Seashore (1981) งานของ Cameron Freeman (1989) และงานของ 

Georgopoulos (1986) เปนตนซึ่งงานเหลานี้ไดแสดงใหเห็นถงึความสําคัญของคานิยม

รวมกับประสทิธผิลองคการและ Denison (1990) ยังไดทบทวนงานวจัิยอกีหลายช้ินและ

พบวางานวิจัยเหลานัน้ไดแสดงใหเห็นถงึการมคีวามสัมพันธระหวางระดับการมเีอกภาพใน

ดานความเช่ือ (Beliefs) และคานยิม (Values) กับระดับประสทิธผิลขององคการ Denison 

(1990, pp. 8-11) 

              วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) มสีมมตฐิานมาจากแนวคดิ

เรื่องสภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External Environment) ซึ่งมรีากฐานมาจากงาน 

ของ Lawrence and Losrch (1967) งานของ Katz and Kahn (1978) งานของ Pfeffer and 

Salancik (1978) และงานของ Aldrich (1979) เปนตนซึ่งงานเหลานี้แสดงใหเห็นถึง 

ความสําคัญในการปรับตัวขององคการใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม

ภายนอกและเมื่อ Denison (1990) ไดทบทวนงานวจัิยอกีหลายช้ินและพบวางานวจัิยเหลานัน้

ไดแสดงใหเห็นถงึการมคีวามสัมพันธระหวางระดับการปรับตัวขององคการกับระดับ

ประสทิธผิลขององคการ Denison (1990, pp. 11-13) 

             วัฒนธรรมพันธกจิ (Mission Culture) มสีมมตฐิานมาจากแนวคดิเรื่อง

เปาหมายทศิทาง (Goal-Directed) และการที่สมาชิกสวนใหญในองคการมสีํานกึรวมใน

เปาหมายระยะยาว(Shared Sense of the Borad Long-term Goals) ซึ่งมรีากฐานมาจาก

งานของ Locke (1968) งานของ Weick (1979) งานของ Davis (1987) และงานของ Torbert 

(1987) ซึ่งงานดังกลาวทําให Denison (1990, pp. 13-14) ไดตัง้สมมติฐานวามคีวามสัมพันธ 

ระหวางระดับพันธกจิกับระดับประสทิธผิลองคการ 
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              ดวยเหตุนี้ตัวแบบของ Denison (1990, p. 1) จึงเนนประเด็นความขัดแยง

ที่เกดิขึ้นระหวางองคการพยายามบรรลุผลในการบูรณาการภายในองคการกับการปรับตัว

เพื่อรับมอืการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอกยกตัวอยางเชนองคการที่เนนดาน

การตลาดและเนนการปรับตัวตามโอกาสที่เกดิจากภาพแวดลอมภายนอกมักมีแนวโนมที่จะ

มปีญหาในการบูรณาการองคประกอบภายในเปนอยางดีก็จะมีแนวโนมที่ประสบปญหาใน

การปรับตัวใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอกองคการที่ใชวสิัยทัศนจากเบื้องบนจะมี

แนวโนมประสบปญหาในการเสรมิสรางอํานาจแกบุคลากรและพลวัตความตองการของ

ระดับลางในการปฏวิัตวิสิัยทัศนนัน้ในขณะเดยีวกันองคการที่มสีวนรวมอยางเขมแข็งมี

แนวโนมประสบความยากลําบากในการสรางทศิทางใหเปนเอกภาพองคการที่มปีระสทิธผิล 

คอื องคการที่มคีวามสามารถในการแกปญหาความขัดแยงโดยไมใชวธิกีารงาย ๆ ในการ

เลอืกทําบางอยางและไมทําบางอยางแกนแนวความคดิของตัวแบบคอืความเช่ือพื้นฐาน

และฐานคตริะดับพื้นฐานที่อยูในระดับลกึของวัฒนธรรมองคการซึ่งมีลักษณะเฉพาะในแต

ละองคการและมคีวามยากในการวัดและยากในการสรางเปนกฎสากลวธิกีารที่ดทีี่สุดใน

การทําความเขาใจวัฒนธรรมในระดับลกึเชนนี้ได คอื การวจัิยเชิงคุณภาพกระนัน้ก็ตาม

นักวชิาการสามารถทําความเขาใจวัฒนธรรมเหลานี้จากพฤตกิรรมและการกระทําที่เกดิขึ้น 

ตอมา Denison and Neale (1995, p. 9) ไดขยายตัวแบบเดมิออกไปและไดมกีารพัฒนา          

ตัวแบบที่มรีายละเอยีดเพิ่มมากขึ้นโดย Denison, Cho and Yong (2000, p. 1) โดยตัวแบบนี้

ไดเพิ่มมติยิอย 3 ดาน ในแตละคุณลักษณะทําใหรวมทัง้หมดเปน 12 มติ ิ(พชิาย รัตนดลิก 

ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 24) ดังภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 ประเภทวัฒนธรรมองคการของ Denison, Cho and Young 

ที่มา : Denison and Haaland and Goelzer (2003, p. 209) 
 

   จากภาพสามารถอธบิายรายละเอยีดไดดังนี้ 

            ประการที่แรก คอื วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture)           

เปนวัฒนธรรมที่มลัีกษณะที่องคการมุงเสรมิสรางพลังอํานาจในการบรกิารใหแกบุคลากร

ในทุกระดับบุคลากรสามารถเขาถงึขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏบิัตงิานไดอยาง

กวางขวางมกีารใชโครงสรางไมเปนทางการควบคุมการปฏบิัตงิานมากกวาใชโครงสรางที่

เปนทางการการทํางานเปนทมีซึ่งเนนการมสีวนรวมของสมาชิกเปนแบบแผนหลักที่

องคการใชในการขับเคลื่อนงานและมกีารพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง

องคประกอบหลักของวัฒนธรรมสวนรวม ไดแก การที่องคการสนับสนุนเสรมิสรางอํานาจ 

(Empowerment) แกบุคลากรเนนการทํางานเปนทมี (Team Orientation) และมกีารพัฒนา 

สมรรถภาพบุคลากร (Capability Development) ในทุกระดับการเสริมสรางอํานาจ หมายถงึ 

การที่องคการกระจายอํานาจในการตัดสนิใจและการทํางานแกบุคลากรใหมกีารบรกิาร 
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จัดการดวยตนเองมกีารแบงปนขอมูลขาวสารในการทํางานอยางกวางขวางผูบรหิารและ 

บุคลากรมคีวามผูกพันกับงานและรูสกึวาพวกเขาเปนเจาขององคการบุคลากรทุกระดับมี

ความเช่ือวาตนเองมสีวนตอการตัดสนิใจในเรื่องที่มผีลตองานของพวกเขาและมกีารวางแผน

องคการโดยใชหลักการมสีวนรวมของบุคลากรการทํางานเปนทมี หมายถงึ การที่องคการ

สนับสนุนใหมกีารรวมมอืกันทํางานระหวางสายงานที่ตางกันบุคลกรทํางานเสมอืนเปน 

สวนหนึ่งของทมีมกีารใชทมีงานเปนกลไกลในการปฏบิัตงิานมากกวาการสั่งการตามสาย

การบังคับบัญชารวมทัง้มกีารจัดระบบงานเพื่อใหบุคลากรสามารถมองเห็นความเช่ือมโยง

ระหวางงานที่ตนเองทํากับเปาประสงคขององคการการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรใน

ทุกระดับหมายถงึการมอบหมายอํานาจหนาที่เพื่อใหบุคลากรสามารถดําเนนิการไดดวย

ตนเองมกีารปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรอยางตอเนื่องมกีารลงทุนเพื่อสรางทักษะใน

การปฏบิัตงิานแกบุคลากรสมรรถภาพของบุคลากรไดรับการมองวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคา

ขององคการหรอืทําใหองคการมคีวามไดเปรยีบในการแขงขัน 

           ประการที่สอง คอื วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture)       

เปนวัฒนธรรมที่สะทอนใหเห็นถงึการมวีัฒนธรรมที่เขมแข็งซึ่งมคีวามคงเสนคงวาสูง        

มกีารประสานงานที่ดแีละมีบูรณาการที่ดพีฤตกิรรมมรีากฐานจากกลุมของคานยิม

แกนกลางผูนําและผูตามมทีักษะในการสรางบรรลุถงึขอตกลงแมวาจะมทีัศนะที่แตกตางกัน

ความคงเสนคงวาเปนแหลงพลังที่มพีลังในการสรางเสถยีรภาพและการบูรณาการภายใน

ซึ่งเปนผลมาจากการมแีบบแผนทางจิตรวมกันและมรีะดับของการยอมรับสูงองคประกอบ

หลักวัฒนธรรมเอกภาพคอืคานยิมแกนกลาง (Core Values) การตกลงรวม (Agreement) 

ความรวมมอืและการบูรณาการ (Coordination and Integration) คานยิมแกนกลางแสดง

ออกมาโดยการที่ผูบริหารปฏบิัตใินสิ่งที่ตนเองสอนหรอืบอกผูอื่นมกีลุมคานยิมที่มี        

ความชัดเจนและคงเสนคงวาที่ใชเปนแนวทางปฏบิัตหิากบุคลากรละเมดิหรอืละเลยคานยิม

แกนกลางจะไดรับการมองวาเปนการสรางปญหาแกองคการและมจีรรยาบรรณที่เปน

แนวทางสําหรับการปฏบิัตแิกบุคลากรอยางชัดเจนวาสิ่งใดผิดถูกการตกลงรวมแสดงออก

โดยการที่บุคลากรสามารถบรรลุขอตกลงรวมกันไดงายเมื่อมคีวามเห็นแตกตางกันแม

ประเด็นนัน้จะเปนประเด็นปญหามากเพยีงใดก็ตามบุคลากรในองคการสามารถรวมกัน 

กําหนดตกลงที่ชัดเจนวาแนวทางการปฏบิัตใิดที่ถูกตองพงึกระทําและแนวทางใดเปนสิ่งที่

ไมถูกตองและไมพึงกระทําความรวมมอืและการประสานบูรณาการแสดงออกโดยที่

องคการมวีธิกีารปฏบิัตงิานที่คงเสนคงวาและสามารถทํานายไดบุคลากรจากฝายหรอื       
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สายงานที่แตกตางกันมทีัศนะหรอืมุมมองตอประเด็นการทํางานเหมอืนกันมคีวามงาย          

ในการประสานงานเพื่อดําเนนิโครงการระหวางฝายตาง ๆ และมกีารเช่ือมโยงเปาหมาย       

ในระดับตาง ๆ เปนอยางดี 

            ประการที่สาม คอื วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture)        

จากการที่องคการตองเผชิญหนากับสิ่งแวดลอมภายนอกดังนัน้การปรับตัวขององคการ

เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอกจึงเปนสิ่งที่ยากจะหลกีเลี่ยง

ไดการปรับตัวขององคการถูกผลักดันจากผูรับบรกิารการเสี่ยงและการเรยีนรูจาก         

ความผิดพลาดและมคีวามสามารถประสบการณในการสรางสรรคการเปลี่ยนแปลง

องคการมกีารเปลี่ยนแปลงระบบอยางตอเนื่องเพื่อเปนการปรับปรุงความสามารถโดยรวม

ในการตอบสนองความตองการของผูรับบรกิารองคประกอบหลักของวัฒนธรรมนี้ ไดแก

การสรางการเปลี่ยนแปลง (Creating Change) การเนนผูรับบรกิาร (Customer Focus)  

และการเรยีนรูขององคการ (Organization Learning) การสรางการเปลี่ยนแปลงมลีักษณะ

สําคัญ คอื การมวีธิกีารทํางานที่ยดืหยุนและงายตอการเปลี่ยนแปลงมกีารตอบสนองตอ

การเปลี่ยนเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมมกีารนําวธิกีารทํางานที่ใหมมาใชหรือมกีารปรับปรุง

วธิกีารทํางานอยางตอเนื่องฝายตาง ๆ ใหความรวมมอืในการเปลี่ยนแปลงเปนอยางดี     

การเนนผูรับบรกิารมลีักษณะสําคัญคอืมกีารนําขอเสนอแนะขอผูรับบรกิารมาใชเปนขอมูล

ในการตัดสนิใจปรับปรุงการทํางานบุคลากรมคีวามเขาใจลกึซึ้งเกี่ยวกับความตองการและ

ความจําเปนของรับบรกิารรวมทัง้มกีารสนับสนุนใหบุคลากรตดิตอกับผูรับบรกิารโดยตรง

การเรยีนรูขององคการมลีักษณะสําคัญคอืมกีารสนับสนุนใหรางวัลแกผูที่สรางนวัตกรรม

และกลาเสี่ยงในการนําวธิกีารใหม ๆ มาใชใหความสําคัญกับการสรุปบทเรยีนในการ

ทํางานเพื่อสรางการเรยีนรูและแตละฝายตางทราบวาฝายอื่นทําอะไรบาง 

            ประการที่สี่ คอื วัฒนธรรมพันธกจิ (Mission Culture) เปนวัฒนธรรม

ที่องคการมสีํานกึชัดเจนเกี่ยวกับเปาประสงคและทศิทางซึ่งนําไปสูการกําหนดเปน

เปาหมายวัตถุประสงคและยุทธศาสตรรวมทัง้การแสดงวสิัยทัศนที่องคการตองเปนใน

อนาคตเมื่อพันธกิจขององคการเปลี่ยนแปลงจะสงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นในดานอื่น ๆ  

ของวัฒนธรรมองคการดวยองคประกอบของวัฒนธรรมการทํางานแบบมพีันธกจิ ไดแก

ทศิทางยุทธศาสตรและความมุงม่ัน (Strategic Direction and Intent) เปาหมายและ

วัตถุประสงค (Goal and Objectives) และวสิัยทัศน (Vision) ทศิทางยุทธศาสตรและ      

ความมุงม่ันมลีักษณะสําคัญคอืการที่องคการมเีปาประสงคและทศิทางระยะยาวพันธกจิมี
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ความชัดเจนและบุคลากรเขาใจความหมายตรงกันและใชเปนกรอบแนวทางในการปฏบิัติ

รวมทัง้มยีุทธศาสตรที่ชัดเจนซึ่งสอดคลองกับเปาประสงคเปาหมายและวัตถุประสงคมี

ลักษณะที่สําคัญ คอื องคการมกีารตกลงรวมกันในการกําหนดเปาหมายผูกําหนด

เปาหมายที่มคีวามทาทายและสามารถเปนจริงไดมกีารกําหนดตัวช้ีวัดวัตถุประสงคอยาง

ชัดเจนและมกีารปฏบิัตงิานเพื่อใหบรรลุตามเกณฑที่กําหนดรวมทัง้บุคลากรมคีวามเขาใจ

วามสีิ่งใดที่ควรตองดําเนินการเพื่อสรางความสําเร็จในระยะยาววสิัยทัศนมลีักษณะที่

สําคัญคอืองคการมกีารสรางวสิัยทัศนรวมที่แสดงใหเห็นวาองคการควรเปนอยางไรใน

อนาคตผูนําที่มทีัศนะยาวไกลวสิัยทัศนขององคการสามารถสรางความกระตอืรอืรนและ

แรงจูงใจแกบุคลากรรวมทัง้องคการสามารถปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมายระยะสัน้โดยที่ 

ไมทําลายเปาหมายระยะยาว (พชิาย รัตนดลิก ณ ภูเก็ต, 2552, หนา 43) 

           จากการสังเคราะหนักวิชาการประเทศไทยและนักวชิาการตางประเทศ

ผูวจัิย จึงไดใหคํานยิามวัฒนธรรมองคการ คอื สิ่งที่สามารถจําแนกออกเปนหลายลักษณะ

หรอืหลายมติแิตวัฒนธรรมองคการลักษณะหรอืมิตใิดสัมพันธกับประสทิธผิลองคการนัน้

ขึ้นอยูกับลักษณะธุรกจิและบรบิทขององคการเปนสําคัญขึ้นอยูกับวงจรชีวิตองคการ 

(Organizational Life Cycle) โดยในระยะเริ่มแรกที่องคการเพิ่งกอตัง้องคการมขีนาดเล็ก

วัฒนธรรมองคการ เปนวัฒนธรรมสวนรวม วัฒนธรรมการแบบปรับตัว วัฒนธรรม

เอกภาพ และวัฒนธรรมพันธกจิขององคกรปกครองทองถิ่นในการที่จะพัฒนาและนําไปสู

องคกรปกครองทองถิ่นที่มีประสทิธผิลองคการ 

           จากการทบทวนวรรณกรรมของจากที่กลาวมาในขางตนนัน้เปนการ

สังเคราะหคํานยิามของนักวิชาการเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการสามารถจําแนกไดเปนกลุม

ของผูใหคํานยิามดังที่ผูวิจัยไดรวบรวมมากลาวนําไวพอสังเขปและเพื่อใหมองเห็นและ

เขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้นผูวจัิย จึงไดนําเสนอแนวคดิของ

นักวชิาการทัง้ในและตางประเทศดังตารางการสังเคราะหกรอบแนวคดิทฤษฏ ีอทิธพิลของ  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และธรรมาภิบาล ตอประสทิธผิลองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ดังตาราง 5 นี้ 
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ตาราง 5 สังเคราะหตัวแปรดานวัฒนธรรมองคการ 
 

 

องคประกอบวัฒนธรรมองคการ 

 

ผูศึกษา 
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 ภูเก็ต, 2552 
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ดานวัฒนธรรมสวนรวม / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

ดานวัฒนธรรมระบบราชการ  /   /  /   /  /        6 

ดานวัฒนธรรมเอกภาพ  / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

ดานวัฒนธรรมกลุมระบบ      /  /  /  /    /    5 

ดานวัฒนธรรมปรับตัว / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 

ดานวัฒนธรรมตลาด   / /   /          /   4 

ดานวัฒนธรรมพันธกจิ / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 19 
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          จากการสังเคราะหตาราง 5 เพื่อกําหนดองคประกอบของวัฒนธรรม

องคการนัน้ผูวจัิยไดกําหนดหลักเกณฑการพจิารณาเพื่อคัดสรรองคประกอบโดยใชแนวคดิ

ขององคประกอบที่สอดคลองกับทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวชิาการของ Denison and 

Haaland and oelzer (2003, p. 209) เปนหลักในการวิจัยคอื องคประกอบของวัฒนธรรม

องคการที่ผานหลักเกณฑการพิจารณาประกอบดวย 4 ตัวแปร ไดแก 1. วัฒนธรรมสวนรวม 

(Involvement Culture) 2. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 3. วัฒนธรรมปรับตัว 

(Adaptability Culture) และ 4. วัฒนธรรมพันธกจิ (Mission Culture) จากที่กลาวมาขางตน

สามารถเขยีนเปนตัวแปรการวัดองคประกอบวัฒนธรรมองคการที่ใชในการวจัิยไดดังแสดง

ในภาพประกอบ 10 ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 10 สังเคราะหตัวแปรดานวัฒนธรรมองคการ 

ที่มา : Denison (2003, p.209) 
 

          ผูวจัิยจงึสรุปวา องคประกอบของวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอประสทิธผิล

องคการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ประกอบดวย 

4 ตัวแปร ไดแก 1. วัฒนธรรมสวนรวม (Involvement Culture) 2. วัฒนธรรมเอกภาพ 

(Consistency Culture) 3. วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) และ 4. วัฒนธรรม 

พันธกจิ (Mission Culture) ในการพัฒนาประสทิธผิลองคการในการปฏบิัตริาชการ 

ในองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 

 

 

 

วัฒนธรรมองคการ 

ดานวัฒนธรรมเอกภาพ 

ดานวัฒนธรรมปรับตัว 

ดานวัฒนธรรมสวนรวม 

ดานวัฒนธรรมพันธกิจ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



66 

แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับธรรมาภบิาลตอประสิทธผิลองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น 
 

 1. คํานิยามและองคประกอบของหลักธรรมาภบิาล 

             ธรรมาภบิาลหรอืหลักธรรมาภิบาลมาจากคําภาษาอังกฤษวา Good 

Governance (GG) สําหรับภาคเอกชนจะใชคําวา บรรษัทภิบาลแปลจากภาษาอังกฤษ 

Corporate Governance (CG) หลักธรรมาภิบาลเปนแนวคิดการปกครองเพื่อกอใหเกดิการ

บรหิารจัดการที่ดแีละเปนแนวคดิที่ใชในสาขารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร (บุษบงชัย 

เจรญิวัฒนะ และบุญมี ลี้, 2557, หนา 2) ในชวงกวาทศวรรษที่ผานมาแนวความคดิเรื่อง 

ธรรมาภิบาลกับโลกาภิวัฒนเปนเรื่องที่เพิ่งมกีารกลาวขวัญกันอยางจรงิจังและแพรหลาย

โดยเฉพาะหลังจากเกดิวกิฤตกิารณทางการเงินในเอเชียเมื่อกลางป พ.ศ. 2540 หรอื  

(ค.ศ. 1997) โดยเฉพาะในกลุมผูที่มหีนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบรหิารจัดการและการ

พัฒนาประเทศดานทรัพยากรมนุษยการเงินการคลังและกลุมนักวชิาการ ซึ่งสวนใหญตาง

เห็นพองกันวาโครงสรางของระบบราชการระบบธุรกจิระบบเศรษฐกิจและสังคมทําใหการ

บรหิารปกครองบานเมอืงขาดประสทิธผิลและประสทิธิภาพกอใหเกดิชองทางการใชอํานาจ

ในทางทุจรติและการทําผิดจรรยาบรรณและจรยิธรรมในวชิาชีพดังนัน้ในชวงป พ.ศ. 2541 

   ธรรมาภิบาล จึงเปนปจจัยสําคัญและมบีทบาทสําคัญตอทุกภาคสวนของ

สังคมโลกซึ่งอยูภายใตอทิธิพลของกระแสโลกาภิวัฒน ทัง้ยังถูกนํามาใชในการกําหนด

นโยบายขององคการระหวางประเทศและการปฏบิัตติอกันระหวางประเทศอยางจริงจัง

รวมถงึการนําแนวคิดธรรมาภิบาลไปขยายผลใชกับการเปดเสรดีานการพัฒนาขององคกร

ปกครองทองถิ่นทั่วโลกสงผลใหเกดิการสรางเครอืขายความรวมมอืกับหนวยงานตาง ๆ  

ทัง้ภาครัฐและเอกชนภายในประเทศและตางประเทศการผลติผลงานวจัิยที่มคีุณภาพ       

การสรางองคความรูและนวัตกรรมใหม ๆ การวจัิยและพัฒนาขององคกรปกครองทองถิ่น

โดยใชเทคโนโลยสีารสนเทศการจัดหลักสูตรเฉพาะทางที่มคีุณภาพทําใหในปจจุบันเปนที่

ยอมรับกันอยางกวางขวางวาภายใตกระแสโลกาภิวัฒนและการเปดการคาเสรีนัน้          

การบรหิารจัดการที่ดเีปนสิ่งสําคัญทัง้ในระดับรัฐบาลองคการภาครัฐองคการอสิระหรอื

องคการภาคเอกชนรวมถงึประเทศไทยที่ตองพัฒนาและปรับกลยุทธเพื่อรองรับสภาพ      

การแขงขันที่รุนแรงและตางก็พยายามพัฒนาและเพิ่มศักยภาพตนเองใหแขงขันไดดังนัน้ 
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  องคกรปกครองทองถิ่น จึงตองเรงพัฒนาระบบบรหิารจัดการใหมี

ประสทิธภิาพรวมทั้งพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพื่อสนองตอบความตองการของภาครัฐ 

ภาคธุรกจิภาคอุตสาหกรรม ภาคสังคมและสิ่งแวดลอมสําหรับคํานยิามและองคประกอบ

ของธรรมาภิบาลมอีงคการและนักวชิาการและเอกสารตาง ๆ ไดใหคํานยิามและ

องคประกอบไวดังนี้ 

           ธนาคารโลกหรือ World Bank (1998, p. 1) ใหกรอบแนวคิดของธรรมาภิบาล

วาถอืเปนพันธกิจสําคัญในการตอสูกับความยากจนมุงเนนความซื่อสัตยสุจรติของการบริหาร

องคการในประเทศลดการคอรรัปช่ันในเงินทุนสนับสนุนโครงการตาง ๆ ของธนาคารโลก

และชวยยกระดับธรรมาภิบาลใหประเทศและควบคุมคอรรัปช่ันไดนําหลักธรรมาภิบาลและ

ความรับผิดชอบตอสังคมมาเปนเงื่อนไขในการปลอยกูแทนประเด็นตามหลักประชาธปิไตย

ซึ่งหลักธรรมาภิบาลดังกลาวประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ คอื 1. การบรหิารจัดการ

ภาครัฐที่มปีระสทิธภิาพ 2. การตรวจสอบได 3. ความโปรงใส 4. ความรับผิดชอบและ  

5. การมกีรอบกฎหมายสําหรับการพัฒนา 

          องคการสหประชาชาติหรอื United Nations (UN) กําหนดหลักการทั่วไปของ                   

ธรรมาภบิาลไว 8 หลักการ ดังนี้ 1. การมสีวนรวมของสมาชิกทัง้ชายหญงิ คอื การตัดสนิใจ

ที่สําคัญในสังคมและสรางความสามัคคใีหเกดิกับประชาชนการมสีวนรวมสามารถทําได

โดยอสิระไมมกีารบังคับสมาชิกเต็มใจใหความรวมมอืดวยตนเองหรอืมสีวนรวมผาน

หนวยงานสถาบันหรือผูแทนตามระบอบประชาธปิไตย 2. การปฏบิัตติามกฎธรรมาภิบาล

ตองการความถูกตองตามกรอบของกฎหมายไมเลอืกปฏบิัตไิมลําเอยีงมกีารปฏบิัติอยาง

เสมอภาคและเปนธรรมกับประชาชนโดยเทาเทยีมกันทุกคนในสังคมอยูภายใตขอกําหนด

ของกฎหมายเดยีวกัน 3. ความโปรงใส ความโปรงใสเปนการตรวจสอบความถูกตอง 

มกีารเปดเผยขอมูลอยางตรงไปตรงมาสิ่งนี้ชวยแกปญหาการทุจริตและคอรัปช่ันไดทัง้ 

ในภาครัฐและเอกชนสื่อจะเขามบีทบาทอยางมากในการตรวจสอบและรายงานผลงาน

ดําเนนิงานโดยการนําเสนอขาวสารใหแกสังคมไดรับทราบ 4. ความรับผิดชอบ 

ความรับผิดชอบเปนการพยายามใหคนทุกฝายทําหนาที่ของตนใหดทีี่สุดในการทํางานกลา

ที่จะตัดสนิใจและรับผิดชอบตอผลการตัดสนิใจนั้น ๆ 5. ความสอดคลอง ความสอดคลอง

ตองกันเปนการกําหนดและสรุปความตองการของคนในสังคมซึ่งมคีวามแตกตางอยางมาก

โดยพยายามหาจุดสนใจรวมกันและความตองการที่สอดคลองตองกันของสังคมมาเปนขอ 

ปฏบิัตเิพื่อลดปญหาความขัดแยงในสังคมการจะพัฒนาสังคมไดตองทราบความตองการ   

ที่สอดคลองตองกันของสังคมนัน้ ๆ ดวยวธิกีารเรยีนรูวัฒนธรรมของสังคมนั้น ๆ กอน  

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



68 

6. ความเสมอภาค ความเสมอภาคเปนสทิธขิั้นพื้นฐานที่ประชาชนทุกคนพงึไดรับจากรัฐบาล 

ทัง้การบรกิารดานสวัสดกิารตลอดจนสาธารณูปโภคดานอื่น ๆ 7. หลักประสทิธภิาพและ

ประสทิธิผลเปนวธิกีารจัดการทรัพยากรที่มีอยูโดยการผลิตและจําหนายเพื่อใหไดผลตอบแทน

ที่มคีุมคากับเงินที่ลงทุนหรือการใชทรัพยากรใหไดประโยชนสูงที่สุดตอมวลมนุษยชาติ 

โดยมกีารพัฒนากระบวนการเพิ่มผลผลติอยางตอเนื่องและยั่งยนื 8. การมเีหตุผลการมี

เหตุผลเปนความตองการในทุกสังคมประชาชนทุกคนตองตัดสนิใจและความรับผิดชอบตอ

การกระทําของตนเองดวยเหตุดวยผลที่สมเหตุสมผลการมเีหตุผลไมสามารถกระทําไดถา

ปราศจากการปฏบิัตติามกฎหมายและความโปรงใส 

          United Nations Economic and Social Commission for Asia and the Pacific 

: UNESCAP ไดใหนยิามคําวา ธรรมาภิบาล (Good Governance) วามีองคประกอบ 8 ประการ 

ดังนี้ การมสีวนรวม (Participation) นติธิรรม (Rule of Law) ความโปรงใส (Transparency) 

การตอบสนอง (Responsiveness) การมุงเนนฉันทามติ (Consensus Oriented) ความเสมอ

ภาค/ความเที่ยงธรรมและไมละเลยบุคคลกลุมหนึ่งกลุมใดออกไปจากสังคม (Equity and 

Inclusiveness) ประสทิธภิาพและประสิทธิผล (Effectiveness and Efficiency) และภาระ

รับผิดชอบ (Accountability) ตอมาในป ค.ศ. 1997 United Nations Development Programme 

(UNDP) ไดทบทวนและใหนิยามใหมวาเปนเรื่อง ของการใชอํานาจทางการเมอืงเศรษฐกจิ

และการบริหารราชการแผนดนิเพื่อจัดการกิจการของประเทศชาตบิานเมอืงรวมทั้งยังได

กําหนดคุณลักษณะของการบรหิารกจิการบานเมอืงที่ดีหรอืธรรมาภิบาลซึ่งไดนําเรื่อง

แนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนามนุษยเขามารวมไวดวยรวม 9 ประการ (สํานักงานเลขาธกิาร

คณะรัฐมนตร,ี 2554, หนา 2) ดังนี้ 1. การมสีวนรวม (Participation) ชายและหญงิทุกคน

ควรมสีทิธิ์มเีสยีงในการตัดสนิใจทัง้โดยทางตรงหรอืผานทางสถาบันตัวแทนอันชอบธรรม

ของตนทัง้นี้การมสีวนรวมที่เปดกวางนัน้ตองตัง้องิอยูบนพื้นฐานของการมเีสรภีาพในการ

รวมกลุมและการแสดงความคดิเห็นรวมถึงการสามารถเขามสีวนรวมอยางมเีหตุผลในเชิง

สรางสรรค 2. นติธิรรม (Rule of Law) กรอบตัวบทกฎหมายตองมคีวามเปนธรรมและไมมี

การเลอืกปฏบิัตโิดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับเรื่องของสทิธมินุษยชน 3. ความโปรงใส 

(Transparency) ตองอยูบนพื้นฐานของการไหลเวยีนอยางเสรขีองขอมูลขาวสารบุคคลที่มี 

ความสนใจเกี่ยวของจะตองสามารถเขาถงึสถาบันกระบวนการและขอมูลขาวสารได

โดยตรงทัง้นี้การไดรับขอมูลขาวสารดังกลาวนัน้ตองมคีวามเพยีงพอตอการทําความเขาใจ

และการตดิตามประเมินสถานการณ 4. การตอบสนอง (Responsiveness) สถาบันและ

กระบวนการดําเนนิงานตองพยายามดูแลเอาใจใสผูมสีวนไดสวนเสยีทกุฝาย 5. การมุงเนน
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ฉันทามติ (Consensus-Oriented) มกีารประสานความแตกตางในผลประโยชนของฝายตาง ๆ 

เพื่อหาขอยุตริวมกันอันจะเปนประโยชนตอทุกฝายไมวาจะเปนนโยบายและกระบวนการ

ขัน้ตอนใด ๆ ใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 6. ความเสมอภาค/ความเที่ยงธรรม (Equity) 

ชายและหญิงทุกคนตองมโีอกาสในการปรับปรุงสถานะหรอืรักษาระดับชีวติความเปนอยู

ของตน 7. ประสทิธภิาพและประสทิธผิล (Effectiveness and Efficiency) สถาบันและ

กระบวนการตองสรางผลสัมฤทธิ์ที่ตรงตอความตองการและขณะเดยีวกันก็ตองใช

ทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด 8. ภาระรับผิดชอบ (Accountability) ผูมอีํานาจตัดสนิใจ 

ไมวาจะอยูในภาครัฐภาคเอกชนและองคกรภาคประชาสังคมก็ตามตองมีภาระรับผิดชอบ

ตอสาธารณชนทั่วไปและผูมสีวนไดสวนเสยีในสถาบันของตน 9. วสิัยทัศนเชิงยุทธศาสตร 

(Strategic Vision) ผูนําและบรรดาสาธารณชนตองมมุีมมองที่เปดกวางและเล็งการณไกล

เกี่ยวกับการบรหิารกจิการบานเมอืงและการพัฒนามนุษยรวมถงึมจิีตสํานกึวาอะไรคอื

ความตองการจําเปนตอการพัฒนาดังกลาวตลอดจนมีความเขาใจในความสลับซับซอน

ของบรบิททางประวัติศาสตรวัฒนธรรมและสังคมซึ่งเปนสิ่งที่อยูในแตละประเด็นนั้น 

         พจนานุกรม American Heritage Dictionary (1982) อธบิายวา Governance 

หรอือภิบาลวาหมายถงึ 1. The act process or power of governing governance 2. The 

state of being governed ซึง่เมื่อแปลตรงตามตัวอักษรคอื การกระทํากระบวนการหรอื

อํานาจในการบริหารปกครองซึ่งเมื่อมรัีฐเขามาเกี่ยวของนัน้มคีวามหมายครอบคลุมถงึรัฐ 

(State) และระบบราชการ (Civil Service) และเมื่อมกีารนํามาใชในองคกรภาคเอกชนอาจ

เตมิคําวาcorporate governance 

          สถาบันวจัิยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) นยิามธรรมาภิบาลวาธรรม

หมายถงึ ความดีหรอืกฎเกณฑสวนคําวาอภิบาลแปลวาบํารุงรักษาหรือปกครองเมื่อรวมกัน

ก็กลายเปนธรรมาภิบาลซึ่งมคีวามหมายเดยีวกันกับคําวา Good Governance ซึ่งตอมา 

คําวาธรรมาภิบาลนี้นับเปนคําที่นยิมใชกันคอนขางกวางขวางมากคําหนึ่ง (สถาบันวจัิยเพื่อ

การพัฒนาประเทศไทย TDRI, 2551, หนา 2) 

          อรพนิท สพโชคชัย (2551, หนา 1) ไดแปลคําวา Governance วาหมายถงึ 

กลไกประชารัฐสวนเมื่อเตมิคุณศัพทวา Good แลวจะกลายเปนกลไกประชารัฐที่ดีและได

สังเคราะหถงึองคประกอบของธรรมาภิบาลไวอยางกระชับซึ่งประกอบดวย 6 ดาน ดังนี้ 

คอื 1. การมสีวนรวมของสาธารณชน (public participation) การมสีวนรวมของสาธารณชน 

คอื กลไกกระบวนการที่ประชาชน (ชายและหญงิ) มโีอกาสและมสีวนรวมในกระบวนการ

ตัดสนิใจอยางเทาเทยีมกัน (equity) ไมวาจะเปนโอกาสในการเขารวมในทางตรงหรือ
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ทางออมโดยผานกลุมผูแทนราษฎรที่ไดรับการเลอืกตัง้จากประชาชนโดยชอบธรรม 

การเปดโอกาสใหสาธารณชนมสีวนรวมอยางเสรนีี้รวมถงึการใหเสรภีาพแกสื่อมวลชนและ

ใหเสรภีาพแกสาธารณชนในการแสดงความคดิเห็นอยางสรางสรรคคุณลักษณะสําคัญ

ประการหนึ่งที่สาธารณชนมีสวนรวมคอืการมรูีปแบบการปกครองและบริหารที่กระจาย

อํานาจ (decentralization) 2. ความสุจรติและโปรงใส (honesty and transparency)  

ความสุจริตและโปรงใสคอืกลไกที่มคีวามสุจรติและโปรงใสซึ่งรวมถงึการมรีะบบกตกิาและ

การดําเนนิงานที่เปดเผยตรงไปตรงมาประชาชนสามารถเขาถงึและไดรับขอมูลขาวสาร

อยางเสรเีปนธรรมถูกตองและมปีระสทิธภิาพซึ่งหมายถงึการที่ผูเกี่ยวของทัง้หมดไมวาจะ

เปนหนวยงานกํากับดูแลและประชาชนสามารถตรวจสอบและตดิตามผลได 3. พันธะ 

ความรับผิดชอบตอสังคม (accountability) พันธะความรับผิดชอบตอสังคม คอื กลไกที่มี

ความรับผิดชอบในบทบาทภาระหนาที่ที่มตีอสาธารณชนโดยมกีารจัดองคกรหรอื 

การกําหนดกฎเกณฑที่เนนการดําเนนิงานเพื่อสนองตอบความตองการของกลุมตาง ๆ  

ในสังคมอยางเปนธรรมในความหมายนี้รวมถงึการที่มี bureaucracy accountability political 

accountability ซึ่งจะมคีวามหมายที่มากกวาการมคีวามรับผิดชอบเฉพาะตอผูบังคับบัญชา

หรือกลุมผูเปนฐานเสยีงที่ใหการสนับสนุนทางการเมืองแตครอบคลุมถงึพันธะความรับผิดชอบ

ตอสังคม เชน องคกรหนวยงานและผูที่เกี่ยวของตองพรอมและสามารถที่จะถูกตรวจสอบ

และวัดผลการดําเนนิงานทัง้ในเชิงปรมิาณคุณภาพประสทิธภิาพและการใชทรัพยากร

สาธารณะดังนั้นคุณลักษณะของความโปรงใสของระบบในลําดับที่สองจึงเปนหัวใจสําคัญ

ในการสราง accountability 4. กลไกการเมอืงที่ชอบธรรม (political legitimacy) กลไกการเมอืง

ที่ชอบธรรม คอื กลไกที่มอีงคประกอบของผูที่เปนรัฐบาลหรอืผูที่เขารวมบรหิารประเทศ 

ซึ่งมคีวามชอบธรรมเปนที่ยอมรับของคนในสังคมโดยรวมไมวาจะโดยการแตงตัง้หรอืเลอืก

ตัง้แตจะตองเปนรัฐบาลที่ไดรับการยอมรับจากประชาชนวามคีวามสุจริตมคีวามเที่ยงธรรม 

และมคีวามสามารถที่จะบริหารประเทศได 5. กฎเกณฑที่ยุตธิรรมและชัดเจน (fair legal 

framework and predictability) กฎเกณฑที่ยุตธิรรมและชัดเจนคือมกีรอบของกฎหมายที่

ยุตธิรรมและเปนธรรมสําหรับกลุมคนตาง ๆ ในสังคมซึ่งกฎเกณฑมกีารบังคับใชและ

สามารถใชบังคับไดอยางมีประสทิธภิาพเปนกฎเกณฑที่ชัดเจนซึ่งคนในสังคมทุกสวนเขาใจ

สามารถคาดหวังและรูวาจะเกดิผลอยางไรหรอืไมเมื่อดําเนนิการตามกฎเกณฑของสังคม

สิ่งเหลานี้เปนการประกันความม่ันคงศรัทธาและความเช่ือม่ันของประชาชน 6. ประสิทธภิาพ

และประสทิธิผล (efficiency and effectiveness) ประสทิธภิาพและประสทิธผิล คอื กลไกที่

มปีระสทิธภิาพในการดําเนินงานไมวาจะเปนดานการจัดกระบวนการทํางานการจัดองคกร
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การจัดสรรบุคลากรและมกีารใชทรัพยากรสาธารณะตาง ๆ อยางคุมคาและเหมาะสมมี

การดําเนนิการและการใหบรกิารสาธารณะที่ใหผลลัพธเปนที่นาพอใจและกระตุนการพัฒนา

ของสังคมทุกดานการเมอืงสังคมวัฒนธรรมและเศรษฐกจิ 

          สุเมธ ตันตเิวชกุล (2554, หนา 1) ประธานมูลนธิปิระเทศไทยใสสะอาด     

ธรรมาภิบาล คอื 1. เรื่อง ของจรยิธรรมความดงีามและความถูกตองการยึดหลักธรรมาภิบาล

บนความหมายของจรยิธรรมและความดงีามจะเปนเสมือนเกราะปองกันเราไมใหขามเขต

แดนเขาไปเกี่ยวของกับการถูกดําเนนิการหรอืการลงโทษใด ๆ ทางกฎหมาย 2. การบรหิาร

จัดการภายใตหลักธรรมาภิบาลที่ดีที่สุด คอื การนอมนําปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีงมาเปน

แนวทางโดยตองดําเนนิไปในทางสายกลางดวยกระบวนการคดิอยางสรางสรรคมเีหตุผล

ความเปนจรงิมเีปาหมาย คือ ประโยชนสุขและความเจรญิของสวนรวมไมเบยีดเบยีนกัน  

และกัน 3. การยดึม่ันและยึดหลักทศพธิราชธรรม 10 ขอ 

   1. ทาน หมายถงึ การใหการเสยีสละนอกจากเสยีสละทรัพยสิ่งของแลว

ยังหมายถงึการใหน้ําใจแกผูอื่นดวย 

   2. ศลี คอื ความประพฤตทิี่ดงีามทัง้กายวาจาและใจใหปราศจากโทษทัง้

ในการปกครองอันไดแกกฎหมายและนติิราชประเพณีและในทางศาสนา 

   3. บรจิาค คอื การเสยีสละความสุขสวนตนเพื่อความสุขสวนรวม 

   4. ความซื่อตรง คือ ความซื่อตรงในฐานะที่เปนผูปกครองดํารงอยูใน

สัตยสุจรติ 

   5. ความออนโยน คอื การมีความออนโยนมสีัมมาคารวะตอผูอาวุโสและ

ออนโยนตอบุคคลที่เสมอกันและต่ํากวา 

   6. ความเพยีร คอื มคีวามอุตสาหะในการปฏบิัตงิานโดยปราศจาก 

ความเกยีจคราน 

   7. ความไมโกรธ คอื ความไมแสดงความโกรธใหปรากฏเห็นเชนทําราย

ผูอื่นแมจะลงโทษผูทําผิดก็ทําตามเหตุผล 
   8. ความไมเบยีดเบยีน คอื การไมเบยีดเบยีนหรอืบบีคัน้ไมกอทุกขหรอื

เบยีดเบยีนผูอื่น 

   9. ความอดทน คอื การมคีวามอดทนตอสิ่งทัง้ปวงรักษาอาการกาย

วาจาใจใหเรยีบรอย 

   10. ความเที่ยงธรรม คอื ความหนักแนนถอืความถูกตองเที่ยงธรรมเปน

หลักไมเอนเอยีงหวั่นไหวดวยคําพูดอารมณหรือลาภสักการะใด ๆ 
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          สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2543, หนา 1) ประกอบดวย 

1. หลักความโปรงใส 2. หลักนติธิรรม 3. หลักความรับผิดชอบ 4. หลักความเสมอภาค      

5. หลักการมฉีันทานุมัตริวมในสังคม 6. หลักคุณธรรม 7. หลักความคุมคา 8. หลักการมี

สวนรวม 

          ระเบยีบสํานักนายกรัฐมนตรวีาดวยการสรางระบบบริหารกจิการบานเมือง

และสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 หลักสําคัญของธรรมาภิบาลประกอบดวย 1. หลักนติธิรรม          

2. หลักคุณธรรม 3. หลักความโปรงใส 4. หลักความมีสวนรวม 5. หลักความรับผิดชอบ 

6. หลักความคุมคา 

          พระราชกฤษฎกีาวาดวยหลักเกณฑและวธิบีรหิารกจิการบานเมอืงที่ดี           

พ.ศ. 2546 กลาวถงึการบริหารกจิการบานเมืองที่ดปีระกอบดวย 6 หลัก ดังนี้  

1. หลักนติธิรรม 2. หลักคุณธรรม 3. หลักความโปรงใส 4. หลักความมสีวนรวม  

5. หลักความรับผิดชอบ 6. หลักความคุมคา และมีจุดมุงหมายเพื่อการปฏบิัตริาชการที่มี

ความมุงหมายใหบรรลเุปาหมายตามมาตราที่ 6 บัญญัตไิว คอื 1. เกดิประโยชนสุขตอ

ประชาชน 2. เกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิของรัฐ 3. มปีระสิทธภิาพและเกดิความคุมคาในเชิง

ภารกจิของรัฐ 4. ไมมขีัน้ตอนการปฏบิัตเิกนิความจําเปน 5. มกีารปรับปรุงภารกจิของ 

สวนราชการใหทันตอสถานการณ 6. ประชาชนไดรับความสะดวกสบายและไดรับการ

ตอบสนองความตองการ 7. มกีารประเมนิผลการปฏบิัตริาชการอยางสมํ่าเสมอ 

          กระทรวงมหาดไทยไดกําหนดองคประกอบในการเสริมสรางการบรหิาร

กจิการบานเมอืงและสังคมที่ดขีองกระทรวงไว 11 องคประกอบ คอื 1. การมสีวนรวม  

2. ความยั่งยนื 3. สิ่งที่ชอบธรรม 4. ความโปรงใส 5. ความเปนธรรมและความเสมอภาค 

6. ความรูและทักษะของเจาหนาที ่7. ความเสมอภาคทางเพศ 8. ความอดทนอดกลัน้ 

9. หลักนติธิรรม 10. ความรับผิดชอบ 11. การเปนผูกํากับดูแล 

         กระทรวงการคลังไดกําหนดองคประกอบในการเสริมสรางการบรหิาร

กจิการบานเมอืงและสังคมที่ดขีองกระทรวงไว 6 องคประกอบ คอื 1. Accountability :

ความรับผิดชอบตอผลการปฏบิัตหินาที่ 2.Responsibility :ความสํานกึในหนาที่ดวยขดี 

ความสามารถและประสทิธิภาพที่เพยีงพอ 3. Equitable Treatment : การปฏบิัตติอผูมี 

สวนไดเสยีอยางเทาเทยีมกัน 4. Transparency : ความโปรงใสซึ่งประกอบดวยความโปรงใส 

ในการดําเนนิงานที่สามารถตรวจสอบไดและการเปดเผยขอมูลอยางโปรงใส 5. Vision :

การมวีสิัยทัศนที่จะสรางมูลคาเพิ่มแกกจิการในระยะยาวโดยไมทําลายขดีความสามารถ 
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ในระยะสัน้ 6. Ethics : การสงเสรมิพัฒนาการกํากับดูแลและจรรยาบรรณที่ด ี

ในการประกอบธุรกจิ 

          สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการใชวธิกีารบริหารกจิการบานเมือง

ที่ดเีปนแนวทางในการปฏบิัตริาชการกลาว คอื เปนการบรหิารงาน  1. เพื่อประโยชนสุข 

ของประชาชน 2. เกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิของรัฐ 3. ความมปีระสทิธภิาพ 4. ความคุมคา

ในเชิงภารกิจแหงรัฐ 5. การลดขัน้ตอนการปฏบิัติงาน 6. การลดภารกิจและยุบเลกิหนวยงาน

ที่ไมจําเปน 7. การกระจายภารกจิและทรัพยากรใหแกทองถิ่น 8. การกระจายอํานาจ 

การตัดสนิใจ 9. การอํานวยความสะดวก 10. การตอบสนองความตองการของประชาชน 

 2. ววิัฒนาการของธรรมาภบิาล 

  2.1 ววิัฒนาของธรรมาภบิาลในตางประเทศ 

                 แนวคดิธรรมาภิบาลมกีําหนดในชวงตนป พ.ศ.2533 จากขอสรุปของที่

ประชุมองคการใหความชวยเหลอืระหวางประเทศไดแกธนาคารโลก (World Bank) 

องคการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (UN) และองคการเพื่อความรวมมอืทางเศรษฐกจิและ

การพัฒนา (OECD) ตามหลักฐานที่ปรากฏในตําราหลายเลมช้ีวาคําวา Good Governance 

เพิ่งมกีารใชอยางเปนทางการครัง้แรกในป พ.ศ.2532 ในรายงานเรื่อง Sub Sahara Africa : 

From Crisis to Sustainable Growth (นฤมล ทับจุมพล, 2548, หนา 2) ซึ่งเปนรายงานที่ 

ธนาคารโลกพยายามวเิคราะหถงึความลมเหลวของรัฐในอัฟรกิาในการพัฒนาประเทศคําวา 

Good Governance เริ่มมบีทบาทในแงของโลกาภิวัฒนก็เพราะทัง้ธนาคารโลกและกองทุน

การเงินระหวางประเทศตางเช่ือวาการพัฒนาอยางยั่งยืนจักทําไมไดเลยถาประเทศนัน้ ๆ 

ปราศจาก Good Governance หรอืกลาวอกีนัยหนึ่งมกีารผูกโยงคําวา “การพัฒนา”  

ใหควบคูกับคําวา Good Governance น่ัน คอื การกําหนดกลไกอํานาจของรัฐในการบรหิาร

จัดการทรัพยากรทั้งแงเศรษฐกจิและสังคมของประเทศเพื่อใหเกดิการพัฒนาในตอนแรกเริ่มนั้น

ธนาคารโลกไดเนนถงึความหมายกวาง ๆ 3 ลักษณะ คอื 1. โครงสรางและรูปแบบของ

ระบอบทางการเมอืง (Political regime) 2. กระบวนการและขัน้ตอนที่ผูมีอํานาจในทาง

การเมอืงใชเพื่อการบรหิารจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกจิและสังคมเพื่อพัฒนาประเทศ   

3. ความสามารถของผูมอีํานาจในการบรหิารประเทศในการวางแผนเพื่อกําหนดนโยบาย

และการแปลงแผนและนโยบายไปสูการปฏบิัติตลอดจนปรับเปลี่ยนแนวทางการบรหิาร

ประเทศประวัตคิวามเปนมาของคําวา ธรรมาภิบาลสังเกตไดวาธนาคารโลกสรางลักษณะ

ของธรรมาภิบาลระดับโลกขึ้นเพื่อใหหนวยงานและเครือขายในองคกรผลักดันใหประเทศ
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ตาง ๆ ดําเนินตามแนวทาง “ธรรมาภิบาล” ซึ่งลักษณะองคประกอบที่กวางขวางนี้มไิดช้ีชัดวา

ประเทศนัน้จะตองอยูภายใตระบบการเมืองการปกครองแบบใดแบบหนึ่งอยางเฉพาะเจาะจง

แมวาอาจมกีารแปลความหมายแบบแอบแฝงในคําวาระบบการเมอืงนั้นนาจะหมายถงึ 

“ระบอบประชาธปิไตย” ก็ตาม (Democratic Good Governance) ในตอนแรก ๆ ของการใช

คํานี้ยังมคีวามไมลงรอยระหวางองคกรระหวางประเทศแตเนื่องจากอทิธพิลของธนาคารโลก

ที่มอียูมากในไมชาคําวา ธรรมาภิบาล จึงเปนคําที่มกีารใชอยางแพรหลายโดยเฉพาะ 

หลังวกิฤตกิารณเศรษฐกจิในป พ.ศ. 2540 ในประเทศไทยและลามไปสูประเทศตาง ๆ  

อยางรวดเร็วอยางไรก็ตามถาสบืคนความหมายของธรรมาภิบาลจะพบวา จรงิ ๆ แลวคําวา

ธรรมาภิบาลที่ใชกันแพรหลายตัง้แตป พ.ศ. 2532 นัน้มีนัยแอบแฝงวาเปนธรรมาภิบาล

ภายใตระบอบประชาธปิไตย (Democratic Good Governance) ในความหมายของชาติตะวันตก

เชน ธนาคารโลกและองคกรโลกบาลแหงอื่น ๆ หมายถึง ระบบการเมอืงที่องิกับแบบจําลอง

ของรัฐที่เนนประชาธปิไตยเสรนียิม (Liberal Democratic Polity) ซึ่งมหีนาที่ 1. ปกปอง 

สทิธมินุษยชนและสทิธขิองประชาชนบวกกับ 2. การบรหิารราชการที่มคีวามเขมแข็ง

ปราศจากการฉอราษฎรบังหลวงและ 3. มรีะบบการบรกิารที่มคีวามรับผิด (Accountable) 

ในระบบการเมอืงเชนนี้มักเสนอแนะวาระบบเศรษฐกจิตองมกีารแขงขันอยางเต็มที่และ 

มรีะบบเศรษฐกจิแบบตลาดซึ่งความเช่ือเชนนี้มใิชเรื่องใหมแตประการใดเพยีงแตใชศัพท 

ที่ตางกันเพราะในป พ.ศ. 2503 ก็มกีารอางองิถงึสังคมที่ดใีนตัวมันเอง (good society itself) 

ภายใตแนวความคดิการพัฒนาแบบตะวันตกที่เปนกระบวนการพัฒนาใหทันสมัย  

(สมบูรณ ศริปิระชัย, 2550, หนา 14) 

          2.2 ววิัฒนาการของธรรมาภบิาลในประเทศไทย 

               ในชวงกลางป พ.ศ. 2540 ประเทศไทยตกอยูในชวงภาวะวกิฤตเิศรษฐกจิ

ฟองสบูแตกหรือที่เรยีกวา “วกิฤตติมยํากุง” สาเหตุสวนหนึ่งเกิดจากความหยอนประสทิธิภาพ

ของกลไกการบรหิารกจิการบานเมอืงการบรหิารราชการการกําหนดนโยบายสาธารณะ

และการทุจรติมิชอบในวงราชการอันเปนความรับผิดชอบของภาคราชการทัง้ฝายการเมอืง

และฝายประจํารวมถงึพฤติกรรมของธนาคารพาณิชยและบรษิัทเงินทุนที่มกีารจัดหาแหลง

เงนิทุนและการบริหารสนิเช่ือที่ไมมปีระสทิธภิาพและพฤตกิรรมของผูบริหารสถาบันการเงิน

ที่มกีารบรหิารงานในลักษณะที่คอรรัปช่ันโดยการชวยเหลอืญาตพิี่นองหรอืนักการเมอืง

ดวยการใหสนิเช่ือในกลุมผูบรหิารญาตธิุรกจิในเครอืมากเกนิไปหรอืใหสนิเช่ือในโครงการ 

ที่มผีลตอบแทนต่ําการตกแตงบัญชีหรอืการสรางลูกหนี้ปลอมรวมทัง้พฤตกิรรมการระดม 
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ทุนของธุรกจิที่ผิดพลาดและธนาคารแหงประเทศไทยบกพรองในการกํากับและตรวจสอบ

สถาบันการเงินเปนตนประเทศไทยจึงขอความชวงเหลอืจากกองทุนการเงินระหวางประเทศ 

(IMF) โดย IMF ไดกําหนดเงื่อนไขใหประเทศที่ไดรับความชวยเหลอืทางการเงินจะตองสราง

ธรรมาภิบาล (Governance) ใหเกดิขึ้นและมกีารดําเนนิการตามนโยบายสาธารณะที่ได 

ตกลงไวในสัญญารับการสนับสนุนทางการเงินอยางเครงครัดจะชวยใหประเทศที่ประสบ

ปญหาสามารถพัฒนาเศรษฐกจิใหกลับสูเสถยีรภาพไดอยางรวดเร็วและในระยะยาวสังคม

ที่มธีรรมาภิบาลจะเปนสังคมที่มคีวามเขมแข็งม่ันคงมคีวามสมดุลในการบรหิารบานเมอืง

และมีภูมคิุมกันวกิฤตที่จะเกดิขึ้นภายหลังและตอมาเงื่อนไขดังกลาวไดกลายเปน

มาตรฐานสากลที่องคการสหประชาชาตติองการใหเกดิขึ้นในระบบบรหิารจัดการภาครัฐ

ดวยและคําวา Governance ก็ถูกใชแบบทับศัพทในหนังสอืแสดงเจตจํานงกูเงินจาก IMF  

ซึ่งภายหลังจากการแสดงเจตจํานงของรัฐบาลไทยนี้เองที่ทําใหนักวชิาการกลุมตาง ๆ  

เริ่มหันมาสนใจ Governance ในบรบิทของสังคมไทยมากขึ้นเริ่มจากที่ประชุมคณาจารย

คณะรัฐศาสตรมหาวทิยาลัยธรรมศาสตรเปนกลุมแรกที่บัญญัตคิําไทยขึ้นใชแทนคําวา 

Governance โดยระบุในจดหมายเปดผนกึถงึรัฐบาลไทยเปนการกระตุนใหนําหลักการ  

Governance มาใชเพื่อจัดการกับวกิฤตเิศรษฐกจิทัง้นี้จะตองเปนหลักการที่แสดงวา

ประชาชนสามารถควบคุมตรวจสอบถวงดุลการดําเนนิการของภาครัฐไดและแสดงวา

ประชาชนตองการสรางประชาสังคมที่เขมแข็งในจดหมายฉบับดังกลาวใชคําวาธรรมรัฐเปน

คําไทยแทนคําวา Governance หลักจากป พ.ศ. 2541 ไดมคีวามพยายามอยางยิ่งของ

นักวชิาการไทยที่พยายามจะเขาใจศัพทคําวา Good Governance มากกวาคําวา Governance 

ดังนัน้ในงานวจัิยจํานวนมากจึงนยิามเรยีกวา ธรรมาภิบาลมากที่สุดโดยคําวา ธรรมาภิบาล

เปนคําแรกที่ถูกบัญญัตใิชโดยสถาบันวจัิยเพื่อการพัฒนาประเทศ (TDRI) ภายหลังจากที่

คณะรัฐมนตรไีดมอบให TDRI ศกึษาและจัดทําขอเสนอแนะในการปองกันและแกไขปญหา

วกิฤตทางเศรษฐกจิและตอมาคณะรัฐมนตรไีดมอบใหสํานักงาน ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 

นําผลการศกึษาและขอเสนอแนะดังกลาวมาจัดทําบันทกึเรื่องการสรางระบบบรหิาร 

กจิการบานเมอืงและสังคมที่ดเีสนอตอคณะรัฐมนตรซีึ่งคณะรัฐมนตรไีดมมีตเิห็นชอบ 

กับขอเสนอแนะใหออกเปนระเบยีบสํานักนายกรัฐมนตรเีพื่อใหสวนราชการถอืปฏิบัติ 

เมื่อวันที่ 22 พฤษภาคม 2542 ตอมาเมื่อวันที่ 10 สงิหาคม 2542 ไดประกาศระเบยีบ 

สํานักนายกรัฐมนตรวีาดวยการสรางระบบบรหิารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 

และเริ่มมผีลบังคับใชกับหนวยงานของรัฐตัง้แต 11 สงิหาคม 2542 ซึ่งนับไดวาเปนกาวแรก
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หรอืเรยีกไดวาเปนการวางฐานในการบรหิารราชการแนวใหมซึ่งมรีายละเอยีดโดยสรุปและ

พัฒนาการเกี่ยวกับธรรมาภิบาล ดังนี้ 

           ระเบยีบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสรางระบบบริหารกจิการบานเมือง

และสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 มีหลักพื้นฐานของการบริหารกจิการบานเมอืงและสังคมที่ดี  

6 ประการ ประกอบดวย คือ 1. หลักนติธิรรมไดแกการตรากฎหมายกฎขอบังคับตาง ๆ  

ใหทันสมัยและเปนธรรมเปนที่ยอมรับของสังคมและสังคมยนิยอมพรอมใจปฏบิัตติาม

กฎหมายกฎขอบังคับเหลานี้โดยถอืวาเปนการปกครองภายใตกฎหมายมใิชตามอําเภอใจ

หรอือํานาจของตัวบุคคล 2. หลักคุณธรรมไดแกการยดึม่ันในความถูกตองดงีามโดย

รณรงคใหเจาหนาที่ของรัฐยดึหลักนี้ในการปฏบิัตหินาที่ใหเปนตัวอยางแกสังคมและ

สงเสรมิสนับสนุนใหประชาชนพัฒนาตนเองไปพรอมกันเพื่อใหคนไทยมคีวามซื่อสัตยจรงิใจ

ขยันอดทนมรีะเบยีบวนิัยประกอบอาชีพสุจรติเปนนสิัยประจําชาต ิ3. หลักความโปรงใส

ไดแก การสรางความไววางใจซึ่งกันและกันของคนในชาตโิดยปรับปรุงกลไกการทํางานของ

องคกรทุกวงการใหมคีวามโปรงใสมกีารเปดเผยขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนอยางตรงไป 

ตรงมาดวยภาษาที่เขาใจงายประชาชนเขาถงึขอมูลขาวสารไดสะดวกและมกีระบวนการ 

ใหประชาชนตรวจสอบความถูกตองชัดเจนได 4. หลักความมสีวนรวม ไดแกการเปดโอกาส

ใหประชาชนมสีวนรวมรับรูและเสนอความเห็นในการตัดสนิใจปญหาสําคัญของประเทศไม

วาดวยการแจงความเห็นการไตสวนสาธารณะการแสดงประชามติหรอือื่น ๆ  

5. หลักความรับผิดชอบ ไดแก การตระหนักในสทิธหินาที่ความสํานกึในความรับผิดชอบ 

ตอสังคม การใสใจปญหาสาธารณะของบานเมอืงและกระตอืรอืรนในการแกปญหา

ตลอดจนการเคารพในความเห็นที่แตกตางและความกลาที่จะยอมรับผลจากการกระทํา

ของตน 6. หลักความคุมคา ไดแก การบรหิารจัดการและใชทรัพยากรที่มีจํากัดเพื่อใหเปน

ประโยชนสูงสุดแกสวนรวมโดยรณรงคใหคนไทยมคีวามประหยัดใชของอยางคุมคา

สรางสรรคสนิคาและบรกิารที่มคีุณภาพสามารถแขงขันไดในเวทโีลกและรักษา

ทรัพยากรธรรมชาตใิหสมบูรณยั่งยนื 

           พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการแผนดนิฉบับที่ 5 พ.ศ. 2545

มาตรา 3/1 วรรคแรกปจจุบันเปนฉบับที ่7 พ.ศ. 2550 ไดกําหนดวาในการปฏบิัตหินาที่ 

ของสวนราชการตองใชวธิกีารบรหิารกจิการบานเมอืงที่ด ี
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           พระราชกฤษฎกีาวาดวยหลักเกณฑและวธิกีารบริหารกิจการบานเมือง 

ที่ด ีพ.ศ. 2546 ตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการแผนดนิฉบับที ่5 พ.ศ. 2545 

มาตรา 3/1 เปนเพยีงขอมูลกําหนดที่แสดงถงึเปาหมายหลักที่ตองดําเนินการแตยังขาด 

การกําหนดวธิกีารปฏบิัตขิองสวนราชการและขาราชการที่จะดําเนินการไปสูเปาหมายหลัก

โดยตองมกีารกําหนดหลักเกณฑและวธิกีารในการปฏิบัตริาชการและการสั่งการให         

สวนราชการและขาราชการปฏบิัตใิหชัดเจนเปนแนวเดยีวกันโดยไมกอใหเกดิการใชดุลพนิจิ

ในการเลอืกปฏบิัตขิองแตละสวนราชการทัง้นี้สามารถวัดผลการปฏบิัติงานไดรวมทัง้เพื่อ

ประโยชนสูงสุดตอประชาชนไดจึงไดมกีารตราพระราชกฤษฎกีาวาดวยหลักเกณฑและ

วธิกีารบรหิารกจิการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ขึ้นเพื่อใหทุกสวนราชการมีหนาที่ตองปฏบิัติ

ตามวัตถุประสงค ดังนี้  

            1. เพื่อใหการบรหิารราชการเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน  

เกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐใหมปีระสทิธภิาพเกดิความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ  

ลดขัน้ตอนการปฏบิัตงิานที่เกนิความจําเปน ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและ

ไดรับการตอบสนองความตองการ และมกีารประเมินผลการปฏบิัตริาชการอยางสมํ่าเสมอ 

            2. ประโยชนที่จะไดรับจากพระราชกฤษฎกีาดังกลาว คือ 1. รัฐสามารถ

กําหนดนโยบายและเปาหมายการดําเนนิงานไดชัดเจนและมกีลไกที่จะพัฒนาองคกรภาครัฐ

ใหมปีระสทิธภิาพขึ้นไป 2. สวนราชการและขาราชการมแีนวทางในการปฏบิัตริาชการที่

เปนมาตรฐานชัดเจนมคีวามโปรงใสสามารถวัดผลการดําเนนิงานได 3. ประชาชนไดรับบรกิาร

ที่รวดเร็วสามารถตรวจสอบการดําเนนิงานไดและมสีวนรวมในการบรหิารสวนราชการ 

            3. สรุปเนื้อหาของพระราชกฤษฎกีาดังกลาวซึ่งมบีทบัญญัตริวม      

9 หมวด ดังนี้ 

     หมวด 1 การบรหิารกจิการบานเมอืงที่ดี คอื การบริหารราชการ

เพื่อบรรลุเปาหมายสุดทาย (Ultimate Goals) ดังนี้ 1. เกดิประโยชนสุขแกประชาชน         

2. เกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิของรัฐ 3. มปีระสทิธภิาพประสทิธผิลและเกดิความคุมคา       

ในเชิงภารกจิของรัฐ 4. การลดขัน้ตอนการปฏบิัตริาชการและกระจายอํานาจการตัดสนิใจ  

5. การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการรวมการกระจายภารกจิและทรัพยากรใหแกทองถิ่น 

6. การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชนรวมถงึการมี

สวนรวมของประชาชนและการเปดเผยขอมูล 7. มกีารประเมนิผลการปฏบิัตริาชการ 
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                หมวด 2 การบรหิารราชการเพื่อใหเกดิประโยชนสุขของประชาชน

หมายถงึ การปฏบิัตริาชการที่มเีปาหมายเพื่อใหเกดิความผาสุกและความเปนอยูทดีขีอง

ประชาชนความสงบและปลอดภัยของสังคมสวนรวมโดยการถอืวาประชาชนเปนศูนยกลาง

ในการไดรับบรกิารจากรัฐ ดังนี้ 1. การกําหนดภารกจิของรัฐและสวนราชการตองเปนไป

เพื่อเปาหมายดังกลาวขางตนและสอดคลองกับแนวนโยบายของรัฐ 2. การปฏบิัตภิารกจิ

ของสวนราชการตองเปนไปโดยซื่อสัตยสุจรติสามารถตรวจสอบได 3. กรณทีี่ภารกิจใดสง

ผลกระทบตอประชาชนตองรับฟงความคดิเห็นจากประชาชนและช้ีแจงใหประชาชนไดรับรู

และมสีวนรวมมากขึ้น 4. ขาราชการตองรับฟงความคิดเห็นและความพึงพอใจของสังคม

โดยรวมและประชาชนรับบรกิารเพื่อปรับปรุงวธิกีารปฏบิัตใิหดขีึ้น 5. กรณพีบปญหา

อุปสรรคตองจัดใหมกีารแกไขโดยเร็ว 

               หมวด 3 การบรหิารราชการเพื่อใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิของรัฐ

หมายถงึ การบรหิารงานที่มุงเนนผลลัพธ (Results) โดยมตีัวช้ีวัด (Indicators) ที่เปน 

รูปธรรมซึ่งจะสามารถสะทอนผลงานวามคีวามสอดคลองเปนแนวเดยีวกับภารกจิและ

วัตถุประสงคที่กําหนดขึ้นไวรวมทัง้ผลลัพธที่เกดิขึ้นมคีวามคุมคากับทรัพยากรที่ใชไปอยางมี

ประสทิธภิาพการบรหิารราชการเพื่อใหเกดิผลสัมฤทธิ์โดยใหสวนราชการกําหนดแผนการ

ทํางานที่มวีัตถุประสงคที่จะช้ีวัดผลลัพธของงาน ไดดังนี้ 1. การปฏบิัตขิองสวนราชการตอง

สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ของภารกจิที่กระทํา 2. การบรหิารราชการแบบบูรณาการ 3. การ

พัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรยีนรู 4. ความตกลงในการปฏบิัตงิานโดย

กําหนดใหมกีารทําความตกลงในการปฏบิัตงิาน (Performance Agreement) ระหวางผู

กําหนดนโยบายกบัผูรับผิดชอบในการนํานโยบายไปปฏบิัตใินแตละเรื่อง 5. การกําหนด

แผนบรหิารราชการกําหนดใหจัดทําแผนตาง ๆ ดังนี้ แผนบรหิารราชการแผนดนิ, แผนนติิ

บัญญัต,ิ แผนปฏบิัตริาชการที่แปลงจากแผนบรหิารราชการแผนดนิโดยจัดทําเปน 2 ระยะ 

คอื แผนปฏบิัตริาชการ 4 ปและแผนปฏบิัตริาชการประจําปและความตอเนื่องในการปฏบิัติ

ราชการเมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงนายกรัฐมนตรหัีวหนาสวนราชการมีหนาที่สรุปผลและให

ขอมูลตอนายกรัฐมนตรคีนใหม 

                หมวด 4 การบรหิารราชการอยางมปีระสทิธภิาพและเกดิ 

ความคุมคาในเชิงภารกิจภาครัฐโดยกําหนดวธิกีารทํางานของสวนราชการตองปฏิบัติ 

ตามหลักความโปรงใส, หลักความคุมคา, หลักความชัดเจนในการปฏบิัตริาชการ 

หลักความรับผิดชอบ 
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                หมวด 5 การลดขัน้ตอนการปฏบิัตงิานประกอบดวย  

1. การกระจายอํานาจการตัดสนิใจ 2. การจัดตัง้ศูนยบรกิารรวม 

                หมวด 6 การปรับปรุงภารกิจของสวนราชการประกอบดวย  

1. การทบทวนภารกจิ 2. การทบทวนกฎหมายกฎระเบียบขอบังคับ 

                หมวด 7 การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการ

ของประชาชนประกอบดวย 1. การกําหนดระยะเวลาการปฏบิัตงิาน 2. การจัดระบบ

สารสนเทศ 3. การรับฟงขอรองเรยีน 4. การเปดเผยขอมูล 

                หมวด 8 การประเมนิผลการปฏบิัตริาชการ 1. การประเมนิผลโดย

ผูประเมนิอิสระเพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ของภารกจิความพึงพอใจของผูรับบรกิารและความคุมคา

ในภารกจิ 2. การประเมนิผลประสทิธภิาพในการบังคับบัญชา 3. การประเมนิผล 

การปฏบิัติงานของขาราชการสวนตัวกับสวนประโยชนของหนวยงาน 4. หากผลการประเมิน

ของสวนราชการดใีหมกีารจัดสรรเงินเปนรางวัลการเพิ่มประสทิธภิาพ 

                หมวด 9 บทเบ็ดเตล็ดเปนเรื่องทั่วไป เชน ใหอํานาจ ก.พ.ร.  

โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรอีาจกําหนดใหสวนราชการตองปฏบิัตนิอกเหนือ 

พระราชกฤษฎกีานี้ก็ไดจะเห็นไดวาระเบยีบสํานักนายกรัฐมนตรวีาดวยการสรางระบบ

บรหิารกจิการบานเมอืงและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการ

แผนดนิ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 วรรคแรกและพระราชกฤษฎกีาวาดวยหลักเกณฑ

และวธิกีารบริหารกจิการบานเมอืงที่ด ีพ.ศ. 2546 ไดวางแนวทางกรอบธรรมาภิบาลเพื่อ

พัฒนาระบบราชการไทยโดยมเีปาหมายการดําเนนิงานอยางชัดเจนและเกดิประสทิธภิาพ

ประสทิธผิลขึ้นพรอมทัง้มกีารทํางานอยางโปรงใสตรวจสอบไดซึ่งประชาชนสามารถเขาไป

มสีวนรวมในการบรหิารสวนราชการและทายที่สุดประชาชนไดรับประโยชนสูงสุดแตสิ่งที่

เปนเครื่องวัดธรรมาภิบาลของระบบราชการไดอยางหนึ่งคอืคะแนนดัชนช้ีีวัดภาพลักษณ

คอรรัปช่ันของประเทศไทยตัง้แตป พ.ศ. 2538-2550 ประเทศไทยยังไดคะแนนไมถงึ  

4 คะแนน คะแนนเฉลี่ย 3.28 คะแนนจากคะแนนเต็ม 10 คะแนนโดยเฉพาะในป พ.ศ. 2549 

ประเทศไทยได 3.60 คะแนนและในป พ.ศ. 2550 ได 3.30 คะแนนซึ่งคะแนนที่ไดลดลงนั่น

หมายความวาปญหาการทุจรติคอรรัปช่ันแยลงในสายตาของนักธุรกจิตางประเทศทัง้นี้

บุคลากรภาครัฐทุกคนทุกตําแหนงจึงตองชวยกันและเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน

ระบบธรรมาภิบาลในภาพรวมใหสามารถทํางานรวมกับประชาชนและภาคธุรกจิเอกชนได

และมคีวามสําคัญในแตละภารกจิของสวนราชการของตนซึ่งทุกสวนราชการสามารถ

พัฒนางานใหมธีรรมาภิบาลไดเพื่อใหงานดขีึ้นกวาเดมิใหเกดิผลสําเร็จมากขึ้นแมจะใช
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เวลานานซึ่งหมายความวาถาบุคลากรภาครัฐรวมมอืกันพัฒนาระบบราชการใหดขีึ้นเร็วขึ้น

และมปีระสทิธภิาพมากขึ้นใหเกดิธรรมาภิบาลไมวาจะเปนการปรับบทบาทภารกจิการ

พัฒนาการใหบรกิารประชาชนการยกระดับขดีความสามารถและมาตรฐานการทํางาน

พรอมกับเปดระบบราชการเขาสูกระบวนการประชาธปิไตยใหประชาชนและองคกรเอกชน

ไดมสีวนรวมระบบราชการก็จะสามารถตอบสนองระบบธรรมาภิบาลเพื่อประโยชนสุขของ

ประชาชนได (คณะทํางานสงเสรมิธรรมาภิบาลของสํานักเลขาธกิารคณะรัฐมนตร,ี 2554, 

หนา 2)       

    สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแหงชาตไิด

มอบหมายใหสถาบันพระปกเกลาดําเนนิการจัดทําดัชนีวัดผลการบริหารจัดการที่ดีขึ้น 

ในป พ.ศ. 2545 และในป 2548 ไดมกีารทบทวนตัวช้ีวัดที่มอียูเดมิและปรับปรุงใหมี 

ความสอดคลองกับพระราชกฤษฎกีาวาดวยหลักเกณฑและวธิกีารบริหารกจิการบานเมอืง

ที่ด ีพ.ศ. 2546 ซึ่งผลการศึกษาทําใหไดตัวช้ีวัดการบริหารกจิการบานเมืองที่ดซีึ่งพัฒนาขึ้น

ภายใตหลักการบรหิารจัดการที่ดี 10 หลักที่เรยีกวา “ทศธรรม” และองคประกอบของ

ตัวช้ีวัดการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดรีะดับองคการ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา 

การเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต,ิ 2549, หนา 4) มดีังนี้ 

                1. หลักนติธิรรมองคประกอบ 1. การคุมครองสทิธแิละเสรภีาพ  

2. ความชอบดวยกฎหมายทางเนื้อหา 3. ความเปนกฎหมายสูงสุดของรัฐธรรมนูญ  

4. หลักไมมคีวามผิดไมมโีทษโดยไมมกีฎหมาย 5. การแบงแยกอํานาจ 6. ความอิสระของ 

ผูพพิากษาและ 7. หลักการผูกพันดวยกฎหมาย 

       2. หลักคุณธรรมองคประกอบ 1. ปลอดจากการทุจรติ  

2. ปลอดจากการทําผิดวนิัย 3. ปลอดจากการทําผิดมาตรฐานวิชาชีพนยิมจรรยาวิชาชีพ

และ 4. ความเปนกลางของผูบรหิาร 

       3. หลักความโปรงใสองคประกอบ 1. ดานโครงสราง  

2. ดานการใหโทษ 3. ดานการใหคุณและ 4. ดานการเปดเผยการมสีวนรวม 

       4. หลักการมสีวนรวมองคประกอบ 1. การรับฟงความคิดเห็น  

2. การใหขอมูล 3. การรวมตัดสนิใจและ 4. การพัฒนาศักยภาพในการมสีวนรวม 

       5. หลักการสํานกึแหงความรับผิดชอบองคประกอบ  

1. การบรหิารงานอยางมปีระสทิธภิาพ 2. การมเีปาหมายที่ชัดเจน 3. การมกีารสราง 

ความเปนเจาของรวมกัน 4. การมรีะบบตดิตามประเมินผล 5. การจัดการกับผูไมมผีลงาน

และ 6. การมแีผนสํารอง 
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       6. หลักความคุมคาองคประกอบ 1. การใชทรัพยากรใหเกดิ

ประโยชนสูงสุด 2. การประหยัดและ 3. มศัีกยภาพในการแขงขัน 

     7. หลักการจัดการทรัพยากรมนุษยองคประกอบ 1. การจัดการ

อยางบูรณาการ 2. การตดิตอสื่อสารในองคกร 3. บริหารปฏบิัตงิานอยางคุมคา  

4. สรางสรรคและสรางเสริม 5. มกีารเชื่อมโยงในการทํางาน  6. มกีารพัฒนาความสามารถ  

7. มกีารปรับปรุงอยางตอเนื่อง 8. มรีะบบคัดเลอืกและเลกิจางที่เปนธรรม 9. สรางความ

ไววางใจในองคกรและ 10. มคีวามผูกพันองคกร 

     8. หลักการเปนองคกรแหงการเรยีนรูองคประกอบ  

1. การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 2. การพัฒนาการเรยีนรู 3. การใชผลของการเรยีนรู  

4. การเสริมสรางความสามารถ 5. การจัดการความรู 6. การมเีครื่องมอืและเทคโนโลยี

และ 7. มกีารสรางวัฒนธรรมแหงการเรยีนรู 

     9. หลักการบริหารจัดการองคประกอบ 1. มกีารวางแผนภูมิ 

การทํางานและทบทวนภารกจิ 2. สํารวจความสนใจ/ศกึษาความตองการของประชาชน  

3. มกีลยุทธในการบรหิาร 4. การบรหิารแบบมสีวนรวม 5. ศกึษาวิจัยสถาบัน 6. คาดคะเน

ความเสี่ยง 7. การกระจายอํานาจบรหิารและ 8. บรกิารประชาชนไมใชกํากับ 

     10. หลักการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารองคประกอบ 

1. การที่องคกรมกีารจัดการชุดขอมูล 2. องคกรมกีารนําเทคโนโลยสีารสนเทศและ 

การสื่อสารไปใชจรงิ 3. องคกรมกีารพัฒนาระบบเครอืขายสารสนเทศและ 4. มกีารสราง

ความสัมพันธเช่ือมโยงระหวางภายในและระหวางองคกรอื่น ๆ ดวยกัน 

         2.3 ธรรมาภบิาลในตางประเทศและประเทศไทย 

             2.3.1 ธรรมาภบิาลในตางประเทศ 

                 1. ธรรมาภิบาลในประเทศสหรัฐอเมรกิา 

                    ประเทศที่พัฒนาแลวอยางประเทศสหรัฐอเมรกิาเนนการเพิ่ม

ประสทิธภิาพทางเศรษฐกจิเนนการเพิ่มประสทิธภิาพทางเศรษฐกิจและปรับปรุงประสทิธผิล

ขององคกรของรัฐการที่ระบบการเมอืงและเศรษฐกจิของสหรัฐอเมรกิาเตมิโตจาก          

ระบอบประชาธปิไตยและทุนนยิมจึงไดปูพื้นฐานทางกฎหมายที่ยุตธิรรมใหความสําคัญตอ 
ความเสมอภาคและความโปรงใสมกีารสงเสรมิธรรมาภิบาลใหเปนวัฒนธรรมองคกรมากกวา

การที่จะตองมอีงคกรคอยตรวจสอบและเพื่อเปนกลไกที่ชวยพัฒนาเศรษฐกจิและสังคม

ของประเทศใหดขีึ้นทัง้นี้การนํา Good Governance มาใชจะทําใหประเทศเกดิความเช่ือม่ัน

ตอการลงทุนไดหลักการปกครองทีด่ทีี่ไดรับการยอมรับและถอืปฏบิัตอิยางกวางขวาง 
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ในสหรัฐอเมรกิาแตไมไดรูจักในนามของ Good Governance กลาวคอื ระบบธรรมาภิบาล

บรษิัทของประเทศสหรัฐฯอาศัยระบบกฎหมาย 3 สวน คอื 1) กฎหมายบรษิัทมหาชนของ

แตละมลรัฐฯ ซึ่งมคีวามแตกตางกันบางในรายละเอยีดโดยสวนใหญถูกประกาศใช 

ชวงปลายคริสศตวรรษที่ 19 ถงึตน ครสิศตวรรษที่ 20 2) กฎหมายหลักทรัพยและตลาด

หลักทรัพยซึ่งควบคุมการบังคับใชโดยรัฐบาลกลางและ 3) กฎระเบยีบขององคกรอิสระของ

เอกชนกฎหมายลาสุดที่เกี่ยวของกับธรรมาภิบาลบรษิัท คอื Sarbanes-Oxley Act  

ป ค.ศ. 2002 ซึง่กําหนดหนาที่ของคณะกรรมการตรวจสอบใหมอีํานาจควบคุมการเปดเผย

ขอมูลอยางชัดเจน (บุษบงชัย เจรญิวัฒนะลี้ และคณะ, 2556, หนา 5) 

    2. ธรรมาภิบาลในประเทศอังกฤษ 

                 ความรับผิดชอบและความโปรงใสของหนวยงานของรัฐเปนสิ่ง

สําคัญของธรรมาภิบาลพจิารณาไดจากการเลอืกตั้งการควบคุมทางรัฐสภาการควบคุมทาง

ตุลาการการกระจายโครงสรางและสายบังคับบัญชาของรัฐบาลการใหประชาชนมสีวนรวม 

การวพิากษวจิารณของสื่อมวลชนและการมมีาตรการควบคุมดานบรหิารภายในองคการ 

แตทั้งหมดทัง้ปวงนี้ลวนแตเกี่ยวพันระหวางอํานาจหลัก 3 ฝาย คอื ฝายบรหิารฝายนิติบัญญัติ

และฝายตุลาการหลาย ๆ ประเทศรวมทัง้ประเทศอังกฤษมอบหมายใหฝายนติบิัญญัตดิูแล

ควบคุมการปฏบิัตงิานของรัฐโดยการอภิปรายและการกํากับดูแลของคณะกรรมาธกิารตาง ๆ 

หากคณะกรรมาธกิารนติบิัญญัตปิฏบิัตงิานไดอยางมปีระสทิธภิาพก็จะเปนการชวยเพิ่ม

คุณภาพตอการวางนโยบายและจะเปนการตรวจสอบการใชอํานาจที่เกนิขอบเขตของรัฐบาล

ตลอดจนสามารถตดิตามผลของการปฏบิัติงานของรัฐบาลได (ชัยอนันต สมุทรวนิช, 2549,  

หนา 2) 

            3. ธรรมาภิบาลในประเทศฝร่ังเศส 

                ประเทศฝร่ังเศสถอืวาเปนประเทศที่มคีวามกาวหนาในดานการ

สรางธรรมาภิบาลจนธนาคารโลกและกองทุนการเงินระหวางประเทศถอืวาเปนตนแบบ 

ดานการพัฒนา Governance ซึ่งในประเทศมกีารปกครองทองถิ่นคอืเทศบาล (Commune) 

เปนการปกครองที่เล็กที่สุดแตก็เปนการปกครองที่เกาแกที่สุดมอีงคการบริหารเทศบาล

ของฝร่ังเศสเรียกวา Conseil municipal ไดรับการเลอืกตัง้โดยตรงทุก 6 ป และคณะกรรมการ

เทศบาลจะเลอืกสมาชิกของคณะกรรมการ 1 คนทําหนาที่นายกเทศมนตรี (Maire) 

นายกเทศมนตรมีอีํานาจในการบริหารภายในเทศบาลรวมทัง้เปนตัวแทนของรัฐในการจัดทํา

นติกิรรมของรัฐจดทะเบยีนตาง ๆ รักษาความสงบจัดการเลอืกตัง้ภายในรวมทัง้จัดทํา
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ประกาศตาง ๆ ของรัฐถอืวาเปนการบรหิารงานโดยประชาชนมสีวนรวมในการเลอืกตัง้

ตอมามกีารนําคําวา Good Governance นี้ไปใชในการพัฒนาดานตาง ๆ เชน องคการพัฒนา 

แหงสหประชาชาติ (UNDP) เปนแกนนําในการผลักดันแนวคดิและสรางการยอมรับรวมกัน

ในระดับโลกวา “กลไกประชารัฐที่ดแีละการพัฒนาคนที่ยั่งยนืเปนประเด็นสําคัญที่ 

ไมสามารถจะแยกออกจากกันไดกลไกประชารัฐเปนรากฐานที่ทําใหคนในสังคมโดยรวมอยู

รวมกันอยางสันตสิุข” ดังนัน้มนุษยทุกสังคมไมวาจะเปนสังคมที่พัฒนาแลวหรอืสังคม 

ที่ยังดวยพัฒนาสังคมประชาธปิไตยหรอืสังคมเผด็จการคอืการสรางกลไกประชารัฐที่ดี 

ที่สามารถสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาคนในสังคมที่ยั่งยืนกลไกประชารัฐเปนสวนที่เช่ือมโยง

องคประกอบของสังคมทัง้ 3 สวนเขาดวยกัน คอื ประชาคม (Civil society) ภาคธุรกจิเอกชน 

(Private sector) และภาครัฐ (State หรอื Public sector) (บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, 2548, หนา 3) 

              4. ธรรมาภิบาลในประเทศออสเตรเลยี 

                  สังคมตะวันตกอยางประเทศออสเตรเลยีมคีวามโดดเดนในเรื่อง 

การปฏบิัตแิละบังคับใชกฎหมายหลักสําคัญในเรื่อง กฎหมายอยูที่การมสีวนรวมของสังคม 

(Participation) อยางเปนประชาธปิไตย (Democracy) อันมเีปาหมายหลักอยูที่ประโยชน

หลักของสวนรวมในขณะเดียวกันก็ทําใหสวนนอยในสังคมไมตองเสยีสทิธหิรอืถูกรอนสทิธิ

จนมากเกนิไปในการรางกฎกตกิาที่มผีลบังคับใชรวมกันจึงตองเปดเผยโปรงใส (Transparency) 

ใหสาธารณชนไดรับรูไดทําความเขาใจอยางตอเนื่องตลอดเวลาเมื่อตัวกฎหมายสําเร็จเสร็จ

สิ้นไดรับการประกาศใชแลวก็มกีลไกการบังคับใชกฎหมายที่เขมแข็งยุตธิรรมไมเลอืกปฏบิัติ

สามารถใหคุณใหโทษแกผูปฏบิัตแิละตัวผูปฏบิัตกิ็ยนิดทีี่จะรับผิดชอบตอการกระทําของ

ตนเอง (Accountability) หนวยงานที่เกี่ยวของกับธรรมาภิบาลในประเทศออสเตรเลีย  

เชน National Institute for Governance (NIG) เปนหนวยประสานงานของ University  

Governance Professional Development (UGPD) Program ซึ่งมสีํานักงานอยูที่มหาวทิยาลัย

แคนเบอรามีหนาที่ศกึษาวจัิยในสหสาขาวิชาศกึษาวธิปีฏบิัตแิละใหการศกึษาในเรื่อง   

ธรรมาภิบาลแกหนวยงานทั้งภาครัฐเอกชนและชุมชนโดยมวีัตถุประสงคหลัก คอื ปรับปรุง

กจิกรรมธรรมาภิบาลในออสเตรเลยีและภูมภิาคนี้ใหดขีึ้นกจิกรรมของ NIG ประกอบดวย

การจัดเวทเีสวนาทัง้เวทสีาธารณะและเวทเีฉพาะการกําหนดหัวขอวจัิยการใหคําปรกึษา

การประเมนิผลธรรมาภิบาลและการเผยแพรขอมูลขาวสารแกสมาชิก NIG มเีครอืขายกับ

หนวยงานและผูเช่ียวชาญทั้งในออสเตรเลยีและนานาชาตใินเรื่อง ธรรมาภิบาลรวมสมัย 

(เสกสรร นสัิยกลา, 2549, หนา 5) 
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               5. ธรรมาภิบาลในประเทศญี่ปุน 

                   สําหรับองคการความรวมมือระหวางประเทศของญี่ปุน (JICA)  

ไดผนวกแนวคดิเรื่อง Good Governance กับงานทางดานการมสีวนรวมซึ่งกําหนด 

เปนนโยบายและดําเนินการอยูแลวสรุปไดวา 1) Good Governance มี 2 ดาน คอื 

ความสามารถของรัฐที่จะทํางานอยางไดผลและมปีระสิทธภิาพโดยดูจากองคการบรกิาร

และกลไกการทํางานรวมทัง้รัฐตองมคีวามชอบธรรมตอบสนองความตองการของประชาชน 

(Accountability to the people) และดูแลเรื่องสทิธมินุษยชนโดยดูจากการที่รัฐพยายามทํางาน 

อยางมปีระชาธปิไตย 2) Good Governance จะนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนพึ่งตนเองไดและมี

ความยุตธิรรมทางสังคมโดยที่รัฐมอีุดมการณหรือแนวความคดิที่จะนําไปสูการพัฒนาที่

พึ่งตนเองการพัฒนาที่ยั่งยนืและมคีวามยุตธิรรมทางสังคมและรัฐมหีลักการในการทําหนาที่

อยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 3) Good Governance คอื รากฐานของการพัฒนา

อยางมสีวนรวมโดยกําหนดใหรัฐมหีนาที่ที่จะสงเสริมการมสีวนรวมและสรางบรรยากาศ 

ใหเกดิกระบวนการการมสีวนรวม (ชัญญา ลี้ศัตรูพาย, 2552, หนา 9) 

                6. ธรรมาภิบาลในประเทศมาเลเซยี 

                   ในประเทศมาเลเซยีธรรมาภิบาลไดถูกใชโดยนักปฏรูิปเพื่อที่จะมี 

การปฏรูิปการเมอืงในอดตีนายกรัฐมนตรีมหาเธรของประเทศมาเลเซยีไดนยิามคําวา  

ธรรมาภิบาลวาหมายถงึ การดําเนนิงานทางการเมืองเศรษฐกจิและการบรหิารที่ประชาชน

สามารถเขามามสีวนรวมในการจัดการดวยกลไกและกระบวนการตาง ๆ และยังไดกลาว

ตอไปอกีวาสถานการณในปจจุบันไดช้ีใหเห็นวารัฐไมไดเปนศูนยกลางของการบริหารอกี

ตอไปซึ่งเห็นไดจากการที่กลุมตาง ๆ ไดแสดงออกซึ่งสทิธขิองตนเองเพื่อเขามามบีทบาท 

ในการบรหิารประเทศ (ศรพีัชรา สทิธกิําจร แกวพจิิตร, 2551, หนา 123) 

             7. ธรรมาภิบาลในประเทศฟลปิปนส 

                  ประเทศฟลปิปนสไดนําหลักธรรมาภิบาลมาชวยในการปฏรูิป

ภาครัฐหลังภาวะวกิฤตเศรษฐกจิในภูมภิาคเอเชียโดยจัดตัง้โครงการ Philippine Quality 

Award : PQA ในป พ.ศ. 2540 เพื่อสรางคุณภาพของหนวยงานภาครัฐดวยการใช

คุณลักษณะของ Total Quality Management : TQM มาเปนเครื่องมอืนําไปสูหลักธรรมาภิบาล

ของประเทศ PQA จะประเมินคุณลักษณะของ TQM 7 ประการ ซึ่งแตละคุณลักษณะมี

ความสอดคลองกับการช้ีวัดระดับการมธีรรมาภิบาลในองคประกอบตาง ๆ ดังนี้ 1) Public 

accountability คอื ความรับผิดชอบตอความตองการของประชาชนและความสามารถ 

ในการตรวจสอบการปฏบิัติงานของรัฐได 2) Transparency คอื คุณภาพของความโปรงใส 
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ในการดําเนนิงานทุกอยางของรัฐและความสามารถในการใหบรกิารขอมูลที่ถูกตองและ

รวดเร็วของหนวยงานของรัฐ 3) Efficiency คอื ระดับและคุณภาพของการใหบรกิาร

ประชาชนภายใตทรัพยากรที่มอียู 4) Results focus คอื การใหความสําคัญกับผลการ

ดําเนนิงานและเงื่อนไขของทรัพยากร 5) Empowerment คอื การประสานงานและความ

รวมมือของหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหการบรกิารที่ดแีกประชาชน 6) Predictability of policies 

คอื ความคงเสนคงวาและความยุตธิรรมในการปฏบิัตทิางกฎหมายกฎระเบยีบและนโยบาย 

7) Social development orientation คอื การพัฒนาคุณภาพของชีวติและความเปนอยูของ

ประชาชน 8) Competitiveness คอื การกระตุนใหเกดิการแขงขันในการพัฒนาคุณภาพของ

สิ้นคาและบรกิารในราคายอมเยา 9) Participation คอื ความยดืหยุนของโครงสรางของรัฐ

และการที่มกีลไกของรัฐที่เปดโอกาสใหผูที่มสีวนไดเสยีสามารถแสดงความคดิเห็นหรอืมี

สวนรวมในการตัดสนิใจของรัฐและ 10) Sound economic management คอื ศักยภาพและ

ความเปนไปไดของการบรหิารของหนวยงาน (กรองทอง เขยีนทอง, 2555, หนา 1) 

               8. ธรรมาภิบาลในประเทศไทย 

                   หลักจากที่เกิดวกิฤตการณทางเศรษฐกิจในป พ.ศ. 2540 ประเทศก็

ตองดําเนนิการตามมาตราการณของสถานการณโลกและไดทําการบัญญัติหลักธรรมาภิบาล

และใหความหมายของหลักธรรมาภิบาลตาง ๆ ไวดังนี้ 

                    พระราชกฤษฎกีาวาดวยหลักเกณฑและวธิกีารบริหารกิจการ

บานเมอืงที่ด ีพ.ศ. 2546 และรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ไดให

ความสําคัญกับการสรางระบบบรหิารจัดการที่ดใีหเกดิขึ้นในสังคมไทยที่ใหความสําคัญ 

กับการเสรมิสรางการบรหิารจัดการที่ดใีหเกดิขึ้นในการทํางานของขาราชการไทยโดยมี 

กรอบแนวคดิที่วา “หลักการบรหิารงานที่มุงเนนหลักการโดยมใิชหลักที่เปนรูปแบบทฤษฎี

การบรหิารงานแตเปนหลักการทํางานซึ่งหากมกีารนํามาใชเพื่อบรหิารงานแลวจะเกดิ

ความเช่ือม่ันวาจะนํามาซึ่งผลลัพธที่ดทีี่สุด” โดยมกีรอบปฏบิัตติามแนวคดิใน 7 ประการ  

1. กอใหเกดิประโยชนสุขของประชาชน 2. เพื่อใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกจิของรัฐ  

3. เพื่อใหเกดิประสทิธภิาพและเกดิความคุมคาในเชิงภารกจิของรัฐ 4. กอใหเกดิการลด

ขัน้ตอนการปฏบิัติงานที่เกนิความจําเปน 5. กอใหเกดิการปรับปรุงภารกจิของสวนราชการ

ใหทันตอสถานการณ 6. ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนอง

ความตองการ 7. มกีารประเมนิผลการปฏบิัตริาชการอยางสมํ่าเสมอ (ธรียุทธ บุญม,ี 

2549, หนา 1)          
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  แนวคดิธรรมาภิบาลในแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาตฉิบับที่ 11 

(พ.ศ. 2556-2559) แนวคิดธรรมาภิบาลในประเทศไทยไดถูกนํามาใชในการบรหิารจัดการ

ประเทศอยางชัดแจนครัง้แรกในแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาตฉิบับที่ 8  

(พ.ศ. 2540-2544) ซึ่งไดกําหนด “ยุทธศาสตรการพัฒนาประชารัฐ” เปนหนึ่งใน

ยุทธศาสตรหลักโดยมวีัตถุประสงคในการปรับระบบบรหิารจัดการเปดโอกาสใหองคกร

พัฒนาเอกชนภาคเอกชนชุมชนและประชาชนเขามามสีวนรวมในกระบวนการพัฒนา 

ประเทศมากขึ้นโดยกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาประชารัฐเปนการพัฒนาภาครัฐใหมี

สมรรถนะและพันธกจิหลักในการเสรมิสรางศักยภาพและสมรรถนะของคนทําใหคนใน

สังคมเปนพันธมติรกับเจาหนาที่ของรัฐและมสีวนรวมในการพัฒนาประเทศซึ่งประกอบดวย

แนวทางการพัฒนาเพื่อเสริมสรางหลักนติธิรรมในการบรหิารรัฐกจิการจัดการแกไขความ

ขัดแยงในสังคมดวยสันตวิธิีสนับสนุนใหประชาชนมสีวนรวมในกจิกรรมสาธารณะของ

ภาครัฐการปรับปรุงประสทิธภิาพของระบบราชการอยางไรก็ตามแนวคดิในยุทธศาสตรการ

พัฒนาประชารัฐในแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาตฉิบับที ่8 เปนเพยีงหลักการ

กวาง ๆ ยังขาดแนวคดิและแนวปฏบิัตเิกี่ยวกับธรรมาภิบาลที่เปนรูปธรรมตอมาในแผนพัฒนา

เศรษฐกจิและสังคมแหงชาตฉิบับที ่9 (พ.ศ. 2545-2549) แนวคดิและแนวปฏบิัติ 

ดานธรรมาภิบาลเริ่มมคีวามชัดเจนเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้นโดยแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 9 ได  

จึงกําหนดยุทธศาสตรการสรางระบบการบรหิารจัดการที่ดใีนประเทศไทยเปนแนวทาง

พัฒนาระบบบรหิารจัดการที่ดอียางตอเนื่องจากแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 และนําปรัชญาของ

เศรษฐกจิพอเพยีงมาเปนพื้นฐานการพัฒนาทั้งการดําเนนิชีวติในทางสายกลางการยดึถอื

หลักความพอเพยีงการนําความรูตาง ๆ มาใชอยางรอบคอบและการเสริมสรางพื้นฐาน

จิตใจของคนในชาตใิหเกดิมโนสํานกึในคุณธรรมมคีวามซื่อสัตยสุจรติพรอมทัง้นําหลัก

บรหิารจัดการที่ดคีอืหลักความคุมคา หลักความรับผิดชอบหลักการมีสวนรวมหลัก 

ความโปรงใสที่สามารถตรวจสอบไดหลักนติธิรรมและหลักคุณธรรมมากําหนดเปนแนว

ทางการพัฒนาใหสามารถใชเปนภูมคิุมกันของภาคเศรษฐกจิและสังคมพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและภายนอกประเทศโดยมีแนวทางการพัฒนาเพื่อสรางระบบ

บรหิารจัดการที่ดมีปีระสทิธภิาพปราศจากการทุจรติบนพื้นฐานการมสีวนรวมของทุกฝาย

ในสังคมดังนั้นการพัฒนาในชวงแผนพัฒนาฯฉบับที่ 9 จําเปนตองใหความสําคัญลําดับสูง

กับการปฏรูิปภาครัฐใหเปนองคกรขนาดเล็กที่มคีุณภาพการปรับเปลี่ยนระบบการจัดทํา

งบประมาณใหมปีระสทิธภิาพคลองตัวสอดคลองกับนโยบายและแผนชาติและการปรับ

ระบบและกลไกเพื่อสนับสนุนการกระจายอํานาจควบคูกับการปราบปรามการทุจริต
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ประพฤตมิชิอบอยางจรงิจังโดยผนกึกําลังทุกฝายที่เกี่ยวของภายใตแนวทางการพัฒนา  

6 แนวทาง ดังนี้ 1. ปรับระบบบรหิารจัดการภาครัฐไปสูแนวทางการบรหิารจัดการที่ดี  

2. กระจายหนาที่และความรับผิดชอบใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 3. ปองกันและ

ปราบปรามการทุจรติประพฤตมิชิอบในทุกภาคสวนทุกระดับอยางจรงิจัง 4. การพัฒนา

และเสรมิสรางกลไกการตรวจสอบถวงดุลทุกภาคสวนในสังคม 5. เสรมิสรางระบบบรหิาร

จัดการที่ดขีองภาคเอกชน 6. เสรมิสรางความเขมแข็งของครอบครัวและชุมชนแผนพัฒนา

เศรษฐกจิและสังคมแหงชาตฉิบับที ่11 พ.ศ. 2555-2559 (สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต,ิ 2550, หนา 2) ใหความสําคัญอยางยิ่งกับการ

เสรมิสรางธรรมาภิบาลใหเกดิขึ้นในการบรหิารจัดการประเทศอยางแทจรงิจึงกําหนดใหมี

ยุทธศาสตรการเสริมสรางธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการประเทศซึ่งเปนยุทธศาสตร

สําคัญที่จะมีสวนสนับสนุนการขับเคลื่อนพันธกจิและยุทธศาสตรอื่น ๆ ในแผนพัฒนาฯ  

ฉบับที ่11 ยุทธศาสตรการเสรมิสรางธรรมาภิบาลในการบรหิารจัดการประเทศมุง

เสรมิสรางความเปนธรรมในสังคมอยางยั่งยนืโดยใหความสําคัญกับ 7 แนวทางการพัฒนา 

ดังนี้ 1. การเสรมิสรางและพัฒนาวัฒนธรรมประชาธปิไตยและธรรมาภิบาลใหเปนสวนหนึ่ง

ของวถิกีารดําเนนิชีวิตในสังคมไทยโดยสรางกระบวนการเรยีนรูปลูกฝงจิตสํานกึคานยิม

วัฒนธรรมประชาธปิไตยและธรรมาภิบาลแกเยาวชนและประชาชนทุกระดับอยางตอเนื่อง

จรงิจังพรอมทัง้พัฒนาภาวะความเปนผูนําประชาธปิไตยที่มคีุณธรรมจรยิธรรมและ 

ธรรมาภิบาลในสังคมทุกระดับเพื่อใหเปนแบบอยางที่ดใีนสังคมตลอดจนวางรากฐาน

กระบวนการประชาธปิไตยโดยใหประชาชนมสีวนรวมอยางแทจริงและเพิ่มประสทิธภิาพ

กลไกและกระบวนการตรวจสอบการใชอํานาจรัฐและการเมอืงใหเขมแข็งและเปนอสิระ

มากขึ้น 2. เสรมิสรางความเขมแข็งของภาคประชาชนใหสามารถเขารวมในการบริหาร

จัดการประเทศโดยสงเสรมิใหประชาชนรวมตัวและรวมกลุมสรางเครือขายการทํางาน

รวมกันใหเขมแข็งสงเสรมิใหเขาถงึกระบวนการยุตธิรรมอยางเทาเทยีมและรวมใน

กระบวนการบรหิารจัดการประเทศใหเกดิความเปนธรรมและความโปรงใสในการพัฒนา

ประเทศเสรมิสรางความเขมแข็งและสรางเครอืขายการทํางานของกลไกตรวจสอบภาค

ประชาชนเพื่อตดิตามตรวจสอบการใชอํานาจของภาครัฐไดอยางเขมแข็งมปีระสทิธภิาพ  

3. สรางภาคราชการที่มปีระสทิธภิาพและมธีรรมาภิบาลเนนการบรกิารแทนการกํากับ

ควบคุมและทํางานรวมกับหุนสวนการพัฒนาเนนการพัฒนาประสทิธภิาพและความคุมคา

ในการปฏบิัตภิารกจิดวยการปรับบทบาทโครงสรางและกลไกการบรหิารจัดการภาครัฐ

และรัฐวสิาหกจิใหมปีระสทิธภิาพทันสมัยลดการบังคับควบคุมคํานงึถงึความตองการของ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



88 

ประชาชนและทํางานรวมกับหุนสวนการพัฒนาเพิ่มบทบาทภาคเอกชนในกจิการของรัฐ

และรัฐวสิาหกจิเพื่อเพิ่มประสทิธภิาพและคุณภาพการใหบรกิารสาธารณะและลดภาระ

การลงทุนของภาครัฐตลอดจนพัฒนากลไกการกํากับดูแลที่เขมแข็งเพื่อใหเกดิการแขงขันที่

เปนธรรมโปรงใสโดยคํานงึถงึผลประโยชนของประเทศและคุมครองผูใชบรกิารโดย

ดําเนนิการควบคูไปกับการปลูกฝงจิตสํานกึขาราชการใหเห็นความสําคัญและยดึม่ันใน

หลักธรรมาภิบาลและยดึปฏบิัตติามกฎหมายที่เกี่ยวของกับการเปดเผยขอมูลขาวสารอยาง

เครงครัด 4. การกระจายอํานาจการบริหารจัดการประเทศสูภูมิภาคทองถิ่นและชุมชนเพิ่มขึ้น

ตอเนื่องโดยพัฒนาศักยภาพและกระจายอํานาจการตัดสนิใจใหทองถิ่นมบีทบาทสามารถ

รับผิดชอบในการบริหารจัดบรกิารสาธารณะตลอดจนแกไขปญหาที่ตอบสนองความตองการ

ของประชาชนในพื้นที่และสามารถสรางความเจรญิทางเศรษฐกจิและสังคมใหแกทองถิ่น

อยางแทจริงพรอมทั้งเปดโอกาสใหประชาชนเขามามสีวนรวมในการพัฒนาทองถิ่นของ

ตนเอง 5. สงเสริมภาคธุรกิจเอกชนใหเกดิความเขมแข็งสุจรติและมธีรรมาภิบาลโดยมี

มาตรการสงเสรมิและสรางแรงจูงใจใหธุรกจิเอกชนทั้งที่จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพยและ

ธุรกจิเอกชนทั่วไปเปนบรรษัทภิบาลเพิ่มมากขึ้นสรางจิตสํานกึในการประกอบธุรกจิอยาง

ซื่อสัตยยุตธิรรมตอผูบรโิภคและเปนธรรมกับธุรกจิคูแขงพรอมทัง้ยดึม่ันในความรับผิดชอบ

ตอสังคมแบงบันผลประโยชนคนืสูสาธารณะตลอดจนสนับสนุนสถาบันวชิาชีพธุรกิจ

ประเภทตาง ๆ ใหมบีทบาทในการสรางธรรมาภิบาลแกภาคธุรกจิมากขึ้น 6. การปฏรูิป

กฎหมายกฎระเบยีบและขัน้ตอนกระบวนการเกี่ยวกับการพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมเพื่อ

สรางความสมดุลในการจัดสรรประโยชนจากการพัฒนาดวยการเปดโอกาสใหภาคีและ

กลุมตางๆมสีวนรวมในการเสนอแนะและตรากฎหมายเพื่อประสานประโยชนของภาคสวน

ตาง ๆ ใหเสมอภาคและมคีวามสมดุลโดยการปฏรูิปกฎหมายเพื่อสรางความเปนธรรมทาง

เศรษฐกจิลดการใชดุลพินจิของขาราชการและเจาหนาที่รวมทัง้สรางความเขมแข็งของ

กลไกการบังคับใชกฎหมายโดยเฉพาะกฎหมายที่เกี่ยวของกับการประกอบธุรกจิเพื่อสราง

ความเปนธรรมตอผูประกอบการขนาดเล็กและผูประกอบการใหม 7. การรักษาและ

เสรมิสรางความม่ันคงเพื่อสนับสนุนการบรหิารจัดการประเทศสูดุลยภาพและความยั่งยนื

โดยการพัฒนาศักยภาพบทบาทและภารกจิของหนวยงานดานการปองกันประเทศความ

ม่ันคงและการรักษาความสงบเรยีบรอยใหมปีระสทิธภิาพมคีวามพรอมในการปองกัน

ประเทศและตอบสนองตอภัยคุกคามในทุกรูปแบบสถานการณไดฉับไวพรอมทัง้ผนึกพลัง

รวมกับภาคสวนตาง ๆ ดําเนนิการปองกันและพัฒนาประเทศใหสามารถพทิักษรักษาเอก

ราชสถาบันพระมหากษัตรยิผลประโยชนของชาติและการปกครองตามระบอบ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



89 
 

ประชาธปิไตยอันมพีระมหากษัตรยิทรงเปนประมุขรวมทัง้สามารถสรางความม่ันคงของ

ประชาชนและสังคมใหมคีวามอยูรอดปลอดภัยโดยยดึหลักธรรมาภิบาลในทุกระดับ 

(สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2555, หนา 1) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของจากที่กลาวมาในขางตน ผูวิจัยการสังเคราะหคํา

นยิามของนักวชิาการที่ศกึษาเกี่ยวกับธรรมาภิบาลสามารถสังเคราะหไดดังนี้เพื่อให

มองเห็นและเขาใจเกี่ยวกับธรรมาภิบาลไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้นผูวจัิย จึงไดนําเสนอแนวคดิ

ของนักวชิาการทัง้ในและตางประเทศดังตารางการสังเคราะหกรอบแนวคดิทฤษฏ ีเรื่อง

อทิธพิลของ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการและธรรมาภิบาล ตอประสทิธผิล

องคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ไดดังตาราง 6

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



90 

ตาราง 6 การสังเคราะหตัวแปรดานหลักธรรมาภิบาล 
 

องคประกอบธรรมาภิบาล ผูศึกษา 

 

 

 

 

 

บวรศักดิ์  อุวรรณ
โณ

, 2548 

จติติ  กติติเลสิไพ
สาล, 2548 

เสกสรร  นิสัยกลา, 2550 

ชัญ
ญ

า  ลี้ศัตรูพ
าย, 2552 

ศรีพั
ชรา  สทิธิกําจร, 2552 

อานันท  ปนยารชุน, 2552 

อุบล  ยะไวทยณ
ะวชิัย, 2553 

ชาติชัย  อุดมกจิมงคล, 2553 

ชัยอนันต สมุทวณ
ชิ, 2554 

ธีรยุทธ  บุญ
ม,ี 2554 

ฑ
ตติมา  ชัยรัตน, 2554 

 สัญ
ญ

าศรณ
  สวัสดไืธสง, 2554 

สมคดิ ดวงจักร, 2555 

Am
erican, 1982 

UNESCAP, 1998 

 UNDP,1999 

Boonm
i, hirayuth., 2002 

OECD, 2003 

W
orld Bank, 2004   

M
cClellan, 2014 

ความถี่ 

หลักนิติธรรม / / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 20 

หลักจติสํานึกภายใน  /       /  /  /  /      5 

หลักคุณธรรม / / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 20 

หลักประสทิธิผล       /   / / /   / / /    7 

หลักความโปรงใส / / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 20 

หลักการมสีวนรวม / / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 20 

หลักความรับผดิชอบ / / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 20 

หลักฉันทามติ /   /       /    /      4 

หลักความคุมคา / / / / / / / / / / / / / / / / / / / / 20 
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     ผูวจัิยไดใหความหมาย ธรรมาภิบาล (Good Governance) คอื นวัตกรรม

ทองถิ่นใหมที่เกดิจากคุณความดภีายในของบุคคลแลวนําไปสูการลงมอืปฏบิัตเิพื่อพัฒนา

ตนเองสังคมและประเทศชาตอิยางยั่งยนืขององคกรปกครองสวนทองถิ่นภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 ประกอบดวย 6 หลัก คอื หลักนติธิรรม หลักคุณธรรม 

หลักความโปรงใส หลักความรับผิดชอบ หลักการมสีวนรวม และหลักความคุมคา

สังเคราะหไดกรอบแนวคดิตามตารางสังเคราะห 6 และภาพประกอบ 11  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 สังเคราะหตัวแปรดานธรรมาภิบาล 

ที่มา : World Bank (2004 อางถงึใน บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, 2548, หนา 1) 
 

         ผูวจัิยสรุปไดวาองคประกอบของธรรมาภิบาล ประกอบ 6 ตัวแปร ไดแก 

หลักนติธิรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักความรับผิดชอบ หลักความคุมคา 

และหลักการมสีวนรวมในการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื

ตอนบน 2 เพื่อการพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 

 

 

 

 

 

ธรรมาภิบาล 

ดานหลักนติธิรรม 

ดานหลักคุณธรรม 

ดานหลักความโปรงใส 

ดานหลักความความรับผิดชอบ 

ดานหลักการมสีวนรวม 

ดานหลักความคุมคา 
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แนวคดิและบรบิทขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

 1. ความหมายของการปกครองทองถ่ิน 

             ความหมายของการปกครองทองถิ่นนัน้ไดมีผูใหความหมายหรอืคํานยิาม 

ไวจํานวนมาก สวนใหญแลวคํานยิามเหลานั้นตางมหีลักการที่สําคัญคลายคลึงกัน  

จะแตกตางกันบางก็คอืสํานวนและรายละเอยีดปลกียอย ซึ่งสามารถพจิารณาได ดังนี้ 

              Robson (1953, p. 574) นยิามวา การปกครองทองถิ่น หมายถงึ  

หนวยการปกครองซึ่งรัฐไดจัดตัง้ขึ้นและใหมอีํานาจปกครองตนเอง (Autonomy) มสีทิธติาม

กฎหมาย (Legal Rights) และตองมอีงคกรที่จําเปนในการปกครอง (Necessary Organization) 

เพื่อปฏบิัตหินาที่ใหสมความมุงหมายของการปกครองทองถิ่นนัน้ ๆ 

              Clark (1957, pp. 87-89) นยิามวา การปกครองทองถิ่น หมายถงึ  

หนวยการปกครองที่มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการใหบรกิารประชาชนในเขตพื้นที่หนึ่ง

พื้นที่ใดโดยเฉพาะและหนวยการปกครองดังกลาวนี้จัดตัง้และจะอยูในความดูแลของ

รัฐบาลกลาง 

              Holloway (1959, pp. 101-103) นยิามวา การปกครองทองถิ่น หมายถงึ

องคการที่มอีาณาเขตแนนอน มปีระชากรตามหลักที่กําหนดไว มอีํานาจการปกครองตนเอง 

มกีารบริหารการคลังของตนเอง และมีสภาทองถิ่นที่สมาชิกไดรับการเลอืกตั้งจากประชาชน 

              Wit (1967, pp. 101-103) นยิามวา การปกครองทองถิ่น หมายถงึ          

การปกครองที่รัฐบาลกลางใหอํานาจ หรอืกระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองทองถิ่น

เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถิ่นไดมอีํานาจในการปกครองรวมกันทัง้หมด หรอืเพยีง

บางสวนในการบริหารทองถิ่นตามหลักการที่วา ถาอํานาจการปกครองมาจากประชาชน 

ในทองถิ่นแลว รัฐบาลของทองถิ่นก็ยอมเปนรัฐบาลของประชาชนโดยประชาชนและเพื่อ

ประชาชน ดังนัน้ การบรหิารการปกครองทองถิ่นจึงจําเปนตองมอีงคกรของตนเอง  

อันเกดิจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง โดยใหองคกรอันมไิดเปนสวนหนึ่งของ

รัฐบาลกลาง มอีํานาจในการตัดสนิใจและบรหิารงานภายในทองถิ่นในเขตอํานาจของตน 

           Mongtagu (1984, p. 574) นยิามวา การปกครองทองถิ่น หมายถงึ  

การปกครองซึ่งหนวยงานการปกครองทองถิ่นไดมกีารเลอืกตัง้โดยอสิระเพื่อเลอืกผูที่มี

หนาที่บรหิารการปกครองทองถิ่น มอีํานาจอสิระ พรอมความรับผิดชอบซึ่งตนสามารถที่

จะใชไดโดยปราศจากการควบคุมของหนวยการบรหิารราชการสวนกลางหรือสวนภูมภิาค 
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แตทัง้นี้หนวยการปกครองทองถิ่นยังตองอยูภายใตบทบังคับวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศ  

ไมไดกลายเปนรัฐอสิระใหมแตอยางใด 

           ประทาน คงฤทธิ์ศกึษาการ (2554, หนา 15) นยิามวา การปกครองทองถิ่น

เปนระบบการปกครองที่เปนผลสบืเนื่องมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐ 

และโดยนัยนี้จะเกดิองคการทําหนาที่ปกครองทองถิ่นโดยคนในทองถิ่นนัน้ ๆ องคการนี้

จัดตัง้และถูกควบคุมโดยรัฐบาล แตก็มอีํานาจในการกําหนดโยบายและควบคุมใหมี 

การปฏบิัตใิหเปนไปตามนโยบายของตนเองได 

            ประหยัด หงษทองคํา (2557, หนา 11) นยิามวา การปกครองสวนทองถิ่น  

(Local government) เปนรูปการปกครองที่เกดิจากระบบการกระจายอํานาจปกครอง 

(Decentralization) จากสวนกลางไปยังทองถิ่นเพื่อใหประชาชนในทองถิ่นไดมโีอกาสเรยีนรู

และดําเนนิกจิกรรมตาง ๆ ในการปกครองสวนทองถิ่นดวยตนเอง เพื่อสนองความตองการ

และแกปญหาดวยตนเอง 

  ผูวจัิยจึงสรุปวา การปกครองสวนทองถิ่นเปนการปกครองที่ยดึหลักการ

กระจายอํานาจเพื่อประโยชนของรัฐและทองถิ่น เนนผลประโยชนของทองถิ่นโดยตรง  

ใหประชาชนในทองถิ่นไดมโีอกาสเรยีนรูและดําเนนิกจิกรรมตาง ๆ ดวยตนเอง เพื่อสนอง

ความตองการและแกไขปญหาดวยตนเอง 

 2. โครงสรางการบรหิารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

  การปกครองสวนทองถิ่นในปจจุบันตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิาร

ราชการสวนทองถิ่น พ.ศ. 2534 มาตรา 70 ไดแบงการปกครองสวนทองถิ่นเปน 4 รูปแบบ 

ไดแก องคการบริหารสวนจังหวัดเทศบาล สุขาภิบาล และราชการสวนทองถิ่นอื่นตามที่

กฎหมายกําหนด ซึ่งไดแก กรุงเทพมหานคร และเมอืงพัทยา (ชูวงศ ฉายะบุตร, 2539, 

หนา 1) ตอมาในป 2537 ไดประกาศใชพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบรหิาร 

สวนตําบล พ.ศ. 2537 ทําใหมกีารปกครองสวนทองถิ่นเพิ่มขึ้นอกี 1 รูปแบบ คอื  

องคการบรหิารสวนตําบล หลังจากนัน้ไดมพีระราชบัญญัตเิปลี่ยนแปลงฐานะสุขาภิบาล

เปนเทศบาลใน พ.ศ. 2542 ดังนัน้ การปกครองสวนทองถิ่นจึงมี 4 รูปแบบ คอื 

   1. องคการบริหารสวนจังหวัด 

   2. เทศบาล 

   3. การปกครองรูปแบบพเิศษ ไดแก กรุงเทพมหานคร และเมอืงพัทยา 

   4. องคการบรหิารสวนตําบล 
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  องคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละรูปแบบ ไดกําหนดโครงสราง  

อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นแตละรูปแบบไวดังนี้ 

   1. องคการบริหารสวนจังหวัด 

           องคการบรหิารสวนจังหวัด (อบจ.) ตามพระราชบัญญัติองคการ

บรหิารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 แกไขเพิ่มเตมิถงึ (ฉบับที ่3) พ.ศ. 2546 เปนองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นที่จัดตั้งขึ้นทุกจังหวัดเพื่อทํากจิการสวนจังหวัดที่ไมอยูในอํานาจหนาที่ 

การบรหิารราชการสวนกลางและสวนภูมภิาคองคการบรหิารสวนจังหวัดมฐีานะเปน 

นติบิุคคล โดยมพีื้นที่รับผิดชอบครอบคลุมเขตจังหวัดและเปนการบริหารราชการสวนทองถิ่น 

โครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัดประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัด 

นายกองคการบริหารสวนจังหวัดและรองนายกองคการบรหิารสวนจังหวัดซึ่งทัง้สองสวน

มาจากการเลอืกตัง้โดยตรงจากประชาชนในสวนอํานาจหนาที่ดานการศกึษาพระราชบัญญัติ

องคการบรหิารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 แกไขเพิ่มเตมิถงึฉบับที ่3 พ.ศ. 2546 มาตรา 45 (8) 

กําหนดใหองคการบรหิารสวนจังหวัดมอีํานาจหนาที่ในการจัดกจิการใด ๆ อันเปนอํานาจ

หนาที่ของราชการสวนทองถิ่นอื่นที่อยูในเขตองคการบรหิารสวนจังหวัด และกจิการนัน้เปน

การสมควรใหราชการสวนทองถิ่นอื่นรวมดําเนนิการ หรือใชองคการบริหารสวนจังหวัดจัดทํา 

ทัง้นี้ “การจัดการศกึษา” เปนกจิการหนึ่งที่ราชการสวนทองถิ่นอื่นเห็นสมควรใหองคการ

บรหิารสวนจังหวัดรวมดําเนนิการหรือใหองคการบรหิารสวนจังหวัดจัดทําให และตอมามี

การประกาศใชพระราชบัญญัตกิําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 โดยในมาตรา 17 (6) กําหนดใหองคการบรหิารสวน

จังหวัดมอีํานาจหนาที่ในการจัดการศกึษาใหทองถิ่น 

   2. เทศบาล 

    เทศบาลเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่จัดตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัตเิทศบาล พ.ศ. 2496 และแกไขเพิ่มเติมจนถงึ ฉบับที ่12 พ.ศ. 2546  

โดยมาตรา 9 ถงึมาตรา 11 กําหนดหลักเกณฑการพจิารณาจัดตัง้เทศบาลไว ดังนี้ 

             2.1 เทศบาลตําบล ไดแก ทองถิ่นที่มปีระกาศกระทรวงมหาดไทย

ในพระราชกฤษฎกีายกฐานะขึ้นเปนเทศบาลตําบล โดยที่กฎหมายไมไดกําหนดไวอยาง

ชัดเจนวาการเปนเทศบาลตําบลจะตองมเีงื่อนไขอยางไร แตในทางปฏบิัติ

กระทรวงมหาดไทยไดตัง้หลักเกณฑการเปนเทศบาลตําบลวาพื้นที่จะจัดตั้งเปนเทศบาล

ตําบลจะตองมีรายไดไมตํ่ากวา 12 ลานบาท (ไมรวมเงินอุดหนุน) มปีระชากรตั้งแต 7,000 

คนขึ้นไป และอยูกันหนาแนนไมต่ํากวา 1,500 คน ตอตารางกโิลเมตร 
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             2.2 เทศบาลเมอืง ไดแก ทองถิ่นอันเปนที่ตัง้ศาลากลางจังหวัด 

หรอืทองถิ่นชุมนุมชนที่มปีระชากรตัง้แต 10,000 คนขึ้นไป และมรีายไดพอควรแกการที่จะ

ปฏบิัตหินาที่ซึ่งกําหนดไวในพระราชบัญญัตเิทศบาล 

             2.3 เทศบาลนคร ไดแก ทองถิ่นชุมนุมชนที่มปีระชากรตั้งแต 

50,000 คนขึ้นไป และมรีายไดพอควรแกการที่จะปฏบิัตหินาที่ซึ่งกําหนดไวในกฎหมายวา

ดวยเทศบาลโครงสรางของเทศบาลแบงออกเปน 2 ฝาย คอื สภาเทศบาลและคณะ

เทศมนตรี โดยสภาเทศบาลมหีนาที่พจิารณารางขอบัญญัตเิทศบาล และกํากับดูแลการ

บรหิารเทศบาลของคณะเทศมนตรี มหีนาที่ควบคุมและรับผิดชอบการบรหิารกจิการของ

เทศบาลตามที่กฎหมายกําหนด โดยมนีายกเทศมนตรเีปนหัวหนา ทัง้นี้ ในแตละเทศบาลจะมี

การแบงสวนราชการแตกตางกันตามความเหมาะสมตามพระราชบัญญัตเิทศบาล พ.ศ. 

2496 และแกไขเพิ่มเตมิจนถงึฉบับที ่12 พ.ศ. 2546 กําหนดอํานาจหนาที่ของเทศบาลใน

สวนที่เกี่ยวของกับการศึกษาเปน 2 ประเภท คอื อํานาจหนาที่ตามที่กฎหมายจัดตั้งเทศบาล

กําหนด และอํานาจหนาที่ตามกฎหมายเฉพาะอื่น ๆ กําหนด สําหรับอํานาจหนาที่ตามที่

กฎหมายจัดตั้งเทศบาลกําหนดมี 2 สวน คอื หนาที่ที่ตองปฏบิัตทิัง้เทศบาลตําบลเทศบาลเมือง  

และเทศบาลนครจะตองดําเนนิการใหราษฎรไดรับการศึกษา อบรมและหนาที่ที่จะเลอืก

ปฏบิัตไิดเฉพาะเทศบาลเมอืงและเทศบาลนคร คอื สามารถจัดตัง้และบํารุงโรงเรยีน

อาชีวศกึษาได จัดใหมแีละบํารุงสถานที่สําหรับการกฬีาและพลศึกษาได สวนอํานาจหนาที่

ตามกฎหมายเฉพาะอื่น ๆ กําหนดในสวนของการศกึษา คอื อํานาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาตแิละพระราชบัญญัตกิารศกึษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545 อยางไรก็ตาม  

เมื่อมกีารประกาศใชพระราชบัญญัตกิําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแก

องคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 ซึ่งกําหนดไวในมาตรา 16 (9) ใหเทศบาลมีอํานาจ

หนาที่ในการจัดการศกึษา เทศบาลสวนใหญจึงกําหนดใหมี “กองการศกึษา” เพื่อรับผิดชอบ

งานที่เกี่ยวกับการบรกิารการศกึษา การบรหิารวชิาการ และงานโรงเรยีน เปนตน 

จากขอมูลกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นในป 2548 (ขอมูล ณ วันที่ 8 กันยายน 2548) 

มจํีานวนเทศบาลรวมทัง้สิ้น 1,156 แหง รวมเทศบาลที่ยกฐานะมาจากสุขาภิบาล จําแนก

เปนเทศบาลนคร 22 แหงเทศบาลเมอืง 113 แหง และเทศบาลตําบล 1,021 แหง 

         3. การปกครองรูปแบบพเิศษ 

             การปกครองรูปแบบพเิศษมี 2 รูปแบบ ไดแก กรุงเทพมหานคร 

และเมอืงพัทยา ดังนี้ 
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                3.1 กรุงเทพมหานคร จัดตัง้ขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2515 ตามประกาศ 

คณะปฏวิัตฉิบับ 335 ลงวันที ่13 ธันวาคม 2515 เปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบ

พเิศษ และตอมาไดตราพระราชบัญญัติระเบยีบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 

กําหนดใหกรุงเทพมหานครมีฐานะเปนนติบิุคคลและเปนราชการบรหิารสวนทองถิ่นนครหลวง 

และใหแบงพื้นที่การบรหิารเปนเขตและแขวง มโีครงสรางประกอบดวย ผูวาราชการ

กรุงเทพมหานคร 1 คน รองผูวาราชการกรุงเทพมหานคร 4 คน สภากรุงเทพมหานคร        

และสภาเขต 

                 3.2 เมอืงพัทยา เมอืงพัทยาเปนหนวยงานปกครองสวนทองถิ่น

รูปแบบพเิศษที่จัดตัง้โดยพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารเมอืงพัทยา พ.ศ. 2521 การจัด

โครงสรางภายในของเมอืงพัทยาตามพระราชบัญญัติฉบับนี้ แบงออกเปน 2 สวน คอื  

สภาเมอืงพัทยาและปลัดเมืองพัทยาสภาเมืองพัทยาเปนฝายนติบิัญญัตมิีสมาชิก 2 ประเภท 

ประเภทแรกเปนสมาชิกที่มาจากการเลือกตั้งของประชาชน จํานวน 9 คน สวนประเภทที่สอง

เปนผูทรงคุณวุฒทิี่มาจากการแตงตัง้โดยรัฐมนตรวีาการกระทรวงมหาดไทย จํานวน 8 คน 

สภาเมอืงพัทยาทําหนาที่วางนโยบายและอนุมัตแิผนการบรหิารเมอืง พจิารณาและอนุมัติ

รางขอบัญญัตเิมืองตาง ๆ แตงตัง้บุคคลเปนกรรมการสามัญและวสิามัญ รวมทัง้ควบคุม

การทํางานของปลัดเมอืงพัทยา สวนปลัดเมอืงพัทยาจะเปน ฝายบรหิารโดยการวาจางของ

สภาเมอืงพัทยา มอีํานาจหนาที่ในการบรหิารกจิการเมืองพัทยาใหเปนไปตามนโยบายของ

สภาเมอืงพัทยา รางแผน/ขอบัญญัตงิบประมาณและขอบัญญัตอิื่น รวบรวมปญหาในการ

บรหิารราชการเมอืงพัทยาพรอมขอเสนอแนะ และรายงานผลการปฏบิัติงานประจําปเพื่อ

เสนอสภาเมืองพัทยา ฯลฯ ในป พ.ศ. 2542 ไดมกีารตราพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิาร

ราชการเมอืงพัทยาฉบับใหมโดยมโีครงสรางแบงเปน 2 ฝาย คอื สภาเมอืงพัทยา และปลัด

เมอืงพัทยาเมอืงพัทยามอีํานาจหนาที่ที่เกี่ยวของกับการศกึษาตามพระราชบัญญัติบรหิาร

ราชการเมอืงพัทยา พ.ศ. 2542 มาตรา 62 (14) ซึ่งกําหนดวาเมอืงพัทยามอีํานาจหนาที่อื่น

ตามที่กฎหมายระบุใหเปนหนาที่ของเทศบาล ดังนัน้ เมอืงพัทยาจึงมหีนาที่ใหราษฎรไดรับ

การศกึษาเชนเดยีวกับเทศบาล คอื มาตรา50 (6) และมาตรา 54 (8) ตามพระราชบัญญัติ

เทศบาลและตามพระราชบัญญัตกิําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร 

ปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 ซึ่งกําหนดไวในมาตรา 16 (9) ใหเมอืงพัทยามอีํานาจ

หนาที่ในการจัดการศกึษา (โกวทิย พวงงาม, 2554, หนา 9)  
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   4. องคการบรหิารสวนตําบล 

          องคการบรหิารสวนตําบล (อบต.) เปนองคกรปกครองสวนทองถิ่น  

ที่มขีนาดเล็กที่สุดและอยูใกลชิดประชาชนมากที่สุด จุดมุงหมายของการจัดตั้ง อบต. คอื  

การกระจายอํานาจไปสูประชาชนใหไดมากที่สุด และสามารถพัฒนา อบต. ไปสูการปกครอง

สวนทองถิ่นในรูปแบบเทศบาลองคการบรหิารสวนตําบลมฐีานะเปนนติบิุคคล 

ซึ่งพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเตมิถงึ

ฉบับที ่5 พ.ศ. 2546 กําหนดใหองคการบรหิารสวนตําบลทําหนาที่พัฒนาตําบลทัง้ในดาน

เศรษฐกจิ สังคม และวัฒนธรรม โดยองคการบรหิารสวนตําบลแบงโครงสรางออกเปน  

2 สวน คอื สภาองคการบริหารสวนตําบล และคณะกรรมการบรหิารองคการบรหิาร 

สวนตําบลในป พ.ศ. 2540 มกีารจัดตั้งองคการบรหิารสวนตําบล รวมทัง้สิ้น 6,397 แหง 

ซึ่งในจํานวนนี้เปนองคการบรหิารสวนตําบลที่มรีายไดต่ํากวา 3 ลานบาท เปนจํานวน 

5,788 แหง (รอยละ 90.48) พระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล 

พ.ศ. 2537 แกไขเพิ่มเตมิถงึฉบับที ่5 พ.ศ. 2546 จึงมบีทบัญญัตใิหยุบรวมองคการบรหิาร

สวนตําบล ดังนี้ 

            1. องคการบริหารสวนตําบล ที่มเีขตตดิตอกันสามารถรวมกันได  

หากเปนไปตามเจตนารมณของประชาชนในตําบลนัน้ 

            2. องคการบรหิารสวนตําบล อาจรวมกับหนวยการบริหาร

ราชการสวนทองถิ่นที่มเีขตตดิตอกันภายในเขตอําเภอเดยีวกันได ตามเจตนารมณของ

ประชาชนในตําบลนัน้ 

            3. องคการบรหิารสวนตําบล ที่มปีระชากรไมถงึ 2,000 คน  

ตองยุบรวมกับองคการบริหารสวนตําบล อื่นที่มอีาณาเขตตดิตอกันและอยูภายในอําเภอ

เดยีวกัน ตามเจตนารมณของประชาชนในตําบลนั้นจากบทบัญญัตดิังกลาวมผีลทําให

จํานวนขององคการบรหิารสวนตําบล มกีารเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาและมแีนวโนม

ลดลงทุกป โดยในป พ.ศ. 2548 มจํีานวนองคการบริหารสวนตําบล ทัง้สิ้น 6,622 แหง 

ทัง้นี้ องคการบรหิารสวนตําบลสวนใหญยังคงเปนองคการบรหิารสวนตําบล ขนาดเล็ก 

และเปนองคการบรหิารสวนตําบลที่มรีายไดต่ํากวา 10 ลานบาท สําหรับอํานาจหนาที่ใน

สวนที่เกี่ยวของกับการศึกษา พระราชบัญญัตสิภาตําบล พ.ศ. 2537 มาตรา 67 (5) และ

พระราชบัญญัตกิําหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น พ.ศ. 2542 มาตรา 16 (9) กําหนดใหองคการบรหิารสวนตําบลมีอํานาจหนาที ่

ในการจัดการศึกษา 
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              3.1 อํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

                    3.1.1 อํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนจังหวัด 

                      อํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนจังหวัดไดกลาว             

ไวในพระราชบัญญัติองคการบรหิารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 และแกไขเพิ่มเตมิถงึ (ฉบับที ่3) 

พ.ศ. 2546 ในหมวดที่ 4 อํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด ดังนี้ (พระราชบัญญัติ

องคการบรหิารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540, 2546) มาตรา 45 องคการบรหิารสวนจังหวัดมี

อํานาจหนาที่ดําเนนิกิจการภายในเขตองคการบรหิารสวนจังหวัดดังตอไปนี้ 

                     1. ตราขอบัญญัตโิดยไมขัดหรอืแยงตอกฎหมาย 

                     2.จัดทําแผนพัฒนาองคการบรหิารสวนจังหวัดและ

ประสานการจัดทําแผนพัฒนาจังหวัดตามระเบยีบที่คณะรัฐมนตรกีําหนด 

                     3. สนับสนุนสภาตําบลและราชการสวนทองถิ่นอื่นใน

การพัฒนาทองถิ่น 

                     4. ประสานและใหความรวมมอืในการปฏบิัตหินาที่

ของสภาตําบลและราชการสวนทองถิ่นอื่น 

                     5. แบงสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะตองแบงใหแกสภา

ตําบลและราชการสวนทองถิ่นอื่น 14 (6) อํานาจหนาที่ของจังหวัดตามพระราชบัญญัติ

ระเบยีบบรหิารราชการสวนจังหวัด พ.ศ. 2498 เฉพาะภายในเขตสภาตําบล 

                     6. คุมครองดูแลบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาตแิละ

สิ่งแวดลอม 

                     7. จัดทํากจิกรรมใด ๆ อันเปนอํานาจหนาที่ของ

ราชการสวนทองถิ่นอื่นที่อยูในเขตองคการบริหารสวนจังหวัดและกจิการนัน้เปนการ

สมควรใหราชการสวนทองถิ่นรวมกันดําเนนิการหรือใหองคการบริหารสวนจังหวัดจัดทํา

ทัง้นี้ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 

                    8. จัดทํากจิการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดไวใน

พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่นกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนจังหวัด 

      3.2 อํานาจหนาที่ของเทศบาล 

                     อํานาจหนาที่ของเทศบาลไดกลาวไวในพระราชบัญญัติ

เทศบาล พ.ศ.2496 แกไขเพิม่เตมิ (ฉบับที1่2) พ.ศ. 2546 ในสวนที่ 3 หนาที่ของเทศบาลได

กลาวถงึอํานาจหนาที่ของเทศบาลดังนี้ (พระราชบัญญัตเิทศบาล พ.ศ. 2496, 2546)  
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        1. เทศบาลตําบล มาตรา 50 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย

เทศบาลตําบลมหีนาที่ตองทําในเขตเทศบาล ดังตอไปนี้ 

           1.1 รักษาความสงบเรยีบรอยของประชาชน 

           1.2 ใหมแีละบํารุงทางบกและทางน้ํา 

           1.3 รักษาความสะอาดของถนนหรอืทางเดินและที่

สาธารณะรวมทัง้การกําจัดมูลฝอยและสิ่งปฏกิูล 

           1.4 ปองกันและระงับโรคตดิตอ 

           1.5 ใหมเีครื่องใชในการดับเพลงิ 

           1.6 ใหราษฎรไดรับการศกึษาอบรม 

           1.7 สงเสรมิการพัฒนาสตรเีด็กเยาวชนผูสูงอายุและ 

ผูพกิาร 

           1.8 บํารุงศลิปะจารตีประเพณภูีมปิญญาทองถิ่นและ

วัฒนธรรมอันดขีองทองถิ่น 

           1.9 หนาที่อื่นตามที่กฎหมายบัญญัตใิหเปนหนาที่ของ

เทศบาล มาตรา 51 ภายใตบังคับแหงกฎหมายเทศบาลตําบลอาจจัดกจิการใด ๆ ในเขต

เทศบาล ดังตอไปนี้ 

            1.9.1 ใหมนี้ําสะอาดหรอืการประปา 

            1.9.2 ใหมโีรงฆาสัตว 

            1.9.3 ใหมตีลาดทาเทยีบเรอืและทาขาม (4)  

ใหมสีุสานและฌาปนสถาน 

            1.9.4 บํารุงและสงเสรมิการทํามาหากนิของ

ราษฎร 

            1.9.5 ใหมแีละบํารุงสถานที่ทําการพทิักษรักษา

คนเจ็บไข 

            1.9.6 ใหมแีละบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวาง                      

โดยวธิอีื่น 

          1.9.7 ใหมแีละบํารุงทางระบายน้ํา 

            1.9.8 เทศพาณชิย 
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          2. เทศบาลเมอืง มาตรา 53 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย

เทศบาลเมอืงมีหนาที่ตองทําในเขตเทศบาลดังตอไปนี้ 

           2.1 กจิการตามที่ระบุไวในมาตรา 50 

           2.2 ใหมนี้ําสะอาดหรอืการประปา 

           2.3 ใหมโีรงฆาสัตว 

           2.4  ใหมแีละบํารุงสถานที่ทําการพทิักษและรักษา

คนเจ็บไข 

           2.5 ใหมแีละบํารุงทางระบายน้ํา 

           2.6 ใหมแีละบํารุงสวมสาธารณะ 

           2.7 ใหมแีละบํารุงการไฟฟาหรอืแสงสวางโดยวธิอีื่น 

           2.8 ใหมกีารดําเนนิกจิการโรงรับจํานําหรอืสถาน

สนิเช่ือทองถิ่นมาตรา 54 ภายใตบังคับแหงกฎหมายเทศบาลเมอืงอาจทํากจิการใด ๆ ในเขต

เทศบาล ดังตอไปนี้ 

            2.8.1 กจิการตามที่ระบุไวในมาตรา 53 

            2.8.2 ใหมสีุสานและปฌาสถาน 

            2.8.3 บํารุงและสงเสรมิการทํามาหากนิ                   

ของราษฎร 

            2.8.4 ใหมแีละบํารุงการสงเคราะหมารดา              

และเด็ก 

            2.8.5 ใหมแีละบํารุงโรงพยาบาล 

            2.8.6 ใหมกีารสาธารณูปการ 

            2.8.7 จัดทํากิจการซึ่งจําเปนเพื่อการสาธารณสุข 

            2.8.8 จัดตัง้และบํารุงโรงเรียนอาชีวศกึษา 

            2.8.9 ใหมแีละบํารุงสถานที่สําหรับการกฬีาและ 

พลศึกษา 

            2.8.10 ใหมีและบํารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว

และสถานที่พักผอนหยอนใจ 

            2.8.11 ปรับปรุงแหลงเสื่อมโทรมและรักษา 

          2.8.12 เทศพาณชิยความสะอาดเรยีบรอยของ

ทองถิ่น 
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          3. เทศบาลนคร มาตรา 56 ภายใตบังคับแหงกฎหมาย

เทศบาลนครมหีนาที่ตองทําในเขตเทศบาล ดังตอไปนี้ 

           3.1 กจิการตามที่ระบุไวในมาตรา 53 

           3.2 ใหมแีละบํารุงการสงเคราะหมารดาและเด็ก 

           3.3 กจิการอยางอื่นซึ่งจําเปนเพื่อการสาธารณสุข 

           3.4 การควบคุมสุขลักษณะและอนามัยในราน

จําหนายอาหารโรงมหรสพและสถานบรกิารอื่น 

           3.5 จัดการเกี่ยวกับที่อยูอาศัยและการปรับปรุง

แหลงเสื่อมโทรม 

           3.6 จัดใหมีและควบคุมตลาดทาเทยีบเรอื ทาขาม  

และที่จอดรถ 

           3.7 การวางผังเมืองและการควบคุมการกอสราง 

           3.8 การสงเสรมิกจิการการทองเที่ยว 

        มาตรา 57 เทศบาลนครอาจจัดทํากจิกรรมอื่น ๆ                      

ตามมาตรา 54 ได 

      3.3 อํานาจหนาที่ของเมอืงพัทยา อํานาจหนาที่ของเมืองพัทยา

ไดกลาวไวในพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการเมืองพัทยา พ.ศ. 2542 ในหมวดที ่4 

อํานาจหนาที่ของเมอืงพัทยาดังนี้ (พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการเมอืงพัทยา  

พ.ศ. 2542, 2542) มาตรา 62 ภายใตบังคับแหงบทบัญญัตขิองกฎหมายเมอืงพัทยามี

หนาที่ดําเนินการในเขตเมอืงพัทยา ดังตอไปนี้ 

         1. การรักษาความสงบเรยีบรอย 

         2. การสงเสรมิและรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอมและ

ทรัพยากรธรรมชาติ 

         3. การคุมครองและดูแลรักษาทรัพยสนิอันเปน 

สาธารณสมบัตขิองแผนดิน 

         4. การวางผังเมอืงและการควบคุมการกอสราง 

         5. การจัดการเกี่ยวกับที่อยูอาศัยและปรับปรุงแหลง 

เสื่อมโทรม 

         6. การจัดการจราจร 
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         7. การรักษาความสะอาดและความเปนระเบยีบเรยีบรอย

ของบานเมอืง 

         8. การกําจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏกิูลและการบําบัดน้ําเสยี 

         9. การจัดใหมนี้ําสะอาดหรือการประปา 

         10. การจัดใหมกีารควบคุมตลาดทาเทยีบเรอืและที่จอดรถ 

         11. การควบคุมอนามัยและความปลอดภัยในรานจําหนาย

อาหารโรงมหรสพและสถานบรกิารอื่น 

         12. การควบคุมและสงเสรมิกจิการทองเที่ยว 

         13. การบํารุงรักษาศลิปะจารตีประเพณภูีมปิญญาทองถิ่น

และวัฒนธรรมอันดขีองทองถิ่น 

         14. อํานาจหนาที่อื่นตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนของ

เทศบาลนครหรอืของเมอืงพัทยา 

      3.4 อํานาจหนาที่ขององคการบรหิารสวนตําบล อํานาจหนาที่

ขององคการบรหิารสวนตําบลไดกลาวไวในพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบรหิาร

สวนตําบล พ.ศ.2537 และแกไขเพิ่มเตมิถงึ (ฉบับที5่) พ.ศ. 2546 ในสวนที ่3 อํานาจหนาที่

ขององคการบรหิารสวนตําบล ดังนี้ (พระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบริหารสวน

ตําบล พ.ศ. 2537, 2546) มาตรา 66 องคการบริหารสวนตําบลมอีํานาจหนาที่ในการ

พัฒนาตําบลทัง้ในดานเศรษฐกจิสังคมและวัฒนธรรม มาตรา 67 ภายใตบังคับแหง

กฎหมายนี้องคการบริหารสวนตําบลมหีนาที่ตองทําในเขตองคการบริหารสวนตําบล 

ดังตอไปนี้ 

        1. จัดใหมกีารบํารุงทางน้ําและทางบก 

        2. รักษาความสะอาดของถนนทางน้ําทางเดินและที่สาธารณะ

รวมทัง้การกําจัดมูลฝอยสิ่งปฏกิูล 

        3. ปองกันโรคและระงับโรคตดิตอ 

        4. ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

        5. สงเสรมิการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

        6. สงเสรมิการพัฒนาสตรเีด็กเยาวชนผูสูงอายุและผูพิการ 

        7. คุมครองดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาตแิละ

สิ่งแวดลอม 
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        8. บํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณภูีมปิญญาทองถิ่นและ

วัฒนธรรมอันดขีองทองถิ่น 

        9. ปฏบิัตหินาที่อื่นตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรร

งบประมาณหรอืบุคลากรใหตามความจําเปนและสมควร มาตรา 67 (8) ถูกแกไขและ

เพิ่มเตมิ (9) โดยพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบรหิารสวนตําบล (ฉบับที ่3)          

พ.ศ. 2542 ตามลําดับ 

 3. บรบิทขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ

ตอนบน 2  

           3.1 บรบิทสภาพท่ัวไปและขอมูลพื้นฐานของจังหวัดสกลนคร 

                จังหวัดสกลนครเปนเมืองพุทธศาสน พระธาตุหาแหง แหลงอารยธรรม 

สามพันป ตามตํานานเลาวา เมอืงหนองหานหลวงในอดตี หรอืสกลนครในปจจุบันนัน้ 

สรางขึ้นเมื่อพุทธศตวรรษที่ 16 ในยุคที่ขอมมอีํานาจในดนิแดนนี้ ตอมาเมื่ออทิธพิลขอม

เสื่อมลง เมอืงหนองหานหลวงตกไปอยูในความปกครองของอาณาจักรลานชาง เรียกช่ือ

เมอืงวา “เมอืงเชียงใหมหนองหาน” และเมื่อมาอยูในความปกครองของไทย ไดเปลี่ยนช่ือ

เปน “เมอืงสกลทวาป” ตอมา ในป พ.ศ. 2373 ในสมัยพระบาทสมเด็จพระน่ังเกลาเจาอยูหัว 

ใหเปลี่ยนช่ือจากเมอืงสกลทวาป เปน “เมอืงสกลนคร” ในปจจุบันจังหวัดสกลนครอยูหาง

จากกรุงเทพฯ ประมาณ  647  กโิลเมตร มีพื้นที่ทัง้สิ้นประมาณ  9,605  ตารางกโิลเมตร  

แบงการปกครองออกเปน 18 อําเภอ คอื อําเภอเมอืงสกลนคร อําเภอกุสุมาลย อําเภอกุดบาก 

อําเภอพรรณานคิม อําเภอวารชิภูม ิอําเภอสองดาว อําเภอสวางแดนดนิ อําเภอวานรนวิาส 

อําเภออากาศอํานวย อําเภอบานมวง อําเภอพังโคน อําเภอคําตากลา อําเภอนคิมน้ําอูน 

อําเภอเตางอย อําเภอโคกศรสีุพรรณ อําเภอเจริญศลิป อําเภอโพนนาแกว และอําเภอภูพาน 

   อาณาเขต  

    ทศิเหนอื   ตดิตอกับจังหวัดหนองคาย และจังหวัดนครพนม 

    ทศิใต    ตดิตอกับจังหวัดกาฬสนิธุ และจังหวัดมุกดาหาร           

    ทศิตะวันออก ตดิตอกับจังหวัดนครพนม 

                  ทศิตะวันตก  ตดิตอกับจังหวัดอุดรธาน ีและจังหวัดกาฬสนิธุ 

   การเดนิทางมาจังหวัดสกลนคร รถยนตจากกรุงเทพฯ ไปตามทางหลวง

หมายเลข 1 ถงึจังหวัดสระบุรเีลี้ยวขวาเขาถนนมติรภาพ (ทางหลวงหมายเลข 2) ผาน

จังหวัดนครราชสมีาแลวเลี้ยวแยกเขาทางไปอําเภอบานไผ จังหวัดขอนแกน เลี้ยวขวาเขาทาง

หลวงหมายเลข 23 ผาน จังหวัดมหาสารคาม กาฬสนิธุ ทางหลวงหมายเลข 213 เขาสู 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



104 

จังหวัดสกลนคร รถโดยสารประจําทาง บรษิัท ขนสง จํากัด และบรษิัทเอกชน มรีถประจํา

ทางไปจังหวัดสกลนครทุกวันออกจากสถานขีนสงสายตะวันออกเฉยีงเหนอืถนน

กําแพงเพชร 2 นอกจากนัน้การคมนาคมภายในตัวจังหวัดสกลนครมรีถเมลเล็ก รถสามลอ

ถบี และรถสามลอเครื่องรับจางวิ่งบรกิารในตัวเมอืงตกลงคาโดยสารกอนเดนิทาง

ระยะทางจากอําเภอเมอืงไปยังอําเภอไปยังอําเภอตาง ๆ ระยะทางจากจังหวัดสกลนครไป

ยังจังหวัดใกลเคยีง นครพนม  93 กโิลเมตร มุกดาหาร 119 กโิลเมตร กาฬสนิธุ  128 

กโิลเมตร อุดรธานี 159 กโิลเมตร 

  3.2 บรบิททองถ่ินท่ัวไปของจังหวัดนครพนม 

            จังหวัดนครพนมเปนจังหวัดชายแดนตัง้อยูทางภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ของประเทศไทย สภาพพื้นที่เปนแนวรูปรางยาวโคงเล็กนอย เลยีบตามชายฝงขวาของ

แมน้ําโขง มสีวนกวางจากทิศตะวันออกไปทศิตะวันตกประมาณ 20 กโิลเมตร สวนยาวจาก

ทศิเหนอืไปทศิใตประมาณ 153 กโิลเมตร มพีื้นที่ทัง้หมด 5,512.668 ตารางกโิลเมตร 

ลักษณะทั่วไปเปนทวิเขาที่เนนิสูงและที่ราบ มพีื้นที่ปาไมรอยละ 20 ของพื้นที่ 

   อาณาเขตและการปกครอง 

    ทศิเหนอื   ตดิตอกับเขตอําเภอเซกา จังหวัดหนองคาย 

    ทศิใต    ตดิตอกับเขตอําเภอดงหลวง อําเภอหวานใหญ  

         จังหวัดมุกดาหาร  

    ทศิตะวันออก ตดิตอกับแขวงคํามวน สาธารณรัฐประชาธปิไตย- 

         ประชาชนลาว โดยมีแมน้ําโขงเปนเสนกัน้พรมแดน  

    ทศิตะวันตก  ตดิตอกับเขตอําเภอกุสุมาลย อําเภออากาศอํานวย  

             จังหวัดสกลนคร  

   จังหวัดนครพนมแบงการปกครองออกเปน 9 อําเภอ กับ 1 กิ่งอําเภอ คอื 

อําเภอเมอืง อําเภอธาตุพนม อําเภอนาแก อําเภอทาอุเทน อําเภอเรณูนคร อําเภอบานแพง 

อําเภอปลาปาก อําเภอศรีสงคราม อําเภอนาหวา และกิ่งอําเภอโพนสวรรค  

  ประวัติ 

   จังหวัดนครพนมเปนจังหวัดที่มบีันทกึทางประวัติศาสตรมาแตโบราณกาล 

ในฐานะเมอืงเกาเมอืงแกเคียงคูอยูกับอาณาจักรศรโีคตรบูรณ ซึ่งแตแรกเริ่มเดิมทนีัน้ 

มพีื้นที่อยูทางฝงซายของแมน้ําโขง และตอมาก็ไดยายมาอยูทางฝงขวา ตํานานแหง

ประวัตศิาสตรไดจารกึไววา เมื่อพระบาทสมเด็จพระพุทธยอดฟาจุฬาโลกตีกรุงเวยีงจันทนได 

ช่ือของดินแดนแหงนี้ไดถูกเปลี่ยนเปน “มรุกขนคร” และตอมาไดโปรดฯ ใหเปน “นครพนม” 
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เพื่อความเหมาะสมตามสภาพพื้นที่ดวยเปนเมอืงที่มพีื้นที่ตดิตอกับเทอืกเขามากมายดวย

ความเปนอาณาจักรที่เคยเจริญรุงเรอืงมาเกากอนประกอบกับแมน้ําโขงเปนแหลงอารยธรรม

ของมนุษยชาต ิดังนัน้ นครพนม จึงมโีบราณสถานและมเีอกลักษณทางวัฒนธรรมและ 

ประเพณทีี่เปนแบบอยางของตัวเองอยูมาก 

  การเดนิทาง 

   ทางรถยนตจากกรุงเทพฯ ใชเสนทางหลวงหมายเลข 1 ถนนพหลโยธนิ     

ถงึสระบุร ีบรเิวณกโิลเมตรที่ 107 แยกเขาทางหลวงหมายเลข 2 ถนนมติรภาพ  

ผานนครราชสมีา ถงึอําเภอบานไผ จังหวัดขอนแกน แยกเขาทางหลวงหมายเลข 23  

ผานมหาสารคาม กาฬสนิธุ สกลนคร ถงึจังหวัดนครพนม รวมระยะทาง 740 กโิลเมตร 

ทางรถยนตมรีถโดยสารธรรมดา-ปรับอากาศ-ปรับอากาศพเิศษ (วไีอพี) วิ่งบรกิารทุกวัน 

รถธรรมดา จัดวิ่งบรกิารโดย บรษิัทขนสง จํากัด (รถดวน 99) สถานขีนสงหมอชิต  

โทร. 271-0101-5 โดยออกจากกรุงเทพฯ เวลา 06.00 น. และ 18.15 น. และออกจาก

นครพนมเขากรุงเทพฯ เวลา 08.30 น. และ 18.30 น. โทร. (042) 511403 ใชเวลาเดนิทาง

ประมาณ 11 ช่ัวโมง อัตราคาโดยสารเที่ยวละ 136 บาท/ทาน รถปรับอากาศและปรับ

อากาศพเิศษ (รถนอน) จัดวิ่งบรกิารโดยบรษิัทตาง ๆ ดังนี้  

    1. บรษิัทขนสง จํากัด (รถดวน 99) สถานีขนสงหมอชิต โทร. 279-

4484-7 โดยออกจากกรุงเทพฯ เวลา 18.00/19.00 น. และเวลา 20.40 น. ออกจาก

นครพนม เวลา 17.00 น/17.30 น. และ 18.00 น. โทร. (042) 511403 คาโดยสารเที่ยวละ 

245 บาท/ทาน 

    2. บรษิัท แสงประทปีเดนิรถ จํากัด สถานขีนสงกรุงเทพมหานคร  

โทร. 271-2989 โดยออกจากกรุงเทพฯ เวลา 08.30 น./19.30 น./19.50 น. และ 20.00 น. 

และออกจากนครพนม เวลา 08.00 น./1 18.20 น./18.30 น. และ 18.45 น. โทร. (042) 

511245 อัตราคาโดยสารรถปรับอากาศธรรมดา ทานละ 245 บาท รถปรับอากาศพเิศษ 

ทานละ 310 บาท ตอเที่ยว 

    3. บรษิัทชัยสทิธิ์ และบรษิัทเชิดชัยทัวร ทัง้สองบรษิัทนี้มรีายละเอยีด 

การเดนิทางเชนเดยีวกับบรษิัทแสงประทปีเดนิรถ จํากัด และสามารถสอบถามรายละเอยีด

ไดที่ โทร. 279-0156 สถานขีนสงรถปรับอากาศกรุงเทพมหานคร (หมอชิตใหม) ทางเครื่องบนิ 

บรษิัท การบนิไทย จํากัด (มหาชน) เปดบรกิารเที่ยวบนิไปสกลนครทุกวัน จากนัน้โดยสาร

รถตูปรับอากาศบรกิารถงึนครพนม ระยะทาง 93 กโิลเมตร ใชเวลาเดนิทางจากกรุงเทพฯ-

สกลนคร 1 ช่ัวโมง 40 นาท ีสํารองที่นั่งไดที่ โทร. 280-0060, 628-2000 ทางรถไฟ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



106 

เดนิทางโดยรถดเีซลรางจากกรุงเทพฯ-อุดรธาน ีจากนั้นโดยสารรถคูปรับอากาศบรกิารถงึ

นครพนม ระยะทาง 252 กโิลเมตร บรกิารรถตูปรับอากาศโดยบรษิัท มสีุขทัวร จํากัด 

รายละเอยีดสอบถามไดที่ หนวยบรกิารเดนิทาง โทร. 223-7010, 2237020 นอกจากนัน้

ระหวางจังหวัดนครพนมกับจังหวัดใกลเคยีงมรีถประจําทางบรกิารตลอด เชน นครพนม-

สกลนคร โดยบรษิัท สหอดุรเดนิรถ จํากัด นครพนม-อุดรธานี โดยบรษิัท สหอุดรเดนิรถ 

จํากัด นครพนม-อุบลราชธานโีดยบรษิัท สหมติรเดนิรถ จํากัด โทร. (042) 511115 

นครพนม-หนองคาย โดยรถ 224 และในระหวางอําเภอนัน้มรีถโดยสารประจําทางจาก

จังหวัดถงึอําเภอทุกอําเภอดวย 

  ระยะทางจากจังหวัดถึงอําเภอ 

   นครพนม-ทาอุเทน  27  กโิลเมตร 

   นครพนม-บานแพง   100  กโิลเมตร 

   นครพนม-ธาตุพนม 50  กโิลเมตร 

   นครพนม-ศรสีงคราม 68  กโิลเมตร 

   นครพนม-ปลาปาก  44  กโิลเมตร 

   นครพนม-นาแก  76  กโิลเมตร 

   นครพนม-เรณูนคร   52  กโิลเมตร 

   นครพนม-นาหวา  95  กโิลเมตร 

   นครพนม-กิ่งอําเภอโพนสวรรค 42  กโิลเมตร 

  3.3 บรบิทท่ัวไปของจังหวัดมุกดาหาร 

           ท่ีตั้งและอาณาเขต 

            จังหวัดมุกดาหารตัง้อยูทศิตะวันออกเฉยีงเหนอืของประเทศไทย   

มอีาณาเขตตดิตอกับประเทศ สาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว โดยมแีมน้ําโขงเปน

เสนกัน้พรมแดน  ตัง้อยูเสนรุงที่ 16–17 องศาเหนอื และเสนแวงที่ 104–105 องศาตะวันออก  

มพีื้นที่ทัง้หมด 4,339.83 ตารางกโิลเมตร หรอื 2,712,394 ไร อยูหางจากกรุงเทพมหานคร 

ระยะทาง 642 กโิลเมตร มีอาณาเขตตดิตอกับจังหวัดใกลเคยีงดังนี้ 

      ทศิเหนอื ตดิตอกับอําเภอนาแก อําเภอธาตุพนม  

         จังหวัดนครพนม และอําเภอเตางอยจังหวัดสกลนคร 

      ทศิใต  ตดิตอกับอําเภอเลงินกทา จังหวัดยโสธร อําเภอชานุมาน  

         จังหวัดอํานาจเจรญิ และอําเภอหนองพอก  

         จังหวัดรอยเอ็ด 
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      ทศิตะวันออก  ติดตอกับแขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ- 

           ประชาธปิไตยประชาชนลาว โดยมแีมน้ําโขง 

           เปนเสนกัน้พรมแดน 

      ทศิตะวันตก  ตดิตอกับอําเภอเขาวง อําเภอกุฉนิารายณ  

           จังหวัดกาฬสนิธุ และอําเภอเมยวด ี 

           จังหวัดรอยเอ็ด 

   ลักษณะภูมอิากาศ 

    สภาพภูมอิากาศจังหวัดมุกดาหาร แบงออกได 3 ฤดูกาล ดังนี้             

ฤดูรอน เริ่มตั้งแตกลางเดอืนกุมภาพันธ กลางเดอืนพฤษภาคม มคีวามแปรปรวนของ

กระแสอากาศสูง อุณหภูมิสูง แดดจา อากาศแหงแลงและอาจมพีายุฤดูรอนในชวงดังกลาว 

     ฤดูฝน เริ่มตั้งแตกลางเดอืนพฤษภาคม – กลางเดอืนตุลาคม               

มักมฝีนตกทิ้งชวงประมาณปลายเดอืนมถิุนายน – ตนเดอืนกรกฎาคม จะไดรับอทิธพิล 

จากพายุโซนรอนในทะเลจีนใต  ปรมิาณฝนประมาณปละ 1,200 – 1,400 มลิลเิมตร/ป 

     ฤดูหนาว เริ่มตัง้แตกลางเดือนตุลาคม – กลางเดอืนกุมภาพันธ  

ฤดูนี้จะมมีวลอากาศเย็นโดยทั่วไปและจะมมีวลอากาศเย็นจากประเทศจีนและมมีรสุม

ตะวันออกเฉยีงเหนอืแผลงมาปกคลุมเปนระยะ ๆ ดังตาราง 7 ดังนี้ 

 

ตาราง 7 ปรมิาณน้ําฝนความช้ืนสัมพัทธและอุณหภูมิ 

 

รายการ ป 2557 ป 2558 ป 2559 

ปรมิาณน้ําฝนตลอดทัง้ป (มิลลเิมตร) 1,212.0 1,740.60 1,111.00 

จํานวนวันที่มีฝนตกตลอดทัง้ป (วัน) 106 110 100 

ความช้ืนสัมพัทธ เฉลี่ยตลอดทัง้ป (รอยละ) 

   - สูงสุด 

   - ต่ําสุด 

   - เฉลี่ย 

 

86.85 

52.38 

69.62 

94.17 

36.58 

70.62 

 

99.00 

40.00 

66.00 

อุณหภูมเิฉลี่ยตลอดทั้งป (องศาเซลเซยีส)  

   - สูงสุด 

   - ต่ําสุด 

   - เฉลี่ย 

 

32.88 

22.48 

27.68 

36.77 

19.34 

28.20 

 

35.00 

37.00 

29.00 

 ที่มา : (ขอมูลทั่วไปของจังหวัดมุกดาหาร, 2559, หนา 2) 
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   ประชากรและเขตการปกครองประชากร   

          จํานวนประชากรของจังหวัดทัง้สิ้น 338,974 คน แยกเปน เพศชาย 

169,966 คน เพศหญงิ 169,008 คน ประกอบดวยชนพื้นเมอืง 8 เผา  ไดแก ผูไท ไทยยอ 

ไทยขา ไทยโซ  ไทยกะเลงิ ไทยแสก ไทยกุลา และไทยอีสาน จํานวนครัวเรอืน 94,310 

ครัวเรอืน ประชากรในเขตเทศบาลเมอืงมุกดาหารมทีัง้สิ้น  33,164 คน แยกเปนเพศชาย  

16,277 คน เพศหญงิ 16,886 คน จํานวนครัวเรอืน 12,589 ครัวเรอืน   

   เขตการปกครอง  

           จังหวัดมุกดาหารแบงเขตการปกครองเปน 7 อําเภอ 52 ตําบล 526 

หมูบาน องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) 1 แหง เทศบาลเมอืง 1 แหง เทศบาลตําบล  

22 แหง และองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) 31 แหง แยกตามรายอําเภอไดดังตาราง 8 ดังนี้ 

 

ตาราง 8 เขตการปกครองการปกครองในจังหวัดมุกดาหาร 
 

อําเภอ 
พื้นที่  

(ตร.กม.) 
ตําบล หมูบาน 

เทศบาล

เมอืง 

เทศบาล

ตําบล 
อบต. ระยะทาง (กม.) 

อ. เมอืง

มุกดาหาร 

1,235.07 12 149 1 9 3 ๐ 

อ. นคิมคําสรอย 377.16 7 79 - 2 6 28 

อ. หวานใหญ 84.48 5 43 - 1 3 35 

อ. ดอนตาล 510.92 7 63 - 3 5 33 

อ. คําชะอี 713 9 88 - 1 9 35 

อ. หนองสูง 410.35 6 44 - 3 2 50 

อ. ดงหลวง 1,074.16 6 60 - 3 3 56 

รวม 4,407.14 52 526 1 22 31  

 ที่มา : (ขอมูลทั่วไปของจังหวัดมุกดาหาร, 2559, หนา 4) 
 

   การเลอืกตั้งจังหวัดมุกดาหาร 

    จังหวัดมุกดาหารมสีถติกิารเลอืกตัง้ รวม 6 ระดับ คอื  

     1. การเลอืกตัง้สมาชิกวุฒสิภา (ส.ว.) ตามรัฐธรรมนูญป 2550 

จังหวัดมุกดาหารมสีมาชิกวุฒสิภา จํานวน 1 คน และมีการเลอืกตัง้สมาชิกวุฒิสภา 

ครัง้หลังสุด เมื่อวันที่ 2 มนีาคม 2551 ซึ่งมจํีานวนผูมสีิทธเิลอืกตัง้และผูมาใชสทิธเิลอืกตัง้            

ดังตาราง 9 ดังนี้ 
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ตาราง 9 ขอมูลการเลอืกตั้งสมาชิกวุฒสิภาจังหวัดมุกดาหาร 
 

จํานวนผูมี

สทิธิ

เลอืกตัง้ 

ผูมาใช

สทิธิ

เลอืกตัง้ 

คดิเปน

รอยละ 

บัตรด ี

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

บัตรเสยี 

(ใบ) 

คดิเปน 

รอยละ 

ไมประสงค

ลงคะแนน 

(ใบ) 

คดิเปน 

รอยละ 

238,754 146,439 61.33 129,329 88.31 8,002 5.46 9,108 6.22 

 ที่มา : (สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้จังหวัดมุกดาหาร, 2551, หนา 3) 
 

     2. การเลอืกตัง้สมาชิกสภาผูแทนราษฎร (ส.ส.) ตามรัฐธรรมนูญ 

ป พ.ศ. 2550 จังหวัดมุกดาหารมสีมาชิกสภาผูแทนราษฎรแบบแบงเขตเลอืกตัง้ จํานวน  

2 คน และแบงเขตเลอืกตั้งออกเปน 1 เขต โดยไดมกีารจัดการเลอืกตัง้ เมื่อวันที่ 23 

ธันวาคม 2550 และมจํีานวนผูมาใชสทิธเิลอืกตัง้ ดังตาราง 10 ดังนี้ 

 

ตาราง 10 ขอมูลการเลอืกตัง้สมาชิกสภาผูแทนราษฎรจังหวัดมุกดาหาร 
 

จํานวนผูมี

สทิธิ

เลอืกตัง้ 

ผูมาใช

สทิธิ

เลอืกตัง้ 

คดิ

เปน

รอย

ละ 

บัตรด ี

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

บัตร

เสยี 

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

ไมประสงค

ลงคะแนน (ใบ) 

คดิเปน 

รอยละ 

235,456 175,361 74.48 166,851 95.15 4,158 2.37 4,352 2.48 

 ที่มา : (สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตั้งจังหวัดมุกดาหาร, 2550, หนา 3) 
 

     3. การเลอืกตัง้นายกองคการบรหิารสวนจังหวัดและสมาชิกสภา

จังหวัด (ส.อบจ.) องคการบรหิารสวนจังหวัดมุกดาหาร มจํีานวนสมาชิกสภาจังหวัดได  

24 คน โดยจัดใหมกีารเลอืกตัง้สมาชิกสภาจังหวัดเมื่อวันที่ 20 เมษายน 2551 และจัดใหมี

การเลอืกตัง้นายกองคการบรหิารสวนจังหวัดมุกดาหาร เมื่อวันที่ 23 สงิหาคม 2552 ซึ่งมี

ผูมาใชสทิธเิลอืกตัง้ดังตาราง 11 ดังนี้ 
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ตาราง 11 ขอมูลการเลอืกตั้งนายกองคการบรหิารสวนจังหวัดและสมาชิกสภาจังหวัด            

             องคการบริหารสวนจังหวัดมุกดาหาร 
 

ประเภท

การ

เลอืกตัง้ 

จํานวนผูมี

สทิธิ

เลอืกตัง้ 

ผูมาใช

สทิธิ

เลอืกตั้ง 

คดิเปน

รอยละ 

บัตรด ี

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

บัตรเสยี 

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

ไม

ประสงค

ลงคะแนน 

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

ส.อบจ. 234,614 149,716 63.81 141,950 94.81 4,193 2.80 3,573 2.23 

นายก อบจ. 237,794 153,256 64.45 143,851 93.86 3,797 2.48 5,608 3.66 

 ที่มา : (สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้จังหวัดมุกดาหาร, 2552, หนา 3) 
 

     4. การเลอืกตั้งนายกเทศมนตรเีมืองมุกดาหารและสมาชิกสภา

เทศบาลเมอืงมุกดาหาร เทศบาลเมอืงมุกดาหารมสีมาชิกสภาเทศบาลเมอืงมุกดาหาร  

จํานวน 18 คน และแบงเขตเลอืกตัง้ออกเปน 3 เขตเลอืกตัง้ ซึ่งไดมกีารจัดการเลอืกตัง้

นายกเทศมนตรเีมืองมุกดาหาร เมื่อวันที่ 15 กรกฎาคม 2551 (แทนตําแหนงที่วาง)  

และจัดใหมกีารเลอืกตั้งสมาชิกสภาเทศบาลเมอืงมุกดาหาร เมื่อวันที่ 14 พฤศจิกายน 

2553 (ครบวาระ) มีผูมาใชสทิธเิลอืกตัง้ ดังตาราง 12 ดังนี้ 

 

ตาราง 12 ขอมูลการเลอืกตั้งนายกเทศมนตรเีมอืงมุกดาหารและสมาชิกสภาเทศบาล 

             เมอืงมุกดาหาร 
 

ประเภท

การ

เลอืกตัง้ 

จํานวนผู

มสีทิธิ

เลอืกตัง้ 

ผูมาใช

สทิธิ

เลอืกตัง้ 

คดิเปน

รอยละ 

บัตรด ี

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

บัตร

เสยี 

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

ไม

ประสงค

ลงคะแนน 

(ใบ) 

คดิเปน

รอยละ 

สท. 21,801 12,448 57.10 11,197 89.95 731 5.01 613 4.31 

นายก 

เทศมนตรี 

22,016 14,229 64.63 12,829 90.16 871 6.12 529 3.72 

 ที่มา : (สํานักงานคณะกรรมการการเลอืกตัง้จังหวัดมุกดาหาร, 2553, หนา 3) 
 

     5. การเลอืกตัง้สมาชิกเทศบาลตําบล เทศบาลตําบลแบง 

เขตเลอืกตัง้ออกเปน 2 เขตเลอืกตัง้ แตละเขตเลอืกตั้งมีสมาชิกสภาเทศบาลตําบลได 

เขตเลอืกตัง้ละ 6 คน รวมเปน 12 คน จังหวัดมุกดาหารมเีทศบาลตําบล ทัง้สิ้น 22 แหง 

ดังนี้ 
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      5.1 อําเภอเมอืงมุกดาหาร จํานวน 9 แหง ไดแก เทศบาล

ตําบลดงเย็น เทศบาลตําบลคําอาฮวน เทศบาลตําบลมุก เทศบาลตําบลบางทรายใหญ  

เทศบาลตําบลโพนทราย เทศบาลตําบลคําปาหลาย เทศบาลตําบลนาโสก เทศบาลตําบล

ผ่ึงแดด และเทศบาลตําบลดงมอน 

      5.2 อําเภอคําชะอ ีจํานวน 1 แหง ไดแก เทศบาลตําบลคําชะอี 

      5.3 อําเภอดอนตาล จํานวน 3 แหง ไดแก เทศบาลตําบลดอน

ตาล เทศบาลตําบลบานแกง และเทศบาลตําบลดอนตาลผาสุก 

      5.4 อําเภอนคิมคําสรอย จํานวน 2 แหง ไดแก เทศบาลตําบล 

นคิมคําสรอย และเทศบาลตําบลรมเกลา 

      5.5 อําเภอดงหลวง จํานวน 3 แหง ไดแก เทศบาลตําบลกกตูม 

เทศบาลตําบลดงหลวง และเทศบาลตําบลหนองแคน 

      5.6 อําเภอหวานใหญ จํานวน 1 แหง ไดแก เทศบาลตําบล

หวานใหญ 

      5.7 อําเภอหนองสูง จํานวน 3 แหง ไดแก เทศบาลตําบลหนอง

สูงเหนอื เทศบาลตําบลบานเปา และเทศบาลตําบลภูวง 

     6. การเลอืกตัง้สมาชิกสภาองคการบรหิารสวนตําบล (ส.อบต.) 

จังหวัดมุกดาหารมอีงคการบรหิารสวนตําบลทัง้หมด 31 แหง และมสีมาชิกสภาองคการ

บรหิารสวนตําบลทัง้หมด 582 คน 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

            ศรพีัชรา สทิธกิําจร แกวพจิิตร (2551, บทคัดยอ) ไดศกึษาการใช 

หลักธรรมาภิบาลในสถาบันอุดมศกึษาเอกชนพบวาจากการวเิคราะหเอกสารและงานวจัิย

ที่เกี่ยวของและการสัมภาษณผูเช่ียวชาญผูทรงคุณวุฒิผูวจัิย พบวา การใชหลักแบบ 

ธรรมาภิบาลในสถาบันอุดมศกึษาเอกชนประกอบดวย 8 องคประกอบ ดังนี้  

   1. หลักความรับผิดชอบ  

   2. หลักนติธิรรมและความเสมอภาค  

   3. หลักความโปรงใส  

   4. หลักความคุมคา  
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   5. หลักความม่ันคง  

   6. หลักการมีสวนรวม  

   7. หลักคุณธรรมและ  

   8. หลักการใชอํานาจหนาที่ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิทฤษฎทีี่ไดศกึษาและ

ความคดิเห็นของผูทรงคุณวุฒแิละผูเช่ียวชาญซึ่งไดกําหนดเปนกรอบตัวแปรที่ศกึษาของ

การใชหลักธรรมาภิบาลในสถาบันอุดมศกึษาเอกชนเพื่อนําไปศกึษาความเปนไปได 

  พชิาย รัตนดลิก ณ ภูเก็ต (2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาวัฒนธรรมองคการกับ

ประสทิธผิลของหนวยงานราชการมวีัตถุประสงคเพื่อ 1. เปรยีบเทยีบระดับวัฒนธรรม

องคการราชการกอนและหลังจากที่มกีารนําวัฒนธรรมแบบ “I AM READY” (I หมายถงึ 

การทํางานอยางมศัีกดิ์ศรี, A หมายถงึ ความขยันตัง้ใจทํางาน, M หมายถงึ การมีศลีธรรม

คุณธรรม, R หมายถงึ การรูทันโลกปรับตัวทันโลกตรงกับสังคม, E หมายถงึ การทํางาน

มุงเนนประสทิธภิาพ, A หมายถงึ การรับผิดชอบตอผลงานตอสังคม, D หมายถงึ การมใีจ

และการกระทําที่เปนประชาธปิไตยมสีวนรวมโปรงใสและ Y หมายถงึ การมีผลงาน 

การมุงเนนผลงานไปปฏบิัติ 2. เปรยีบเทยีบการยดึถอืและใหความสําคัญตอมติวิัฒนธรรม

แบบ “I AM READY” ของกระทรวงตาง ๆ และ 3. วเิคราะหความสัมพันธระหวาง

วัฒนธรรมองคการแบบ I AM READY กับประสทิธผิลขององคการราชการวธิกีารศึกษา

เปนการวจัิยเชิงสํารวจผลการวจัิยพบวา การนําวัฒนธรรมแบบ I AM READY ไปปฏบิัตเิปน

เวลา 2 ป ทําใหคะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรมองคการ I AM READY ขององคการราชการ

เพิ่มขึ้นจากเดมิอยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 กระทรวงตาง ๆ ยดึถอืและให 

ความสําคัญกับมติวิัฒนธรรมแตกตางกันขึ้นอยูกับลักษณะภารกจิของแตกระทรวงและ

วัฒนธรรม I AM READY มคีวามสัมพันธเชิงบวกกับประสทิธผิลขององคการของขาราชการ 

  เกรยีงไกร ยศพันธุไทย (2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาพบวา พฤตกิรรมผูนํา

สรางความเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานในองคการเนนการปรับตัวกจิกรรม 

การฝกอบรมและกจิกรรมการพัฒนาของพนักงานมอีทิธพิลทางตรงตอผลการปฏิบัตงิาน

ของพนักงานรัฐวสิาหกจิโดยที่พฤตกิรรมผูนําสรางความเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลตอผล 

การปฏบิัตงิานมากที่สุดรองลงมาคอืกจิกรรมการฝกอบรมวัฒนธรรมการทํางาน 

ในองคการเนนการปรับตัว และกจิกรรมการพัฒนาของพนักงานตามลําดับและพฤตกิรรม

ผูนําที่ขาดภาวะผูนํามอีทิธพิลทางตรงเชิงลบตอผลการปฏบิัตงิานของพนักงานรัฐวิสาหกจิ

โดยที่วัฒนธรรมการทํางานในองคการเนนการมสีวนรวมวัฒนธรรมการทํางานในองคการ

เนนพันธกจิและพฤตกิรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยนมอีทิธพิลทางออมตอผลการปฏบิัตงิานของ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



113 

พนักงานรัฐวสิาหกจิโดยสงผานกจิกรรมการฝกอบรมและกจิกรรมการพัฒนาของพนักงาน

และพบวาพฤตกิรรมผูนําสรางความเปลี่ยนแปลงมีอทิธพิลตอวัฒนธรรมการทํางานใน

องคการเนนการปรับตัววัฒนธรรมการทํางานในองคการเนนการมสีวนรวมวัฒนธรรม 

การทํางานในองคการเนนพันธกจิและพฤตกิรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยนมอีทิธพิลตอ

วัฒนธรรมการทํางานในองคการเนนพันธกจิ 

  สุกัญญา สุขการณ (2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาผูนําตาม การรับรูของ

นายกเทศมนตรีและพนักงาน ในการบรหิารจัดการบรกิารสาธารณะของเทศบาล 

ยุคปจจุบัน  การวิจัยครัง้นี้ มวีัตถุประสงคในการศกึษาเพื่อ (1) ศกึษาลักษณะผูนําตาม  

การรับรูของนายกเทศมนตรีและพนักงาน ในการบรหิารจัดการบรกิารสาธารณะของเทศบาล  

ยุคปจจุบัน (2) เพื่อวเิคราะหความสัมพันธระหวางลักษณะผูนําของนายกเทศมนตรีกับ 

ประสทิธผิลในการบรกิารสาธารณะที่สอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคการตามหลัก 

การบรหิารกจิการบานเมอืงที่ด ีและ (3) เพื่อนําเสนอลักษณะผูนําของนายกเทศมนตรทีี่มี

ประสทิธผิลในการบรหิารจัดการเทศบาลไปสูองคการที่มปีระสทิธผิล ตามหลักการบรหิาร

กจิการบานเมอืงที่ด ีโดยใชวธิกีารวจัิยเชิงคุณภาพ ทําการสัมภาษณเชิงลกึกับ

นายกเทศมนตรี ตามแนวคิดของ คูเซส และพอสเนอร (Kouzes and Posner, 1995) และ

การวจัิยเชิงปริมาณ โดยการใชแบบสอบถาม เพื่อสอบถามเกี่ยวกับพฤตกิรรมลักษณะผูนํา

ของนายกเทศมนตรีตามการรับรูของนายกเทศมนตร ีและพนักงานเทศบาล และการสอบถาม

เกี่ยวกับประสทิธผิลขององคการตามตัวช้ีวัดหลักการบรหิารกจิการบานเมอืงที่ด ี 

ของสถาบันพระปกเกลา (ถวลิวด ีบุรกีุล และคณะ, 2548) โดยมเีทศบาลเปาหมาย 9 แหง 

สอบถามจากพนักงานเทศบาล ลูกจางประจําและขอมูลสวนกลาง เนนการวัดประสิทธผิล

ของเทศบาล และสอบถามประชาชนเนนเรื่องความพงึพอใจในการรับบรกิารจากเทศบาล 

เพื่อนํามาประกอบการวัดประสทิธผิลองคการโดยใชสถติใินการวเิคราะหขอมูล ไดแก  

รอยละ คาเฉลี่ย และสถติทิดสอบสหสัมพันธแบบเพยีรสัน กําหนดระดับนัยสําคัญทาง 

สถติทิี่ 0.05 ซึ่งผลการวจัิยพบวา นายกเทศมนตรเีมอืงรังสติ นายกเทศมนตรเีมอืงบาง

กรวย นายกเทศมนตรเีมอืงลัดหลวง และนายกเทศมนตรตีําบลสําโรงใต มลีักษณะผูนํา

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง สอดคลองกันทัง้จากการรับรูของนายกเทศมนตรีและ 

การรับรูของพนักงาน นายกเทศมนตรี เมอืงคูคต นายกเทศมนตรตํีาบลลําลูกกา 

นายกเทศมนตรเีมืองบางบัวทอง และนายกเทศมนตรเีมืองพระประแดง มลีักษณะผูนํา 

โดยเฉลี่ยจากการรับรูของนายกเทศมนตรอียูในระดับสูง แตการรับรูของพนักงานอยูใน 
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ระดับปานกลาง นายกเทศมนตรตํีาบลไทรนอยมลีักษณะผูนํา จากการรับรูของ

นายกเทศมนตรโีดยเฉลี่ยในระดับปานกลาง แตการรับรูของพนักงาน อยูในระดับสูง  

สวนการวัดประสทิธผิลองคการของเทศบาลทั้ง 9 แหง ปรากฏผลดังนี้ เทศบาลที่มี

ประสทิธผิลการบรหิารงานในระดับสูงที่สุด ไดแก เทศบาลตําบลไทรนอย เทศบาลที่มี

ประสทิธผิลการบริหารงานในระดับสูง ไดแก เทศบาลเมืองรังสิต และเทศบาลตําบลสําโรงใต 

เทศบาลที่มปีระสทิธผิลการบรหิารงานในระดับปานกลาง ไดแก เทศบาลเมอืงคูคต 

เทศบาลตําบลลําลูกกา เทศบาลเมอืงบางบัวทอง เทศบาลเมอืงบางกรวย และเทศบาล

เมอืงลัดหลวง สวนเทศบาลเมอืงพระประแดง มปีระสทิธผิลองคการอยูในระดับต่ํา 

ความสัมพันธระหวางลักษณะผูนําของนายกเทศมนตรีกับประสทิธผิลองคการตามหลัก 

การบรหิารจัดการบานเมอืงที่ด ีพบวา มนัียสําคัญทางสถติขิองลักษณะผูนําที่มี 

ความสัมพันธกันดังนี้ (1) ประสทิธผิลองคการของเทศบาลดานหลักคุณธรรมมี

ความสัมพันธกับลักษณะผูนํา 2 ดาน คอื (1.1) ดานการสรางสรรคพฤตกิรรมในการทํางาน

ใหกบัผูรวมงาน (1.2) ดานการบํารุงขวัญและกําลังใจ และ (2) ประสทิธผิลองคการดาน

หลักเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารมคีวามสัมพันธกับลักษณะผูนํา 4 ดาน 

ตามลําดับ ดังนี้ (2.1) ดานการทาทาย และกลาเผชิญกระบวนการ (2.2) ดานการกระตุนให

เกดิวสิัยทัศนรวมกันในองคการ (2.3) ดานการสรางสรรคพฤตกิรรมในการทํางานใหกับ

ผูรวมงาน และ (2.4) ดานการเปนตนแบบใหกับผูรวมงานในองคการ สําหรับผลการวจัิย

เชิงคุณภาพจากการสัมภาษณเชิงลกึ นายกเทศมนตรทีุกคนมลีักษณะผูนําที่สอดคลองกับ 

แนวคดิของ คูเซส และพอสเนอร (Kouzes and Posner) มากบางนอยบาง ในแตละดานไม

เทากันแลวแตแนวคดิ และบุคลกิลักษณะของแตละบุคคล 

                 ชีวนิ ออนละออ (2553, บทคัดยอ) ไดศกึษาการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารมหาวทิยาลัยเอกชนในประเทศไทย พบวา ตัวแปรที่เปน

องคประกอบหลักที่มอีทิธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมหาวทิยาลัย

เอกชนในประเทศไทย ประกอบดวย 4 องคประกอบหลัก ดังนี้องคประกอบ หลักดานการมี

อทิธพิลอยางมอีุดมการณ ดานการคํานงึถึงเอกกัตถะบุคคล ดานการกระตุนปญญา และ

ดานการสรางแรงบันดาลใจซึ่งทัง้ 4 องคประกอบหลักจะตองปฏบิัติผานตัวแปรที่เปน

องคประกอบยอยทัง้หมด 13 องคประกอบและตัวบงช้ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบรหิารมหาวทิยาลัยเอกชน 66 ตัวบงช้ี ดานการมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ 15 ตัวบงช้ี 

ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล 13 ตัวบงช้ี ดานการกระตุนปญญา 19 ตัวบงช้ี 

และดานการสรางแรงบันดาลใจ 19 ตัวบงช้ีตัวบงช้ีรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
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ผูบรหิารมหาวทิยาลัยเอกชนในประเทศไทยประกอบดวยตัวบงช้ีที่เปนองคประกอบหลัก 

รวม 4 องคประกอบ เรยีงลําดับตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอยไดดังนี้  

ดานการกระตุนปญญา (0.84) ดานการมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ (0.83)  

ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (0.80) และดานการสรางแรงบันดาลใจ (0.79) 

ผลการทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบรหิารมหาวทิยาลัยเอกชนในประเทศไทย โดยใชคา ได-สแควร คาดัชนวีัดระดับความ

กลมกลนื และคาดัชนวีัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว พบวา โมเดลมคีวาม

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมนีัยสําคัญทางสถติ ิ(Chi-Square = 40.24, df = 19,  

pf= 0.11, GFI = .98, AGFI = .96, RMSEA = .001) ผลการวจัิยจึงยนืยันสมมตฐิาน 

การวจัิยที่กําหนดไว 

          กติศัิกดิ ์พรพรหมวนิจิ (2553, บทคัดยอ) ไดศกึษาระดับการปฏบิัติ 

ในการบรหิารจัดการที่ดขีองเทศบาลตําบลพื้นที่บรเิวณชายแดนไทย-กัมพูชา พบวา  

มคีาเฉลี่ยการปฏบิัตอิยูในระดับปรับปรุงใหดขีึ้นอยูเสมอ เมื่อพจิารณาการปฏบิัติ 

ในการบรหิารจัดการที่ดใีนแตละดาน พบวา ดานที่มคีาเฉลี่ยมากที่สุด คอื ดานหลัก 

ความโปรงใส รองลงมาคอื ดานหลักนติธิรรม ดานหลักความคุมคา ดานหลักการมีสวนรวม  

ดานหลักคุณธรรม ดานองคการแหงการเรยีนรู ดานการบรหิารจัดการ ดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ ดานหลักความพรอมรับผิด และดานหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามลําดับ  

ผลการวเิคราะหปจจัยดานการบรหิารจัดการที่มผีลตอประสทิธผิลการใหบรกิารสาธารณะ

ตามเกณฑ พบวา ปจจัยสําคัญที่สามารถอธบิายประสิทธผิลการใหบรกิารสาธารณะของ

เทศบาลตําบลในพื้นที่บรเิวณชายแดนไทย-กัมพูชา ประกอบดวย ปจจัยดานหลักการมี

สวนรวม หลักการเทคโนโลยสีารสนเทศ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หลักนติธิรรม 

และหลักองคการแหงการเรียนรู  ผลการวเิคราะหรูปแบบประสทิธผิลการใหบรกิาร

สาธารณะตามหลักการบริหารจัดการที่ดขีองเทศบาลตําบลพบวาประสทิธผิลการใหบรกิาร

สาธารณะตามหลักการบริหารจัดการที่ดขีองเทศบาลตําบล ไดรับอทิธพิลทางตรงจาก

หลักนติธิรรม หลักการมสีวนรวม หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หลักองคการแหงการ

เรยีนรู และหลักการบริหารจัดการ 

          ชาติชัย อุดมกิจมงคล (2553, บทคัดยอ) ไดศกึษาองคประกอบของ 

ธรรมาภิบาลและหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีงในการบรหิารองคการบรหิาร 

สวนตําบลขนาดเล็ก มทีัง้หมด 5 องคประกอบ ไดแก คุณธรรมจรยิธรรม หนาที่รับผิดชอบ

ในการบรหิารจัดการ การจัดการความรูและทรัพยากร การมสีวนรวมของประชาชน         
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และความรับผิดชอบตอสังคม การวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันแสดงใหเห็น ความสําคญั

ขององคประกอบทัง้ 5 องคประกอบ และเรยีงลําดับความสําคัญ ดังนี้ 1. องคประกอบ 

หนาที่รับผิดชอบในการบรหิารจัดการ (การจัดการความขัดแยง, การจัดการตามสถานการณ

และหนาที่รับผิดชอบ) 2. องคประกอบการจัดการความรูและทรัพยากร (การแลกเปลี่ยน

เรยีนรูและการจัดการทรัพยากร) 3. องคประกอบความรับผิดชอบตอสังคม  

(ความรับผิดชอบในการบริหารและความรับผิดชอบตอสวนรวม) 4. องคประกอบการมี 

สวนรวมของประชาชน (มสีวนรวมจัดทําแผนและการมีสวนรวมแกไขปญหา) และ  

5. องคประกอบคุณธรรมจรยิธรรม (ความเปนธรรม และความโปรงใส) ผูวจัิยไดเสนอ

โครงสราง และแนวทางการพัฒนาปจจัยที่สําคัญของธรรมาภิบาลและหลักปรัชญาของ

เศรษฐกจิพอเพยีง เพื่อเพิ่มประสทิธภิาพ และประสทิธผิลในการบรหิารองคการบรหิาร

สวนตําบลขนาดเล็กรวมทัง้เสนอใหมกีารศกึษาวจัิยเพื่อพัฒนาตัวช้ีวัดของธรรมาภิบาลและ

หลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีง และศกึษาองคประกอบของธรรมาภิบาลและหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียง โดยศกึษาเฉพาะกลุมผูบรหิารหรอืศกึษาเฉพาะกลุม 

ผูปฏบิัตกิาร 
  สัญญาศร สวัสดิ์ไธสง (2554,บทคัดยอ ) ไดศกึษา การบรหิารงาน

คุณภาพของโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาในประเทศไทย โดยใชกระบวนการ

ของหลักการบริหารจัดการที่ด ีพบวา  หลักการบรหิารจัดการที่ดขีองโรงเรยีนพระปรยิัติ

ธรรมแผนกสามัญศกึษาในประเทศไทย ที่มคีาเฉลี่ยสูงสุดคอื หลักความคุมคา มกีารปฏบิัติ

อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.81 สวนดานอื่น ๆ จะเรยีงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอยคอื 

หลักความพรอมรับผิด คาเฉลี่ย 3.76, หลักเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร คาเฉลี่ย 

3.72, หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คาเฉลี่ย 3.71, หลักการบรหิารจัดการ คาเฉลี่ย 

3.64, และ หลักองคการแหงการเรยีนรู คาเฉลี่ย 3.24 ประการที่สอง พบวา การ

บรหิารงานคุณภาพของโรงเรยีนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญศกึษาในประเทศไทย ที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุดคอื การนําองคการ มกีารปฏบิัตอิยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 4.02 สวนดานอื่น 

จะเรยีงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอยคอื การวางแผนเชิงกลยุทธ คาเฉลี่ย 3.96 การวัด

การวเิคราะหและการจัดการความรู คาเฉลี่ย 3.78, การมุงเนนผูเรยีน คาเฉลี่ย 3.77,                

การมุงเนนบุคลากร คาเฉลี่ย 3.76, และการจัดการกระบวนการ คาเฉลี่ย 3.74 ประการที่

สุดทาย พบวา การบรหิารจัดการที่ดขีองโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาใน

ประเทศไทย จะตองมกีระบวนการดังตอไปนี้คอื 1)หลักความพรอมรับผิด ในดานการ

บรหิารงานอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งสอดคลองและสัมพันธกับ การบรหิารงานคุณภาพของ
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โรงเรยีนพระปรยิัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา ในดานการจัดการกระบวนการและการ

วางแผนเชิงกลยุทธ 2) หลักความคุมคา ในดานการประหยัดและศักยภาพในการแขงขัน 

ซึ่งสอดคลองและสัมพันธกับ การบรหิารงานคุณภาพของโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรมแผนก

สามัญศกึษา ในการจัดการกระบวนการและการมุงเนนบุคลากร 3) หลักการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในดานการพัฒนาความสามารถของบุคลากรและการจัดการอยางบูรณาการ 

ซึ่งสอดคลองและสัมพันธกับ การบรหิารงานคุณภาพของโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรมแผนก

สามัญศกึษา ในดานการจัดการกระบวนการและการมุงเนนผูเรยีน 4) หลักองคการแหง

การเรยีนรู ในดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมและการนําองคความรูมาใชในการ

ปฏบิัตงิาน ซึ่งสอดคลองและสัมพันธ การบรหิารงานคุณภาพของโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม 

แผนกสามัญศกึษา ในดานการจัดการกระบวนการและการมุงเนนบุคลากร 5) หลักการ

บรหิารจัดการ ในดานการคาดคะเนความเสี่ยงและการทบทวนภารกจิ ซึ่งสอดคลองและ

สัมพันธกับการบรหิารงานคุณภาพของโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศึกษา               

ในดานการจัดการกระบวนการและการมุงเนนบุคลากร 6) หลักเทคโนโลยสีารสนเทศและ      

การสื่อสาร ในดานการจัดการชุดขอมูล การเช่ือมโยงเทคโนโลย ีและการนําเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารไปใชจรงิ ซึ่งสอดคลองและสัมพันธกับการบรหิารงานคุณภาพ

ของโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรมแผนกสามัญศกึษา ในดาน การจัดการกระบวนการ 

         สมคดิ  ดวงจักร (2555, บทคัดยอ) ไดศกึษา ประสทิธผิลของนโยบาย 

การบรหิารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลในมหาวทิยาลัยราชภัฏผลการวจัิย พบวา  

1. การกําหนดนโยบายการบรหิารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลในมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

มกีารปฏบิัตอิยูในระดับมากคอืการสนับสนุนของสภามหาวทิยาลัยและบุคลากรใน

มหาวทิยาลัย 2. ความสําเร็จของการนํานโยบายการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล

ไปปฏบิัตใินมหาวทิยาลัยราชภัฏประกอบดวยปจจัยหลักคอื การบังคับใชกฎหมายที่เปน

ธรรมการสื่อสารและสมรรถนะของบุคลากร 3. การประเมนินโยบายการบรหิารจัด 

การตามหลักธรรมาภิบาลในมหาวทิยาลัยราชภัฏมผีลกระทบตอความเช่ือถอืของสังคม

และฝายบรหิารมหาวทิยาลัย 4. ประสทิธผิลของนโยบายการบรหิารจัดการตามหลัก 

ธรรมาภิบาลมคีวามสําเร็จ คอื จรยิธรรมาภิบาลภาวะสมดุลของสิ่งแวดลอมและเสรภีาพ

ทางวชิาการ 5. ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวาการกําหนดนโยบายธรรมาภิบาลการนํา

นโยบายธรรมาภิบาลไปปฏบิัตแิละการประเมนิผลกระทบนโยบายธรรมาภิบาลมี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับประสทิธผิลของนโยบายอยูในระดับมากการสังเคราะห

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



118 

ผลการวจัิย “การนํานโยบายธรรมาภิบาลไปปฏบิัตใิหประสบผลสําเร็จ” ขึ้นอยูกับการให

ความสําคัญกับปจจัยหลัก 4 ประการตามรูปแบบ 3 C+Lagwill Model ที่ผูวจัิยสรางขึ้น

ประกอบดวย 1. ความรูความสามารถ (Competency) ของบุคลากรทุกฝายในมหาวิทยาลัย 

2. ความรวมมอืรวมแรงและรวมใจ (Cooperation) ในการนาหลักธรรมาภิบาลไปปฏบิัต ิ 

3. ระบบการสื่อสาร (Communication System) ในองคกรที่ชัดเจนและมปีระสิทธภิาพ

ระหวางสภามหาวทิยาลัยฝายบรหิารมหาวทิยาลัยและบุคลากรมหาวิทยาลัย 4. มกีารปฏบิัติ

ตามกฎหมายที่เปนธรรมตอประชาคมมหาวทิยาลัยดวยการนําหลักธรรมาภิบาลไปปฏบิัติ 

ในทุกขัน้ตอนและที่สําคัญคือทุกฝายตองมจิีตสานกึและความมุงม่ันเพื่อการปฏบิัติใน 

3C+Lag and Will อยางแทจรงิ 

          วาทติ  มสีนุน (2556, บทคดัยอ) ไดศกึษา ประสทิธผิลของการบรหิาร

สถานศกึษาขัน้พื้นฐานขนาดเล็ก พบวา 1. การรับรูของผูอํานวยการโรงเรยีน ครู 

คณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐานและผูนําชุมชนที่มตีอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พื้นฐานมคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 2. ประสทิธผิลของการบรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน

ขนาดเล็ก พบวา ประกอบดวยองคประกอบหลักดานการบรหิารจัดการ หลักสูตรและ 

การเรยีนการสอน การใชทรัพยากรการศกึษา คุณภาพผูเรยีนและการสนองตอบ 

ความตองการของชุมชน ซึ่งความคดิเห็นของผูอํานวยการโรงเรยีน ครู คณะกรรมการ

สถานศกึษาขัน้พื้นฐานและผูนําชุมชนที่ตองการใหเกดิประสทิธผิลในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน

ขนาดเล็กมคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 3. องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มี

ประสทิธผิลของผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขัน้พื้นฐาน คอื การสรางแรงบันดาลใจ การมีอทิธพิลเชิงอุดมการณ การคํานงึถึง

ความเปนเอกัตถะบุคคล การกระตุนทางปญญาและการเปนผูนําทางวชิาการ  

4. รางรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มปีระสทิธผิลของผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน

ขนาดเล็ก ซึ่งถูกพัฒนาขึ้นโดยวธิรีะบบ (system approach) กําหนดใหองคประกอบหลัก

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศกึษา ซึ่งเปนปจจัยนําเขา (input) ประกอบดวย

การสรางแรงบันดาลใจ การมอีทิธพิลเชิงอุดมการณ การคํานึงถงึความเปนเอกัตถะบุคคล 

การกระตุนทางปญญาและการเปนผูนําทางวชิาการ ประสทิธผิลของการบรหิารสถานศกึษา

ขัน้พื้นฐานขนาดเล็ก 
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          เสกสรรค  นสิัยกลา (2557, บทคัดยอ) ไดศึกษา การนํานโยบายหลักการ

บรหิารกจิการบานเมอืงที่ด ี(ธรรมาภิบาล) ไปปฏบิัติ : กรณศีกึษากรุงเทพมหานคร  

การศกึษาวจัิยครั้งนี้จะใชการวจัิยแบบไมทดลอง เปนการวจัิยเชิงสํารวจและการวจัิย 

แบบตัดขวาง ใชวธิกีารเก็บรวบรวมขอมูลดวยการใชแบบสอบถามและเพื่อใหการวจัิยครัง้

นี้มคีวามสมบูรณยิ่งขึ้น ผูวิจัยจะเสรมิดวยการวจัิยเชิงคุณภาพประชากรของการศึกษาวจัิย

คอื จํานวนประชากรที่ประกอบดวยขาราชการ และลูกจางประจําของกรุงเทพมหานคร 

เมื่อกันขาราชการครูที่สังกัดอยูตามโรงเรยีนตาง ๆ ในสังกัดกรุงเทพมหานครออก  

โดยแบงประชากร ออกเปน 3 กลุม คอื กลุมผูบริหารระดับสูงทําการเก็บขอมูล 70 คน  

กลุมขาราชการและลูกจางประจําทีส่ังกัดสํานักงานสวนกลาง จํานวน 19 สํานักทําการเก็บ

ขอมูล 764 คนและกลุมขาราชการและลูกจางประจําที่สังกัดสํานักงานเขตทัง้ 50 เขต 

ทําการเก็บขอมูล 764 คน รวมจํานวนตัวอยางทัง้หมด 1,598 คน ตัวแปรที่ทําการศกึษา 

ไดแก ตัวแปรอสิระมี 6 ตัวแปร คอื 1. ปจจัยดานนโยบาย 2. ปจจัยดานการกําหนดภารกจิ

และการมอบหมายงาน 3. ปจจัยดานสมรรถนะและลักษณะองคการที่นํานโยบายไปปฏบิัต ิ

4. ปจจัยดานผูบริหารและบุคลากรผูปฏบิัต ิ 5. ปจจัยดานการจัดหาสงเสรมิควบคุม

ประเมนิผลและการใหคุณใหโทษบุคลากร 6. ปจจัยดานสภาพแวดลอมและกลุมเปาหมาย

ประชาชนผูรับบรกิาร สวนตัวแปรตามคือผลของการนํานโยบายหลักการบริหารกิจการ

บานเมอืงที่ดไีปไปปฏบิัติ หรือลักษณะความเปนธรรมาภิบาล ประกอบดวยมติยิอย 6 ตัวแปร

คอื 1. หลักนติธิรรม 2. หลักจรยิธรรมและ คุณธรรม 3. หลักความโปรงใส 4. หลักการมี

สวนรวมของประชาชน 5. หลักความพรอมรับผิดชอบและตรวจสอบได 6. หลักความคุมคา

ผลการวจัิยพบวา 1. เมื่อแบงประชากรออกเปนกลุมที่มีพฤตกิรรมเคยศกึษา และไมเคย

ศกึษาเนื้อหาของพระราชกฤษฎกีา วาดวยหลักเกณฑ และวธิกีารบริหารกจิการบานเมอืง 

ที่ด ีพ.ศ. 2546 ผลการวเิคราะหดวยสถติทิ ีพบวา การปฏบิัตติามปจจัยตาง ๆ ของการนํา

นโยบายหลักการบรหิารกจิการบานเมอืงที่ดีไปปฏบิัต ิและผลการนํานโยบายหลักการ

บรหิารกจิการบานเมอืงที่ดีไปปฏบิัตริวมทัง้การปฏบิัตติามมติยิอยตาง ๆ ของ

กรุงเทพมหานครและกลุมช้ันภูมติาง ๆ ทัง้สามกลุมมทีั้งที่แตกตางกันและไมแตกตางกัน

อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.5 2. เมื่อทําการทดสอบดวยสถติ ิไคสแควร พบวา 

พฤตกิรรมเคยศกึษา และไมเคยศกึษาเนื้อหาของพระราชกฤษฎกีา วาดวยหลักเกณฑ และ

วธิกีารบรหิารกจิการบานเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546 กับการปฏบิัตติามปจจัยตาง ๆ ของการนํา

นโยบายหลักการบรหิารกจิการบานเมอืงที่ดีไปปฏบิัตแิละผลการนํานโยบายหลักการ
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บรหิารกิจการบานเมอืงที่ดไีปปฏบิัตริวมทัง้การปฏบิัตติามมติยิอยตาง ๆ ของกรุงเทพมหานคร

และกลุมช้ันภูมติาง ๆ ทัง้สามกลุม มทีัง้ที่มคีวามสัมพันธตอกันและเปนอสิระตอกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.5 3.ผลการวเิคราะหความสัมพันธอยางงายพบวาตัวแปร

อสิระทุกตัวม ีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรตาม อยางมนัียสําคัญ ทางสถติริะดับ.01 

ทัง้สิ้น 

          กรองแกว สานุสนธุ (2557, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทางการเรยีนการสอนของครูที่เนนการโนมนาวใหเกิดอุดมการณ

และการกระตุนทางปญญาพบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทางการเรยีนการสอนของครู 

ที่เนนการโนมนาวใหเกดิอุดมการณและการกระตุนทางปญญา ในภาพรวมทุกดานอยูใน

ระดับมากผลการวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยันขององคประกอบภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลงทางการเรยีนการสอนของครูที่เนนการโนมนาวใหเกดิอุดมการณและ 

การกระตุนทางปญญาพบวา ตัวแปรมคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษผลการ

ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลงทางการเรยีนการสอนของครูที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมและความเปนไปได

ในการนําไปใชอยูในระดับมาก 

          นสิยาการณ ชนะคา (2557, บทคัดยอ) ไดศกึษาประสทิธิผลองคการของ

ผูบรหิารโรงเรยีนมัธยมศกึษาสังกัดสํานักงานคณะ กรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื การวจัิยนี้มีจุดประสงคเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของ

รูปแบบและศึกษาอทิธพิลตรง อทิธพิลออมและอทิธพิลรวมของตัวแปรการจัดการทุนทาง

ปญญา วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา ของผูบรหิาร และประสทิธผิลองคการของผูบรหิาร

โรงเรยีนมัธยมศกึษาสังกัดสํานักงานคณะ กรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื โดยมีขัน้ตอนการวิจัย คอื สรางรูปแบบ โดยการศกึษาเอกสารและใช

เทคนคิเดลฟายกับผูเช่ียวชาญได 17 ทาน ตรวจสอบรูปแบบดวย แบบสอบถาม  

กลุมตัวอยาง 550 คน ซึ่งเปนผูบรหิารโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ในปการศกึษา 2556 ซึ่งโมเดล 

ประกอบดวย ความสัมพันธของตัวแปรแฝงจํานวน 4 ตัว ไดแก การจัดการทุนทางปญญา 

วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา และประสทิธผิลองคการ เครื่องมอืที่ใชในการวจัิยเปน

แบบสอบถาม ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลทั่วไป การจัดการทุนทางปญญา 

วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา และประสทิธผิลองคการของผูบริหารโรงเรยีน การวเิคราะห

ขอมูลสถติบิรรยาย และวเิคราะห โมเดลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ผลการศกึษาพบวา 
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โมเดลที่ศกึษามคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดโีดยดัชนวีัดความสอดคลอง

ของโมเดล คาไค-สแควร (Chi-Square) เทากับ 1.39 ที่ df=43 โดยมคีวามนาจะเปน

เทากับ .93 คาดัชนวีัดระดับความกลมกลนื (GFI) เทากับ .99 คาดัชนวีัดระดับ 

ความกลมกลนืเชิงเปรยีบเทยีบ (CFI) เทากับ 1.00 ละคาดัชนคีวามคลาดเคลื่อน 

ในการประมาณคาพารามเิตอร (RMSEA) เทากับ .02 ตัวแปรทัง้หมดในโมเดลสามารถ

อธบิายความแปรปรวนของประสทิธผิลองคการไดรอยละ 68 ตัวแปรที่มอีทิธพิลทางตรง

ตอประสทิธผิลองคการอยางมนัียสําคัญที่ระดับ .05 ไดแกวัฒนธรรมองคการมากที่สุด 

เทากับ .50 รองลงมาคอื ทุนทางปญญาเทากับ .33 ตัวแปรที่มอีทิธพิลทางออมตอ

ประสทิธผิลองคการมนีัยสําคัญที่ระดับ .05 ไดแก ภาวะผูนํา และทุนทางปญญา  

และตัวแปรที่มีอทิธพิลตอประสทิธผิลองคการอยางมนีัยสําคัญทรีะดับ .05 ไดแก  

ภาวะผูนํามากที่สุดเทากับ .63 รองลงมา คอื ทุนทางปญญาเทากับ .59 

          มนัส โนนุช (2557, บทคัดยอ) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาพฤตกิรรม  

การบรหิารตามหลักธรรมาภิบาลของผูอํานวยการสํานักในสังกัดกระทรวงศกึษาธิการ 

พบวา (ก) วธิกีารพัฒนา พฤตกิรรมการบรหิารมกีระบวนการซึ่งประกอบดวยแบบทดสอบ

มาตรฐานกลั่นกรองพฤตกิรรมของผูอํานวยการ มหีลักสูตรพัฒนา เปนการเฉพาะสถาบัน

การพัฒนา ควรเปนสถาบันอุดมศกึษา (ข) พฤตกิรรมการบรหิารที่มคีวาม จําเปนสูงสุด

ตองไดรับการพัฒนาแตละดานมดีังนี้ (1) ดานหลักนติิธรรม (2) ดานหลักคุณธรรม  

(3) ดานหลักการ มสีวนรวม (4) ดานหลักความโปรงใส (5) ดานหลักความรับผิดชอบ  

(6) ดานหลักความคุมคา รูปแบบการพัฒนา พฤติกรรมการบรหิารตามหลักธรรมภิบาล

ของผูอํานวยการสํานักที่สรางขึ้นมคีวามเหมาะสม เปนไปได  

          ภัทร แสงเพ็ง (2557, บทคดัยอ) ไดศกึษา เรื่อง รูปแบบการเสรมิสราง

สมรรถนะความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทางวชิาการ  การวิจัยนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสาน 

มวีัตถุประสงคเพื่อศกึษา (1) สมรรถนะความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ทางวิชาการ 

ในปจจุบัน (2) องคประกอบที่เสรมิสรางสมรรถนะความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทาง

วชิาการ (3) นําเสนอรูปแบบการเสรมิสรางสมรรถนะความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทาง

วชิาการ และ (4) ตรวจสอบความ เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการเสรมิสราง

สมรรถนะความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ กลุมตัวอยาง ประกอบดวย ครู

หัวหนากลุมสาระการเรยีนรู จํานวน 480 คน และผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 19 คน เครื่องมอืที่

ใชเปนแบบสอบถาม สถติทิี่ใช ไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวเิคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนและการวเิคราะหคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 

ผลการวจัิยพบวา (1) สมรรถนะ ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการในปจจุบัน 
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ประกอบดวย การจัดทําหลักสูตรและแผนการเรยีนรู การจัด กิจกรรมการเรยีนรู การวัด

และประเมินผลการเรยีนรู การพัฒนาและใชสื่อการเรยีนรู การพัฒนาและสงเสริมงานวิชาการ 

การวจัิยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา และการนเิทศภายในโรงเรยีน (2) องคประกอบที่

เสรมิสรางสมรรถนะ ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทางวชิาการ ประกอบดวย การบรหิาร

แบบมสีวนรวม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การกํากับติดตามงาน การเสรมิสรางพลัง

อํานาจ อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ และการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (3) รูปแบบ

การเสรมิสรางสมรรถนะความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทางวชิาการ มี 2 องคประกอบ

หลัก (4) ผลการ ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นมี

ความเหมาะสมและความเปนไปไดในการ นําไปใชอยูในระดับมาก 

          อภินันท อนิลี (2557, บทคดัยอ) ไดศกึษาเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอ

ความสําเร็จของสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน การวจัิยครัง้นี้มวีัตถุประสงคเพื่อ 1) ศกึษาอทิธพิล

ทางตรง อทิธพิลทางออม และอทิธพิลรวมของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอ ความสําเร็จของ

สถานศกึษาขัน้พื้นฐาน และ 2) ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสราง 

เชิงเสนของความสําเร็จสําหรับ สถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่ผูวจัิยพัฒนาขึ้นกับขอมูล 

เชิงประจักษ กลุมตัวอยางเปนผูบรหิารสถานศกึษา ขัน้พื้นฐานระดับมัธยมศกึษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน จํานวน 400 คน ที่ไดมาโดยวิธกีารสุม

แบบหลายขัน้ตอน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม จํานวน 70 ขอ 

มคีาความเช่ือม่ัน 0.91 มคีาจําแนกรายขอระหวาง 0.38-0.77 และมคีวามเที่ยงตรง  

เชิงโครงสราง สถติทิี่ใชวเิคราะหขอมูล ไดแก สถติพิื้นฐาน การวเิคราะหองคประกอบ 

เชิงยนืยัน และการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสราง ผลการวจัิยพบวา 1) สถานการณที่

เกี่ยวของมอีทิธพิลทางออมและอทิธพิลรวมสูงสุดตอความสําเร็จของสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน 

เทากับ 0.93 รองลงมาคอื ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสถานศกึษามีอิทธพิล

ทางตรงและอทิธพิลรวมเทากับ 0.73 แรงจูงใจ ของผูบรหิารสถานศึกษามอีทิธพิลทางออม

และอทิธพิลรวมเทากับ 0.33 และคุณลักษณะของผูบริหารสถานศกึษามีอทิธพิลรวม

เทากับ 0.32 ตอความสําเร็จของสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน โดยสัดสวนของความเช่ือถอืได

ของปจจัยเชิงสาเหตุที่อธบิายความสําเร็จของสถานศึกษา ขัน้พื้นฐานไดรอยละ 69.00 

และ 2) โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสนของความสําเร็จสําหรับสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่

ผูวจัิยพัฒนาขึ้น มคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (x2 = 86.92, d f = 96, P-value 

= 0.74, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, CFI = 1.00, SRMR = 0.02, RMSEA = 0.00,  

CN = 621.17) 
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          รักเกยีรต ิหงษทอง (2557, บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง ภาวะผูนําเชิงวสิัยทัศน

ประสทิธผิลการดําเนนิงานความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงวสิัยทัศน กับประสิทธผิล 

การดําเนนิงานของคณะผูบริหารมหาวทิยาลัยราชภัฏตะวันตก การศกึษาครั้งนี้มี 

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําเชิงวสิัยทัศนประสทิธิผลการดําเนนิงานความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน กับประสทิธผิลการดําเนนิงานของคณะผูบริหาร

มหาวทิยาลัยราชภัฏตะวันตก และการแสวงหาตัวแบบภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนของ 

คณะผูบริหารที่มคีวามสัมพันธกับประสทิธผิลของมหาวิทยาลัยราชภัฎตะวันตก ขอบเขต

การศกึษาวจัิยนี้เปนการศกึษาในมหาวทิยาลัยราชภัฏตะวันตก 4 แหง ไดแก มหาวิทยาลัย

ราชภัฎเพชรบุร ีมหาวทิยาลัยราชภัฎหมูบานจอมบงึ มหาวทิยาลัยราชภัฎนครปฐม  

และมหาวทิยาลัยราชภัฎกาญจนบุร ีโดยทอดแบบสอบถามไปยังอาจารยที่ปฏบิัตงิานสอน

ทัง้หมด 1,043 ชุดและไดรับคนืจํานวน 840 ชุด จากนัน้นําขอมูลมาวเิคราะห สรุป และ

อภิปรายผลดวยวธิกีารเชิงปรมิาณดวยคาสถติ ิCanonical Correlation และ Path Analysis 

ตามสมมุตฐิานการวจัิย และการวเิคราะห ขอมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ 

คณะผูบริหารมหาวทิยาลัยราชภัฎตะวันตกดวยคําถามเชิงลกึในการลงพื้นที่จรงิ  

จากการศกึษาวจัิย พบวา ภาวะผูนําเชิงวสิัยทัศนของคณะผูบริหารมหาวทิยาลัยราชภัฎ

ตะวันตก ในดานการนําการเปลี่ยนแปลงในสวนของการสรางความรวมมอืและการ

ตรวจสอบความกาวหนามคีวามสัมพันธกับประสทิธผิลขององคการในดานความผูกพันตอ

องคการในสวนของความผูกพันตอเปาหมายและดานการปรับตัวขององคการในสวนของ

วธิกีารปรับตัวและการจัดการการปรับตัว จากผลการวิเคราะหเสนทางนําไปสูการสรางตัว

แบบภาวะผูนําเชิงวสิัยทัศนของคณะผูบรหิารที่มคีวามสัมพันธกับประสทิธผิลของ

มหาวทิยาลัยราชภัฎตะวันตก กลาวคอื คณะผูบริหารมหาวทิยาลัยราชภัฎตะวันตกควรให

ความสําคัญกับการนําการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการสรางความรวมมอืในการเปลี่ยนแปลง

และการตรวจสอบความกาวหนาของการเปลี่ยนแปลงที่มคีวามสัมพันธกับประสทิธผิลของ

องคการในดานความผูกพันตอองคการและการปรับตัวขององคการ 

          นภัสมน นันทมัจฉา (2559, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ผูบรหิารที่สงผลตอ

การบรหิารจัดการการศกึษาระดับมัธยมศกึษาภายใตกรอบปฏญิญาอาเซยีนของสถานศกึษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน การวจัิยครัง้นี้มวีัตถุประสงคเพื่อ

ศกึษาสมรรถนะที่พงึประสงคของผูบรหิารที่สงผลตอการบรหิารจัดการการศึกษาระดับ

มัธยมศกึษาภายใตกรอบปฏญิญาอาเซยีนของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ใน 3 ประเด็น ไดแก 1) เพื่อศกึษาองคประกอบสมรรถนะที่พึงประสงค 
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ของผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา 2) เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของสมรรถนะที่พงึประสงคของผูบรหิารที่สงผลตอการบรหิารจัดการการศึกษาระดับ 

มัธยมศกึษาภายใตกรอบปฏญิญาอาเซยีน และ 3) เพื่อตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ 

เชิงสาเหตุดังกลาว ใชระเบียบวธิวีจัิยแบบผสานวธิ ีแบงขัน้ตอนการวจัิยออกเปน 3 ระยะ 

ไดแก ระยะที่ 1 ศกึษาองคประกอบสมรรถนะที่พงึประสงคของผูบริหาร ผูวิจัยวเิคราะห 

สังเคราะหเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ นําไปสรางแบบสัมภาษณแบบกึ่งมโีครงสราง 

สัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน ไดแก ผูบรหิารการศกึษาดานนโยบาย นักวิชาการ

ศกึษา และผูบริหารสถานศึกษา โดยใชวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง วเิคราะหขอมูลดวย 

การวเิคราะหเนื้อหา ระยะที่ 2 พัฒนารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ และตรวจสอบ 

ความสอดคลองและความเปนไปไดของรูปแบบสมมุตฐิาน นําขอมูลจาก การวจัิยระยะที่ 1 

มายกรางรูปแบบสมมตฐิาน จัดสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 9 คน ใชวธิกีารเลอืก

แบบเจาะจง ประกอบดวยผูบรหิารการศกึษาดานนโยบาย นักวชิาการศกึษา และผูบรหิาร

สถานศกึษา วเิคราะหขอมูลจากการสนทนากลุมดวยการวเิคราะหเนื้อหา ระยะที่ 3 

ตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผูวจัิยสรางแบบสอบถามชนดิประมาณคา 5 

ระดับ มคีาความเช่ือม่ันทัง้ฉบับเทากับ 0.87 ประชากรคือ ผูบรหิารสถานศกึษาระดับ

มัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานทั่วประเทศ จํานวน 2,361 

คน ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 580 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางแบบสัดสวน  

(1 หนวยพารามเิตอรตอ 20 ตัวอยาง) ใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน สถติิใน 

การวเิคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานคาสหสัมพันธเพยีรสัน 

การวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน และการวเิคราะหเพื่อตรวจสอบ ความกลมกลนืของ

รูปแบบ โดยใชวธิกีารวเิคราะหรูปแบบความสัมพันธของสมการโครงสรางดวยโปรแกรม

การวเิคราะหทางสถติ ิและใชเทคนคิการประมาณคาพารามเิตอรวธิไีลคลฮิูดสูงสุด

ผลการวจัิยพบวา 1) องคประกอบสมรรถนะที่พงึประสงคของผูบริหารสถานศกึษาระดับ

มัธยมศกึษาประกอบดวย 10 สมรรถนะ เรยีงลําดับจากสูงสุดไปต่ําสุดตามลําดับ ไดแก 

สมรรถนะ ดานการสื่อสารและการจูงใจ ดานการมวีสิัยทัศน ดานการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร ดานการวเิคราะหและสังเคราะห ดานการทํางานเปนทมี ดานการพัฒนาตนเอง 

ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการใชภาษาและเทคโนโลย ี

และดานการบรกิารที่ด ี2) รูปแบบความสัมพันธ เชิงสาเหตุของสมรรถนะที่พงึประสงคของ

ผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษาที่สงผลตอการบรหิารจัดการการศกึษาระดับมัธยม 
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ภายใตกรอบปฏญิญาอาเซยีนที่พัฒนาขึ้น มลีักษณะเปนโครงสรางของความสัมพันธเชิง

สาเหตุประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนที่ 1 สมรรถนะที่พงึประสงคของผูบริหาร สวนที่ 2  

การบรหิารจัดการการศกึษาภายใตกรอบปฏญิญาอาเซยีน สวนที่ 3 เสนทางการสงผลของ

ตัวแปรสังเกตได ไดรูปแบบสมมุตฐิานที่ผานการตรวจสอบความสอดคลองและความ

เปนไปไดโดยผูทรงคุณวุฒ ิและ 3) รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ 

ที่พงึประสงคของผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษาที่สงผลตอการบรหิารจัดการ

การศกึษาระดับมัธยมภายใตกรอบปฏญิญาอาเซยีนที่ผูวจัิยพัฒนาขึ้นมคีวามกลมกลนืกับ

ขอมูลเชิงประจักษ 

        2. งานวจัิยตางประเทศ 

             Yin Cheong Cheng (1993, p. 123) ไดศกึษาลักษณะวัฒนธรรมองคการ

และประสทิธิผลของโรงเรยีนโดยมุงศกึษาแนวทางวัฒนธรรมองคการของสถานศกึษาที่

เช่ือมโยงคุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการที่เปนวัฒนธรรมที่เขมแข็งของโรงเรยีน

ที่มตีอประสทิธผิลของโรงเรียนตัวแปรที่ใชศกึษาเกี่ยวของกับภาวะผูนําโครงสรางของ

องคการและสังคมครูที่มคีวามผูกพันเจตคตขิองครูที่มตีองานที่ไดรับมอบหมายและเกณฑ

ประสทิธผิลของสถานศกึษาโดยกลุมตัวอยางเปนโรงเรยีนประถมศกึษา จํานวน 54 

โรงเรยีนและครู จํานวน 588 คน ผลการวจัิยพบวาดัชนีบงช้ีลักษณะองคการที่มสีวนสําคัญ

ถงึการรับรูองคการของสถานศกึษาที่มปีระสทิธผิลจากการวัดลักษณะองคการ 10 ดาน 

ซึ่งดานสตปิญญาของครูและอทิธพิลของภาวะผูนําจะมีความสําคัญที่สุดตอการพยากรณ

ถงึการมวีัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งและการมปีระสทิธผิลของสถานศกึษาการวจัิย

เสนอแนะวาความแตกตางของวัฒนธรรมองคการจะมผีลสะทอนกลับนอยสุด 3 ดาน 

คอื 1) ระดับองคการภายใตภาวะผูนํารูปแบบวัฒนธรรมองคการและการมสีวนรวมและ

ปทัสถานสังคมของครู 2) ระดับเจตคตขิองครูที่มตีอองคการความพึงพอใจในงาน 

ความพงึพอใจภายในองคการและความพงึพอใจตองานพเิศษ 3) ระดับประสทิธผิลของ

สถานศกึษาขึ้นอยูกับการรับรูประสทิธผิลของวัฒนธรรมองคการและความสําเร็จของ

วชิาการโรงเรยีนขึ้นอยูกับการตรวจสอบของชุมชนและการวจัิยไดเสนอแนะวาวัฒนธรรม

องคการเปนสิ่งสําคัญในการเปนแรงขับเคลื่อนใหสถานศกึษามกีารพัฒนาปรับปรุงและมี

ประสทิธผิลตอสถานศกึษา 

             Denison (2003, p. 3-A) ไดศกึษาทฤษฎคีวามสัมพันธระหวางวัฒนธรรม

องคการและประสทิธผิลเพื่อพัฒนารูปแบบของวัฒนธรรมองคการและประสทิธผิลจาก 

ลักษณะวัฒนธรรมองคการ 4 ลักษณะ ไดแก 1) มสีวนรวม (Involvement) 2) มวีัฒนธรรม 
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ที่แข็งแกรง (Consistency) 3) การปรับตัว (Adaptability) และ 4) มพีันธกจิ (Mission)  

วัฒนธรรมองคการทัง้ 4 ลักษณะนี้ผานการตรวจสอบและศกึษาโดยวธิกีารเชิงคุณภาพ

จากกรณศีกึษา (Qualitative Case Studies) ใน 5 บรษิัทเพื่อระบุวัฒนธรรมองคการที่

เช่ือมโยงกับประสทิธผิลและใชวธิกีารเชิงปรมิาณ (Quantitative Study) เพื่อนําขอมูลมา

วเิคราะหการรับรูของผูบริหารระดับสูง (CEO) ตอวัฒนธรรมองคการ 4 ลักษณะโดยวัดทัง้

แบบวัตถุวสิัย (Objective) และอัตวสิัย (Subjective) เกี่ยวกับประสทิธผิลจากกลุมตัวอยาง

จํานวน 764 องคการ พบวา วัฒนธรรมองคการ 2 ลักษณะ คอื การมสีวนรวมและ 

การปรับตัวเปนตัวช้ีวัดความยดืหยุน (Flexibility) การเปดเผย(Openness) และการตอบสนอง  

(Responsiveness) รวมทัง้เปนตัวทํานายสําคัญของการเตบิโต (Growth) สวนวัฒนธรรม

องคการอกี 2 ลักษณะ ไดแก วัฒนธรรมที่แข็งแกรงและมพีันธกิจเปนตัวช้ีวัดการบูรณาการ 

(Integration) ทศิทาง (Direction)และวสิัยทัศน (Vision) รวมทัง้เปนตัวทํานายที่ดตีอ

ความสามารถทํากําไร (Profitability) 

             Kimmet (2005, p. 2-A) ไดศกึษาการนําหลักธรรมาภิบาลมาใชในระบอบ

การเมอืงปกครองในอาเซยีน 4 ประเทศ พบวา ในประเทศที่พัฒนาแลวหลักธรรมาภิบาล

ไดถูกนําไปใชในเชิงกลยุทธทางการเมอืงมากวาการนําเนื้อหาสาระไปประยุกตใชนโยบาย  

4 ประเทศ ไดแก ฟลปิปนส ไทย มาเลเซยี และอนิโดนเิซยี โดยพจิารณาเปนประเทศ และ

เปรยีบเทยีบกับกรณศึีกษาโดยศึกษาวาประเทศเหลานี้มกีารนําหลักธรรมาภิบาลไปใช

อยางไรบาง รวมไปถงึการมีสวนรวมของหลักธรรมาภิบาลในการเลอืกตั้งป  2004 ซึ่ง

พบวา หลักธรรมาภิบาลไดถูกนําไปใชอยางกวางขวาง และเปนประเด็นสําคัญในการปฏรูิป

รูปแบบปกครอง นอกจากนั้นประเทศในเอเชียตะวันออกเฉยีงใตที่ไดกลาวมานี้ ยังไดเรยีนรู

ในการนําหลักธรรมาภิบาลเพื่อพัฒนาการเมอืง การปกครอง โดยเนนการนําหลัก 

ธรรมาภิบาลไปใชพัฒนาบานเมอืง การปกครอง โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาวะที่บานเมืองมี

ความไมแนนอนเศรษฐกจิฝดเคอืง เพราะหลักธรรมาภิบาลเปนรูปแบบการบรหิารแนวใหม 

ซึ่งกอใหเกดิการพัฒนาในดานตาง ๆ เมื่อนําไปใช ซึ่งนั่นก็คอืจุดประสงคสําคัญของหลัก

ธรรมาภิบาลประกอบดวย หลักนติธิรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมี 

สวนรวม หลักความคุมคาและหลักความรับผิดชอบ ในการพัฒนาระบอบการเมอืงการ

ปกครองในอาเซยีน 4 ประเทศ 

             Bass &Avolio (1994, cited in Bass & Riggio, 2006, p. 2-A) ไดศกึษา 

เปรยีบเทยีบเช่ือมโยงระหวางทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เสนอโดย Bass ในป  

ค.ศ. 1985 กับวัฒนธรรมแบบกลุมนยิมโดยเฉพาะองคประกอบพฤตกิรรมทัง้ 4 ประการ  
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(4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ไดนํามาเช่ือมโยงกับคุณลักษณะหลาย ๆ ประการ

ของวัฒนธรรมแบบกลุมนยิมเพื่อแสดงวาคุณลักษณะเหลานี้ทําหนาที่เปนเงื่อนไขเบื้องตนที่

สําคัญตอการเกดิขึ้นของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและยังมงีานวจัิยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมแบบกลุมนยิมทําใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจเกดิขึ้น

ไดงายกวาในวัฒนธรรมแบบกลุมนยิมนี้และในวัฒนธรรมที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มากกวาจะทําใหเกดิบรบิทขององคการที่มปีระสทิธผิลและมีผลการปฏบิัติงานของแตละ

กลุมมากกวาเชนผลการวจัิยของ Yokochi ในผูนําชาวญี่ปุนพบวา จํานวนภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบปลอยตามสบายซึ่งเขาได 

อภิปรายวาผูนําชาวญี่ปุนมีลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาเพราะวัฒนธรรม

ของญี่ปุนเปนแบบใหคุณคากับมนุษย (humanistic values) และมเีปาหมายรวมกันสูงมี

งานวจัิยเชิงประจักษที่สนับสนุนการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่โดดเดนในญี่ปุน

โดยเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับสภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่วัดดวยเครื่องมอืวัดภาวะผูนําพหุ

ระดับ (multifactor leadership questionnaire : MLQ) ในบรษิัทขนาดใหญ 13 แหงในญี่ปุน

พบวา มลีักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงมาก 

         Weiss, Thomas (2010, p.9-A) ไดศกึษาความเช่ือมโยงวัฒนธรรมองคการ

และความพงึพอใจของลูกคาในบรษิัท 2 แหงในประเทศสหรัฐอเมรกิา “ตอธรรมาภิบาล

ภายในองคการ” ผลการศกึษาพบวา วัฒนธรรมของบริษัทเช่ือมโยงกับประสทิธผิลและใน

ขณะที่สิ่งแวดลอมการแขงขันความพึงพอใจของลูกคาเปนการใหความสําคัญกับ

ประสทิธภิาพองคการ ถงึแมวาการศกึษาที่ตัง้ขึ้นจะสะทอนความสัมพันธระหวางลักษณะ

สภาพแวดลอมการทํางานและความสําคัญดานประสทิธผิลองคการแตการแขงขันมี

ความสําคัญมากและมีแนวโนมที่จะสงผลกระทบตอ “บรรยากาศสําหรับบรกิาร” กอใหเกดิ

ความพงึพอใจของลูกคาที่รับบรกิาร จากประเด็นดังกลาว พบวา มกีารนําลักษณะเฉพาะ

ของวัฒนธรรมองคการ คอื การมสีวนรวมความสอดคลองตองกัน ความสามารถในการ

ปรับตัว การมุงเนนที่พันธกจิ ความไมแนนอน มากําหนดทศิทางองคประกอบของ

วัฒนธรรมองคการดานตาง ๆ เกี่ยวกับงานบรกิารอาจมสีวนที่ทําใหสามารถนําไปใชใหเกดิ

ประโยชนกับองคการ คอื เกดิบรรยากาศสําหรับการใหบรกิารลูกคาอยางมปีระสิทธภิาพ

มากขึ้นตอธรรมาภิบาลภายในองคการ เนื่องจากลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคการทํา

ใหการใหบรกิารยดืหยุนในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม มคีวามสะดวกรวดเร็ว จนเกิด

ความสามารถในการแขงขันกับองคการอื่น ๆ ได จึงอาจจะทําใหเกดิผลสัมฤทธิ์การ 
ดําเนนิงานในระดับที่สูงไดเมื่อวัดจากความพงึพอใจของลูกคาเชนเดยีวกับอําเภอเมอืง
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นครปฐมที่นําลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคการมาใชใหเกดิประโยชนกับการบรหิาร

จัดการองคการใหงานบรกิารคลายกับองคการภาคเอกชนมากขึ้นดวยการสรางวัฒนธรรม

การทํางานที่มุงเนนพันธกจิหลักขององคการภายใตบริบทของระบบราชการอยางลงตัว คอื 

งานบรกิารที่เนนความสะดวก รวดเร็ว และ มคีวามพรอมในการใหบรกิารประชาชนเชิงรุก

ตลอดมา มคีวามสามารถในการรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทัง้ภายในและ

ภายนอกองคการ ดังนัน้แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคการทัง้องคการภาครัฐและเอกชน

ตางคํานึงถงึประโยชนและคุณสมบัตเิฉพาะของวัฒนธรรมองคการซึ่งจะนําไปประยุกตใชให

เกดิประโยชนในทางปฏบิัตติอธรรมาภิบาลภายในองคการตอไป 

  ผูวจัิยจึงสรุปกรอบแนวคดิการวจัิยที่ไดจากการสังเคราะหวรรณกรรมจาก

แนวคดิทฤษฎจีากนักวชิาการของประเทศไทยและของตางประเทศในการวจัิย เรื่อง 

อทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และ ธรรมาภิบาลตอ

ประสทิธผิลองคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน  2 ดังนี้  

   ตัวแปรดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอประสิทธผิลองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น สังเคราะหจากงานวิจัยของของเดชชัย สินเจรญิ (2556) ไดศึกษา

การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเสรมิสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสําหรับผูอํานวยการ

สงเสรมิสุขภาพชุมชน งานวิจัยนภัสมน นันทมัจฉา (2559) ไดศกึษาเรื่อง ผูบรหิารที่สงผล

ตอการบริหารจัดการการศึกษาระดับมัธยมศกึษาภายใตกรอบปฏญิญาอาเซยีนของ

สถานศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน งานวจัิย รักเกยีรติ หงษ

ทอง (2557) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนประสทิธผิลการดําเนินงานความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน กับประสทิธผิลการดําเนนิงานของคณะผูบริหาร

มหาวทิยาลัยราชภัฏตะวันตก งานวจัิยของ ภัทร แสงเพ็ง (2557) ไดศึกษา เรื่อง รูปแบบ

การเสรมิสรางสมรรถนะความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทางวชิาการ งานวจัิยของ กรองแกว 

สานุสนธุ (2557) ไดศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทางการ

เรยีนการสอนของครูที่เนนการโนมนาวใหเกดิอุดมการณและการกระตุนทางปญญา  

งานวจัิยของ ชีวนิ ออนละออ (2553) ไดศกึษาการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารมหาวทิยาลัยเอกชนในประเทศไทย และ งานวิจัยของ สุกัญญา 

สุขการณ (2552) ไดศกึษาผูนําตาม การรับรูของนายกเทศมนตรแีละพนักงาน  

ในการบรหิารจัดการบรกิารสาธารณะของเทศบาลยุคปจจุบัน 
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          ตัวแปรดานวัฒนธรรมองคการตอประสทิธผิลองคกรปกครอง 

สวนทองถิ่น ตองเนนพัฒนา ดานวัฒนธรรมปรับตัว และดานวัฒนธรรมพันธกจิ ในการ

พัฒนาองคกรประสทิธผิลองคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน 2 

สังเคราะหจากงานวจัิยของปทมา จรูญโรจน ณ อยุธยา (2556) ไดศกึษาประสทิธิผลการ

จัดทําบรกิารสาธารณะของเทศบาลตําบล งานวิจัยของ เกรยีงไกร ยศพันธุไทย (2552) ได

ศกึษาพบวา พฤตกิรรมผูนําสรางความเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการทํางานในองคการเนน

การปรับตัวกจิกรรมการฝกอบรมและกิจกรรมการพัฒนาของพนักงานม ีงานวจัิยของ  

พชิาย รัตนดลิก ณ ภูเก็ต (2552) ไดศกึษาวัฒนธรรมองคการกับประสทิธผิลของ

หนวยงานราชการ 

          ตัวแปรดานธรรมาภิบาลตอประสทิธผิลองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

สังเคราะหจากงานวจัิยของของเบญจ พรพลธรรม (2557) ไดศกึษาการจัดการความ

โปรงใสและการมสีวนรวมในบรกิารสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถิ่น งานวจัิย

ของ มนัส โนนุช (2557) ไดศกึษารูปแบบการพัฒนาพฤตกิรรมการบริหารตามหลัก 

ธรรมาภิบาลของผูอํานวยการสํานักในสังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร งานวจัิยของ เสกสรรค 

นสิัยกลา (2557) ไดศกึษา การนํานโยบายหลักการบริหารกจิการบานเมืองที่ดีไปปฏบิัติ 

งานวจัิยของ สมคดิ ดวงจักร (2555) ไดศกึษาประสทิธผิลของนโยบายการบรหิารจัดการ

ตามหลักธรรมาภิบาลในมหาวทิยาลัยราชภัฏ งานวจัิยของ สัญญาศร สวัสดิ์ไธสง (2554) 

ไดศกึษา การบรหิารงานคุณภาพของโรงเรยีนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศกึษาใน

ประเทศไทย โดยใชกระบวนการของหลักการบรหิารจัดการที่ด ีงานวจัิยของ ชาติชัย  

อุดมกจิมงคล (2553) ไดศกึษาองคประกอบของธรรมาภิบาลและหลักปรัชญาของ

เศรษฐกจิพอเพยีงในการบริหารองคการบรหิารสวนตําบลขนาดเล็ก งานวจัิยของ กติศัิกดิ์ 

พรพรหมวนิิจ (2553) ไดศึกษาระดับการปฏบิัตใินการบรหิารจัดการที่ดขีองเทศบาลตําบล

พื้นที่บรเิวณชายแดนไทย -กัมพูชา และงานวจัิยของ ศรพีัชรา สทิธกิําจร แกวพจิิตร 

(2551) ไดศกึษาการใชหลักธรรมาภิบาลในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

   สรุปไดวาผูวจัิยใชทฤษฎแีละแนวคดิจากนักวจัิยตางประเทศดังนี้  

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สังเคราะหจากแนวคดิของ Bass (1985) ดานวัฒนธรรม

องคการสังเคราะหจาก Denison (2003) ดานธรรมาภิบาลสังเคราะหจากแนวคิดของ 

World Bank (1998) และดานประสทิธผิลองคการจากแนวคดิทฤษฎนีี้ คอื Robert S. 

Kaplan จาก Harvard Business School และ David P.Norton จาก Norton and Company 

เปนผูนําเทคนคิ Balanced Scorecard (BSC) มาใชเปนครั้งแรกป ค.ศ. 1992 ในการวจัิยครัง้นี้ 
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