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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อพัฒนาตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจัยที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการพัฒนาระบบบริการอนามัยสิ่งแวดล้อมขององค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืของประเทศไทย โดยผู้วจิัยได้มกีารการ

วิเคราะห์และสังเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการพัฒนาระบบบริการอนามัย

สิ่งแวดล้อมขององค์การปกครองสว่นท้องถิ่น รวมทั้งศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 

ซึ่งมีรายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ 

  2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ ภาวะผูน้ าองค์การ 

  3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ สมรรถนะองค์การ 

  4. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ แรงจูงในการท างาน 

  5. แนวคิดเกี่ยวกับ การมสี่วนร่วมขององค์การ 

  6. แนวคิดพืน้ฐานที่เกี่ยวข้องกับองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นและกฎหมาย

ที่เกี่ยวข้องกับด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม 

   6.1 แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น และเทศบาล 

   6.2 แนวคิดเกี่ยวกับพระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ.2535 

  7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง    
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1. แนวคิดเกี่ยวกับประสทิธิผลองค์การ 

 1.1 นิยามประสิทธิผลองค์การ 

 ความหมายของประสิทธิผลองค์การ จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัย            

ที่เกี่ยวข้อง ได้มผีูใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลองค์การ ดงันี้ 

  Knock and Burke (2008, p. 461) มองว่าประสิทธิผลองค์การสามารถ

ก าหนดระดับความมากน้อยถึงผลการบริหารจัดการองค์การ เพราะเป็นตัวตัดสินใจ       

ขั้นสุดท้ายถึงผลการบริหารและความส าเร็จขององค์การ และบ่งบอกถึงความอยู่รอด         

ขององค์การ 

  Amstrong (2007, p. 31) ประสิทธิผลองค์ เป็นสิ่งที่แสดงถึงระดับของ                

การปฏิบัติขององค์การที่ได้คาดหวังหรอืได้วางแผนไว้วา่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้มาก

น้อยเพียงใด ที่บ่งบอกถึงสมรรถนะองค์การอีกด้วย  

  Prahalad และ Hamel (1990, p. 74) ได้อธิบาย ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ระดับขององคการที่ประสบความส าเร็จในงาน ซึ่งบุคคลหรอืองคการไดบรรล ุ           

เปาหมายและวัตถุประสงค์ตามแผน อันหมายถึง 4 ประการดังนี ้(1) คุณภาพของงาน            

(2) ความพึงพอใจของลูกค้าหรอืผูร้ับบริการ (3) นวัตกรรมใหมท่ี่ดกีว่าเดิม (4) ความพึง

พอใจของบุคลากรที่ท างาน 

  Robbins (1990, pp.  114-115) ไดให้ความหมายของประสิทธิผลองค์การ 

คือ การพิจารณาผลของการท างาน ที่ส าเร็จลุล่วงดังประสงค์ที่คาดหวังไวเป็นหลัก และ

ความส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิผล อาจเกิดจากการปฏิบัติงานที่ไมประหยัด หรอืไมมี

ประสิทธิภาพไดเพราะประสิทธิภาพเป็นเรื่องการทีจะท างานให้ไดผลสูงสุด                         

สวนประสิทธิผลเป็นเรื่องของการน าเอาผลงานที่ส าเร็จดังที่คาดหวังมาพิจารณา ซึ่งจาก

ความหมายดังกล่าว จะเห็นไดว่าเน้นการเปรียบเทียบระหว่างผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึน้

จรงิกับผลงานที่คาดหวังไวนั่นเอง นอกจากนี้สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ การมี

ประสิทธิผล อาจไมไดหมายความวา่มีประสิทธิภาพดวย 

  Spencer และ Spencer (1993, p. 61) ไดใหความหมายของค าวา 

ประสิทธิผล (Effectiveness) วามาจากค าวา Effect ที่ใชในบริบทของความสัมพันธระหวาง

เหตุและผล (Cause and effect) โดยอธิบายถึง ประสิทธิผลวามี 3 ระดับ ไดแก ระดับ

บุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ ซึ่งในแตละระดับของประสทิธิผลจะมีปจจัยที่เปนเหตุ

ผลแตกตางกันดังนี้ (1) ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เปนการเนนผ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



23 

 

ลการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรอืสมาชิกในองคการทีเขาท างานตามหนาที่และต าแหนง 

ซึ่งโดยทั่วไปผูบ้ังคับบัญชาประเมินประสิทธิผลในระดับบุคลโดยใช้กระบวนการประเมินผล

การปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการขึ้นคา่ตอบแทน หรอืการให้รางวัลตอบแทนเปนปัจจัย 

ที่เปนเหตุให้เกิดประสิทธิผล ระดับบุคคล อันไดแก ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) 

ความรู(้knowledge) เจตคติ (attitude) แรงจูงใจ (motivation) และความเครียด (stress)  

(2) ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (group Effectiveness) เปนภาพรวมของกลุมบุคคลที่เปนสมาชิก        

ในองคการทีท างานตามหนาที่และต าแหนงเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับ

กลุ่ม อันไดแก ความสามัคคี (cohesiveness) ภาวะผนู า (leadership) โครงสราง (structure) 

สถานภาพ (status) บทบาท (roles) และบรรทัดฐาน (norms)  (3) ประสิทธิผลระดับองค

การ (Organizational Effectiveness) เปนภาพรวมของประสทิธิผลระดับบุคคลและระดับ

กลุม่ เปนปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสทิธิผลระดับองคการ อันไดแก สภาพแวดลอม

(environment) เทคโนโลยี (technology) ยุทธศาสตร (strategy choices) โครงสราง

(structure) กระบวนการตางๆ (process) และวัฒนธรรม (culture) โดยที่ประสทิธิผลของ

องคการทั้ง 3 ระดับมีความสัมพันธกันซึ่งประสิทธิผลองคการขึ้นอยูกับประสิทธิผลของ

บุคคลและกลุ่มนั่นเอง นอกจากนี้ยังขึ้นอยู่กับปัจจัยอื่นอีกหลายประการ เชน ชนิดขององค

การ งานที่ท าและเทคโนโลยีที่ใช ัในการท างานขององคการ 

  Greenberg และ Baron (2003, p.  97) ใหความหมายของประสทิธิผล               

วาเป็นการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว ความมีประสิทธิผล คอื ตัวช้ีวัดวาวัตถุ

ประสงคที่ตัง้ไวไดผลผลติแลวน าผลผลิตนั้นกอใหเกิด (Impact) ผลลัพธ์ผูใชบริการหรอื

ประชาชนอยากไดจริง การบริหารงานให้มปีระสิทธิผลขององคการ นับวามีความส าคัญตอ                  

การวิเคราะหและขัดเกลาพฤติกรรมองคการที่เกิดจากการบริหารงานวามีประสิทธิภาพ

เพียงใด ในการบรรลุผล 

  Siew และ Kelvin (2004, p.  346) ได้ให้ความหมาย ประสิทธิผลขององค

การ หมายถึง การกระท าสิ่งตา่งๆ ตามที่ไดตั้งเปาหมายเอาไว องคการที่มีประสิทธิผลสูง

จงึเป็นองคการที่ประสบความส าเร็จอย่างสูงในการท างานตามเป้าหมายในทางตรงกันข้า

มองคการทีมีประสิทธิผลต่ าจงึเป็นองคการที่ไมประสบความส าเร็จในการท างานใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่ไดตั้งเอาไว ดังนั้น ประสิทธิผลขององคการ จงึเป็นเรื่องของการหาค าตอบว่า 

องคการที่ศกึษานั้น ไดด าเนินงานให้บรรลุเปาหมายที่ตัง้เอาไวไดส าเร็จสามารถปรับตัวและ

พัฒนาเพื่อด ารงอยู่ต่อไปได และมีความสัมพันธ์กับผลงานที่องคการพึงประสงค์ 
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  Etzioni (2006, p. 8) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง 

ขนาดของ ความสามารถขององค์การในการที่จะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด

ไว้ 

  ธงชัย สันตวิงษ์ (2535) ได้อธิบายความหมาย ประสิทธิผล ว่าเป็นการ

ท างานที่ได้ผลโดยสามารถบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ 

  ราชบัณฑติยสถาน (2545) ให้ความหมายของประสทิธิผล คือ ผลส าเร็จ 

หรอืผลที่เกิดขึ้นซึ่งแตกต่างจากความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนความ

สามารถทีท าให้เกิดผลในงาน ความแตกต่างระหว่างค าสองค านีพ้อจะเห็นไดชัดเจนจาก

การอธิบายของ ความส าเร็จของเป้าหมาย ความส าเร็จในการปฏิบัติงานสิงที่เราไดตัดสิน

จากการกระท า 

  ชัยณรงค์ สุวรรณสาร และรุ่ง แก้วแดง (2546) ได้ให้ความหมาย

ประสิทธิผล หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์  

  วิทยา ดา่นธ ารงกุล (2546, หนา้ 27) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิผล

องค์การ หมายถึง ความสามารถที่จะเลือกเป้าหมายให้เหมาะสมและบรรลุในเป้าหมาย

นั้นๆ วัดกันทีอ่งค์การสามารถ ตอบสนองผูบ้ริโภคด้วยสินค้าหรอืบริการที่เป็นที่ต้องการ

หรอืไม่ และสามารถบรรลุสิ่งที่จะท ามากน้อย เพียงใด 

  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2546, หน้า 97) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลว่า 

ความสามารถในการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

  รุจา รอดเข็ม (2547, หน้า 14) ) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมี ประสิทธิภาพ มกีารปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยู่รอดขององค์การ  

  ปิตชิาย ตันปิติ (2547, หน้า 46) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม สามารถ

ด าเนนิกิจกรรมให้บรรลุ เป้าหมายขององค์การ โดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด ดว้ยการบูรณาการ เพื่อความอยู่รอดและธ ารงรักษาแบบแผนที่ดีของ

องค์การ 

  ทองใบ สุดชารี (2549, หน้า 100) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิผล

องค์การ หมายถึง ระดับที่องค์การได้ตระหนักถึงเป้าหมายขององค์การปรารถนาที่ให้
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เกิดขึ้น 

  กฤตยา รัชตสวรรค์ (2550, หน้า 27) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิผล

องค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ หรือ

บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ขององค์การ 

  วิเชยีร วิทยาอุดม (2550, หน้า 18) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสทิธิผล

องค์การ หมายถึง ความมปีระสิทธิผลของกลุ่มรวมกัน มีผลการด าเนินงานที่ดีการ

ด าเนนิงานบรรลุถึงวัตถุประสงค์ ที่ก าหนดไว้ 

  บัวพา แสงสุกวาว (2552, หน้า 16) ใหความหมายของประสิทธิผล หมายถึง  

การพิจารณาผลของการท างานที่ส าเร็จลุลวงดังประสงคหรอืที่คาดหวัง 

ไวเปนหลักและความส าเร็จของงานอยางมปีระสิทธิผลนีเ้กิดจากการปฏิบัติงานที่ไม

ประหยัด หรอืไมมีประสิทธิภาพก็ไดเพราะเรื่องประสทิธิภาพเปนเรื่องของการท างานใหได

ผลสูงสุด สวนประสิทธิผลเปนเรื่องของการน าเอางานที่ไดผลส าเร็จที่คาดหมายไวมา

พิจารณา เพราะฉะนั้นงานที่มปีระสิทธิผลจึงไมจ าเปนตองมปีระสิทธิภาพเสมอไป  

  ภัทราวด ีมากมี (2552, หน้า 4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิผลองค์การ 

หมายถึง ความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายที่หลากหลาย โดยองค์การ

ก าหนดไว้ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผู้รับบริการมคีวามพึงพอใจ  

มีความผูกพันต่อองค์การ และการพัฒนาเพื่อความอยู่รอดขององคก์าร 

 จากนิยามขางตนกลาวโดยสรุปไดวา ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง องค์การ           

ที่มคีวามสามารถใช้วิธีการหรอืทางเลือกใดๆ ที่ก่อให้เกิดผลผลิตหรอืผลลัพธ์ที่ตอ้งการ  

ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม ด าเนินกิจกรรมให้

บรรลุ เป้าหมายขององค์การ โดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 

 1.2 ความส าคัญประสิทธิผลองค์การ  

 การบริหารงานในปัจจุบันเป็นโลกของการแข่งขันที่มอีงค์การเป็นจ านวน 

มากในสังคม องค์การที่มีชีวิตอยู่ได้ คอื องค์การที่สามารถด าเนินงานเป็นที่ยอมรับของ

สังคมและถือเป็นองค์การที่มี ประสิทธิผล การวัดถึงระดับความมปีระสิทธิผลองค์การ           

จงึเป็นเรื่องส าคัญ เพราะประสิทธิผลจะบ่งบอกถึง ความสามารถขององค์การและแสดงถึง

ความจ าเป็นที่สังคมจะต้องมีองค์การเหล่านั้นอยู่ ธุรกิจที่ตอ้งการความเจรญิ

ความก้าวหน้าจ าเป็นต้องพัฒนาประสิทธิผลองค์การโดยมีการส ารวจความตอ้งการของ
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ลูกค้าว่ามีความตอ้งการหรือความพอใจต่อสินค้าลักษณะไหน เพื่อที่จะได้ตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้าได้ ถูกต้อง (สมชาติ กิจยรรยง, 2544, หน้า 1-2) และแมว้่าประสิทธิผล

จะเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การ แต่หากถามถึงประสทิธิผลองค์การจากบุคคลต่างๆ              

ในองค์การแล้ว เราจะเข้าใจและมองประสทิธิผลที่แตกต่างกันระหว่างบุคคลต่างๆ 

กล่าวคือ หากถามผูบ้ริหารของธุรกิจถึงประสทิธิผลองค์การค าตอบที่เราได้รับก็จะได้แก่ 

ความสามารถขององค์การในการเจรญิเติบโต การท าก าไร และการได้รับผลตอบแทน 

จากการบริหารองค์การ แต่ถ้าถามผู้ถือหุน้ในธุรกิจเดียวกัน องค์การที่มปีระสิทธิผล ได้แก่ 

องค์การที่มีผลก าไรสูง ค่าใช้จ่ายขององค์การน้อย ยอดขายสินคา้หรอืบริการสูง และ

ผลตอบแทนจากเงนิปันผลดี จงึจะส่งผลให้องค์การเกิดการพัฒนาและปรับตัว ขนาดที่

ลูกจา้งหรอืพนักงานจะมอง ประสิทธิผลของกิจการเดียวกันว่า การเพิ่มเงนิเดือน                  

ในระดับสูง ผลตอบแทนดี ความมั่นคงและ สวัสดิการดี (วันชัย มีชาติ. 2550, หน้า 319)  

 

 1.3 ปัจจัยที่เอื้อต่อประสทิธิผลองค์การ 

 การที่องค์การจะประสบความส าเร็จนัน้ ไม่ได้มแีค่องค์ประกอบเดียว             

มีปัจจัยที่เอือ้ให้เกิด ประสิทธิผลองค์การ มดีังนี ้(จรัส เปี้ยวน้อย, 2541, หน้า 25)  

  1.3.1 องค์การให้ค าจ ากัดความเป้าหมายและกลยุทธ์อย่างชัดเจน 

เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จโดยการที่บุคลลากรในองค์การเข้าใจจุดประสงค์ขององค์การ  

มีการชี้แจงนโยบาย ระเบียบวิธีปฏิบัต ิขององค์การ  

  1.3.2 มีระบบค่านิยมซึ่งเน้นผลของการปฏิบัติงาน ผลติผล คุณภาพ  

บริการลูกค้า ทีมงานและความยืดหยุ่น  

  1.3.3 ภาวะผูน้ าที่มวีิสัยทัศน์สูงจากเบือ้งบน องค์การต้องมลีักษณะ 

ยืดหยุ่น โดยปรับใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ได้มกีารตดิต่อสื่อสารในองค์การ              

โดยเปิดเผยทั้งองค์การจากล่างขึ้นบน และบนลงล่าง อ านาจการวนิิจฉัยสั่งการไม่ได้ขึ้นอยู่

กับเบือ้งบนสุดขององค์การแตก่ระจายไปยังระดับต่างๆ  โดยใหห้นว่ยงานได้มีสว่นร่วมใน

การด าเนินนโยบาย วัตถุประสงค์และนโยบายต่างๆ  

  1.3.4 ทีมการบริหารและผูท้รงพลัง บุคลากรในองค์การได้ให้การ 

สนับสนุนการด าเนินการขององค์การอย่างเต็มที่และองค์การให้ความสนับสนุนบุคลากร

และบุคลากรก็สนับสนุนซึ่งกันและกัน  

  1.3.5 แรงงานที่ได้รับการจูงใจเป็นอย่างด ีมคีวามผูกพัน ทักษะและ 
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ความยดืหยุ่น  

  1.3.6 ทีมงานที่มีประสิทธิผลทั่วทั้งองค์การ ภายใต้การควบคุมที่ดี            

ในการขัดแย้งแบบชนะหรอืแพ้  

  1.3.7 ความสามารถในการตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อโอกาสและ 

อุปสรรคสิ่งแวดล้อมภายนอก  

  1.3.8 ความสามารถในการจัดการ การเปลี่ยนแปลงที่ประสบ 

ความส าเร็จ บุคลากรในองค์การมีมาตรฐานในการท างานสูง มีประสบการณ์หรอืมีความ

เชี่ยวชาญในการท างานที่รับผดิชอบ  

 

 1.4 ระดับของประสิทธิผลองค์การ  

 ระดับของประสิทธิผลองค์การม ี3 ลักษณะ ดังนี้ (บัญชร แก้วส่อง, 2545, หนา้ 

15)  

  1.4.1 ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) มีสาเหตุ 

มาจากความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) ของบุคคลในการ

ด าเนินงาน นอกจากนี้ ประสิทธิผลองค์การยังมีสาเหตุมาจากทัศนคต ิ(Attitude) ที่มีต่อ 

สิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วย โดยมีแรงจูงใจ (Motivation) เป็นตัวส าคัญที่จะท าใหบุ้คคลมีประสิทธิผล

หรอืไม่  

  1.4.2 ประสิทธิผลระดับกลุ่ม (Group Effectiveness) ในด้าน 

ประสิทธิผลระดับกลุ่ม นั้นสาเหตุส าคัญที่ท าให้กลุ่มมปีระสิทธิผลหรือไม่ ขึ้นอยู่กับความ

ยึดเหนี่ยวผูกพัน เป็นความรู้สกึของคน ในกลุ่มที่มคีวามผูกพันกันของคนในกลุ่ม ถ้ากลุ่มมี

ความยึดเหนี่ยวผูกพันกันสูงกลุ่มก็จะมีประสิทธิผล ถ้ากลุ่มยึดเหนี่ยวต่างกัน ประสิทธิผลก็

จะต่างดว้ย นอกจากนั้นภาวะผูน้ าของกลุ่มก็มีผลต่อประสิทธิผลของกลุ่มด้วย ผู้น าที่จะท า

ให้กลุ่มท างานร่วมกันได้ดีงานของกลุ่มก็จะประสบความส าเร็จ ในด้านโครงสรา้งของกลุ่ม

จะเอือ้ให้กลุ่มท างานได้มากน้อยเพียงใด สถานภาพของกลุ่มที่ได้รับการยอมรับหรอืไม่

ได้รับการยอมรับ ก็มักจะส่งผลต่อการท างานของกลุ่มได้ง่ายหรือยาก  

  1.4.3 ประสิทธิผลระดับองค์การ (Organizational Effectiveness)  

สาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การมาจากสภาพแวดล้อมองค์การที่อยู่ใน

สภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน ซึ่งจะมีผลต่อประสิทธิผลแตกต่างกันมาก เทคโนโลยี                   

ที่เปลี่ยนแปลงมีผลต่อการปรับตัวขององค์การ ในการท างาน ทางเลือกกลยุทธ์เป็นแนวคิด
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ขององค์การในการด าเนินงานว่ามีทางเลือกกลยุทธ์มากน้อยเพียงใด ถ้ามีทางเลือกได้

หลายทางโอกาสประสบความส าเร็จก็มากกว่าโอกาสทางเลือกที่นอ้ยกว่า 

 

 1.5 องค์ประกอบของประสิทธิผลองค์การ  

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีผู้จ าแนกองค์ประกอบ 

ของประสทิธิผลองค์การ ดังนี ้ 

  1.5.1 ประสิทธิผลองค์การสามารถพิจารณาถึงความส าเร็จของ 

องค์การ ที่มเีกณฑว์ัดผลที่แตกต่างกันส าคัญ 2 กลุ่ม ได้แก่ (วันชัย มีชาติ. 2550, หน้า 

323)  

   1.5.1.1 การวัดประสิทธิผลขององค์การแบบเดิม (Traditional 

Effectiveness Approaches) ซึ่งประกอบด้วยแนวคิด 2 ประการ คือ  

    1) การวัดประสิทธิผลขององค์การจากการบรรลุเป้าหมาย  

(Goal Attainment Approach) เป็นแนวคิดที่มคีวามเชื่อว่าองค์การทุกองค์การที่ตั้งขึ้นมา            

จะบรรลุเป้าหมายเฉพาะในการท างาน เมื่อองค์การมีเป้าหมายของตนเองในระดับ

ความส าเร็จขององค์การจงึสามารถวัดได้ จากระดับของการท างาน เมื่อองค์การมี

เป้าหมายของตนเองระดับความส าเร็จขององค์การจงึสามารถวัดได้ จากระดับของการ

บรรลุเป้าหมายตามที่องค์การตั้งไว้ องค์การที่มปีระสิทธิผล ได้แก่ องค์การที่สามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายองค์การ จงึให้ความส าคัญกับผลผลิตขององค์การ องค์การ           

ที่เลือกใช้แนวคิดนี้ ต้องมลีักษณะ คอื องค์การมีเป้าหมายที่แท้จริง เป้าหมายต้องมีความ

ชัดเจน เป้าหมายองค์การต้องไม่มาก เกินไปเพราะจะก่อให้เกิดความสับสนในการ

ปฏิบัติงาน เป้าหมายขององค์การต้องมีความเห็นพ้องต้องกันของสมาชิกในองค์การ และ

เป้าหมายต้องวัดได้  

    2) การวัดประสิทธิผลองค์การจากแนวคิดเชิงระบบ (System 

 Approach) เป็นการให้ความส าคัญกับการด าเนินงานขององค์การในด้านต่างๆ มากกว่า

การให้ความส าคัญกับผลผลิต ขององค์การเพียงอย่างเดียว ซึ่งแนวคิดนี้เชื่อวา่องค์การ

ท างานเป็นระบบซึ่งประกอบด้วย ระบบย่อย โดยองค์การจะรับปัจจัยน าเข้าให้เป็นผลผลิต

ขององค์การ ระบบย่อยต่างๆ ในองค์การจะท างานสัมพันธ์กัน ลักษณะการท างานของ

ระบบจะต้องมกีารท างานสอดคล้องสัมพันธ์กันการวัดประสิทธิผลตามแนวคิดนี้ จึงมองว่า

องค์การจะวัดจากทุกๆ สว่นทั้งในเรื่องปัจจัยน าเข้า กระบวนการแปลสภาพและผลผลติ
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ของ องค์การ องค์การมีประสิทธิผลตามแนวคิดเชิงระบบได้แก่ องค์การที่มคีวามสามารถ

ในการแสวงหาปัจจัยน าเข้าได้วัตถุดิบและทรัพยากรที่ดีมีคุณภาพมีความสามารถในการ

แปรสภาพ ปัจจัยน าเข้าเป็นผลผลิตขององค์การ มีขัน้ตอนกระบวนการและระบบการ

ท างานที่สะดวก คล่องตัว ประหยัด และจะต้องมีผลผลิตที่เป็นที่ต้องการหรือสอดคล้องกับ

ความตอ้งการของลูกค้าหรือผูร้ับบริการ  

   1.5.1.2 การวัดประสิทธิผลในปัจจุบัน (Contemporary Effectiveness  

Approaches) ซึ่งประกอบด้วยแนวคิด 2 ประการ คอื  

    1) การวัดประสิทธิผลองค์การจากผู้ที่มสี่วนได้เสียขององค์การ 

(Stakeholders Approach) เป็นการมุง่วัดประสิทธิผลองค์การจากความสามารถในการ

เอาชนะใจผู้มีอทิธิพลต่อองค์การหรอืความสามารถในการประสานความตอ้งการของผู้ที่มี

ส่วนได้เสียต่อองค์การให้ทุกฝา่ยยอมรับได้ หมายความว่า การตัดสินใจขององค์การจะมี

ลักษณะเป็นการตัดสินใจที่มุ่งให้เกิด ความพอใจของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องยอมรับได้ ไม่ได้เป็น

การตัดสินใจที่ดีที่สุดหรือมีเหตุมผีลมากที่สุด ลักษณะของการวัดประสิทธิผลองค์การจงึมี

ลักษณะเป็นรูปแบบทางการเมอืงมากกว่าที่จะเป็นตัวแบบในเชิงเหตุผล จึงมององค์การที่มี

ประสิทธิผลว่า เป็นองค์การที่สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ที่มสี่วนได้เสียหรือ          

ผูท้ี่เกี่ยวข้องกับองค์การได้ การประสานความพอใจให้แก่ทุกฝา่ยหรือการท าให้ทุกฝา่ย 

ยอมรับได้จะเป็นการแสดงความส าเร็จขององค์การ องค์การจึงตอ้งคอยตอบสนองความ

ต้องการ ของผูท้ี่มอีิทธิพลต่อองค์การ หรอืประสานความตอ้งการต่างๆ ใหเ้ป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน  

    2) การวัดประสิทธิผลจากการแข่งขันกันของค่านิยมที่ 

แตกต่างในองค์การ (Competing Values Approaches) แนวคิดนี้เช่ือว่าองค์การที่ดีขึน้อยู่กับ

การตัดสินใจ หรอืมุมมองของแต่ละคนซึ่งจะมีความเชื่อ ค่านิยม และผลประโยชน์                     

ที่แตกต่างกัน แตล่ะคนจะให้ความส าคัญของเรื่องต่างๆ ในองค์การไม่เหมือนกัน ซึ่งจะ

พิจารณาจากการให้น้ าหนักกับสภาพแวดล้อม ภายใน หรอืภายนอกองค์การ องค์การที่ให้

ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การจะให้ความส าคัญกับพนักงานในองค์การ

หรอืเน้นผู้ปฏบิัติงาน ส่วนองค์การที่ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายนอกจะให้ 

ความส าคัญกับองค์การ ผลผลติขององค์การ การบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จของ

องค์การ การพิจารณาด้านโครงสรา้งขององค์การเป็นการพิจารณาลักษณะของโครงสร้าง

องค์การโดยเฉพาะในเรื่องของความยืดหยุ่น และการควบคุม การพิจารณาด้านผลผลติ
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ขององค์การ เป็นการพิจารณาถึงการที่องค์การให้ความส าคัญกับเป้าหมายขององค์การ 

หรอืวิธีการในการท างาน  

  1.5.2 ประสิทธิผลองค์การ เป็นระดับของการปฏิบัติงานที่องค์การคาดหวัง

หรอืวางแผนไว้ สามารถบรรลุหรอืส าเร็จลุล่วงไปได้ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  

   1.5.2.1 ด้านการเจรญิเติบโตขององค์การ (Growth) เช่น จ านวนของ

ผลติภัณฑห์รอืการให้บริการที่เพิ่มขึ้น  

   1.5.2.2 ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรทางการจัดการ (Resource 

Acquisition) เป็นความสามารถขององค์การในการสรรหาปัจจัยน าเข้าตามกรอบการ

พิจารณาองค์การ ได้แก่ ทุน คน วัตถุดิบ และแนวความคิดใหม่ๆ เป็นต้น  

   1.5.2.3 ด้านความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ขององค์การ

ภายใต้เงื่อนไขต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปในส่วนของผูร้ับบริการ คูแ่ข่งขัน พนักงาน และ

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น  

   1.5.2.4 ด้านนวัตกรรม (Innovation) คือ ความสามารถขององค์การใน

การคิดสิ่งใหม่ๆ เช่น การให้บริการรูปแบบใหม่การใช้เทคโนโลยีใหมห่รอืระบบการจัดการที่

ทันสมัยเป็นต้น  

   1.5.2.5 ด้านผลติภาพการให้บริการ (Productivity) คือ การจัดหาบริการ

ที่มคีุณค่าในระดับสูง โดยใช้ตน้ทุนต่ าที่สุด หรือความมีประสิทธิภาพในการจัดการ 

 

 1.6. เกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์การ  

  1.6.1 เกณฑก์ารวัดประสิทธิผลองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่          

(ธงชัย  สันติวงษ์. 2539, หน้า 316-317)  

   1.6.1.1 ด้านผลผลติ (Productivity) ในฐานะที่เป็นเกณฑ์การวัด 

ประสิทธิผลองค์การ การวัดจะมุ่งเน้นไปที่กระบวนการลดต้นทุนการผลติและเพิ่มคุณภาพ

ของงานบริการ โดยเพิ่มประสิทธิภาพของทุกหนว่ยงานในองค์การ พัฒนาคุณภาพงาน

บริการ ความรวดเร็วในการมอบงานบริการและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  

   1.6.1.2 ด้านคุณภาพ (Quality) โครงสรา้งของการจัดการภายใน 

องค์การ หนา้ที่ความรับผิดชอบ ขัน้ตอนการท างาน วิธีการท างานและทรัพยากรอื่นๆ 

สามารถตอบสนองต่อความมุ่งหวังของลูกค้าสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าได้ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งงานเกี่ยวกับการให้บริการที่มีคุณภาพ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญประการแรกที่เป็นตัว

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



31 

 

บ่งชีถ้ึงความเจรญิก้าวหนา้ของงานบริการ คือ จ านวนผูม้าใช้บริการ ดังนัน้ผูบ้ริหารที่ชาญ

ฉลาดจึงควรอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาให้ลึกซึง้ถึงปัจจัยและองค์ประกอบต่างๆ ที่จะท าให้เกิด

ความพึงพอใจในการบริการที่มีคุณภาพ ทั้งผู้ปฏิบัติงานและผูม้าใช้บริการ เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการบริหารองค์การให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด สง่ผลต่อความ

เจริญก้าวหน้าของหนว่ยงาน ตลอดจนท าให้เกิดความศรัทธาในหน่วยงานต่อไป  

   1.6.1.3 ด้านความมั่นคง (Stability) องค์การมีวัตถุประสงค์หรอื 

จุดมุง่หมายในการก่อตั้งองค์การขึน้มา เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติกิจกรรม มีความหนักแน่น

ต่อการท างาน การให้บริการและการรับมือต่างๆ ได้อย่างด ีการตอบสนองขององค์การต่อ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ไม่วา่จะเป็นการเปลี่ยนแปลงภายในหรอืการเปลี่ยนแปลง

ภายนอกองค์การ กระบวนการวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง องค์การทั้งระบบโดยมุ่งเนน้

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์การ   

  1.6.2 การพิจารณาเกณฑก์ารวัดประสิทธิผลองค์การ จงึเป็นมิติที่มคีวาม 

หลากหลายและส าคัญ ดังนี้ (วันชัย มีชาติ. 2550, หนา้ 320-323)  

   1.6.2.1 เกณฑด์้านเป้าหมายเป็นการพิจารณาว่าองค์การจะมี 

ประสิทธิผลหรอืไม่นั้นขึ้นอยู่กับผลที่ได้รับว่า บรรลุเป้าหมายองค์การหรอืไม่ หรอืกล่าวอีก

นัยหนึ่งก็คือใช้เป้าหมายองค์การเป็น เกณฑ ์ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์ตา่งๆ เช่น การเน้น

ผลส าเร็จของงาน ผลผลติ ประสิทธิภาพ ก าไร คุณภาพของสนิค้าและบริการ การวางแผน

และการก าหนดเป้าหมาย ความเห็นพ้องตอ้งกันในเป้าหมาย ความพร้อม และการยึด

เป้าหมายร่วมกัน  

   1.6.2.2 เกณฑด์้านกระบวนการภายใน ซึ่งประกอบด้วยเกณฑต์่างๆ  

ประกอบด้วย การควบคุม ความขัดแย้งหรือการยึดเหนี่ยวภายในองค์การ ทักษะด้าน

มนุษย์สัมพันธ์ของฝา่ยจัดการ ทักษะ ด้านงานของฝ่ายจัดการ การจัดการและการควบคุม

ข้อมูลขา่วสาร และการมสี่วนรว่มและการกระจายอ านาจ  

   1.6.2.3 เกณฑด์้านทรัพยากรมนุษย์ เป็นการประเมินโดยพิจารณา 

ความสามารถขององค์การ ในการแสวงหาประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซึ่ง

ทรัพยากรที่ตอ้งการอันจะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การซึ่งเน้นที่ตัวป้อนเข้ามากกว่า

การผลิต ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์ตา่งๆ เชน่ ความพอใจในงาน แรงจูงใจ ขวัญ การให้คุณค่า

กับบุคคลในองค์การ การฝึกอบรมและการพัฒนา การขาดงาน อัตรา การลาออก การเกิด

อุบัติเหต ุ 
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   1.6.2.4 เกณฑด์้านระบบ ซึ่งประกอบด้วยเกณฑต์่างๆ เช่น ความมี 

เสถียรภาพ การเจรญิเติบโต ความยืดหยุ่นของการปรับตัว การใช้ประโยชน์จาก

สภาพแวดล้อม การประเมินจาก บุคคลภายนอก เป็นต้น 

  1.6.3 การวัดและประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางของ                 

ภรณ ีกีรต์ิบุตร (2529) สามารถประเมินได้ 3 แนวทาง ดังนี้ 

   1.6.3.1 การประเมินประสิทธิผลองค์การในแง่เป้าหมาย (Goal Model of 

Organization Effectiveness) เป็นการพิจารณาว่าองค์การมปีระสิทธิผลหรอืไม่ โดยใช้

เป้าหมายองค์การเป็นเกณฑซ์ึ่งเป็นการใชห้ลักเกณฑ์อันหนึ่งอันใดในการประเมิน เช่น  

การวัดความส าเร็จในการปฏิบัติงานหรอืด้านการผลติ 

   1.6.3.2 การประเมินประสทิธิผลในแงข่องระบบทรัพยากร (The System 

Resource Model of Organization Effectiveness) เป็นการประเมินประสิทธิผลขององค์การ

โดยอาศัยแนวคิดว่าองค์การเป็นแบบเปิด ซึ่งมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมในการ

แลกเปลี่ยนและการแขง่ขันกันจึงประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององค์การในการ

แสวงหาผลประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่ตอ้ง อันจะท าใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององค์การซึ่งเป็นการเน้นที่ปัจจัยน าเข้า (Input) มากกว่าผลผลติ (Output)  เชน่ 

การวัดประสิทธิผลขององค์การโดยใช้การเปรียบเทียบระหว่างองค์การในรูปของการ

แขง่ขันว่าองค์การใดได้รับทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมมากกว่ากันองค์การนั้นย่อมมี

ประสิทธิภาพมากกว่า 

   1.6.3.3 การประเมินประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ์ (The Multi Criteria 

of Effectiveness) เป็นการวัดประสิทธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑใ์นการวัด

ประสิทธิผลซึ่งพิจารณาตัวแปรหลักที่อาจมีผลต่อความส าเร็จขององค์การและพยายาม

แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต่างๆ  มีความสัมพันธ์กัน เช่น การวัดประสิทธิผลองค์การตาม

แนวคิดของ Caplow (อ้างถึงใน ภรณี มหานนท์, 2529) ซึ่งการวัดประสิทธิผล 

จะประกอบด้วย 4 ประเด็น ได้แก่ 1. ความสามารถในการรักษาโครงสร้างองค์การไว้                

2. ความผสมผสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 3. ความสามารถในการจัดใหม้ีความพึงพอใจ

ส าหรับสมาชิก 4. ความส าเร็จขององค์การ  

  1.6.4 การวัดและประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางของ ธณัฐพล

ชะอุ่ม (2558) ได้เสนอไว้วา่ การใช้ตัวแปรหรอืเกณฑเ์พียงตัวเดียวเพื่อวัดประสิทธิผลนั้น

อาจก่อให้เกิดปัญหาหลายประการ กล่าวคือ เกณฑ์แต่ละเกณฑย์ังไม่สามารถยอมรับได้ว่า
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กว้างขวางเพียงพอที่จะวัดประสิทธิผลขององค์การได้ทั้งหมดเนื่องจากแตล่ะเกณฑ์จะมี

มุมมองหรอืแนวคิดแตกต่างกันซึ่งจะส่งผลตอ่วิธีการวัดหรอืเกิดปัญหาความตอ่เนื่องของ

คุณลักษณะตัวแปรมีความใกล้เคียงกันมากจนแยกไม่ออก เช่น เกณฑ์บางเกณฑ์อาจ

เป็นได้ทั้งเป้าหมาย (Ends) และวธิีการ (Means) การเลือกใช้ความหมายใดเป็นเกณฑว์ัด

ประสิทธิผลขององค์การจงึขึน้อยู่กับการตัดสินใจให้คุณค่าของแตล่ะบุคคล ดังนั้นจงึมแีนว

ทางการวัดประสิทธิผลองค์การ สามารถประเมินได้ 4 แนวทาง ดังนี้ 

   1.6.4.1  แนวทางการบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment Approach) 

แนวทางนี้มีฐานคติวา่ ประสิทธิผลองค์การขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์การในการ

บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ ซึ่งแนวทางนีจ้ะพิจารณาองค์การในฐานะหนว่ยงานที่ถูก

จัดตัง้ขึ้นอันมเีหตุผลและเป้าหมายที่แน่นอน ดังนั้นระดับการบรรลุเป้าหมายจึงวัดจาก      

ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง (Actual Performance) แล้วน าไปเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย

ระดับปฏิบัติการ (Operation Goal) ที่ก าหนดไว้แต่แนวทางนี้ก็มีขอ้บกพร่องบางประการ 

เชน่ ความเที่ยงตรง และความน่าเชื่อถือของเกณฑ์ในการวัดเนื่องจากทุกองค์การ

โดยเฉพาะองค์การขนาดใหญ่มักมุ่งท างานเพื่อเป้าหมายหลายประการท าให้แต่ละองค์การ

มีเป้าหมายจ านวนมากที่ตอ้งการบรรลุและเป้าหมายเหล่านีย้ังคงเปลี่ยนแปลงได้

ตลอดเวลา ขึ้นอยู่กับว่าใครเป็นผู้ก าหนด การวัดประสิทธิผลจงึกระท าได้ยากขึ้นเนื่องจาก

ไม่ทราบว่าเป้าหมายที่ก าหนดนั้นเป้าหมายใดส าคัญกว่ากัน ดังนั้นจงึได้ก าหนดแนวทาง             

ที่ท าให้องค์การเกิดประสทิธิผลซึ่งผู้บริหารตอ้งตระหนักถึงสมมตฐิานส าคัญ 5 ประการ 

คือ 1) องค์การจะต้องมเีป้าหมายหรอืผลลัพธ์สูงสุด (Ultimate Goal) ที่ตอ้งการบรรลุ           

2) เป้าหมายนั้นต้องถูกระบุให้ชัดเจนและเป็นที่เข้าใจรว่มกัน 3) เป้าหมายต้องมจี านวน

พอเหมาะต่อการบริหารจัดการ 4) เป้าหมายดังกล่าวต้องได้รับการยอมรับหรอืเห็นรว่มกัน

ทุกฝ่าย 5) เป้าหมายต้องสามารถวัดได้ (Measurable) เพื่อใชต้ิดตามความก้าวหน้าได้ 

   1.6.4.2 แนวทางเชิงระบบ (System Approach) เป็นแนวทางที่พยายาม

แก้ไขข้อบกพร่องบางประการของแนวทางประสิทธิผลเชิงเป้าหมายด้วยการเพิ่มความ

สนใจกับเกณฑด์้านวิธีการ (Means) ที่ท าให้องค์การอยู่รอดในระยะยาว (Long-Term)           

ไปพร้อมกันโดยพืน้ฐานของแนวทางนี้มาจากทฤษฎีระบบ (System Theory) ที่เปรียบ

องค์การได้กับระบบหนึ่งในสังคม ซึ่งประกอบด้วยส่วนย่อยต่างๆ  ที่สัมพันธ์กัน หากส่วนใด

ส่วนหนึ่งปฏิบัติหน้าที่บกพร่องหรอืด้อยไปย่อมกระทบต่อองค์การ ซึ่งสามารถแบ่งได้             

2 แนวทาง ดังนี้ 
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    1) แนวทางกระบวนการภายใน (Internal Process Approach) 

พจิารณาองค์การที่เป็นระบบปิด แนวทางนี้เป็นแนวทางที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถ              

ในการผสมผสานส่วนย่อยขององค์การทั้งหมดเข้าด้วยกันเพื่อมใิห้การท างานแตล่ะส่วนเกิด

ความขัดแย้งโดยเฉพาะอย่างยิ่งระหว่างเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายองค์การ           

ซึ่งภายใต้แนวคิดนีเ้ครื่องมือหรอืมาตรวัดประสิทธิผลจะมีเกณฑ์ส าคัญ 2 เกณฑ์ คือ            

1) เกณฑ์ประสทิธิภาพ (Efficiency) ที่บรรลุเป้าหมายวัดจากการเปรียบเทียบอัตราส่วน

ระหว่างผลผลติกับปัจจัยน าเข้า (Output/Input) การแปรสภาพกับปัจจัยน าเข้า (Input)         

และการแปรสภาพกับผลผลิต (Output) 2) เกณฑ์สุขภาพที่ดขีององค์การ (Healthy 

Organization) ได้แก่ ระบบการท างานที่ราบรื่น มีการไหลเวียนของขอ้มูลข่าวสารทั้งแนวตัง้

และแนวนอน การให้คุณค่าความส าคัญต่อพนักงานในฐานะทรัพยากรมนุษย์และการสร้าง

ความสุข ความพึงพอใจในการท างาน ในการน ากระบวนการภายในไปใช้ในการบริหารงาน

ซึ่งจะเกี่ยวกับปัจจัยของระบบการบริหารภายในองค์การอย่างครบถ้วนทั้งประสทิธิภาพ

ด้านการผลติ การแปรสภาพ และการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การกับบุคลากร 

วิธีการนี้จึงควรน ามาใช้เมื่อผูน้ าต้องการความส าเร็จในงานพร้อมกับสร้างความพึงพอใจแก่

พนักงาน เนื่องจากประสิทธิผลขององค์การและความพึงพอใจของพนักงานล้วนเป็น

เครื่องมือในการด ารงอยู่ขององค์การในระยะยาว 

     2) แนวทางเชิงระบบทรัพยากร (System Resource Approach) 

แนวทางนีใ้ช้ฐานคิดในการมององค์การในฐานะระบบที่ซับซ้อน อันประกอบด้วย 

ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมทั้งภายในและภายนอกองค์การ หน้าที่ของผูบ้ริหาร คือ           

การตอบสนองต่อขอ้เรียกร้องอันเกิดจากสภาวการณ์ที่แวดล้อมองค์การอยู่ ประสิทธิผล

องค์การจึงจัดได้จากปัจจัยน าเข้า (Input) ที่จ าเป็นในการผลิตและความสามารถในการแปร

สภาพ (Transformation) ปัจจัยน าเข้าใหเ้ป็นปัจจัยน าออกรหรือผลผลติ (Output) ตลอดจน

การสรา้งความสัมพันธ์อันดีกับสภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อความอยู่รอดขององค์การ              

ในการน าแนวทางนีไ้ปใช้ เนื่องจากเป็นแนวทางที่ครอบคลุมถึงมิติที่เป็นเครื่องมอืที่ท าให้

องค์การสามารถอยู่รอดตอ่ไปได้ เป็นแนวทางที่สามารถใช้เกณฑ์ประเมนิด้วยวิธีการบรรลุ

เป้าหมายระยะสั้นหรอืวัดประสิทธิผลภายในองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การที่ไม่

แสวงหาผลก าไรหรือองค์การสวัสดิการสังคม มเีป้าหมายเพื่อให้บริการสาธารณะแก่

ประชาชน ความส าเร็จขององค์การจึงขึ้นอยู่ที่ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากรที่หา

ยากและมีค่า เทศบาลซึ่งเป็นหนว่ยงานบริหารราชการ มุ่งให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน 
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แตส่่วนใหญ่กล้าเผชิญปัญหาความขาดแคลนทรัพยากรทางการบริหาร การวัด

ประสิทธิผลของเทศบาลในปัจจุบันจึงมักใช้เกณฑค์วามสามารถในการจัดหาและระดม

ทรัพยากรมาร่วมประเมินด้วยเพื่อให้จัดบริการสาธารณะเป็นไปตามภารกิจที่ก าหนดไว้ใน

กฎหมาย 

    3) แนวทางกลยุทธ์กลุ่มตัวแทนหรอืแนวทางกลุ่มผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 

(Strategic Constituencies or The Stakeholder Approach ) แนวทางนี้เป็นแนวทางใหม่           

โดยมีแนวคิดที่ว่า “กิจกรรมทางการเมอืง” ซึ่งประสิทธิผลองค์การวัดได้จากความสามารถ

ในการสร้างความพึงพอใจต่อเป้าหมายของกลุ่มตัวแทนต่างๆ  ทั้งภายในและภายนอก

องค์การ โดยทั่วไปแล้วกลุ่มตัวแทนหรอืกลุ่มผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียจะมีสว่นรว่มในองค์การ 

หากตระหนักแล้วว่าสิ่งที่จูงใจที่ได้รับมีคุณค่ามากพอกับการลงทุนหรอืการปฏิบัติงาน 

แนวทางนี้จงึพิจารณาองค์การฐานะภายใต้สภาพแวดล้อมที่ประกอบด้วยการรวมตัวของ

กลุ่มอทิธิพล (Dominant Coalition) อันมีผลตอ่การปฏิบัติหน้าที่ขององค์การ ความอยู่รอด

ขององค์การจงึขึ้นอยู่กับการควบคุมหรอืสนับสนุนจากกลุ่มต่างๆ  เหล่านีโ้ดยตรง                 

การประเมนิประสิทธิผลด้วยแนวทางนี้จงึเป็นเรื่องของการประเมนิองค์การในมุมกว้างและ

เชื่อว่าประสิทธิผลเป็นเรื่องซับซ้อนที่ตอ้งให้ความสนใจทั้งปัจจัยน าเข้า กระบวนการผลิตไป

พร้อมๆ  กับปัจจัยด้านความพึงพอใจของผูไ้ด้รับผลประโยชน์จากองค์การในการน า

แนวทางนีไ้ปใช้ใหเ้กิดประสิทธิผลได้หากน าไปใช้กับองค์การที่สามารถควบคุมและ

ตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มผลประโยชน์ที่เป็นแหล่งทรัพยากรการบริหารงานของ

ตนเองได้อย่างสมบูรณ์ แตใ่นความเป็นจริงไม่มอีงค์การใดที่สามารถกระท าเชน่นั้นได้          

เพราะองค์การทุกแห่งล้วนเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่แข่งขันกันสูง ขณะที่เป้าหมายของ

กลุ่มตัวแทนที่มสี่วนได้ส่วนเสียแตล่ะกลุ่มมีความแตกต่างกันและขัดแย้งกันตลอดเวลา

หนา้ที่ของผูบ้ริหารจึงตอ้งประนีประนอมระหว่างความต้องการแตล่ะฝา่ยด้วยการประเมิน

ระหว่างความตอ้งการแต่ละฝ่ายด้วยการประเมินล าดับคุณค่าหรอือิทธิพลของกลุ่มเหล่านี้

เพื่อทราบว่าเป้าหมายใดส าคัญและตอ้งการบรรลุมากที่สุดแลว้จึงจัดสรรสิ่งจูงใจให้

สอดคล้องกับล าดับความส าคัญดังกล่าว ดว้ยเหตุนี้ประสิทธิผลขององค์การจงึถูกประเมิน

จากระดับความสามารถในการสรา้งผลลัพธ์ตามเป้าหมายต่างๆ  ที่ก าหนดไว้ 

    4) แนวทางการแข่งขันด้านค่านิยม (Competing-Value Approach) 

เป็นแนวทางใหม่ล่าสุดที่ถูกน ามาใช้ในการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารซึ่งมฐีานคติว่า 

เกณฑท์ี่ใชป้ระเมินประสิทธิผลองค์การนัน้ไม่มเีกณฑ์ใดที่ดทีี่สุดขึน้อยู่กับว่า ใครเป็นผู้
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ประเมินผลและประเมินผลสนใจค่านิยมใด ค่านิยมที่แข่งขันกันจึงเป็นเรื่องความต้องการ

หรอืความพอใจของบุคคลหรอืกลุ่มตัวแทนแต่ละกลุ่มซึ่งอาจแตกต่างกันโดยสิน้เชงิและ

เป็นผลใหเ้ป้าหมายมีความหลากหลายต่างกันด้วยจึงมองว่าองค์การสามารถประสานหรอื

จัดการกับเป้าหมายที่ขัดแย้งกันได้อย่างสมบูรณ์นัน้เป็นไปได้ยาก ดังนั้นการประเมิน

ประสิทธิผลขององค์การจงึถูกสร้างขึ้นจากการแขง่ขันใหคุ้ณค่าต่อเกณฑท์ี่ใชป้ระเมินและ

คุณค่าน้ันตอ้งสอดคล้องกับวัฏจักรหรอืช่วงชีวติขององค์การแต่ละขั้นเนื่องจากแต่ละช่วง

ชีวติขององค์การมีความต้องการที่แตกต่างกัน 

  สรุปแนวทางการศกึษาประสิทธิผลองค์การ 

   จากการศกึษาประสิทธิผลองค์การจะเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงและ             

มีความหลากหลายในแตล่ะแนวทางทั้งนี้ขึน้อยู่กับการตัดสินใจของแต่ละบุคคลเลือกที่จะ

น ามาใช้ องค์การที่มีเป้าหมายชัดเจนเหมาะที่จะใช้แนวทางการบรรลุเป้าหมายซึ่งแนวทาง

นีจ้ะขึน้อยู่กับองค์การมกีารพัฒนาศักยภาพ มีการจัดบริการที่มีคุณค่าและมาตรฐาน            

มคีวามสามารถในการบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ การบรรลุเป้าหมายวัดจากผลการ

ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงเปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งจะมุ่งให้ความส าคัญกับ

ผลลัพธ์สุดท้ายที่เป็นผลผลิตหรอืบริการ ส าหรับแนวทางเชิงระบบภายในองค์การจะ

ประกอบด้วยส่วนต่างๆ  เป็นระบบทางสังคมที่มีความสัมพันธ์ต่อเนื่องตลอดเวลาถ้าหากมี

ส่วนใดส่วนหนึ่งขัดข้องก็จะส่งผลตอ่ส่วนอื่นๆ ได้ ส่วนการวัดประสิทธิผลจากผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียขององคก์ารนัน้จะต้องตอบสนองต่อความตอ้งการของผู้มสี่วนได้ส่วนเสียจะท าให้

ทุกฝ่ายยอมรับได้ซึ่งจะบ่งบอกถึงความส าเร็จขององค์การท าให้องค์การขับเคลื่อนไปใน

ทิศทางเดียวกัน  

 แนวคิดประสทิธิผลองค์การที่มผีลตอ่การพัฒนาระบบบริการอนามัย

สิ่งแวดล้อม 

  การที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้มกีารด าเนินงานเกี่ยวกับการจัดการ

ด้านอนามัยสิ่งแวดล้อมให้แก่ประชาชน โดยองค์การมกีารก าหนดทิศทางการด าเนินงาน

อนามัยสิ่งแวดล้อมที่ชัดเจนครอบคลุมในประเด็น วิสัยทัศน ์ค่านิยม เป้าประสงค์หรอืผล

การด าเนินการที่คาดหวังขององค์การโดยมุ่งเน้นผูร้ับบริการ และผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียรวมทั้ง

มีการสื่อสารเพื่อก าหนดทิศทางดังกล่าวสู่บุคลากรเพื่อใหเ้กิดการรับรู้ ความเข้าใจ และ

น าไปปฏิบัติของบุคลากรอันจะส่งผลใหก้ารด าเนินการบรรลุเป้าประสงค์ที่ตัง้ไว้ มีการ

จัดท าแผนปฏิบัติราชการ แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม                 
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มีแผนการบริหารความเสี่ยงของโครงการด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม การก าหนดและจ าแนก

กลุ่มผู้รับบริการและผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียตามประเด็นงานด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม ได้แก่  

การจัดการสุขาภบิาลอาหาร การจัดการคุณภาพน้ าบริโภค การจัดการสิ่งปฏิกูล                 

การจัดการมูลฝอย  มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรองค์ ผูร้ับบริการและ               

ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียเพื่อสร้างความเข้าใจและสัมพันธ์ที่ด ีองค์การมรีะบบฐานขอ้มูล

สารสนเทศที่สามารถวัด วเิคราะหผ์ลงาน เพื่อรองรับการตัดสินใจด้านการบริหารและ

ปรับปรุงพัฒนาระบบงานอนามัยสิ่งแวดล้อมรวมทั้งมกีารจัดการความรู ้(Knowledge 

Management) สนับสนุนยุทธศาสตร ์โดยมีวธิีการเลือก รวบรวมใช้ขอ้มูลสารสนเทศ

ส าหรับการวัดผลการด าเนินงานและการวิเคราะห์ เพื่อสนับสนุนการวางแผนการปรับปรุง

การด าเนินงานขององค์การรวมทั้งมกีารสื่อสารให้ผูป้ฏิบัติงานในทุกระดับได้ทราบถึงผล

การวิเคราะหเ์พื่อใช้เป็นข้อมูลในการตัดสินใจต่อไป   

  และจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ 

นายกเทศมนตรี ปลัดเทศบาล ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และผู้ปฏิบัติ

ด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม ซึ่งส่วนใหญ่เห็นชอบที่ได้น าการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ

มาใช้เป็นเครื่องมอืในการผลักดันการพัฒนาระบบบริการอนามัยสิ่งแวดล้อม และระบบ

ราชการให้มปีระสิทธิภาพ มุ่งเน้นประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจและ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ มกีารประเมินผลการปฏิบัติราชการ รวมถึงการประเมิน

ประสิทธิภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Performance Assessment: LPA)  

โดยผู้บริหารมองว่าการมุ่งสู่ประสิทธิผลองค์การ เป็นปัจจัยส าเร็จหน่ึงที่ส าคัญที่ท าให้

องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังค ากล่าวที่วา่ 

 

 “การมุ่งประสทิธิผลขององค์กรนีส้ าคัญ คอื ท างาน ลงมอืท าแล้วตอ้งให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้เพื่อให้รู้วา่เราลงทุนไปแล้วได้ผลกลับมาคุ้มค่าหรือคุ้มทุนหรอืไม่

อย่างไร...หนว่ยงานเรามีการก าหนดตัวชีว้ัดในระดับบุคคลและในระดับหนว่ยงาน...” 

สัมภาษณ์นายกเทศมนตรี 

(รหัส P1-2:3:10 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 

 “ผมจะใช้วิธีการโยนหนิถามทางก่อนครับ เช่น มีนโยบายการแยกขยะต้นทาง 

อยากรู้ว่าเขาเอาด้วยกับเราไหม ผมลองเข้าในวงลูกน้องก่อน โยนค าถามเล่นๆ “พื้นที่เรา
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จะท าขยะต้นทางจะดีไหม” ในวงจะมีสักคนหนึ่งว่า “เอาเลย เอาเลยท่านนายก”แล้วเราจะ

ท าให้เขาเห็นก่อน เขาถึงจะท าตาม..” 

สัมภาษณ์นายกเทศมนตรี 

(รหัส P1-2:3:10 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 

 

 “ ก่อนจะพัฒนาชุมชน ช่วยเหลอืชาวบ้าน เราต้องหันมามองตัวเราก่อนว่ามี

ความพรอ้มแค่ไหน... การจัดบริการประชาชนเป็นอย่าง...เขามีความพึงพอใจในสิ่งที่เรายื่น

ให้เพียงใด เช่น การจัดบริการเก็บขนขยะ บางครั้งถ้าเราจัดบริการดี เขาพอใจ เขาก็เฉยๆ

แตพ่อมีปัญหานิดนงึ เอาหล่ะทีนี้...ต้องเข้าไปคุย ไปแก้ไข” 

สัมภาษณ์ ผอ.กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

 (รหัส P2-2:3:13 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 

 

     ดังนัน้จากผลการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านประสิทธิผลองค์การต่อ           

การพัฒนาระบบบริการอนามัยสิ่งแวดล้อมเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่า มี 3 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการจัดระบบบริการอนามัยสิ่งแวดล้อม 2) ดา้นการพัฒนา

องค์การที่เอื้อตอ่การจัดบริการอนามัยสิ่งแวดล้อม 3) ด้านการบรรลุเป้าหมายองค์การ 
สามารถแสดงความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบได้ดังภาพประกอบ 2 (Robbin (1990), Siew 

and Kelvin (2004), Amstrong (2007), Knock and Burke (2008), ธงชัย สันตวิงศ ์(2539), 

ปิตชิาย ตันปิติ (2547), รุจา รอดเข็ม (2547), กฤตยา รัชตสวรรค์ (2550), วเิชยีร วิทยา

อุดม (2550), บัวพา แสงสุกวาว (2552),      
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     ภาพประกอบ 2 ความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบประสิทธิผลองค์การ 

 

ประสิทธิผลองค์การ 

ด้านการจัดกระบวนการบริการ

อนามัยสิ่งแวดล้อม 

ด้านการพัฒนาองค์การที่เอื้อต่อการ

พัฒนาระบบบริการอนามัย

สิ่งแวดล้อม 

ด้านการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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2. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าองค์การ 

 2.1 นิยามภาวะผู้น า 

 Stogdill (1974) ภาวะผูน้ า คือ ความรเิริ่มและธ ารงไว้ซึ่งโครงสรา้งของความ

คาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม 

 ภาวะผูน้ า เป็นเรื่องของศิลปะของการใช้อทิธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อ

บุคคลอื่นเพื่อให้เขามีความเต็มใจและกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ

ตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม (Weihrich and Koontz,1993) 

 ภาวะผูน้ า คอื ศิลปะในการชีแ้นะผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผูร้่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่

ด้วยความกระตอืรอืร้นและเต็มใจ (Schwartz,1996) 

 Nelson and Quick (1997, pp. 346) ได้ให้ความหมายภาวะผูน้ า คอื 

กระบวนการในการแนะน าทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน 

 Lussier and Achua (2007, pp. 5) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าว่า เป็นกระบวนการ

แหง่อทิธิพลที่จะก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและข้อตกลงของสมาชิกในองค์การ

รวมถึงการสร้างข้อผูกพันกับองค์ประกอบขององค์การ 

 ภาวะผู้น า หมายถึง คุณสมบัติอันพงึมขีองผูน้ า ได้แก่ สติปัญญา ความดีงาม 

ความรู ้ความสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสู่

จุดมุง่หมายที่ดงีามอย่างถูกต้องชอบธรรม (พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต, 2540)  

 ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2550, หน้า 1) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถในการขับเคลื่อนหรอืสร้างอทิธิพลต่อผูอ้ื่น เพื่อท าใหเ้ป้าหมายของปัจเจก

บุคคลหรือกลุ่มบรรลุผลส าเร็จ 

 กวี วงศพ์ุฒ (2550, หน้า 17) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า วา่เป็นบุคคลที่เป็นผู้ใช้

อิทธิพลในความสัมพันธ์ซึ่งอยู่ใต้บัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ

โดยใช้กระบวนการตดิต่อสื่อสารซึ่งกันและกันใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 สุรภา เกตุมาลา (อ้างถึงใน ณิรดา เวชญาลักษณ์, 2560, หน้า 4) ได้ให้

ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูม้ีอทิธิพลในการชักจูงผู้ตามให้กระท าการอย่างใดอย่าง

หนึ่ง ซึ่งเป็นการสร้างแรงบันดาลใจ รวมถึงประสานงานใหผู้ต้ามเกิดความไว้วางใจและ          

ให้ความร่วมมอืในการท ากิจกรรมภายในองค์การให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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 สรุปจากความหมายที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า คอื เป็นกระบวนการของ           

ผูม้อีิทธิพลซึ่งผูน้ ามีอทิธิพลต่อผู้ตามหรือบุคคลอื่นๆ เพื่อให้มทีัศนคตแิละพฤติกรรมเป็นไป

ในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรอืองค์การประสบความส าเร็จ ดังนั้น ภาวะผูน้ า 

คือ “กระบวนการ” หรอื “บทบาท” ที่บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลพยายามใช้อิทธิพลของตนหรอื

กลุ่มตน กระตุ้น ชีน้ า ผลักดัน ใหบุ้คคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่นมคีวามเต็มใจและ

กระตอืรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็น

เป้าหมาย 

 

 2.2 วิวัฒนาการของภาวะผู้น า 

 ศรุตพิงศ์ ภูวัชร์วรานนท์ (อ้างถึงใน ณิรดา เวชญาลักษณ์, 2560, หน้า 26-30) 

ได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตั้งแต่อดตีจนถึงปัจจุบันแบ่งได้ 4 ยุค พอสรุป 

ดังนี้ 

  ยุคที่ 1 ภาวะผูน้ าแบบยิ่งใหญ่ (Great Man Leadership) เป็นกลุ่มทฤษฎี

คุณลักษณะผูน้ า ( Leadership Traits) (ค.ศ. 1950-1960) ยุคนีจ้ะเป็นเกิดขึ้นระหว่าง

สงครามโลกครั้งที่ 1 เมื่อนักจติวิทยาในกองทัพบกสหรัฐอเมริกาได้ท าการศกึษาหาวิธีการ

คัดเลือกนายทหาร การศกึษาดังกล่าวได้จุดประกายให้เกิดความกระตอืรอืร้น สนใจในการ

ท าวิจยัทางวิทยาศาสตร์อย่างจริงจัง ภายหลังสงครามนักวิจัยได้เริ่มศกึษาเพื่อระบุลักษณะ

ส าคัญๆของบุคคลซึ่งแยกระหว่างบุคคลที่มคีวามเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพออกจากบุคคล

ที่ไม่ใชผู่น้ า 

  ยุคที่ 2 ยุคการบริหารงานเชิงเหตุผล (Rational Management) ประกอบด้วย

กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมของผู้น า (ค.ศ.1960-1970) และกลุ่มภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 

(ค.ศ. 1980-1990) ยุคนีเ้ริ่มมกีารน าเรื่องสายงานบังคับบัญชาตามล าดับช้ันและแนวคิด

แบบราชการมาใช้ในการบริหารงาน มีการใช้แรงจูงใจในการควบคุมบุคลากร ด้าน

นักวิชาการที่เห็นด้วยกับแนวคิดนีม้ีความเชื่อวา่ ความส าเร็จของผู้น าในการปฏิบัติงาน            

มีสว่นเกี่ยวข้องอย่างใกล้ชิดกับสิ่งที่เขาท ามากกว่า คอืเชื่อวา่ ความส าเร็จของผูน้ ามาจาก

สิ่งที่เขาท ามากกว่าลักษณะที่เขาเป็น และเชื่อวา่ลักษณะเด่นเป็นสิ่งที่ตดิตัวมา 

เปลี่ยนแปลงได้ยากในทางตรงกันข้ามเป็นไปได้ง่ายกว่าที่เราจะเรียนรู้พฤติกรรมที่ท าให้

ผูน้ าเหล่านั้นประสบความส าเร็จ งานวิจัยในระยะที่2 จึงมุง่เน้นการศกึษาพฤติกรรมผู้น า 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



42 

 

เชน่ มหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa) มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of 

Michigan) และมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University)  

 นักวิชาการด้านภาวะผู้น าในยุคนี ้จะใช้วธิีการศกึษาผูน้ าโดยแยกเป็นแตล่ะเรื่อง 

แตล่ะด้านที่ผูน้ าจ าเป็นต้องใช้ในการท างานที่มุ่งเน้นดา้นประสิทธิภาพเป็นหลัก ตอ่มาเกิดมี

ผลการศกึษาวิจัยเพื่อตอ้งการหาค าตอบว่า พฤติกรรมของผู้บริหารแบบใดที่จะท าให้

พนักงานสามารถท างานอย่างมปีระสิทธิภาพขึ้นในทศวรรษ 1970 จงึมีนักวิชาการได้เสนอ

ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณข์ึน้หลายทฤษฎี มีความเชื่อว่า พฤติกรรมมใิช่

องค์ประกอบเดียวที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพของงานที่ออกมา แต่ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่ส าคัญมาก

ก็คือสถานการณ์ 

 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ ์เป็นแนวคิดที่ผู้น าจะต้องสามารถปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมอย่างมีระบบจากสถานการณ์หนึ่งไปยังอีกสถานการณ์หนึ่งเพื่อความเหมาะสม

ทั้งสถานที่และเวลา แตกต่างจากทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะและทฤษฎีพฤติกรรม

ผูน้ าที่อธิบายว่า ลักษณะของภาวะผู้น ามีรูปแบบที่คงที่ตายตัว ทฤษฏีภาวะผูน้ าตาม

สถานการณท์ าให้เชื่อว่า การเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพนั้น ผู้น าจ าเป็นต้องปรับแบบภาวะ

ผูน้ าของตนใหส้ดคล้องกับสถานการณต์่างๆ เหล่านั้น ภาวะผูน้ าในกลุ่มนี้ ได้แก่ ทฤษฎี           

เชงิสถานการณ์ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพของ Fiedler’Contingency Theory of 

Leadership Effectiveness, ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของ Hersey-Blanchard, ทฤษฎีเส้นทางสู่

เป้าหมาย (Path-goal Theory) ของ Robert House, ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ 

Vroom-Yetton-Jago และทฤษฎีภาวะผูน้ าสามมิติของ Reddin 

  ยุคที่ 3 ภาวะผู้น าแบบทีมงาน (Team Leadership) เน้นภาวะผูน้ าแบบ

โครงการและการสร้างทีมงาน ซึ่งววิัฒนาการของยุคนี้ เป็นช่วงเวลาที่เกิดผลกระทบอย่าง

รุนแรงต่อวงการบริหารจัดการในประเทศแถบอเมรกิาเหนอืและยุโรป จ าเป็นต้องน ากล

ยุทธ์ต่างๆ  มาปรับใช้ เช่น การปรับลดขนาดของหน่วยงาน นโยบายรัดเข็มขัด แตไ่ด้ผลงาน

สูง จัดโครงสร้างบังคับบัญชาแบบแนวนอนซึ่งมคีวามยืดหยุ่น คล่องตัว มคีวามรวดเร็วเข้า

มาแทนที่ เน้นภาวะผู้น าแบบโครงการ สร้างทีมงานแบบไขว้สลับหน้าที่กัน ลดการก ากับ

ควบคุมพนักงานแต่หันมาใช้วิธีการสรา้งความเป็นผูน้ าด้วยการมอบอ านาจ                     

ความรับผดิชอบ การตัดสินใจใหแ้ก่บุคลากรแทน 
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  ยุคที่ 4 ภาวะผูน้ าแบบอ านวยความสะดวก (Facilitive Leadership)            

กลุ่มทฤษฏีภาวะผูน้ าบูรณาการ ซึ่งยุคนีเ้กิดขึ้นในช่วงกลาง ค.ศ. 1970-1979 ได้มีการ

เปลี่ยนกระบวนทัศน์การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ า มกีารศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบ           

บูรณาการ โดยได้น าเอาทฤษฎีเชงิคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า และทฤษฎีภาวะผู้น า

ตามสถานการณเ์ข้าด้วยกัน เพื่อให้ได้รูปแบบภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพสูงสุด ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าตามกระบวนทัศนน์ี้ ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) ทฤษฎี

ภาวะผูน้ าแปลงสภาพ (Transformational Leadership) ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership)  

 จะเห็นได้ว่าวิวัฒนาการของภาวะผูน้ า เกิดจากการมีความเชื่อว่าการเป็นผูน้ า

เป็นเรื่องที่ตดิตัวมาแตก่ าเนิด เป็นความสามารถเฉพาะตัวและสามารถสืบเชือ้สายต่อกันได้  

ซึ่งมีการปรับไปตามยุคสมัยให้ทันต่อสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงไป มีความยืดหยุ่น 

คล่องตัว และบูรณาการได้เพื่อให้การบริหารมปีระสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งสามารถสรุปตาม

ระยะการพัฒนา ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตาม

สถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) และทฤษฎีความเป็นผู้น า

เชงิปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

 

 2.3 แนวคดิร่วมสมัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าและผลงานวิจัย 

 2.3.1 ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 

 ความหมาย 

  Bass (อ้างถึงใน ณริดา เวชญาลักษณ์, 2560, หน้า 143) ได้ให้ความหมาย

ของภาวะผูน้ าเชิงปฎิรูป หมายถึง ผู้น า (Leader) ที่ท าให้ผู้ตาม (Follower) อยู่เหนอืกว่า

ความสนใจในตนเอง ผา่นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ                 

การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ าจะยกระดับวุฒิภาวะ

และอุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ความเจริญรุ่งเรอืงของสังคม องค์การ และ

ผูอ้ื่น  

  สุมาลี ขุนจันดี (2541, หน้า 83) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าเชงิปฎิรูป 

หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ าต้องการเพิ่มระดับความพยายามของผู้ตามเพื่อให้ปฏิบัติงาน

ตามความคาดหวัง ผูน้ าท าใหผู้ต้ามเกิดความรู้สกึไว้วางใจ ยินดี จงรักภักดี และนับถือผู้น า 
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ท าให้ผู้ตามกลายเป็นนักพัฒนา เป็นผูเ้สริมแรงได้ด้วยตนเอง ควบคุมตนเองได้ ผู้น าแบบ

เปลี่ยนสภาพจะใช้วธิีการใดวิธีการหน่ึงที่สอดคล้องกัน คือ การยกระดับความรูส้ึก           

ความส านึกของผูต้าม ให้เห็นความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ตอ้งการ และวิธีการ            

ที่จะบรรลุตามผลลัพธ์ที่ตอ้งการน้ัน ท าให้ผูต้ามไม่ค านึงถึงประโยชน์สว่นตนแต่อุทิศงาน

เพื่อทีมงาน องค์การ และนโยบาย โดยกระตุน้ระดับความตอ้งการของผู้ตามให้สูงขึน้

ตามล าดับความต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์ 

  นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546, หน้า 54) ได้กล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้ า          

เชงิปฏิรูปว่า ผูน้ าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมอืท ามากกว่าเดิม 

จนไต่ระดับขึน้สู่เพดานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

  องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 

   ภาวะผูน้ าเชงิปฏิรูปเป็นแนวคิดใหม่ที่มุง่ยกระดับความต้องการ ความเชื่อ 

วัฒนธรรมการท างาน การมองเป้าหมายการท างาน คุณธรรมและจรยิธรรมให้มีระดับที่

สูงขึ้น นักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิปฏิรูป ดังนี้ 

   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544) กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้น าเชงิปฏิรูป 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1) มีบารมีและเป็นแบบอย่างที่ดี ผูน้ าเชงิปฏิรูปจะแสดงพฤติกรรม          

อันเป็นแบบอย่างที่ดีตอ่ผูต้าม ผู้น าจะได้รับความเคารพ ช่ืนชม และไว้วางใจจากผู้ตาม 

และผู้ตามจะพยายามประพฤติตนตามแบบอย่างของผู้น า ผูน้ าจะมีลักษณะเชน่นีไ้ด้ตอ้ง

ตระหนักและค านึงถึงความต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการของตนเอง 

    2) การสรา้งแรงบันดาลใจและการกระตุ้นแรงจูงใจในหมู่ผู้ตาม ผูน้ า

เชงิปฏิรูปจะแสดงพฤติกรรมในลักษณะที่กระตุ้นและจูงใจให้ผู้ตามตระหนักถึงความส าคัญ

และความท้าทายของงานที่ได้รับมอบหมาย กระตุ้นใหเ้กิดจติส านึกในความเป็นกลุ่ม แสดง

ความกระตอืรอืร้นในการท างาน มองโลกในทางที่ดี และให้สมาชิกมีสว่นร่วมในการ

มองเห็นอนาคตที่ดทีี่จะเกิดขึ้น ทั้งนีผู้้น าต้องเข้าใจในความคาดหวังของผู้ตาม และแสดง

การยอมรับในเป้าหมายและมีวสิัยทัศนใ์นการท างานร่วมกัน 

    3) การกระตุ้นปัญญา การกระตุน้ความคิดในหมู่ผูต้าม ผู้น าเชงิปฏิรูป

จะกระตุ้นใหผู้้ตามมีความพยายามที่จะสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆ ดว้ยการตัง้ค าถามตอ่ข้อ

สันนิษฐานเดิม ก าหนดกรอบของปัญหาใหม่ น าแนวทางการแก้ไขปัญหาแบบใหม่มาใช้กับ

สถานการณใ์นลักษณะเดิม ผูน้ าจะสนับสนุนให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ โดยไม่

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



45 

 

วิพากษ์วจิารณ์ต่อความผิดพลาดที่เกิดขึ้น รวมทั้งพยายามให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นต่อ

แนวทางแก้ไขปัญหา ดว้ยการพยายามระบุถึงปัญหาที่จะเกิดขึ้นและหาวิธีแก้ไขปัญหาน้ัน 

ผูต้ามจะได้รับการสนับสนุนจากผู้น าให้น าแนวทางใหม่ๆ ที่ได้มาใช้ในการแก้ไขปัญหาและ

จะไม่วิพากษ์วจิารณ์แนวคิดที่มคีวามแตกต่างจากแนวคิดของผู้น า 

    4) การตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและให้การสนับสนุนผู้ตาม

โดยถ้วนหน้า ผูน้ าเชิงปฏิรูปจะให้ความใส่ใจต่อความตอ้งการความส าเร็จและต้องการ

ความก้าวหน้าของผู้ตาม ด้วยการให้ค าแนะน า ดูแล และสร้างโอกาสในการเรียนรู้ ภายใต้

บรรยากาศของการสนับสนุนช่วยเหลือ ตระหนักถึงความตอ้งการและความปรารถนา           

ที่แตกต่างกันของผู้ตามโดยผูน้ าต้องแสดงออกถึงการยอมรับต่อความแตกต่างกันของ            

ผูต้าม 

   Kuhnert (อ้างถึงใน ณิรดา เวชญาลักษณ์, 2560, หนา้ 154) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของผูน้ าเชงิปฎิรูป ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    1) อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) เรยีกอีก

อย่างหนึ่งว่า ความเสน่หาหรอืความมบีารมี เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าเชงิปฏิรูปแสดงออกด้วย

ตัวแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผูต้ามมองเห็น เมื่อผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของ

ผูน้ าก็จะเกิดการเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึน้ ปกติผู้น าเชงิปฏิรูปจะมีการประพฤติปฏิบัติ         

ที่มมีาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง ดังนัน้ จงึได้รับการยกย่องนับถือจากผู้ตาม 

พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผู้น าจึงสามารถท าหน้าที่ให้วสิัยทัศน์และ

สร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผูต้าม 

    2) การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) เป็นพฤติกรรม           

ที่ผู้น าเชิงปฏิรูปแสดงออกยึดด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น า     

ที่มตี่อผู้ตาม ดว้ยการสร้างแรงดลใจโดยจูงใจให้ใหย้ึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวสิัยทัศนข์อง

องค์การ ในทางปฏิบัติของผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ใหก้ลุ่ม

ท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมาย แทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าเชงิปฏิรูปจงึถือ

ได้วา่เป็นผู้สง่เสริมน้ าใจแหง่การท างานเป็นทีม ผูน้ าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุ

เกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่า เป้าหมายและ

ผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องคก์าร

เจริญก้าวหน้าและประสบผลส าเร็จได้ 
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    3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรม

ของผู้น าเชิงปฏิรูปที่แสดงออกด้วยการกระตุน้ให้เกิดการรเิริ่ม การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ           

โดยใช้วธิีการฝึกทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมของตน หรอืของผูน้ า หรอืของ

องค์การผูน้ าเชิงปฏิรูปจะสร้างความรูส้ึกท้าทายใหเ้กิดขึ้นแก่ผู้ตาม และจะให้การสนับสนุน

หากผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรอืต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหมท่ี่เกี่ยวกับ

งานองค์การส่งเสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง 

    4) การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 

เป็นพฤติกรรมของผู้น าเชิงปฎิรูปที่มุง่เน้นความส าคัญในการสง่เสริมบรรยากาศของ             

การท างานที่ดี ดว้ยการใส่ใจ รับรู้ และสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคล

ของผู้ตาม ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นครูพี่เลี้ยงและที่ปรึกษา ให้ค าแนะน า ให้การช่วยเหลอื 

ผูต้ามให้ได้รับการพัฒนาระบบความตอ้งการของตนสู่ระดับสูงขึ้น เช่น สู่ระดับการนับถือ

ตนเอง (self-esteem) ผูน้ าใช้วธิีการกระจายอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม เพื่อเพิ่มการ

เรียนรู้และความกล้า ความมั่นใจแก่ผู้ตาม 

   Bass (อ้างถึงใน ประภาพรรณ รักเลี้ยง, 2556, หน้า 94-96) ได้อธิบาย

ถึงองคป์ระกอบของภาวะผู้น าเชงิปฏิรูป ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

    1) ลักษณะพิเศษ (Charisma) ผู้น าแบบนีจ้ะมีลักษณะพิเศษ ดังนี้  

     1.1) สร้างวสิัยทัศน์หรอืมองภาพในอนาคตขององค์การที่ดกีว่า

ปัจจุบัน และก าหนดพันธกิจ โดยผู้ตามยอมรับและผูต้ามแตล่ะคนมีวิสัยทัศนข์องตนเอง           

ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศนข์ององค์การ 

     1.2) ใช้กลวิธีใหม่ๆ  ในการท างานเพื่อบรรลุวิสัยทัศนท์ี่ยึดถือ

ร่วมกัน 

     1.3) ท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นในกลวิธีที่จะให้บรรลุผลส าเร็จ 

     1.4) กล้าเสี่ยงอย่างชาญฉลาดเพื่อประโยชน์ขององค์การและ          

ผูต้าม 

     1.5) ใช้อ านาจส่วนตัว คือ อ านาจความเช่ียวชาญ เพื่อใหผู้ต้าม

ท างานให้ส าเร็จและใช้อ านาจอ้างองิเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดแีก่ผู้ตาม 

     1.6) มีคุณสมบัติที่ดึงดูดใจผู้ตาม 
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    2) การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration) เป็นการใช้อิทธิพลของผู้น า

ต่อผู้ตามเพื่อให้ผูต้ามใชค้วามพยายามมากกว่าที่จะคิดหรอืเหนอืความคาดหมาย วิธีการ

สร้างแรงบันดาลใจสามารถกระท าได้หลายประการ 

     2.1) การใชค้ าพูดเพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามมั่นใจและกระตอืรอืร้น เช่น 

พูดใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง พูดอย่างหา้วหาญ เพื่อสร้างขวัญก าลังใจในยาม

ที่ผู้ตามหมดก าลังใจ ท้อแท้ พูดให้ผู้ตามเชื่อมั่นว่าเขาสามารถท างานได้ส าเร็จและมี

คุณภาพ 

     2.2) การปฏิบัติ เช่น ให้ผูต้ามที่มีความสามารถพิเศษได้ท างาน

ใหม่ที่ท้าทายความสามารถ สรา้งบรรยากาศขององค์การให้เปิดเผย โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

การตดิต่อสื่อสารมีหลายช่องทาง ร่วมทุกข์รว่มสุขกับผูต้ามทั้งในยามปกติและเมื่อประสบ

ปัญหายุ่งยาก น าหน้าในยามที่มีอันตราย 

     2.3) การคาดหวังหรอืมองผูต้ามในด้านดีหรอืเชิงบวก การที่ผูน้ า

คาดหวังผูต้ามในด้านดี จะท าให้ผู้ตามพยายามปฏิบัติตามความคาดหวังนั้น และพยายาม

ท าให้ผู้น ามั่นใจว่าการที่ผูน้ าเชื่อว่าเขาท างานได้ดีน้ันเป็นสิ่งที่ถูกต้อง ผูต้ามที่ถูกท าให้เชื่อ

ว่าตนท างานดี จะท างานได้ดีกว่าคนที่ถูกคาดหวังว่าท างานไม่ดีหรอืไม่ได้รับการคาดหวัง

ใดๆ 

     2.4) การสรา้งความมั่นใจและสรา้งความเชื่อในอุดมการณ์          

การที่ผูต้ามจะอุทิศตนให้กับงานอย่างเต็มก าลังความสามารถนั้น ผูต้ามจะต้องเชื่อว่า 

อุดมการณท์ี่ตอ่สู้เพื่อได้มานั้น เป็นสิ่งที่ถูกต้องและมีคุณค่าเพียงพอที่จะอุทิศตน             

ดังนัน้ผู้น าต้องพยายามท าให้ผูต้ามเกิดความเชื่อม่ันในอุดมการณข์ององค์การให้ได้ เชน่               

พาศึกษาดูงานองค์การที่ประสบผลส าเร็จ เพื่อดูเทคนิควิธีการใหม่ๆ เพื่อเปิดโลกทัศน์

ให้กับผูต้าม 

    3) การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation) ผูน้ าต้อง

ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ปัญญา เหตุผล ความสุขุมรอบคอบ และความระมัดระวังในการ

แก้ปัญหา ผูน้ าต้องยั่วยุผู้ตามให้แสวงหาวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา กระตุ้นการสร้าง

ระบบความคิด เรียนรูว้ิธีแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์

ปัญหาและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มยีุทธศาสตร์ในการคิดนอกกรอบ โดยสรุปคือ            

ผูต้ามจะได้รับการสนับสนุนให้คิดเอง พัฒนาตนเอง ในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
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    4) การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 

เป็นการให้ความเอาใจใส่ตอ่ผูต้ามตามความแตกต่างแต่ละบุคคล เป็นพี่เลีย้งให้ค าแนะน า 

สร้างความสัมพันธ์และพัฒนาผูต้ามให้มีความรู้ความสามารถ เกิดความรับผดิชอบ              

เกิดความรักความผูกพัน และเต็มใจที่จะอุทิศตนท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ 

 กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป หรอื ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง

ผูน้ าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามสามารถปฎิบัติงานให้ได้ตามความคาดหวัง  เกิด

ความรูส้ึกไว้วางใจ ใหค้วามเคารพนับถือ สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามมกีารพัฒนาศักยภาพ

ด้านความรู ้และสตปิัญญา มีคุณธรรม จรยิธรรม ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป                    จะ

ประกอบด้วยสิ่งส าคัญอยู่ 4 ประเด็น ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2) การ

สร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้การใช้ปัญญา 4) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคล  

 

 2.3.2 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 

 ความหมาย 

  ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน คอื การใชก้ระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ ากับ        

ผูต้ามโดยที่ผู้น ายอมรับความตอ้งการของผูต้ามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีคา่ตามที่ต้องการ 

แตม่ีเง่ือนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามตอ้งท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้

ส าเร็จตามข้อตกลง ผูต้ามก็จะได้รับรางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยนขณะที่ผู้น าก็ได้

ประโยชน์จากผลงานที่ส าเร็จนัน้ ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนจงึเน้นที่ท าให้การด าเนินงานของ

องค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพและบังเกิดผลดี (Burn, 1978) 

ลักษณะของผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนจะสังเกตเห็นได้ดังนี้ (Bass and Avolio,1990, p. 10)  

   1) รู้วา่ผูต้ามต้องการอะไรจากการท างานและพยายามใหผู้ต้ามได้รับสิ่ง

ที่ตอ้งการตราบที่เขายังท างานได้ผล  

   2) แลกเปลี่ยนรางวัลและสัญญาว่าจะให้รางวัลถ้ามีความมานะพยายาม

ในการท างาน  

   3) ตอบสนองตอ่ความตอ้งการและความปรารถนาของผู้ตามตราบเท่าที่

ผูต้ามยังคงท างานได้ 
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  องค์ประกอบผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

  1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) เกี่ยวข้องกับ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามซึ่งเน้นการแลกเปลี่ยน นั่นคอืผูน้ าให้รางวัลที่เหมาะสม 

เมื่อผู้ตามปฏิบัติงานตามข้อตกลงหรอืได้ใชค้วามพยายามสมควร 

  2. การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) เป็นการ

บริหารงานที่ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (status quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยว            

จะเข้าไปแทรกก็ต่อเมื่อมีอะไรเกิดความผดิพลาดขึน้หรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน               

การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ คอื ต าหนิ ให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบ ซึ่งแบ่งออกได้ 2 แบบ 

คือ 

   2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก (Active Management-by-Exception: 

MBE-A) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผูน้ าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงาน

ของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพื่อป้องกันหรอืความล้มเหลวที่อาจเกิดขึ้น 

   2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (Passive Management-by-

Exception: MBE-P) ผู้น าจะใช้วธิีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิม

(status quo) ตราบเท่าที่วธิีการท างานแบบเก่ายังใช้ได้ผล ถ้ามีอะไรผดิพลาดหรอืมีสิ่ง

ผดิปกติเกิดขึ้น ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงถ้าผลปฏิบัติงานไม่ได้มาตรฐาน หรอืมีบางอย่าง

ผดิพลาด  

  Kotter (1990) ได้ให้ความเห็นว่าภาวะผูน้ าที่ดีมีความส าคัญต่อความส าเร็จ

ขององค์การ ต้องรูจ้ักเลือกใช้ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน จึงให้ภาวะผูน้ าบริหารงาน

องค์การส าเร็จประกอบด้วยตัวแปร 2 ประการ ได้แก่ 

   1.ระดับความสลับซับซ้อนขององค์การ (complexity of organization) 

   2.ระดับความจ าเป็นที่ต้องการเปลี่ยนแปลง (amount of change 

needed) 

  สรุป ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง ผูน้ าที่ท าให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่า

ต้องการให้ผูต้ามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจะจัดการแลกเปลี่ยนสิ่งนั้นเป็น

รางวัลอาจจะอาจจะอยู่ในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจา่ยเบีย้

เพิ่มขึน้ การให้โบนัส เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ซึ่งประกอบด้วย           

1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ 2. การจัดการภายใต้เงื่อนไขเชิงรุก 3. การจัดการภายใต้

เงื่อนไขเชิงรับ 
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 2.3.3 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 ความหมาย 

  ทรรศนะ บุญขวัญ (2548, หนา้ 3) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

ว่า เป็นความสามารถในการท านายอนาคตด้วยการมสีายตาที่กว้างไกล รักษาความ

ยืดหยุ่น และใจกว้างพอที่จะให้อ านาจหรอืรับฟังบุคคลอื่นในการสร้างสรรค์และ

เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าที่จ าเป็น 

  นฤมล สุภาทอง (2550, หน้า 19) ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

หมายถึง รูปแบบของผู้น าที่มองการณ์ไกลในการสร้างและพัฒนาองค์การตามแผนกลยุทธ์

เพื่อไปสู่เป้าหมาย 

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, หน้า 3) ได้กล่าวถึงความหมาย ภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าที่มองการณ์ไกลในอนาคตถึงสิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดในระยะยาว

ข้างหน้าและวางแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางที่ตั้งใจไว้ ซึ่งผูน้ าเชิงกลยุทธ์             

มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มผีลกระทบต่อการก าหนดกลยุทธ์ 

  ฐิติมา จ านงค์เลิศ (อ้างถึงใน ณริดา เวชญาลักษณ์, 2560, หน้า 170)         

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ หมายถึง ผูน้ าที่มคีวามสามารถในการมองไปในอนาคตและก าหนด

วิสัยทัศนไ์ด้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งแวดล้อมภายนอก รวมทั้งมี

ความสามารถก าหนดแผนกลยุทธ์เพื่อสรา้งความได้เปรียบต่อคูแ่ขง่ 

  Davies and Davies (อ้างถึงใน ณิรดา เวชญาลักษณ์, 2560, หน้า 171)            

ได้อธิบายถึงความหมายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ว่า เป็นภาวะผูน้ าที่มวีิสัยทัศน์และเป้าหมาย

ที่ชัดเจน มกีระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ รวมถึงความสามารถในการ

ก าหนดทิศทางและสร้างขีดความสามารถขององค์การเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จและควบคุม

กระบวนการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างตอ่เนื่อง เพื่อสร้างความรุง่เรอืงที่ยั่งยืนใหก้ับ

องค์การได้  

 สรุป ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผูน้ าที่มวีิสัยทัศนท์ี่กว้างไกลสามารถ

เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต มีความคิดเชงิระบบแบบองค์รวม ทั้งเชิงวิเคราะห ์สังเคราะห์ 

มีความคิดริเริมสร้างสรรคเ์พื่อการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการน าทรัพยากร             

มาก าหนดกลยุทธ์ รวมถึงส่งเสริมการมีสว่นร่วมและความสัมพันธ์ในองค์การ 
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 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หน้า 207-209) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ม ี5 องค์ประกอบดังนี้ 

   1. ผูน้ าที่มคีวามคิดความเข้าใจในระดับสูง (High- level Cognitive 

Activity) การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึน้ระดับสูง เช่น 

ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่างๆ 

จ านวนมากได้อย่างมเีหตุผล มคีวามสามารถในการสรุปข้อมูลตา่งๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็น

แผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลต่างๆ และผลที่เข้าใจตามมาส าหรับ

องค์การที่มีปฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อมนี ้เรยีกว่า การคิดเชงิระบบ (System Thinking)           

มีการวางแผนธุรกิจให้ฝ่ายต่างๆ ได้ท างานร่วมกันเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน 

ทั้งนีค้ านงึถึงสิ่งต่อไปนี้ 

     1.1 ความเกี่ยวข้องและความมอีิสระต่อกัน 

     1.2 การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับ   

การความเข้าใจ 

    1.3 การยกงานด้านบริหารออกเป็นระบบที่ม ีหลายระดับ แต่ละระดับ

นั้นก็มคีวามแตกต่างในเรื่องของตัวงานและทักษะส าหรับงานนั้นๆ บางคนอาจข้ามกระโดด

ไปมาระหว่างช้ันที่สูงกว่าและต่ ากว่าได้ 

    1.4 ผู้จัดการที่มีอายุงานมากจะมโีอกาสพัฒนาทักษะและไหวพริบ         

ในการแก้ปัญหา (Intellectual Ability) มากขึ้นเท่านั้น เช่น ผู้จัดการที่มีอายุงาน 25 ปี           

ยอมมีทักษะในการแก้ไขปัญหาได้ดกีว่าผู้จัดการที่มีอายุงานเพียงแค่หนึ่งปี ยิ่งการไต่เต้าไป

ในต าแหน่งที่สูงขึน้จ าเป็นต้องมทีักษะดังกล่าวมากยิ่งขึ้นเชน่กัน 

    1.5 นักคิดเชงิระบบ ตอ้งมคีวามสามารถด้านจินตนาการเพื่อรับมือ

กับปัญหา ซึ่งเป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างมโนภาพ 

   2. ความสามารถในการน าปัจจัยน าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering 

Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบเทียบได้กับผูท้ี่มี

สมาธิสูงในการท างานโดยอิสระและก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติแลว้ผูน้ าก็จะ

ปรึกษาหารอืกับหลายๆ ฝ่ายที่เกี่ยวข้องเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการ

ท างานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆ 
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   3. การมคีวามคาดหวังและสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and 

Creating a Future) ต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่วา่ “การมอง

อนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นเรื่องความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว” 

ดังนัน้ต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคตเป็นการคาดคะเนอย่างแมน่ย าเกี่ยวกับรสนิยม

และความตอ้งการ ของลูกค้าตลอดจนเป็นการคาดคะเนทักษะต่างๆ  ที่จ าเป็นส าหรับ

อนาคต 

   4. วิธีการคิดเชิงปฏิวัต ิ(Revolutionary Thinking) การใช้ความคิด

สร้างสรรค์เพื่อการแลกเปลี่ยนทางระบบลักษณะคล้ายครึ่งกับค าวา่การสร้างอนาคตใหม ่

(Re-inventing the Future) กล่าวคือ กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถท้าทายสถานการณ์

หรอืที่เป็นอยู่ได้ ก็ไม่อาจเรียกสิ่งนีว้่ากลยุทธ์ การที่ไม่ประสบความส าเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่

สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกค้าได้เหนอืกว่าคู่แขง่ขัน 

   5. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creation a Vision) วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง 

สภาพขององค์การที่ต้องการจะเป็นในอนาคตหรือเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะกว้างๆ ซึ่งเป็น

ความตอ้งการในอนาคตแต่ยังไม่ได้ก าหนดวิธีเอาไว้เป็นความคิดโดยการใชค้ าถาม เชน่ 

ค าถามถึงสิ่งที่ดีที่สุด ยิ่งใหญ่ที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ เป็นวิสัยทัศนซ์ึ่งเป็นรูปแบบของ

ข้อเสนอแบบเจาะจงแสดงต าแหน่งของทิศทางที่จะไป 

  คุณลักษณะของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์  

  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2547, หน้า 43) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่าควรประกอบด้วยคุณสมบัติ 2 ด้าน ดังนี้ 

   1. ดา้นความสามารถในการจัดการประกอบด้วย  

    1.1 ความสามารถในการก าหนดทิศทางกลยุทธ์ขององค์การ 

มีความสามารถ ในการมองไปในอนาคต เขา้ใจในบริบทขององค์การในปัจจุบัน ก าหนด

แผนกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละรูปแบบการด าเนินงานในภาวะปัจจุบัน  

    1.2 ความสามารถในการถ่ายทอดแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 

ความสามารถในการปรับสมาชิก ในองค์การใหเ้ข้ากับองค์การ สร้างค่านิยมในองค์การ          

ที่สนับสนุนใหส้มาชิกเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ปรับปรุงพัฒนาองค์การไปสู่

เป้าหมายขององค์การ 
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    1.3 ความสามารถในการก าหนดและเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ สามารถ

สร้างพัฒนาและเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกมีการตัดสินใจ

ทีถู่กต้อง ทันต่อเวลาและสถานการณท์ี่เกิดขึน้ 

   2. ดา้นคุณลักษณะเฉพาะ ประกอบด้วย  

    2.1 เป็นผู้ที่ไม่พึงพอใจกับสิ่งที่มอียู่ เป็นอยู่ในปัจจุบัน (Dissatisfaction 

or Restlessness with the Present) คือ มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ ปรับปรุง

พัฒนาองค์การอยู่ตลอดเวลา 

    2.2 มีความสามารถในการดูดซับความรูใ้หม่ (Absorptive Capacity) 

สามารถน าความรูม้าวิเคราะห ์ประยุกต์ เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ใหมต่่อองค์การ มีการเรียน

รู้อยู่ตลอดเวลา 

    2.3 มคีวามสามารถในการปรับตัว (Adaptive Capacity)                     

เป็นผู้ที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและมีความยืดหยุ่นสูง 

    2.4 มีภาวะผูน้ า ฉลาดและมีสตปิัญญา ( Leadership Wisdom)           

มีการตัดสินใจที่ถูกต้องในเวลาที่เหมาะสม สามารถวิเคราะหแ์ละตัดสินใจได้ว่า สิ่งไหน คือ

ความคิดที่ดีหรอืไม่ดี ท าให้ผูอ้ื่นยอมรับในคุณค่าและความคิดของตน น าความรูไ้ปใช้ให้

เกิดประโยชน์ 

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หน้า 206) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของ           

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ว่า เป็นเรื่องของผูบ้ริหารระดับสูง และการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์นีก้็มี

ความหมายที่คล้ายคลึงกับ การเป็นผู้น าแบบมุ่งเน้นเป้าหมาย (Path-goal Leadership)           

ซึ่งเป็นผู้น าที่จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยรางวัลอันเกิดจากการบรรลุผลส าเร็จในงาน หรอื

ผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ซึ่งเป็นกระบวนการน าเพื่อการเปลี่ยนแปลง

มาก การเป็นผูน้ าโดยมุ่งที่จุดมุ่งหมายนี้ ต้องอาศัยการประเมินซ้ าที่เป้าหมายและคุณค่า

ขององค์การ รวมทั้งก าหนดทิศทางขององค์การที่จะเดินไป และเป็นการให้อ านาจแก่

พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานด้วยภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ยังเป็นเรื่องของ

ความซับซ้อนทางลักษณะบุคลิกภาพ รูปแบบของวิธีคิด และการบริหารที่มีประสิทธิผล แต่

ทั้งหมดนี้เป็นเรื่องของความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ ในแนวการศกึษาเรื่อง

คุณลักษณะของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะประกอบไปด้วยคุณลักษณะพิเศษเฉพาะ 5 ด้าน 

ดังนี้ 
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   1. ผู้น าที่มคีวามคิดความเข้าใจในระดับสูง การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นตอ้ง

อาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ

ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่างๆ ได้อย่างมีเหตุผล และมีความสามารถ          

ในการสรุปข้อมูลต่างๆ เพื่อน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจนองค์การที่มีปฏิกิรยิา

กับสภาพแวดล้อมนี ้เรยีกว่า วธิีการคิดเชิงระบบ เป็นความสามารถในการบริหารธุรกิจ          

ให้ฝ่ายต่างๆ ได้ท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ทั้งนี้ต้องค านึงถึงสิ่ง

ต่อไปนี ้

    1.1 ตอ้งค านึงถึงทั้งความเกี่ยวข้องกันและความมีอสิระต่อกัน  

    1.2 การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับ

ความเข้าใจ  

    1.3 งานด้านบริหาร แบ่งออกเป็นระบบที่มหีลายระดับ แตล่ะระดับ

นั้นก็มคีวามแตกต่างในเรื่องของตัวงานและทักษะส าหรับงานนั้นๆ  

    1.4 ผู้จัดการที่มอีายุงานมากเท่าใด ก็ยิ่งจะเป็นผู้น าที่มีทักษะและ           

ไหวพริบในการแก้ปัญหามากขึ้นเท่านัน้  

    1.5 นักคิดเชงิระบบต้องมีความสามารถด้านจินตนาการเพื่อรับมือกับ 

ปัญหา  

   2. ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

(Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผูน้ าเชงิกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับ           

ผูม้ีสมาธิสูงในการท างานโดยอิสระและสามารถก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติแล้วผูน้ า 

จะปรึกษาหารอืกับบรรดาผู้ที่เกี่ยวข้องหลายๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็น

ประชาธิปไตยในการท างานร่วมกันเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆ แต่ขอ้ควรระวังอย่างหนึ่ง

คือ อย่าพยายามใชค้ตินยิมแบบเพิ่มขึน้ทีละนอ้ย ซึ่งหมายถึงแนวทางการตัดสินใจที่ใช้

พืน้ฐาน ของสถานการณ์ที่แล้วๆ มาเป็นหลัก กล่าวคือ ถ้าปีที่ผา่นมาเคยท าอย่างไร                

ก็มักจะใช้สิ่งนั้นเป็นจุดเริ่มต้นในการเพิ่มหรือลดในปีต่อไป ท าให้ขาดการพิจารณาข้อมูล  

ณ เวลาปัจจุบันซึ่งแตกต่างจากในอดีตไปแล้ว 

   3. มกีารคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and 

Creating a Future )ต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากค ากล่าวที่วา่ การมองเห็น

อนาคตอย่างชัดเจนเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลว         

ที่จ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคต 
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   4. วิธีการคิดเชิงปฏิบัติ (Revolutionary Thinking) เป็นการใชค้วามคิด

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ มลีักษณะคล้ายคลึงกันกับค าวา่ การสร้างสรรค์

อนาคตใหม่ 

    4.1 การคิดแนวคิดใหมเ่กี่ยวกับสินค้าและบริการ (Reconceiving 

Product/Service) เป็นแนวทางของการปรับปรุงด้านสมการเชงิมูลค่าของสนิค้าและบริการ

อย่างแท้จริงสมการเชงิมูลค่า หมายถึง การพิจารณาว่า บุคคลต้องจ่ายเงนิมากเท่าใด

เพื่อให้ได้คุณค่าของสิ่งนัน้กลับมา อกีความหมายของสมการเชิงมูลค่า คือ การใชป้ระโยชน์

จากคุณประโยชน์หลักหรือหนา้ที่หลักของสนิค้าและบริการนัน้ไปในรูปแบบใหม่ 

    4.2 การก าหนดนยิามตลาดใหม่เป็น (Redefining Market Space)  

เป็นวิธีการก าหนดขอบเขตเกี่ยวกับสภาพตลาดแบบกว้างให้ได้ครอบคลุมมากที่สุด                  

มีวธิีการด าเนินการ ดังนี้  

     วิธีที่ 1 การผลิตสินค้าและบริการให้เหมาะกับตลาดสากล  

     วิธีที่ 2 การผลติและการให้บริการตามความต้องการ 

ที่เฉพาะเจาะจงของลูกค้าเพื่อตอบสนองความพึงพอใจให้กับลูกค้า 

     วิธีที่ 3 เพิ่มช่องทางใหมใ่นการเข้าถึงลูกค้าเชน่ การขายผา่นทาง

อินเตอรเ์น็ต 

    4.3 การปรับขอบเขตอุตสาหกรรมใหม่ (Redrawing Industry 

Boundaries) มีวธิีการด าเนินการดังนี้ 

     วิธีที่ 1 การปรับขนาดของอุตสาหกรรมใหม่ ( Red Scale Industry) 

เชน่ การขยับตัวจากอุตสาหกรรมระดับท้องถิ่นขึ้นไประดับเขตภูมภิาค เพิ่มเป็นระดับชาติ

และระดับโลก 

     วิธีที่ 2 การลดจ านวนผูค้้าคนกลางหรือเครือข่ายของผูข้าย  

ปัจจัยการผลิตและหมายถึง การเปลี่ยนโกดังไปเป็นรา้นค้า  

     วิธีที่ 3 การเพิ่มบริการเสริม เช่น บริการรถจักรยานยนต์จัดส่ง

สินค้าถึงที่แก่ลูกค้า ซุปเปอร์มาร์เก็ตอาจบริการขายอาหารรอ้นๆ ส าหรับน ากลับบ้านได้

ด้วย 

   5. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง 

สภาพขององค์การที่ต้องการจะเป็นในอนาคต หรอืเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะกว้างๆ ซึ่งเป็น
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ความตอ้งการในอนาคตโดยยังไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสรา้งความคิดโดยการใช้

ค าถาม เช่น ค าถามถึงสิ่งที่ดีที่สุด ยิ่งใหญ่ที่สุด บริการที่ดทีี่สุด 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2548) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น า             

เชงิกลยุทธ์ว่า 1) เป็นมอือาชีพ เช่น มคีวามจงรักภักดีต่อองค์การ ปฏิบัติตามโดยไม่หวัง

ผลประโยชน์ส่วนตน มีความรับผดิชอบ 2) บุคลิกภาพดีเหมาะสมกับวิชาชีพ เช่น มีความ

จรงิใจ มีสมรรถนะ มคีวามเปิดเผย มคีวามมุง่มั่น มีความซื่อสัตย์ กล้าหาญ ตรงไปตรงมา 

มีจินตนาการ 3) รู้ปัจจัยต่างๆ ของภาวะผูน้ า ผูต้ามผู้น า การสื่อสาร สถานการณ์  4) รู้จัก

ตนเอง เช่น รู้จุดแข็งและจุดอ่อนของตน ความรูแ้ละทักษะต่างๆ 5) รู้ธรรมชาติของมนุษย์ 

เชน่ มนุษย์มคีวามตอ้งการมีอารมณ์และการตอบสนองความเครียด 6) รู้งานอย่างมอื

อาชีพและฝกึฝนงานให้คนอื่นได้ 7) รู้จักองค์การ เช่น จะขอความช่วยเหลือได้ที่ไหน 

บรรยากาศ องค์การ วัฒนธรรมเป็นอย่างไร ใครเป็นผู้น าแบบไม่เป็นทางการในองค์การ  

8) ก าหนดทิศทางเช่นก าหนดเป้าหมายการแก้ปัญหาการตัดสินใจการวางแผน 9) การ

ด าเนนิการเช่นการสื่อสารการประสานงานการนเิทศการประเมิน  10) แรงจูงใจเช่นสร้าง

ขวัญก าลังใจและพัฒนาสติปัญญาในองค์การ ฝึกอบรมการสอน การให้ค าปรึกษา 

  สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หนา้ 299) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่า ผลงานวิจัยในอดีต 40-50 ปีที่ผ่านมาพบว่า สว่นมากเป็นการศึกษา

ภาวะผูน้ าทั้งในมิตทิี่เกี่ยวกับ การมุ่งงานหรอืมุ่งความสัมพันธ์ มักเป็นงานวิจัยในระดับ

ภาวะผูน้ าแบบจุลภาค (Micro Leadership) ทฤษฎีภาวะผูน้ าต่างๆ  ที่เกิดขึน้ตามแนวนีจ้งึมุง่

อธิบายเกี่ยวกับผูน้ า เช่นบทบาทพฤติกรรมและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นในบริบทที่จ ากัด

อยู่ในวงแคบของกลุ่มเล็กๆ เกือบทั้งสิน้ สว่นการศกึษาวิจัยภาวะผูน้ าของผู้บริหารระดับสูง 

ซึ่งมีผลกระทบต่อ องค์การและบุคคลต่างๆ ในวงกว้าง (Macro Leadership ) นั้น ปรากฏว่า 

มีน้อยกว่ามากและขาดการต่อเนื่องที่ดี เพื่อให้มคีวามเข้าใจเกี่ยวกับบุคลิกภาพและ

คุณลักษณะส่วนบุคคลแงอ่ื่นๆ ของผู้น าระดับสูง ที่มผีลต่อการก าหนดแบบภาวะผู้น า 

(Leadership Style) และวิธีบริหารจัดการตอ่องค์การของผู้น าดังกล่าวมากขึ้นจะได้กล่าวถึง

ผลการวิจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าระดับสูงตอ่ไป นอกจากนี้ยังมีผลการวิจัย

เกีย่วกับคุณลักษณะของผู้น าระดับสูงโดยใช้เครื่องมอืวิจัยต่างๆ โดยเฉพาะเครื่องมือวัด           

ที่ช่ือ Myers Briggs Type Indicator (MBTI) เพื่อวัดระดับความกล้าเสียงของผูน้ า ซึ่งย่อม

เกี่ยวข้องโดยตรงกับวิธีการเลือกกลยุทธ์ จากการศกึษาวิจัยพบว่ามีคุณลักษณะส่วนบุคคล

ของผู้น าหลายประการที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจในองค์การมากน้อยต่างกัน แต่จาก
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การวิจัยของหลายๆ คน ดว้ยเทคนิควิธีที่แตกต่างกัน พบว่ามีคุณลักษณะเด่นส าคัญอยู่            

2 ประการ ที่เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ คุณลักษณะ              

ที่เกี่ยวกับระดับของการแสวงหาความท้าทาย (Degree of Challenge Seeking) กับระดับ

ความตอ้งการที่จะมีอ านาจในการควบคุม 

  จะเห็นได้ว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ต้องเป็นบุคคลที่มวีิสัยทัศน์ มีความรู้

ความสามารถเก่งทั้งงานและเก่งทั้งคน ตอ้งมองให้ออกว่าองค์การจะเดินไปในทิศทางไหน 

และวิธีการอะไร จะสร้างการมสี่วนรว่มจากทุกคนในองค์การได้อย่างไร สรา้งขวัญก าลังใจ 

สร้างความศรัทธาของลูกน้อง ที่ส าคัญ ผูน้ าต้องเป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม เพื่อท าให้

องค์การมคีวามเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน ซึ่งภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จะประกอบด้วยสิ่ง

ส าคัญอยู่ 4 ประเด็น ได้แก่ 1. ด้านความคิดความเข้าใจในระดับสูงของผูบ้ริหาร 2.ด้านการ

น าทรัพยากรมาก าหนดกลยุทธ์ 3.มีความคิดเชิงปฏิวัติเพื่อการเปลี่ยนแปลง 4.ด้านการ

ก าหนดวิสัยทัศน์เชิงสร้างสรรค์ 

  จะเห็นได้ว่าหนว่ยงานหรอืองค์การใดที่จะด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ

ผูบ้ริหารจะต้องมคีวามรูค้วามสามารถและทักษะการบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งการมภีาวะ

ผูน้ า ซึ่งเป็นกระบวนการที่ชักน า ช้ีน า จูงใจ การใช้อิทธิพลหรอือ านาจที่มีอยู่ในรูปแบบ

ต่างๆ  ที่ท าให้เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรอืผูต้ามให้ความยินดี เต็มใจ พร้อมใจ          

ในการกระท าหรอืร่วมด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งตามที่ผู้น าต้องการให้มีพฤติกรรม          

ในทิศทางที่เขาตอ้งการ และเพื่อให้สอดคล้องกับยุคสมัยที่เปลี่ยนไปผูว้ิจัยจงึได้ใช้แนวคิด

ร่วมสมัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ ามาประยุกต์ใชเ้ป็นแนวทางเพื่อก าหนดตัวแปรส าหรับการศกึษา

ครั้งนี ้จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจัยได้ก าหนดตัวแปรด้านภาวะผูน้ าองค์การใน

เทศบาลออกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่ 1. ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป เป็นผู้น าที่สามารถสร้างแรง

บันดาลใจให้ผู้ตามสามารถปฎิบัติงานให้ได้ตามความคาดหวัง เกิดความรูส้ึกไว้วางใจ            

ให้ความเคารพนับถือ สามารถกระตุ้นให้ผูต้ามมกีารพัฒนาศักยภาพด้านความรู ้และ

สติปัญญา มคีุณธรรม จริยธรรม  2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ ์เป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศน ์มีความรู้

ความสามารถเก่งทั้งงานและเก่งทั้งคน ตอ้งมองให้ออกว่าองค์การจะเดินไปในทิศทางไหน 

และวิธีการอะไร จะสร้างการมสี่วนรว่มจากทุกคนในองค์การได้ 3. ภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยน เป็นผู้น าที่ท าให้ผูต้ามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรอืคาดหวัง

อะไรจากผูต้าม และจะจัดการแลกเปลี่ยนสิ่งน้ันเป็นรางวัล  
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  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ 

นายกเทศมนตรี ปลัดเทศบาล ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และผู้ปฏิบัติ

ด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม ให้ความส าคัญกับภาวะผูน้ าองค์การมากโดยมองว่า เป็นผู้มี

บทบาทส าคัญส าหรับบริหารองค์การต้องเป็นทั้งผู้น าและมีภาวะผูน้ าในการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อกระตุ้นการท างานและสร้าง

แรงจูงใจ สร้างความเชื่อมั่นของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นผู้มีความรูค้วามสามารถ กล้าคิด 

กล้าเปลี่ยนแปลง กล้ารับผิดชอบในการตัดสินใจในการด าเนนิงาน มีทัศนคติที่เปิดกว้าง รับ

ฟังความคดิเห็นของผูอ้ื่น มีความเสียสละ และอุทิศตนในการพัฒนาท้องถิ่น ดังค ากล่าว

ที่วา่ 

 

 “ในฐานะที่เป็นผู้บริหารสูงสุดของเทศบาล การท างานสิ่งที่ผมค านึงมาก คือ

ต้องได้ใจลูกน้อง.. ตอ้งให้เขายอมรับเรา ศรัทธาตัวเรา กล้าที่จะมาปรึกษาเวลามีปัญหา.. 

เอือ้อ านวยความสะดวกในการท างาน เขาจะได้มมีุมมองหรอืวิธีการท างานใหม่ๆ              

ให้หนว่ยงาน..บางครั้งเมื่อมีข้อผิดพลาด..ผมจะพยายามไม่ตอ่ว่าแต่จะเป็นการพูดคุยหา

แนวทางแก้ไขร่วมกัน..เขามีความสุข เราก็สุขด้วย หนว่ยงานก็มีความสุข (ยิ้มและหัวเราะ)” 

สัมภาษณ์นายกเทศมนตรี 

(รหัส P1-1:3:7 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 

 

 “...มีการน าความคิดเห็นของชุมชน บุคลากรเทศบาลมาก าหนดพันธกิจ 

วิสัยทัศนข์องหน่วยงาน เปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็น...มกีารก าหนดนโยบาย เป้าหมาย 

ยุทธศาสตรข์องเทศบาลแล้วน ามาก าหนดกลยุทธ์ในการท างานใหส้ามารถขับเคลื่อนอย่าง

มีทิศทาง ตอบสนองความต้องการของประชาชน...” 

สัมภาษณ์ปลัดเทศบาล 

(รหัส P3-1:2:32 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 
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 “...ผูบ้ริหารบางครั้งมคีวามเป็นกันเอง บรรยากาศการท างานที่นี่ดีมากค่ะ           

เปิดโอกาสใหเ้ราสามารถออกแบบการท างานได้อย่างอิสระ ทั้งงานเชิงรุกและเชิงรับ..ซึ่งจะ

ค านงึถึงบริการที่ดีแก่ประชาชน... มีการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัดในการท างาน หากท า

ได้ตามที่ก าหนดบางทีก็จะมีรางวัลเล็กๆ น้อยๆ ให้ แต่ส าหรับหนูแค่ค าชื่นชมก็พอใจแล้ว...

สนุกกับงานแลว้จะท าให้งานเราดีค่ะ...” 

สัมภาษณ์ผูป้ฏิบัติงานด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม  

(รหัส P4-1:2:22 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 

 

 “...ผู้น าตอ้งเป็นคนยอมรับความคิด ยอมรับความเป็นตัวตนของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ลูกน้องไม่ถือว่าเป็นลูกน้อง ถือว่าเป็นผู้รว่มงาน ปกครองแบบพี่แบบน้อง 

ไม่เน้นการสั่งการ ส่งเสริมการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ ทุกอย่างตอ้งมสี่วนร่วมต้ังแต่ตน้

จนจบ...” 

สัมภาษณ์ผูอ้ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม  

(รหัส P2-2:3:8 วันที่ 4 มกราคม 2560) 

 

 จากการสังเคราะหด์้านภาวะผูน้ าองค์การผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นผูน้ าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตาม

สามารถปฎิบัติงานใหไ้ด้ตามความคาดหวัง เกิดความรู้สึกไว้วางใจ ใหค้วามเคารพนับถือ 

สามารถกระตุ้นให้ผูต้ามมกีารพัฒนาศักยภาพด้านความรู ้และสติปัญญา มคีุณธรรม 

จรยิธรรม ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปจะประกอบด้วยสิ่งส าคัญอยู่ 4 ประเด็น ได้แก่ 1. การมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2. การสรา้งแรงบันดาลใจ 3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา 4. การ

ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (Bass (1985), Bennis and Nanus (1985), Burns 

(1987), Bass and Avolio (1990), เทพนม เมืองแทน (2540), ศิรพิร พงศ์ศรโีรจน์ (2540),   

บุณยวีร์ ไชยอรรถนิธิพร (2553), วิเชยีร วิทยอุดม (2553)) 

  2. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ เป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศน ์มคีวามรู้ความสามารถเก่ง 

ทั้งงานและเก่งทั้งคน ตอ้งมองให้ออกว่าองค์การจะเดินไปในทิศทางไหน และวิธีการอะไร 

จะสร้างการมสี่วนรว่มจากทุกคนในองค์การได้อย่างไร สรา้งขวัญก าลังใจ สร้างความ

ศรัทธาของลูกน้อง ที่ส าคัญ ผูน้ าต้องเป็นคนดี มคีุณธรรม จรยิธรรม เพื่อท าให้องค์การ           

มีความเจรญิก้าวหน้าอย่างยั่งยืน ซึ่งภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วยสิ่งส าคัญอยู่             
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4 ประเด็น ได้แก่ 1. ด้านความคิดความเข้าใจในระดับสูงของผูบ้ริหาร 2. ด้านการน า

ทรัพยากรมาก าหนดกลยุทธ์ 3. มีความคิดเชิงปฏิวัตเิพื่อการเปลี่ยนแปลง 4. ด้านการ

ก าหนดวิสัยทัศน์เชิงสร้างสรรค์ ((Burns (1987), Bass and Avolio (1994), วีระวัฒน์ ปันนิ

ตามัย (2544), รังสรรค์ ประเสริฐศร ี(2544), วเิชียร วิทยอุดม (2553), พรนพ พุกกะพันธ์ 

(2554)) 

  3. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามเข้าใจชัดเจนว่าต้องการ

ให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจะจัดการแลกเปลี่ยนสิ่งน้ันเป็นรางวัล

อาจจะอาจจะอยู่ในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเบีย้เพิ่มขึ้น 

การให้โบนัส เมื่อผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง ซึ่งประกอบด้วย การจัดการ

ภายใต้เงื่อนการให้รางวัล (Burns (1987), Bass and Avolio (1990), Kotter (1990), วิเชยีร 

วิทยอุดม (2553), พรนพ พุกกะพันธ์ (2554)  

จากผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านภาวะผูน้ าเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี 

สามารถแสดงความสัมพันธ์ของรูปแบบของภาวะผูน้ าองค์การได้ดังภาพประกอบ 3 
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 ภาพประกอบ 3 ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบภาวะผู้น าองคก์าร 

 

   

 

  

ภาวะผู้น า
องค์การ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การกระตุน้การใชป้ัญญา 

การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

การจัดการภายใต้เงื่อนไขการให้รางวัล 

ด้านความคิดความเข้าใจในระดับสูง 

ด้านการน าทรัพยากรมาก าหนดกลยุทธ์ 

มีความคิดเชิงปฏิวัตเิพื่อการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์เชิงสรา้งสรรค์ 
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3. สมรรถนะองค์การ 

 3.1 นิยามสมรรถนะ 

 ความหมาย 

 ในการพัฒนาองค์การให้มขีีดความสามารถในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ

องค์การให้บรรลุได้นั้นสิ่งหนึ่งที่มคีวามส าคัญ คือ สมรรถนะ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยใหอ้งค์การ

สามารถแข่งขันและช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์องค์การ             

ซึ่งเดิมที่เน้นให้ความส าคัญกับปัจจัยภายนอกซึ่งจะท าใหไ้ด้เปรียบในการแข่งขันแต่ปัจจุบัน

ได้หันมาให้ความส าคัญกับปัจจัยภายในมากขึ้นที่จะส่งผลใหอ้งค์การมขีีดความสามารถสูง

สามารถที่จะดึงเอาทรัพยากรมาใชเ้พื่อให้องค์การเจริญเติบโตและได้เปรียบในการแขง่ขัน

ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าความส าเร็จขององค์การส่วนหนึ่งมาจากค าว่า สมรรถนะ 

 สมรรถนะหรอืระดับความสามารถมีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษว่า 

Competency หรอื Competencies ซึ่ง Turner and Crawford (1994) ได้อธิบายสมรรถนะวา่

เป็นแนวคิตที่เกี่ยวข้องกับทั้งตัวบุคคลและองค์การ สมรรถนะที่เป็นส่วนของตัวบุคคล           

เป็นเรื่องเกี่ยวกับสิ่งที่มอียู่ในตัวบุคคล เชน่ ประสบการณ์ ความรู้เชิงเทคนิค ทักษะและ

ความสามารถ เป็นต้น  

 ส าหรับสมรรถนะองค์การ เป็นเรื่องเกี่ยวกับ ทักษะ ความรู ้หรอืทรัพยากร

โดยรวมที่องค์การมีสมรรถนะดังกล่าว จะฝังตัวอยู่ในระบบหรอืกระบวนการขององค์การ 

จากการส ารวจวรรณกรรมที่เกี่ยวกับสมรรถนะองค์การ ได้มีนักวิชาการเป็นจ านวนมาก        

ที่ได้ใหค้วามหมายของสมรรถนะองค์การไว้ ซึ่งผูว้ิจัยจะได้ประมวลและน าเสนอเฉพาะ

ความหมายที่ส าคัญ อันจะเป็นประโยชน์ตอ่ความชัดเจนในการก าหนดค านยิามที่จะใช้ใน

การศกึษาครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

 Good (1973) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง ทักษะ (Skill) 

ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ที่ตอ้งมใีนการปฏิบัติงานทุกประเภท

เป็นความสามารถอย่างหนึ่งในการน าเอาหลักการ แนวคิดทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคใน

สาขาวิชาต่างๆ มาประยุกต์ใช้กับสถานการณ์จรงิ เพื่อท างานและแก้ปัญหาให้ได้ผลอย่าง

สูงสุด  

 Deist and Winterton (2005) กล่าวว่าสมรรถนะประกอบด้วย ความรู้ 

(Cognitive Competency) ทักษะในหน้าที่ (Functional Competency) คุณลักษณะที่เกี่ยวข้อง
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กับงาน (Personal Competency) จริยธรรม (Ethical Competency) และอภมิานสมรรถนะ 

(Mate Competency) 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้ให้ความหมาย 

สมรรถนะ คอื เป็นพฤติกรรมในการท างานเกี่ยวข้องกับผลส าเร็จของงานและเกี่ยวกับ

ความรู ้ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 ในการศกึษาครั้งนีผู้ว้ิจัยใหค้วามสนใจศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะองค์การ

มากกว่าสมรรถนะระดับตัวบุคคลแต่อย่างไรก็ตามสมรรถนะองค์การส่วนหนึ่งเกิดจาก

สมรรถนะในระดับบุคคลในองค์การ กล่าวคือ สมรรถนะในระดับบุคคลหลายๆ คนรวมกัน

ก็จะกลายเป็นสมรรถนะองค์การในที่สุด 

 

 ความหมายของสมรรถนะองค์การ 

 Ulrich and Lake (1990, p. 40) ได้ไห้ความหมายของ สมรรถนะองค์การว่า 

หมายถึง ความสามารถของหนว่ยงานที่จะก าหนดโครงสร้าง และกระบวนการภายในใหม้ี

ผลตอ่สมาชิกขององค์การในการสร้างสรรคส์มรรถนะเฉพาะขององค์การขึน้มา และ

สมรรถนะดังกล่าวก็จะท าใหห้นว่ยงานสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับความต้องการของ

ลูกค้าและสอดคล้องกับความตอ้งการในเชิงยุทธศาสตร์ 

 Bogner and Thomas (1994, pp. 1-13) กล่าวว่า สมรรถนะองคก์าร หมายถึง 

ความสามารถและทักษะเฉพาะที่ท าให้องค์การมคีวามสามารถในการบริหารหรือจัดการ

ทรัพยากรของตนเองให้ขับเคลื่อนกิจกรรมขององค์การเพี่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายของ

องค์การที่ได้ก าหนดไว้ 

 De Saa-Perez and Garcia-Falcon (2002, p. 124) กล่าวว่า สมรรถนะ

องค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการใช้ทรัพยากรเพื่อผสมผสานและ

ประยุกต์ใหเ้ข้ากับกระบวนการขององค์การ อันจะน าไปสู่เป้าหมายตามที่ต้องการ 

 Morgan (2006, pp. 6-8) อธิบายความหมายของสมรรถนะองค์การว่า 

หมายถึง คุณลักษณะของบางสิ่งที่รวมกันแล้วก่อให้เกิตคุณค่าที่พัฒนามากขึ้น สมรรถนะ 

มีคุณลักษณะที่ส าคัญ คือ 1) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความสามารถในการใชท้รัพยากรของ

องค์การ เพื่อให้องค์การสามารถคงอยู่ได้ เติบโต มีความหลากหลายและซับซ้อน 2) เป็น

ความสามารถของหลายๆ สิ่งรวมกัน เช่น การรวมกันของคุณลักษณะต่างๆ ที่ท าใหร้ะบบ

สามารถปฏิบัติงาน ท าให้เกิตคุณค่า สร้างความสัมพันธ์และปรับเปลี่ยนตัวเองใหม่ 3) เป็น
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ปรากฏการณ์ที่มกีารปฏิสัมพันธ์กันของคุณลักษณะหลายอย่าง  กล่าวคือ ทัศนคติ 

ทรัพยากร ยุทธศาสตร์ และทักษะ ทั้งที่สัมผัสได้และไม่สามารถสัมผัสได้จนก่อให้เกิด

คุณค่า 4) เป็นสภาพการของศักยภาพที่ยากแก่การท าความเข้าใจอีกทั้งมีลักษณะที่ไม่

ยั่งยืน และมีลักษณะที่แอบแฝง และ 5) เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการสร้างสรรคค์ุณค่าแก่

สาธารณะ 

 โดยสรุปความหมายของ สมรรถนะองค์การ หมายถึง ความสามารถและทักษะ        

ที่ท าให้องค์การสามารถก าหนดโครงสร้างและกระบวนการภายในที่ท าให้สมาชิกองค์การ

บริหารหรอืจัดการทรัพยากรองคก์าร สามารถปรับตัวสอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง

จนสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ได้ 

 แนวคิดที่เกี่ยวข้องสมรรถนะองค์การ จากการทบทวนเอกสาร และวรรณกรรม

ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดตังตอ่ไปนี้ 

 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะองค์การของนักวิชาการยุคคลาสสิคในสาขา          

การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (Classiccal  Paper within the strategic Management Field) 

 ในยุคนี้แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมีที่มาจากฐานความคิดที่หลากหลาย               

ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเป็นแนวคิดที่มั่นคงไม่เปลี่ยนแปลง (Consistent) อีกทั้งยังไม่

เป็นที่ตกลงกันอย่างชัดเจนถึงค าศัพท์และแนวคิดหลักที่ใชเ้กี่ยวกับสมรรถนะ                 

ดังนัน้การศกึษาจุดเริ่มตน้ของแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ จึงควรสะท้อนจากผลงานของ

นักวิชาการยุคแรกที่เด่นๆ เกี่ยวกับเรี่องนี้ ดังนี้ 

  Marshall (1920, p. 68) เป็นนักวิชาการอีกคนหนึ่งที่มีมุมมองเกี่ยวกับ         

การเจรญิเติบโตจากปัจจัยภายในขององค์การ (Endogenous Growth Perspective)            

การแบ่งงานกันท าตามหนา้ที่อย่างถาวร จะท าให้มหีน้าที่ย่อยใหม่ๆ เกิดขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่

การพัฒนาขีดความสามารถและความรูเ้ฉพาะเรื่องที่ใหม่ๆ  เกิดขึ้นนอกจากปัจจัยภายใน        

ที่มผีลตอ่การเจรญิเติบโตขององค์การแล้วเขายังได้พัฒนาเพิ่มเติมโดยเห็นว่า กระบวนการ

สร้างความแตกต่างและสะสมความรู้ดังกล่าวไม่ได้ท าได้เฉพาะภายในขอบเขตของแตล่ะ

องค์การเท่านั้น แตย่ังท าได้ในระดับต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในระดับองค์การขนาดใหญ่และ

ระดับสังคมอีกด้วย ดังนัน้ Marshall จงึได้เสนอว่า มีความต่างกันระหว่างระบบภายใน            

ที่เกิดในองค์การกับระบบภายนอกที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างองค์การ ซึ่งต่อมา 

ได้ท าการพัฒนาแนวคิดในเรี่องปัจจัยภายใน และ ปัจจัยภายนอกทีมผีลต่อการเจริญเติบโต

ขององค์การ  
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  Penrose (1959: 24) มแีนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะที่มอียู่ในองค์การ มองว่า 

เป็นที่รวมของสมรรถนะ โดยเห็นว่า องค์การนอกจากเป็นหนว่ยการบริหารแลว้ ยังเป็นที่

รวมของทรัพยากรการบริหารตา่งๆ ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรทางกายภาพที่สัมผัสได้ เชน่

โรงงาน ที่ดนิ วัตถุติบ และสินค้า เป็นต้น หรอืเป็นทรัพยากรบุคคลที่มคีวามรู้                  

ความช านาญที่แตกต่างหลากหลายในองค์การ  

  Richardson (1972, p. 885) ได้ให้ความหมาย สมรรถนะองค์การว่า          

เป็นความรู ้ประสบการณ์ และความช านาญที่องค์การมีอยู่ ซึ่งองค์การจะต้องใชส้มรรถนะ

ดังกล่าวใหส้อดคล้องกับกิจกรรมขององค์การ โดยใช้เทคโนโลยีตา่งๆ เป็นตัวช่วย องค์การ

จะต้องมคีวามรูป้ระสบการณ์ และความช านาญในการผลติ ในขณะเดียวกันองค์การก็ต้อง

ใช้เทคโนโลยีเกี่ยวกับการผลิตที่เหมาะสม เมื่อทั้งสามอย่างมคีวามสอดคล้องกัน ก็จะท าให้

องค์การมีผลติภาพที่ดี เป็นต้น 

  จากแนวคิดข้างต้นหากจะเปรียบเทียบแนวคิดของ Penrose , Marshall และ 

Richardson จะเห็นได้ว่า แนวคิดของ Penrose จะเน้นถึงสมรรถนะหรอืปัจจัยภายในที่มผีล

ต่อการเจริญเติบโตขององค์การแต่ละองค์การ ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายใน โดยเฉพาะสิ่งที่มี

อยู่ในองค์การมาช้านาน ไม่ว่าจะเป็นความรูท้ี่มกีารสะสม ซึ่งช่วยเพิ่มโอกาสทางการผลิต

ขององค์การอย่างค่อยเป็นค่อยไป ซึ่งสามารถมองได้ว่าเป็นความพยายามที่จะชีใ้หเ้ห็นถึง

ระบบที่มอียู่จรงิในการท างานภายในองค์การเดียว ส าหรับมุมมองของ Richardson               

ในประเด็นเรี่องสมรรถนะองค์การที่ Richardson เน้นในเรื่องปัจจัยภายนอกที่มผีลต่อการ

เติบโตขององค์การว่าเกิดจากการความรว่มมือกัน แตเ่มี่อเปรียบเทียบกับ Marshall จะเห็น

ว่าสิ่งที ่Penrose พัฒนาเพิ่มเติมจากแนวคิดการเจริญเติบโตขององค์การจากปัจจัยภายใน 

ของ Marshall ได้อธิบายกลไกการท างานที่ช่วยใหแ้ตล่ะองค์การมคีวามสามารถในการสั่ง

สมความรู้ และค่อยๆ ขยายความรูไ้ปสู่กระบวนการท างานในการผลิต บุคลากรในองค์การ

ทั้งใหม่และเก่าเมื่อท างานร่วมกันจะก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างาน เรียนรู้

จากการแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ ท าให้เกิดความรูค้วามช านาญและเพิ่มพูน

ประสบการณม์ากขึ้นเรื่อยๆ   

  Selznick (1957) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะโดยใช้ค าว่า Distinctive 

Competence ที่หมายถึงความสามารถที่มลีักษณะพิเศษซึ่ง Selznick ได้ขยายความของ

สมรรถนะดังกล่าว โดยยกตัวอย่างลักษณะพิเศษขององค์การพัฒนาหุบเขาเทนเนส

ซี(่Tennessee Valley Authorty) และลักษณะพิเศษของพรรคบอลเชวิค (Bolsheviks Party) 
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ซึ่งเป็นพรรคคอมมิวนสิต์รัสเซีย ลักษณะพิเศษขององค์การพัฒนาหุบเขาเทนเนสซี่  คือ 

ความสามารถในบูรณาการลักษณะเฉพาะของหน่วยงานกับพันธกิจองค์การให้มคีวาม

สอดคล้องกัน จนก่อให้เกิตพันธกิจที่มีต่อคน การปฏิบัติงาน และความสนใจร่วมกัน           

อันเป็นเจตจ านงแน่วแน่ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จสิ่งเหล่านีไ้ด้สะท้อนถึงความสามารถของ

หนว่ยงานที่ด าเนินโครงการพัฒนาหุบเขาเทนเนสซี่ ส่วนกรณีของพรรคบอลเชวิค เป็นที่มี

การสรา้งพันธกิจระยะยาวคือการต่อสูเ้พื่อเปลี่ยนแปลงสังคม มคีวามสามารถในการ

เปลี่ยนแปลงสมาชิกสมาคมอาสาสมัครให้เป็นผู้มีระเบียบวินัย มีความเป็นเอกภาพ และ

สามารถบริหารหรอืจัดการสมาชิกของตนเองไปสู่การขับเคลื่อนในการตอ่สู้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ (selznick, 1957, pp. 42-47) จากกรณีตัวอย่างดังกล่าว จะเห็นได้ว่า แมว้่า

องค์การพัฒนาหุบเขาเทนเนสซี่ และพรรคบอลเชวิค จะมีความแตกต่างกันโดยธรรมชาติ 

แตท่ั้งสองกรณีก็มีสิ่งหนึ่งที่เหมอืนกัน คีอการสร้างรูปแบบเชงิสถาบันที่มพีันธกิจซึ่งมี

ลักษณะพิเศษเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน และพยายามสนองตอบต่อพันธกิจดังกล่าวนั้น 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง ก็คือ การสร้างเจตจ านงที่แนว่แน่ 

หรอี ความมุง่มั่นในการที่จะท าพันธกิจที่ได้ก าหนดไว้ให้บรรลุเป้าหมาย 

 กล่าวโดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะองค์การในยุคเริ่มตน้ สมรรถนะ

องค์การว่าเป็นปัจจัยที่มผีลต่อการเจริญเติบโตขององค์การ ซึ่งแบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ     

1) ปัจจัยภายในองค์การ (Endogenous) ได้แก่ทรัพยากรที่มอียู่ภายในองค์การ เช่น เงนิ 

ที่ดนิ เครื่องจักร ความรู้ประสบการณ์ และความช านาญ เป็นต้น ที่องค์การได้สั่งสม 

เพิ่มพูนขึน้โดยใช้เวลาอย่างค่อยเป็นค่อยไป 2) ปัจจัยภายนอกองค์การ (Exogenous) ได้แก่

ทรัพยากรองค์การต่างๆ ดังกล่าวแล้ว แต่องค์การได้รับและเพิ่มพูนขึ้นจากการมี

ปฏิสัมพันธ์กับองค์การอื่น ในลักษณะต่างๆ เชน่ การสร้างความรว่มมือ เป็นพันธมิตรหรือ

การท าสัญญาร่วมกันในระยะยาว เป็นต้น ปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การดังกล่าวจะท าให้เกิด

การผสมผสานกันระหว่างสมรรถนะขององค์การกับสมรรถนะของอกีองค์การหนึ่ง               

ซึ่งจะส่งผลใหอ้งค์การที่มีปฏิสัมพันธ์กันดังกล่าวมีสมรรถนะเพิ่มมากขึ้นกว่าเดิม  

 

 3.2 ทฤษฎีฐานทรัพยากรองค์การ (Resource-Based Theory of the Firm) 

 ทฤษฎีฐานทรัพยากรองค์การถูกพัฒนาขึ้นโดยนักวิชาการสาขาการจัดการ

เชงิกลยุทธ์ ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายและรายละเอียดดังนี้  
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  Teece, pisano and shuen (2000, p. 336) เกี่ยวกับทฤษฎีฐานทรัพยากร

มองวา่ องค์การมทีรัพยากร สมรรถนะ และความสามารถทีหลากหลาย อย่างไรก็ตาม 

ทรัพยากรที่แต่ละองค์การมีอยู่นั้นจะมีความแตกต่างกันไม่มากก็น้อย  

  Barney and Hesterly (2006, p. 78) ได้อธิบายทฤษฎีฐานทรัพยากร ซึ่งได้มี

การก าหนดฐานคติที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) องค์การที่แตกต่างกันก็จะมีทรัพยากรและ

สมรรถนะที่แตกต่างกัน แม้ว่าทั้งสององค์การจะแข่งขันในธุรกิจเดียวกันก็ตาม เนื่องจาก 

แตล่ะองค์การจะมีรายละเอียดที่เป็นองค์ประกอบของทรัพยากรและสมรรถนะที่แตกต่าง

กันจึงท าให้แต่ละองค์การมีทรัพยากรและสมรรถนะที่ไม่เหมือนกัน แมว้่าจะประกอบธุรกิจ

ประเภทเดียวกันก็ตาม 2) ความแตกต่างกันในเรื่องทรัพยากรและสมรรถนะระหว่าง

องค์การ การได้มาและการพัฒนาทรัพยากรหรอืสมรรถนะของแต่ละองค์การนั้นเป็นเรี่องที่

ไม่ใช่ท าได้ง่าย ทั้งนี้เพราะการได้และการพัฒนาทรัพยากรและสมรรถนะองค์การนั้นเป็น

เรื่องที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยหลายอย่าง เป็นเรื่องทีองค์การตอ้งลงทุนในปัจจัยด้านต่างๆ เช่น 

งบประมาณ และเวลา เป็นต้น ดังนั้น การที่จะท าให้ทรัพยากรและสมรรถนะขององค์การ 

มีเสมอเหมอืนกันนั้นเป็นเรื่องที่ยาก จงึท าให้ความแตกต่างดังกล่าวมีอยู่ได้เป็นเวลานาน 

  จากแนวคิดของ Barney และ Hesterly อธิบายว่า องค์การเป็นที่รวมของ

ทรัพยากรแต่องค์การมคีวามซับซ้อน ประกอบกับทรัพยากรองค์การบางอย่าง เช่น ความรู้

ความช านาญ เป็นต้น ไม่ใช่เป็นสิ่งที่จะหาได้ง่าย เหมอืนสินคา้ที่ซือ้ขายกันในตลาด และ

แมว้่า จะซือ้ขายกันได้ องค์การก็มีขอ้จ ากัดในการที่จะได้ทรัพยากรดังกล่าวเข้ามาไว้ใน

องค์การ ด้วยเหตุนี้ องค์การจงึตอ้งสรา้งสมรรถนะองค์การขึ้นมา และทรัพยากรที่องค์การ

สร้างขึ้นหรอืหามาได้นัน้ ก็ไม่ได้หมายความว่า จะเป็นปัจจัยที่มผีลตอ่ความส าเร็จของ

องค์การได้ทั้งหมดหรอืสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้แก่องค์การทุกองค์การเสมอไป 

ทั้งนีเ้พราะ ทรัพยากรจะสร้างคุณค่าให้แก่องค์การหรือ ไม่นั้นก็ขึ้นอยู่กับความสามารถ        

ในการใชท้รัพยากรดังกล่าวให้มปีระสิทธิภาพและเหมาะสมสอดคล้องกับกิจกรรมของ

องค์การด้วย ซึ่ง Barney ได้อธิบายเพิ่มเติมวา่ทรัพยากรองคก์ารที่เป็นปัจจัยที่มีผลต่อ

ความส าเร็จขององค์การ และท าใหอ้งค์การมคีวามได้เปรียบในการแข่งขันนั้นจะต้องมี

ลักษณะที่ส าคัญดังตอ่ไปนี้ คือ 1) เป็นสิ่งที่มปีระโยชน์ 2) เป็นสิ่งที่หายาก 3) เป็นสิ่งที่

ลอกเลียนแบบได้ยาก และ  4) เป็นสิ่งที่หาทดแทนไม่ได้  

  ทรัพยากรองค์การเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นที่จะต้องน ามาก าหนดในการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรข์ององค์การ กล่าวคือ ช่วยใหอ้งค์การมีประสทิธิภาพและ
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ประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น ช่วยให้การจัดบริการที่ดมีีคุณภาพ ลูกค้าและผูร้ับบริการมีความ

พึงพอใจต่อสนิค้าและการบริการขององค์การ นอกจากนั้นทรัพยากรยังช่วยใหอ้งค์การ         

มีความสามารถในการใชป้ระโยชน์จากสิ่งแวดล้อม สร้างวิกฤติให้เป็นโอกาส สร้างความ

ได้เปรียบต่อคูแ่ขง่ และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี นอกจากเป็นสิ่งที่มปีระโยชน์แล้ว ทรัพยากร

องค์การจะต้องเป็นสิ่งที่หายาก การได้ทรัพยากรนั้นมาจะต้องลงทุนหรือแสวงหามาด้วย

ความยากล าบาก ความหายากของทรัพยากรอาจจะส่งผลท าให้คู่แขง่พยายามท าการ

ลอกเลียนแบบ ซึ่ง Barney ได้อธิบายทรัพยากรดังกล่าวนั้นจะมีลักษณะพิเศษอย่างน้อย        

5 ประการ คือ 1) เป็นทรัพยากรที่ขาดความชัดเจนเชิงเหตุผล (Causal Ambiguity) 

หมายความว่า เป็นทรัพยากรองค์การที่คู่แข่งไม่สามารถเข้าใจความเป็นเหตุเป็นผลได้

โดยง่ายว่า เหตุใดจึงเป็นเช่นนั้น เช่น ภาวะผูน้ าในการจูงใจให้บุคลากรน ายุทธศาสตร์

องค์การไปสู่การปฏิบัติ เป็นต้น ท าให้ยากแก่การลอกเลียนแบบ  2) ความเป็นมาเชิง

ประวัติศาสตร์ (History) กล่าวคือ ทรัพยากรองค์การบางอย่างเกิดขึ้นได้เพราะสถานการณ์

หรอืประวัติศาสตรข์ององค์การ เป็นส่วนประกอบที่ส าคัญ ซึ่งองค์การแตล่ะองค์การมี

สถานการณ์และประวัติศาสตร์ที่แตกต่างกัน ดังนั้น องค์การอื่นซึ่งมีสถานการณ์และความ

เป็นมาที่แตกต่างกันจะลอกเลียนแบบทรัพยากรองค์การที่มีลักษณะดังกล่าวได้ไม่ง่ายเลย 

3) การได้รับการคุ้มครองสิทธิตามกฎหมาย (Legal Problem Rights) ทรัพยากรองค์การ

บางอย่างไม่มีความสลับซับซ้อน งา่ยแก่การท าความเข้าใจ เลียนแบบก็ง่าย เเต่ก็ไม่

สามารถลอกเลียนแบบได้ เนื่องจากมีการคุ้มครองโดยกฎหมายในเรื่องลขิสิทธิ์ห้าม

ลอกเลียนแบบ เชน่ กรณีของสทิธิบัตรเป็นต้น 4) ความซับซ้อนเชิงสังคม (Social 

Complexity) ทรัพยากรองค์การบางอย่างเกิดขึน้จากความซับซ้อนทางสังคมขององค์การ 

เชน่ วัฒนธรรม และค่านิยมในองค์การเป็นต้น จงึเป็นเรื่องยากที่คู่แขง่จะลอกเลียนแบบ         

ได้ง่าย และ 5) ต้นทุนเรี่องเวลา (Time Compression Diseconomies) ทรัพยากรองค์การ

ประเภทนี้ เป็นทรัพยากรที่เกิดขึ้นโดยต้องใชเ้วลานานในการถ่ายทอด สั่งสมและเพิ่มพูน 

ทรัพยากรองค์การดังกล่าวเช่น การเรียนรู้ ประสบการณ์ ความช านาญ และความรู้ที่มี

ลักษณะเฉพาะ เป็นต้น จึงยากที่คู่แข่งจะลอกเลียนแบบได้โดยงา่ย ทรัพยากรที่มคีุณค่าต่อ

องค์การ นอกจากเป็นทรัพยากรที่เป็นประโยชน์ เป็นสิ่งที่หายากและลอกเลียนแบบได้ยาก

แล้ว คุณลักษณะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งก็ถือเป็นสิ่งที่หาทดแทนไม่ได้ (Non-

substitutable) ทรัพยากรอาจจะหาทดแทนด้วยวิธีสองลักษณะ คือ ลักษณะแรกเป็นการหา

ทดแทนด้วยวิธีการลอกเลียนแบบในสิ่งที่ต้องการทดแทน กล่าวคือ ทรัพยากรองค์การ
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อย่างหนึ่งที่หมดไปหรอืใช้ไม่ได้ หากองค์การตอ้งการทรัพยากรที่เคยมีอยู่เดิมก็ต้องสรา้ง

ขึน้ใหม่โดยเลียนแบบของเก่าหรอืการท าส าเนา เป็นต้น ส่วนในลักษณะที่สองเป็นการหา

ทดแทนโดยการสร้างสิ่งอี่นขึน้มาเป็นทรัพยากรที่ไม่เหมอืนกับสิ่งที่ตอ้งการทดแทน แตม่ี

คุณลักษณะและความสามารถใกล้เคียงกับทรัพยากรทีอ่งค์การเคยมีและต้องการทดแทน 

เชน่นี ้ก็สามารถทดแทนได้เชน่กัน ทั้งสองลักษณะนี้ เป็นทรัพยากรองค์การที่สามารถหา

ทดแทนได้ แตห่ากองค์การมีหรอืได้รับทรัพยากรองค์การที่มีลักษณะพิเศษ ละเอียด 

ซับซ้อน จนคู่แข่งไม่สามารถท าการลอกเลียนแบบได้หรอืหาสิ่งใดมาใช้ให้มีศักยภาพ

เหมอืนกับทรัพยากรที่องค์การมอียู่ได้ ทรัพยากรนั้นเรียกว่า เป็นทรัพยากรที่หาสิ่งอี่นมา

ทดแทนไม่ได้ เชน่นี ้ก็จะท าใหอ้งค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันตอ่คู่แขง่ที่ไม่มี

ทรัพยากรดังกล่าว 

  ทรัพยากรองค์การที่มลีักษณะพิเศษทั้ง 5 อย่างดังกล่าวนั้นเป็นทรัพยากร         

ที่จะท าให้องคก์ารที่มีหรอืครอบครองไว้มคีวามได้เปรียบในการแข่งขัน ทรัพยากรองค์การ

ดังกล่าวนั้น แบ่งออกเป็น 4 ประเภทใหญ่ๆ (Barney and Hesterly; 2006, pp.76-77)  คือ    

1) ทรัพยากรด้านการเงิน (Financial Resources)  2) ทรัพยากรด้านกายภาพ (Physical  

Resources)  3) ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) และ 4) ทรัพยากรด้านองค์การ 

(Organizational Resources)  

  ทรัพยากรด้านการเงิน เป็นทรัพยากรที่เกี่ยวกับงบประมาณหรอืการเงิน 

ขององค์การที่องค์การใช้ในการก าหนดและขับเคลี่อนยุทธศาสตร์ งบประมาณดังกล่าว 

องค์การอาจได้รับจากแหล่งตา่งๆ เชน่ เจา้ของกิจการ ผูถ้ือหุน้ การกู้ยีม หรอืแม้แต่เงนิเก็บ

สะสมจากผลก าไรขององค์การเอง ในขณะที่ ทรัพยากรด้านกายภาพ เป็นทรัพยากร

เกี่ยวกับเทคโนโลยีทางกายภาพที่ตอ้งใช้ในองค์การ โรงงาน อุปกรณ์เครื่องจักร สถานที่ตั้ง 

หรอืแม้แตอุ่ปกรณ์ส านักงาน เชน่ เครี่องคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ที่มคีวามจ าเป็นและ

สอดคล้องกับการใช้งานในการด าเนินกิจการขององค์การส่วนทรัพยากรมนุษย์                 

เป็นทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององคก์าร เช่น ความรูค้วามสามารถประสบการณ์ 

การรับการฝกึอบรม ความเฉลียวฉลาดและความมีมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น 

ของบุคลากรในองค์การ ท าให้องคก์ารสามารถขับเคลื่อนกิจการขององค์การด้วย

ความสามารถของบุคลากรดังกล่าวได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และทรัพยากรประเภทสุดท้าย

คือทรัพยากรด้านองค์การนั้น เป็นทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับตัวองค์การโดยตรง เชน่ 

โครงสรา้งที่ได้มีการก าหนดอย่างเป็นทางการ แผนงานที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
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ระบบการควบคุมและการประสานงานขององค์การ ตลอดจนถึงความสัมพันธ์ที่ไม่เป็น

ทางการภายในองค์การและระหว่างองค์การ เป็นต้น 

 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีฐานทรัพยากร เชื่อว่า องค์การเป็นแหล่งรวมของ

ทรัพยากรที่หลากหลาย ทั้งที่เป็นทรัพยากรที่สัมผัสได้และไม่สามารถสัมผัสได้ ทรัพยากร 

ที่มคีุณค่าแก่องค์การนัน้จะนอกจากเป็นทรัพยากรที่มคีวามสอดคล้องกับกิจกรรมของ

องค์การแลว้ ยังต้องเป็นทรัพยากรที่มปีระโยชน์ หายาก ลอกเลียนแบบได้ไม่ง่าย และ 

ที่ส าคัญคือเป็นสิ่งที่หาสิ่งอื่นมาทดแทนไม่ได้ ทรัพยากรดังกล่าวนี้จะเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ

ความส าเร็จขององค์การ และท าใหอ้งค์การมคีวามได้เปรียบในการแข่งขัน และเพื่อให้เกิต

ความชัดเจน ผูว้ิจัยจึงได้สรุปลักษณะส าคัญูและประเภทของทรัพยากรองค์การที่ถือวา่เป็น

สมรรถนะอย่างหนึ่งที่ส าคัญขององค์การ 

 

 3.3 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก (Core competency concept) 

 การท าความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดของสมรรถนะหลักนั้น ในเบือ้งตน้ควรทราบ

ถึงค านิยามของสมรรถนะหลักก่อน ซึ่งจากวรรณกรรมที่ได้ส ารวจ พบว่า มีค านิยามที่โดด

เด่นและช่วยใหแ้นวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักมีความชัดเจนขึน้ ที่ส าคัญๆ มีดังนี ้ 

  Prahalad and Hamel (1990, p. 82) ได้ให้ค านิยามสมรรถนะหลักว่า 

หมายถึง การเรียนรู้ในองค์การที่ค่อยๆสะสมเพิ่มพูนขึ้น โดยเฉพาะการเรียนรู้วธิีการ

ผสมผสานความช านาญและเทคโนโลยีในการสรา้งสรรค์ที่หลากหลายเขาด้วยกัน 

  Bogner and Thomas (1994, p. 133) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะหลักว่า 

หมายถึงทักษะหรอืความช านาญเฉพาะ และลักษณะเฉพาะของการรับรู้เรยีนรูใ้นองค์การ 

ที่มผีลท าใหอ้งค์การมคีวามสามารถท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจได้มากกว่าคู่แข่ง 

 จากความหมายดังกล่าวสะท้อนใหเ้ห็นว่า สมรรถนะหลักนั้น หมายถึง                   

การหลอมรวมเอาความโดดเด่นที่หลากหลายในด้านต่างๆ เช่น ความรู ้ทักษะหรอืความ

ช านาญในหลายๆ ด้าน อีกทั้งเทคโนโลยีที่หลากหลายมาบูรณาการรวมกันจนเกิดเป็น

ความสามารถขององค์การในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งตอ้งท าซ้ าๆ อย่างมีแบบแผนจนเกิด

ความช านาญส่งผลใหเ้กิดการเรยีนรู้ของทุกภาคส่วนในองค์การ 

 Prahalad and Hamel ได้กล่าวว่า สมรรถนะหลักมีผลทั้งโดยทางตรงและ

ทางออ้มตอ่องค์การกล่าวคือ สมรรถนะหลักมีผลโดยตรงตอ่การสร้างความพึงพอใจให้แก่

ลูกค้า และมีผลโดยอ้อมต่อการพัฒนาสินค้าและการบริการหลักขององค์การ สมรรถนะ
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หลัก เป็นการรวบรวมความช านาญที่มคีวามเกือ้กูลกันและฐานที่เกิดจากความรูท้ี่ฝังแน่น

อยู่ในกลุ่มหรอืทีมงานซึ่งเป็นผลท าให้สามารถจัดการกระบวนการซึ่งมีวกิฤติควบคู่ความ

เป็นมาตรฐานระดับโลกได้ กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ สามารถสร้างวิกฤติให้เป็นโอกาสได้           

ซึ่งสมรรถนะหลักไม่ใช่เป็นเพียงลักษณะที่โดดเด่นของผลิตภัณฑ์แตเ่พียงอย่างเดียวเท่านั้น 

แตย่ังเป็นสิ่งที่มากกว่านั้นซึ่งมผีลต่อการแข่งขันของการจัดล าดับสินค้าและการบริการ น่ัน

คือ ต้องท าให้สินค้า การบริการ และหนว่ยธุรกิจภายในบริษัท มีความเหนอืช้ันกว่าบริษัท

คู่แขง่ เป็นต้น ซึ่ง Prahalad and Hamel ได้ก าหนด สมรรถนะหลัก จะประกอบด้วย 3 

ปัจจัยทีส าคัญ คือ 1) สมรรถนะหลักนั้นจะเป็นตัวสนับสนุนให้บริษัทสามารถเข้าถึงตลาดได้

อย่างกว้างขวาง ซึ่งสมรรถนะนี้จะสะท้อนใหเ้ห็นถึงความเป็นสมรรถนะหลักก็คือว่า 

ความสามารถขององค์การในการที่จะให้บริษัทมีช่องทางในการเข้าถึงตลาดใหม่ๆ ได้อย่าง

กว้างขวางและกว้างไกล 2) สมรรถนะหลักจะต้องให้ประโยชน์ที่ลูกค้ารับรู้ได้จากสินค้า

และบริการของบริษัท การที่บริษัทสามารถมองเห็นถึงความตอ้งการของลูกค้าและท าให้

ลูกค้าสามารถรับรู้ได้ถึงประโยชน์ที่จะได้รับในการเข้ามาเป็นลูกค้าของบริษัท สมรรถนะ

หลักไม่เพียงตอ้งสนองตอบต่อคา่นิยมหรอืความตอ้งการของลูกค้าในปัจจุบันเท่านั้น            

แตย่ังต้องพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเพื่อสนองความตอ้งการของลูกค้าในอนาคตอีกด้วย ทั้งนี้

เพราะรสนิยมและความชอบของลูกค้าไม่วา่จะโดยส่วนตัวหรอืโดยทิศทางของการตลาดจะ

มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และ 3) สมรรถนะหลักควรเป็นสิ่งที่คู่แขง่ จะลอกเลียน

เเบบได้ไม่ง่ายนัก สมรรถนะหลักจะต้องมคีวามแตกต่างหรอืโดดเด่นในการแขง่ขัน ความ

โดดเด่นเฉพาะไม่เหมอืนใคร (Unique) ท าให้สมรรถนะหลักกลายเป็นสิ่งที่ลอกเลียนแบบได้

ยาก และจะส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ เป็นหัวใจของการ

สร้างสรรค์ที่มคีุณค่าเพราะว่ามันจะช่วยจ ากัดขอบเขตการแขง่ขัน เพราะถ้า บริษัท

สามารถท าสิ่งที่คู่แข่งไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ บริษัทก็จะมคีวามโดคเด่น ไร้คู่แขง่หรอื

มีคูแ่ขง่นอ้ยและสามารถสร้างผลก าไรในเรื่องนั้นๆ ได้ 

 สมรรถนะหลักจะต้องเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับองค์การ ดังนัน้ ในองค์การหนึ่งๆ 

ควรมีสมรรถนะหลักประมาณ 5 หรือ 6 ก็เพียงพอ (Prahalad and Hamel, 1990, p. 7) 

สมรรถนะหลักดังกล่าวนั้นจะต้องมีความเป็นพลวัตเป็นพืน้ฐาน กล่าวคือ สามารถ

ปรับเปลี่ยนไต้สอดคล้องกับยุทธศาสตร ์และสภาวะการแขง่ขันของบริษัท อยู่ตลอดเวลา 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสมรรถนะเชิงพลวัตที่เห็นว่า สมรรถนะก็คือความสามารถของ

องค์การที่จะสร้างและบูรณาการ ตลอดจนถึงปรับเปลี่ยนรูปแบบสมรรถนะทั้งภายในและ
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ภายนอกให้สอดรับกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว สมรรถนะหลักนั้น

จะต้องสอดคล้องกับเทคโนโลยีหลักที่ส าคัญซึ่งองค์การหรอืหนว่ยงานจ าเป็นต้องใชใ้นการ

ปฏิบัติงาน และประการส าคัญคือสมรรถนะหลักจะต้องมคีวามสอดคล้องสัมพันธ์กันกับ

ลักษณะขององค์การ 

 Bogner and Thomas (1994, p. 136) ยังได้กล่าวอีกว่าสมรรถนะหลักสามารถ

เพิ่มพูนขึน้ได้ด้วยกระบวนการรับรู้ เรียนรู้ กล่าวคือ การปฏิบัติและความช านาญเป็นผลมา

จากคุณลักษณะของการรับรู้เรียนรู้ที่ปฏิสัมพันธ์กันระหว่าง ค่านิยม วิธีการหรอืการท าซ้ า

บ่อยๆ อย่างมแีบบแผน และความเข้าใจในปฏิสัมพันธ์ของเทคโนโลยี พลวัตขององค์การ

และตลาดสินค้าหรอีการบริการ ซึ่งการรับรู้เรียนรู้ดังกล่าวจะอยู่เบือ้งหลังการปฏิบัติและ

ความช านาญ กล่าวคือ การเรียนรู้ดังกล่าวจะเปลี่ยนการปฏิบัติไปสู่สมรรถนะ ซึ่งลักษณะ

การรับรู้เรียนรูจ้ะประกอบด้วย ค่านิยม วิธีการหรอืงานประจ า และความเข้าใจใน

ปฏิสัมพันธ์ของเทคโนโลยี พลวัตขององค์การและตลาดสินค้า คงไม่อาจปฏิเสธได้ว่า 

องค์การตอ้งเผชิญกับการแข่งขัน และ เนื่องจากกระบวนการแข่งขันมีความเป็นพลวัตสูง  

 กล่าวโดยสรุปแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก เน้นถึงความสามารถขององค์การ

ในการผสมผสานความรู้ ความช านาญู และเทคโนโลยีที่มลีักษณะพิเศษเฉพาะขององค์การ 

เพื่อน าไปสู่การผลิตสินคา้และการบริการที่มีลักษณะพิเศษไม่เหมอืนใคร ท าใหลู้กค้าและ

ผูใ้ช้บริการเกิดความพึงพอใจ อันจะน าไปสู่การเจริญเติบโตและความได้เปรียบของ

องค์การตอ่ไป  

 

 3.4 ทฤษฎีสมรรถนะเชงิพลวัต (Dynamic Capability Theory) 

 Teece and Pisano (1994) ได้กล่าวว่า ในสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลง 

สมรรถนะเชิงพลวัตมีบทบาทในการอธิบายความได้เปรียบในการแขง่ขันเนื่องจาก

สมรรถนะเชิงพลวัตเป็นสมรรถนะองค์การที่ผูบ้ริหารจะต้องปรับสมรรถนะทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อม ในการ

แขง่ขัน  อีกทั้งแนวคิดสมรรถนะเชงิพลวัตช่วยท าให้มีความเข้าใจอย่างลกึซึง้ในเรี่องการ

ขับเคลื่อนเกี่ยวกับการแขง่ขันขององค์การ กล่าวคือ ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอนั้น ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การจะขึ้นอยู่กับกระบวนการภายในและ 

งานประจ าขององค์การที่ท าให้องคก์ารสามารถสร้างและปรับเปลี่ยนสมรรถนะที่องค์การ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



73 

 

ได้ดว้ยเหตุนี้ จงึท าให้องคก์ารสามารถสร้างสินค้าและบริการที่ใหม่ๆ  ให้แก่ลูกค้าหรอื

ผูใ้ช้บริการได้อย่างตอ่เนื่องและสม่ าเสมอ  

 Helfat (1997, p. 339) กล่าวว่า สมรรถนะเชิงพลวัต เป็นส่วนหน่ึงของ

สมรรถนะหรอืศักยภาพที่ท าให้องค์การสามารถสร้างสินค้าและกระบวนการใหม่ในการ

ตอบสนองตอ่สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

 Eisenhardt and Martin (2000) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะเชิงพลวัต        

ว่าเป็นกระบวนการใช้ทรัพยากรขององค์การ โดยเฉพาะกระบวนการบูรณาการ                 

การจัดรูปแบบใหม่ การเพิ่มพูน และการสละละทิง้ทรัพยากรไป ทั้งนี ้เพื่อความเหมาะสม

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนเเปลงอยู่เสมอ กล่าวคือองค์การสามารถบริหารจัดการ

และปรับเปลี่ยนทรัพยากรใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา            

ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Teece and Pisano (1994) และ Helfat ที่วา่สมรรถนะ

องค์การสามารถปรับตัวใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนอันส่งผลใหอ้งค์การสามารถ

สร้างสนิค้าและบริการใหม่ๆ ได้ 

 จากค านิยามข้างต้น พอจะสรุปได้วา่ สมรรถนะเชิงพลวัต เป็นความสามารถ

ขององค์การในการปรับตัวโดยการใชท้รัพยากรทั้งภายในและภายนอกองค์การที่ปรับตัว

ยืดหยุ่น ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง เพือ่การพัฒนาและการ

เพิ่มสมรรถนะขององค์การ อันจะน าไปคู่ความได้เปรียบในการแขง่ขัน ก่อใหเ้กิดรูปแบบ

ใหม่และนวัตกรรมในการแข่งขัน บูรณาการจนก่อให้เกิดสิ่งที่มคีุณค่า เกิดความได้เปรียบ

ขององค์การในการแข่งขันนั้น แตก่ระนั้นก็ขึน้อยู่กับการประยุกต์ใชท้รัพยากรได้อย่างชาญ

ฉลาดขององค์การที่มีมากกว่าองค์การอื่น 

 Teece and Pisano (1994) ยังได้อธิบายเพิ่มวา่ แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ            

เชงิพลวัต มลีักษณะส าคัญ 2 ประการ คือ ประการแรกได้เเก่ การเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม ประการที่สอง คีอ บทบาทส าคัญของการจัดการเชงิกลยุทธ์ในการ

ปรับเปลี่ยน บูรณาการ และปรับรูปแบบทักษะหรอืความช านาญและทรัพยากร ตลอด

จนถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานขององค์การทั้งภายในและภายนอกเพื่อให้สอดรับกับ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้การคาดการณส์ิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต

เป็นไปได้ยาก ต้วยสภาพการณ์ดังกล่าว จงึท าให้องคก์ารที่ขาดการเตรียมความพร้อมมัก

ตกอยู่ในสภาพที่มคีวามเสี่ยง แตอ่ย่างไรก็ตาม สภาพแวตล้อมทีเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ            

ก็ช่วยสร้างโอกาสใหม่ๆ  ให้เกิดขึ้นแก่องคก์ารได้เช่นเดียวกัน หากองค์การสามารถใช้
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สมรรถนะเชิงพลวัตในการสร้างโอกาสจากสภาพแวดล้อมทีเปลี่ยนแปลงเหล่านั้นได้             

ทั้งนีเ้พราะโดยธรรมชาติของสมรรถนะเชงิพลวัตจะผันแปรไปตามพลวัตของตลาด            

กรณีที่การตลาดมีพลวัตสูง สมรรถนะเชงิพลวัตก็จะมีความยืดหยุ่นในการปรับประยุกต์ใช้

ทรัพยากรขององค์การ ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณซ์ึ่งจะช่วยใหอ้งค์การ

สามารถพลิกวิกฤติใหเ้ป็นโอกาส หรือสร้างความได้เปรียบในสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ 

ซึ่งกล่าวได้ว่า สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอนี้ให้ทั้งวิกฤติและโอกาสแก่

องค์การ ขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์การในการเลือกเอาวิกฤติหรอืโอกาสจาก

สภาพแวดล้อมดังกล่าวมาใช้กับองค์การ 

 อีกนัยหนึ่งของแนวคิดสมรรถนะเชงิพลวัตก็คือ องค์การไม่ได้เป็นเพียง

หนว่ยงานที่ช่วงชิงความสามารถในการใช้ทรัพยากรที่องค์การมอียู่เท่านั้น แตอ่งค์การ          

ยังต้องช่วงชิงความสามารถในการสร้างและการพัฒนาสมรรถนะองค์การ ดังนัน้ แนวคิด

สมรรถนะเชิงพลวัตที่เน้นถึงกระบวนการและงานประจ าในองค์การ ส่วนหนึ่งทีส าคัญก็มี

เป้าหมายเพื่อการพัฒนาและการเพิ่มสมรรถนะขององค์การ อาจกล่าวได้ว่า ทั้งสมรรถนะ

เชงิพลวัตและสมรรถนะองค์การก็คืองานประจ าขององค์การนั่นเอง เพียงแต่ผลลัพธ์ของ

ทั้งสองตา่งกัน กล่าวคือสมรรถนะองค์การท าให้องค์การสามารถผลิตสินค้าและบริการ 

ในขณะที่สมรรถนะเชิงพลวัตจะท าให้สมรรถนะองค์การถูกท าให้ใหม่และได้รับการพัฒนา

อยู่เสมอ  

 กล่าวโดยสรุป สมรรถนะองค์การเป็นความสามารถของหน่วยงานในการ

ก าหนดโครงสร้างและกระบวนการภายในที่ท าให้บุคลากรองค์การสามารถจัดการ

ทรัพยากรอย่างมียุทธศาสตร์น าไปสู่การสร้างผลผลิตที่ดี หรอืบรรลุเป้าหมายที่องค์การ

ก าหนดไว้ รวมถึงองค์การสามารถปรับตัวใหส้อดคล้องกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง           

อยู่ตลอดเวลาได้  

 และจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ 

นายกเทศมนตรี ปลัดเทศบาล ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และผู้ปฏิบัติ

ด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม พบว่าการจัดโครงสร้างการบริหารขององค์กรปกครองสว่น

ท้องถิ่น ซึ่งโครงสร้างการบริหารส่วนใหญ่ประกอบด้วย 7 หน่วยงาน คอื ส านัก

ปลัดเทศบาล กองคลัง กองช่าง กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม กองการศกึษา                 

กองสวัสดิการสังคม และหน่วยงานตรวจสอบภายใน ซึ่งจะจัดอัตราก าลังคนให้เหมาะสม

กับภาระงานของแต่ละหน่วยงาน การบริหารจัดการที่ดีได้ตอ้งอาศัยปัจจัยทางการบริหาร 
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ดังนี้ 1) การพัฒนาบุคลากร องค์การต้องพัฒนาบุคลากรให้มศีักยภาพทั้งทางด้านร่างกาย 

ด้านจติใจ มคีวามรู ้ความสามารถตามสมรรถนะในต าแหน่งและหน้าที่ที่ปฏิบัติ พัฒนาให้

หนว่ยงานเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ มีการใชเ้ทคโนโลยีที่ทันสมัยน ามาประยุกต์ใชใ้นการ

ปฏิบัติราชการ สร้างวสิัยทัศนแ์ละมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการท างานที่ดี มีการ

ก าหนดภารกิจอย่างชัดเจน แตม่ีบางภารกิจมกีารบูรณาการการท างานรว่มกันทั้งกลุ่ม

ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ และผู้บริหาร จะร่วมมอืท างานร่วมกันเพื่อใหผ้ลสัมฤทธิ์ของงาน

ออกมามปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลท าให้มีการบริการสาธารณะที่จัดใหแ้ก่ประชาชน       

ได้อย่างทั่วถึง มคีุณภาพ และเป็นธรรม 2) การจัดการงบประมาณ การบริหารราชการ          

ที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ้งมกีารบริหางบประมาณที่ถูกต้องด้วย มกีารจัดสรร

งบประมาณต่อความตอ้งการของประชาชนในทุกด้านอย่างเพียงพอและเหมาะสม 3) การ

สนับสนุนเครื่องมือในการท างานใหม้ีพรอ้มส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ รวดเร็ว ทันเวลา            

ในการบริการประชาชน 4) องค์การตอ้งมกีารจัดการอย่างเป็นระบบที่มคีุณภาพและ

มาตรฐาน ได้รับการยอมรับจากประชาชนและเกิดความพึงพอใจ ดังค ากล่าวที่ว่า 

 

“...หลังจากที่มกีารปรับโครงสรา้งเป็นเทศบาลแล้ว การจัดบทบาทการจัดการ

อนามัยสิ่งแวดล้อม...ส านักปลัด กองงานศึกษา กองช่าง กองคลัง รวมเป็น 4 กลุ่มงาน 

ในขณะนัน้ไม่มกีองสาธารณสุขผูป้ฏิบัติงานมคีวามยุ่งยากในกระบวนการท างาน เนือ้งาน

อนามัยสิ่งแวดล้อมอยู่ในส านักปลัด คนรับผิดชอบงานไม่มีความเช่ียวชาญโดยตรง แก้ไข

โดยการศกึษาจากเครือขา่ยต้นแบบ...พอมกีองสาธารณสุข สามารถแก้ปัญหาอนามัย

สิ่งแวดล้อมได้ตรงจุด ได้ตรงเป้าหมาย...” 

สัมภาษณ์ผูอ้ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

 (รหัส P2-1:2:30 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 

 

“ ...หนว่ยงานเราจะมีการทบทวนยุทธศาสตร ์มกีารวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อดู

การก าหนดทิศทางองค์กรว่าสอดรับกับบริบทปัจจุบันหรอืไม่ มีประเด็นส าคัญอะไรที่ตอ้ง

มุง่เน้นหรือใหค้วามส าคัญเพื่อที่จะบรรลุพันธกิจและเป้าประสงค์ แล้วค่อยมาก าหนดเป็น

ตัวชี้วัดและเป้าหมายแล้วไปก าหนดสิ่งที่จะท าให้บรรลุสิ่งที่คาดหวังไว้ในยุทธศาสตร์...” 

สัมภาษณ์ปลัดเทศบาล 

 (รหัส P3-1:61:61 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 
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“เทศบาลมกีารจัดก าลังคนตามกรอบโครงสร้างและตามปริมาณงานที่มีของแต่ละ

หนว่ยงานอย่างกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อมมงีานเยอะทั้งเรื่อง ขยะ ตลาด สิ่งปฏิกูล 

โรงฆ่าสัตว์ ซึ่งส่วนใหญ่แล้วจะเป็นลูกจ้างรายวัน จะมีข้าราชการ 2-3 คน...” 

สัมภาษณ์ปลัดเทศบาล 

  (รหัส P3-2:3:31 วันที่ 4 มกราคม 2560) 

 

“...เกี่ยวครับ เกี่ยวมากเลย องค์การจะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ความรู้

ความสามารถขององค์การจะต้องได้รับการพัฒนาก่อน..” 

สัมภาษณ์นายกเทศมนตรี 

  (รหัส P1-1:3:8 วันที่ 4 มกราคม 2560) 

 

เมื่อประมวลโดยสรุป จะเห็นได้ว่า มีองค์ประกอบเกี่ยวข้องกับความสามารถของ

องค์การใน 2 องค์ประกอบใหญ่ๆที่ส าคัญ คือ 1) ความสามารถในการจัดการทรัพยากร

อย่างมยีุทธศาสตร์ ในประเด็นนี้จะรวมถึงความสามารถในการเปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้า

หรอืทรัพยากรต่างๆ ขององค์การให้กลายเป็นผลผลติ คุณลักษณะต่างๆ ที่มอียู่ในองค์การ

ซึ่งเป็นปัจจัยที่เอื้อให้องค์การมขีีดความสามารถสูง คุณลักษณะดังกล่าว เชน่                  

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์การ 2) การจัดโครงสร้างองค์การ การมโีครงสร้างหรอื

กระบวนการท างานที่เหมาะสม การบูรณาการองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การได้อย่าง

เหมาะสมและความเป็นลักษณะเฉพาะที่โดดเด่นขององค์การที่ผูอ้ื่นเลียนแบบได้ 

มคีวามสามารถในการสร้างผลผลิต กล่าวคือ องค์การมีผลการด าเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จนลูกค้าหรือผู้ใชบ้ริการยอมรับและเชื่อถอื อนึ่ง ผู้วิจัยได้

น าเข้าสู่การวิเคราะหเ์พื่อเปรียบเทียบให้เห็นถึงความสอดคล้อง และความแตกต่างของ

องค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาค้นคว้า อันเป็นแนวทางน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อใช้เป็น

องค์ประกอบส าคัญในการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ต่อไป (Ulrich and Lake (1990), Bogne and 

Thomas (1994), Morgan (2006), ส านักงานข้าราชการพลเรอืน (2548)) 

 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านสมรรถนะองค์การเป็นกรอบแนวคิด          

เชงิทฤษฎี พบว่ามีองค์ประกอบ 2 ประเด็นหลัก ได้แก่ 1) ความสามารถในการจัดการอย่าง
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มียุทธศาสตร์ 2) การจัดโครงสรา้งองค์การ สามารถแสดงความสัมพันธ์ของรูปแบบของ

สมรรถนะองค์การได้ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ภาพประกอบ 4 ความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบสมรรถนะองค์การ 

 

  

สมรรถนะ

องค์การ 

ความสามารถในการจัดการ

ทรัพยากรอย่างมียุทธศาสตร์ 

การจัดโครงสร้างองค์การ 
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4. แรงจูงใจในการท างาน 

 4.1 นิยามแรงจูงใจ  

 ความหมาย 

 แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท์ “Movere” ในภาษาละติน แปลว่า           

to move หรอืการผลักให้เคลื่อนไหว กล่าวได้ว่า แรงจูงใจหมายถึงผลของความต้องการ

ภายในของบุคคล และจากการกระตุน้ของสิ่งเร้าภายนอก ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใด

พฤติกรรมหนึ่งออกมาเพื่อบรรลุเป้าหมาย หากเป็นการผลักดันในการท างานเรียกว่า 

แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) อกีทั้งแรงจูงใจยังมลีักษณะโดดเด่น กล่าวคือ 

แรงจูงใจเป็นพลังกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมอันเนื่องมาจากเรื่องจูงใจ

นั้นเป็นพฤติกรรมที่มทีิศทางไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการและเป็นพฤติกรรมที่ไม่ล้มเลิกงา่ยๆ 

 แรงจูงใจ (Motivation) คอื สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความ

ต้องการ (Need) พลังกดดัน (Drives) หรอืความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิน้รน

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรอืจากการเรียนรู้

ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ ภายใน ได้แก่ ความรู้สึก

ต้องการ หรอืขาดอะไรบางอย่าง จงึเป็นพลังชักจูงหรอืกระตุน้ให้มนุษย์ประกอบกิจกรรม 

เพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอืต้องการน้ัน สว่นภายนอก ได้แก่ สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า                 

น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์              

ซึ่งแรงจูงใจนีอ้าจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรอืภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรอืทั้งสองอย่าง

พร้อมกันได้ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความตอ้งการของ

มนุษย์ ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่ง

เร้าอื่นๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมติร การบังคับขู่เข็ญ การให้

รางวัลหรอืก าลังใจหรอืการท าให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจและเกิดแรงจูงใจได้  

 Pinder (1998) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจในการท างานว่าเป็นแรงผลักดัน           

หรอืเงื่อนไขต่างๆ  ที่มอียู่ภายในและภายนอกตัวบุคคลทีกระตุ้นใหเ้กิดพฤติกรรมการ

ท างาน  ทิศทางในการกระท า  ความเข้มขน้และระยะเวลาในการกระท า  ดังนัน้แรงจูงใจ

จงึเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม  
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 พงศ ์หรดาล (2540) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจในการท างานว่าเป็นการจัด

สภาวการณ์ตา่งๆ ให้มอีิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและการน าไปสู่การตัดสินใจ        

ในการท างานเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 ปรียาพร วงศน์ุตรโรจน์ (2544) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจในการท างานว่า แรงจูงใจ

ในการท างานจะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอ่สิ่งเร้าที่เหมาะสมที่สุด

ในแต่ละสถานการณท์ี่แตกต่างออกไป 

 กล่าวโดยสรุปแรงจูงใจในการท างานเป็นความรูส้ึกหรือทัศนคตขิองบุคคลที่มี

ต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึงภายใต้การรับรู้ ค่านิยม และประสบการณ์ของแตล่ะบุคคลซึ่งจะเกิดขึ้นได้ 

ก็ต่อเมื่อสิ่งนัน้สามารถตอบสนองความตอ้งการให้แก่บุคคลนั้นได้  

 ทฤษฎีแรงจูงใจที่ส าคัญๆ แบ่งออกได้เป็นทฤษฎีใหญ่ๆ ดังนี้  

 ทฤษฎีพฤติกรรมนยิม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎีนีใ้ห้ความส าคัญ

กับประสบการณใ์นอดีต (Past Experience) ว่ามีผลตอ่แรงจูงใจของบุคคลเป็นอย่างมาก 

ดังนัน้ทุกพฤติกรรมของมนุษย์ถ้าวเิคราะห์ดูแล้วจะเห็นได้วา่ได้รับอิทธิพลที่เป็นแรงจูงใจ 

มาจากประสบการณ์ในอดีตเป็นส่วนมาก โดยประสบการณใ์นด้านดีและกลายเป็น

แรงจูงใจทางบวกที่สง่ผลเร้าให้มนุษย์มคีวามตอ้งการ การแสดงพฤติกรรมในทิศทางนัน้

มากยิ่งขึน้ ทฤษฎีนีน้ั้นความส าคัญของสิ่งเร้าภายนอก (Extrinsic Motivation)  

 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีนีเ้ห็น

ว่าแรงจูงใจเกิดจากการเรียนรูท้างสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างเอกลักษณ์และ         

การเลียนแบบ (Identification and Imitation) จากบุคคลที่ตนเองช่ืนชม หรอืคนที่มีชื่อเสียง

ในสังคมจะเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  

 ทฤษฎีพุทธินยิม (Cognitive View of Motivation) ทฤษฎีนีเ้ห็นว่าแรงจูงใจในการ

กระท าพฤติกรรมของมนุษย์นั้นขึ้นอยู่กับการรับรู้ (Perceive) สิ่งตา่งๆ ที่อยู่รอบตัว               

โดยอาศัยความสามารถทางปัญญาเป็นส าคัญ มนุษย์จะได้รับแรงผลักดันจากหลายๆ        

ทางในการแสดงพฤติกรรม ซึ่งในสภาพเช่นนี้ มนุษย์จะเกิดสภาพความไม่สมดุล 

(Disequilibrium) ขึ้น เมื่อเกิดสภาพเช่นว่านี้ มนุษย์จะต้องอาศัยขบวนการดูดซึม 

(Assimilation) และการปรับ (Accomodation) ความแตกต่างของประสบการณ์ที่ได้รับใหม่ 

ให้เข้ากับประสบการณเ์ดิมของตน ซึ่งการจะท าได้จะต้องอาศัยสติปัญญาเป็นพืน้ฐาน            

ที่ส าคัญ ทฤษฎีนีเ้น้นเรื่องแรงจูงใจภายใน (intrinsic Motivation) นอกจากนั้นทฤษฎีนี้ยังให้

ความส าคัญกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และการวางแผน ทฤษฎีนีใ้ห้ความส าคัญกับระดับ
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ของความคาดหวัง (Level of Aspiration) โดยกล่าวว่า คนเรามีแนวโน้มที่จะตั้งความ

ความหวังของตนเองให้สูงขึ้น เมื่อเขาท างานหนึ่งส าเร็จ และตรงกันข้าม คอื จะตั้งความ

คาดหวังของตนต่ าลง เมื่อเขาท างานหนึ่งแล้วล้มเหลว 

 ทฤษฎีมานุษยนิยม (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดนี้เป็นของ

มาสโลว์ (Maslow) ที่ได้อธิบายถึงล าดับความตอ้งการของมนุษย์ โดยที่ความตอ้งการ           

จะเป็นตัวกระตุ้นใหม้นุษย์แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่ความตอ้งการนั้น ดังนี้ถ้าเข้าใจความ

ต้องการของมนุษย์ก็สามารถอธิบายถึงเรื่องแรงจูงใจของมนุษย์ได้เช่นเดียวกัน 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ นักจิตวิทยาปัจจุบันได้ศกึษาและสรุปว่า องค์ประกอบของ

แรงจูงใจ มี 3 ด้าน คอื 

  1. องค์ประกอบทางดา้ยกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบด้านนี้

จะพิจารณาถึงความตอ้งการทางกายภาพของมนุษย์ เช่น ความต้องการปัจจัย 4 เพื่อจะ

ด ารงชีวติอยู่ได้  

  2. องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) องค์ประกอบด้านนี้

เป็นผลสืบเนื่องตอ่จากองค์ประกอบข้อ 1 ทั้งนีเ้พราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการ

ตอบสนองความตอ้งการในปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามที่ตนเองต้องการ และในหลายๆ 

ครั้ง สิ่งแวดล้อมเป็นตัววางเงื่อนไขในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย์ 

 3. องค์ประกอบทางดา้นความคิด (Cognitive Factor) ซึ่ง นักจิตวิทยาได้แบ่ง

ลักษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้ 

  กลุ่มที่ 1 แรงจูงใจฉับพลัน (Acute Motive) คอื แรงจูงใจที่กระตุ้นใหม้นุษย์

แสดงพฤติกรรมออกมาทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรอื Latent 

Motive) คอื แรงจูงใจที่มีอยู่แตไ่ม่แสดงออกทันทีจะค่อยๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออก ใน

เวลาใดเวลาหนึ่ง 

  กลุ่มที่ 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คอื แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมา

จากสิ่งเร้าภายในตัวของบุคคลผูน้ั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คอื แรงจูงใจ          

ที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายนอก 

  กลุ่มที่ 3 แรงจูงใจปฐมภูม ิ(Primary Motive) คอื แรงจูงใจอันเนื่องมาจาก

ความตอ้งการที่เป็นพืน้ฐานของรา่งกาย เช่น ความหวิ กระหาย แรงจูงใจทุติยภูมิ 

(Secondary Motive) คอื แรงจูงใจที่เป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



81 

 

 แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation) นักจติวิทยา

หลายท่านไม่เห็นดว้ยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยมที่อธิบายพฤติกรรมดว้ยแรงจูงใจทางสรีระ

และแรงจูงใจทางจติวิทยา โดยใช้ทฤษฎีการลดแรงขับ เพราะมีความเชื่อวา่ พฤติกรรม

บางอย่างของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจภายใน 

  

 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 

need) 

  Maslow (1970) ได้ศึกษาพฤติกรรมของคนจะถูกก าหนดและควบคุม            

โดยแรงจูงใจต่างๆ แรงจูงใจเหล่านี้ มลีักษณะแตกต่างกันไปส าหรับแต่ละคนอีกด้วย        

ดังนัน้จงึเป็นสิ่งส าคัญที่ผูบ้ริหารควรได้รับทราบว่า แรงจูงใจหรอืความตอ้งการ (Motive or 

Wants) ของพนักงานในองค์การนัน้มรีูปแบบอย่างไรบ้าง ความรู้ในเรื่องดังกล่าวได้รับ

การศกึษาอย่างถูกต้องจนกระทั่งตั้งเป็นทฤษฎีทั่วไป (General Theory) เกี่ยวกับการจูงใจ

คน คอื Abraham Maslow ซึ่งได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนไว้ดังนี ้คือ 

  1. คนทุกคนมคีวามตอ้งการและความตอ้งการนี้จะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่มี

ที่สิ้นสุดและความตอ้งการเหล่านีจ้ะไปกระตุน้พฤติกรรม 

  2. ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของ

พฤติกรรมอกีต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจ           

ของพฤติกรรม 

  3. ความต้องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง 

ตามล าดับของความส าคัญ กล่าวคือ เมื่อความตอ้งการในระดับต่ าได้รับการตอบสนอง

แล้ว ความตอ้งการระดับสูงก็จะเรยีกร้องให้มกีารตอบสนอง 

  Maslow ได้สรุปลักษณะของการจูงใจไว้ว่า การจูงใจจะเป็นไปตามล าดับ

ของความต้องการอย่างมรีะเบียบ ล าดับขั้นของความต้องการหรอื “Hierachy of needs” 

ของมนุษย์ ตามทฤษฎีของมาสโลว์ มีอยู่ 5 ระดับ คอื 

   1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ

ต้องการพืน้ฐานขั้นแรกของมนุษย์ เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับที่จะให้มชีีวิตรอดอยู่ เช่น ความ

ต้องการอาหาร น้ า อุณหภูมิที่เหมาะสม เป็นต้น สิ่งเหล่านีล้้วนเป็นสิ่งจ าเป็นส าคัญมนุษย์

ทุกคน ทั้งนีเ้พราะความจ าเป็นที่จะต้องด ารงชีวติอยู่ ท าให้มนุษย์ตอ้งใฝห่าสิ่งเหล่านี ้            

มาตอบสนองก่อนสิ่งอื่นใด ด้วยเหตุผลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าในกรณีที่มนุษย์ขาดสิ่งต่างๆ 
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ทุกอย่างแล้วการตอบสนองให้กับความตอ้งการของร่างกายจะเป็นสิ่งหนึ่งที่ใช้จูงใจมนุษย์

ได้ เชน่ ถ้าหากมนุษย์อยู่ในสภาพที่อดอยากแล้ว ความต้องการสิ่งแรกของมนุษย์คือความ

ต้องการทางดา้นรา่งกายดังกล่าว มนุษย์จะมีความตอ้งการในล าดับต่อไปได้ก็ต่อเมื่อความ

ต้องการชนิดนี้ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะมีความตอ้งการที่สูงขึ้นทางดา้นที่เกี่ยวกับ

จติใจหรอืความนกึคิดก็ต่อเมื่อร่างกายได้รับการตอบสนองเป็นที่เรยีบร้อยแลว้ 

   2. ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภัย (Security or Safety Needs)  

ในขั้นต่อไปที่สูงขึน้ คอื มนุษย์ก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคง เช่น มนุษย์

อยากจะมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของค ามั่นสัญญาจากนายจ้างที่จะจ่ายเงนิเดือน 

ค่าจา้งหรอืผลตอบแทนใหใ้นระยะยาว ในองค์การธุรกิจ การที่พนักงานเกิดความรู้สึกว่า

อาชีพของตนไม่มั่นคงเนื่องมาจากสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น ในยามที่เศรษฐกิจ

ตกต่ า การที่ต้องตกออกจากงาน ย่อมท าให้พนักงานขาดรายได้และขาดความมั่นคง          

ในหน้าที่การงานต่างๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดว้ย ความตอ้งการชนิดนี้อาจสังเกตได้

จากกรณีที่พนักงานได้รับรายได้ที่เพียงพอส าหรับจัดหาสิ่งจ าเป็นส าหรับร่างกายแล้ว

พนักงานก็จะท าการออมเงิน เพื่อใหม้ีไว้เป็นเครื่องประกันเหตุการณ์ที่อาจเกิดขึ้นและ

กระทบกับรายได้ในอนาคตได้ พนักงานดังกล่าวอาจจะท างานหนักขึน้หรอืขยันขันแข็งขึ้น 

เพื่อให้นายจ้างเห็นความดีความชอบและจา้งต่อไปหรอืในกรณีที่พนักงานไม่แนใ่จในความ

มั่นคงในที่ท างานเดิม ก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยู่กับบริษัทใหม่ที่ให้ความมั่นคงมากกว่า 

เป็นต้น 

   3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongings Needs) คอื  

ความตอ้งการที่จะเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ อยากจะคบหาสมาคมกับคนอื่น 

รวมตลอดทั้งจะได้รับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุ่มเพื่อนฝูง เป็นต้น แตอ่ย่างไรก็ดี

การที่คนเราจะสามารถเข้าสมาคมหรอืกลุ่มเพื่อนฝูงได้นั้น จะต้องท าตัวใหเ้ป็นที่ยอมรับ

ของสมาชิกหรือกลุ่มคนในสังคมนัน้ด้วย ความตอ้งการทางดา้นสังคมนี้ ปกติมักจะเป็นไป

ในรูปของความต้องการในแงท่ี่จะก่อใหเ้กิดความรูส้ึกต่อตนเองว่าเป็นผู้มีความส าคัญต่อ

สังคมกลุ่มนี้ และมีบุคคลต่างๆ ให้ความรักใคร่หรือชอบพอตนหรอือาจกล่าวได้ว่าความ

ต้องการในขั้นนีเ้ป็นความต้องการทางดา้นจติใจมากขึ้น 

   4. ความตอ้งการมฐีานะเด่นในสังคม (Esteem or Status Needs) คอื 

ความมั่นใจในตนเอง ในเรื่องของความสามารถ ความรู้ความส าคัญในตัวเอง ตลอดทั้ง

ความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น หรอือยากที่จะให้บุคคลอื่น
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สรรเสริญหรอืนับหนา้ถือตา เป็นต้น ในองค์การธุรกิจการด ารงต าแหน่งเป็นส าคัญ การมทีี่

ท างานที่ตกแต่งสวยงาม หรือการมโีอกาสพูดคุยหรอือยู่ใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญๆ ลว้นแต่

เป็นความตอ้งการที่จะท าให้มีฐานะเด่น ความพยายามที่จ าท าให้มฐีานะเด่นดังกล่าว มักจะ

แสดงออกในรูปที่วา่ บุคคลดังกล่าวจะพยายามกระท าทุกสิ่งทุกอย่างเพื่อให้ดเีลิศหรอืเกิน

หนา้เกินตาคนอื่นๆ ทั่วไป 

   5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนกึคิดทุกอย่าง            

(Self-Actualization and Self-realization) ล าดับขั้นความตอ้งการที่สูงสุดของมนุษย์ คือ 

ความตอ้งการอยากจะส าเร็จทุกสิ่งอย่างตามความนกึคิด ภายหลังจากการที่มนุษย์ได้รับ

การตอบสนองความต้องการทั้ง 4 ขั้นอย่างครบถ้วนแล้ว มักจะเป็นความตอ้งการที่จะเป็น

อิสระเฉพาะแตล่ะคน แตล่ะคนก็มีความนกึคิดใฝ่ฝันที่อยากจะได้รับผลส าเร็จในสิ่งอัน

สูงส่งในทัศนะของตน เช่น ต้องการที่จะได้รับชื่อเสียงในฐานะที่เป็นคนคิดค้นทฤษฎีความรู้

อย่างใดอย่างหนึ่ง ตอ้งการที่จะได้รับชื่อเสียงในฐานะที่เป็นนักกีฬาระดับโลกหรืออยากมี

บุตรชายหญิงในจ านวนที่เหมาะสม อยากได้รับเลือกตั้งเป็นนายกฯ หรอือยากจะประสบ

ผลส าเร็จในการประกอบธุรกิจของตนหรอือยากที่จะช่วยเหลอืการกุศลเพื่อใหไ้ด้รับ

ความสุขทางใจ เป็นต้น ดังนั้นผู้บรหิารองคก์ารจึงควรศกึษาท าความเข้าใจพนักงานก่อนว่า

มีความตอ้งการอยู่ในระดับใด แลว้น าสิ่งที่ซึ่งสนองความตอ้งการดังกล่าวมาเป็นสิ่งจูงใจใน

การท างาน ซึ่งแตใ่นระดับขั้นตอนอาจมตี่างๆ กัน ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 ความตอ้งการในแต่ละล าดับขั้นสิ่งที่ตอ้งการและสิ่งจูงใจ 

ล าดับขั้นความตอ้งการ สิ่งที่ตอ้งการ สิ่งจูงใจ 

1.ความตอ้งการทางกาย อาหาร น้ า การพักผอ่น 

อากาศ เทศ การขับถ่าย 

-ค่าตอบแทน ค่าจ้าง 

เงินเดอืน วันหยุด สวัสดิการ 

2.ความตอ้งการความ

ปลอดภัย 

ความปลอดภัย ความมั่นคง 

การคุ้มครอง 

-เงินสงเคราะห ์ความมั่นคง

ของงาน เงื่อนไขของ

หนว่ยงานในการรักษาความ

ปลอดภัย การประกันภัย 

ประกันชีวติ 
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ตาราง 2  (ต่อ) 

ล าดับขั้นความตอ้งการ สิ่งที่ตอ้งการ สิ่งจูงใจ 

3.ความตอ้งการการเป็น

เจ้าของและความรัก 

กลุ่ม พวกพ้อง ครอบครัว มี

ส่วนในสังคม ความรัก การ

เอาใจใส่ 

-สัมพันธภาพที่ดใีน

หนว่ยงาน การท างานเป็น

ทีม ไมตรีจติของผู้ร่วมงาน 

4.ความต้องการการยอมรับ สถานะในสังคม การยกย่อง

ชมเชย 

-ต าแหน่งงาน การยอมรับ

จากสังคม ผลสัมฤทธิ์ในงาน 

โล่รางวัล ค าชมเชย การได้

เป็นพนักงานดเีด่น 

5.ความตอ้งการความส าเร็จ

และใฝ่รูใ้ฝเ่รียน 

ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ ์ความคิด

สร้างสรรค์ 

-กิจกรรมฝกึอบรม งานที่ท้า

ทาย งานที่ตัดสนิใจเองได้ 

งานที่รับผดิชอบเอง 

6.ความตอ้งการทาง

สุนทรียะ 

ความละเอียดอ่อนในจติใจ 

ความงาม ความดี ความสุข

ทางใจ 

-งานที่น าไปสู่สิ่งสร้างสรรค์

และพัฒนาทางสังคม 

7.ความต้องการความส าเร็จ

และความสมบูรณ์แบบใน

ชีวติ 

สัมฤทธิ์ผลในงาน ความ

ภาคภูมิใจในตนเอง 

คุณธรรม ค่านิยมส่วนตน 

-งานเพื่องาน งานเพื่อความ

ดีในตัวของมันเอง 

 

 จากตาราง 2 จะเห็นว่าความตอ้งการในแตล่ะล าดับขั้น น าไปสู่การท างาน

เพื่อให้ได้มาในสิ่งต่างๆ แม้บางขัน้ตอนจะมีความคาบเกี่ยวกันอยู่บ้าง แตก่็พอจะมองเห็น

ความแตกต่างในรายละเอียดได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขั้นตอนที่ 5-7 ซึ่งเดิมมาสโลว์ไม่แยก

จากกัน จัดเป็นขั้นที่ 5 ด้วยกันทั้งหมด ต่อมาจงึแบ่งให้ละเอียดต่อไป ดังนั้นในขั้นตอนที่ 5-

7 ดังกล่าว จึงอาจรวมเป็นขั้นตอนเดียวกันได้ 
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 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Theory)  

 Herzberg Mausner and Snyderman (1959) ได้ตั้งสมมติฐานว่า ปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับความพอใจในงานจะถูกแยก และท าให้แตกต่างจากปัจจัยที่น าไปสู่ความไม่

พอใจในงาน ทั้งนี้ โดย Herzberg และคณะได้รว่มกันท าวิจัยโดยวิธีสัมภาษณ์วศิวกรและ

สมุหบ์ัญช ีจ านวน 200 คน จากบริษัทต่างๆ 9 แห่ง ในเมอืงพิทสเบิรก์ มลรัฐเพนซิลวาเนีย 

เพื่อหาค าตอบว่าประสบการณ์ในการท างานแบบในที่ท าให้บุคคลเหล่านีเ้กิดทัศนคติ

ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดีและความรู้สกึที่มตี่อประสบการณ์แต่ละแบบนั้นไปในทางบวกหรอื

ลบ เมื่อได้ค าตอบแล้ว Herzberg และคณะได้น ามาวิเคราะหแ์ละจัดเรียงล าดับโดยแบ่งเป็น

สองปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัยสุขอนามัยซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัย          

ที่น าไปสู่ทัศนคติในทางบวก เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมลีักษณะ

สัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง ในขณะที่ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่

พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมลีักษณะเป็นภาวะแวดล้อม หรอืเป็นส่วนประกอบของงาน 

ปัจจัยนี้อาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ในปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 

และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งอธิบายไว้มรีายละเอียด ดังนี้ (Herzberg Mausner 

and Snyderman,1959) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ม ี6 ประการ คอื 

  1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลท างาน

ตามความสามารถแหง่สติปัญญาได้อย่างอสิระ จนได้รับความส าเร็จเป็นอย่างดี                 

เกิดความรู้สกึภูมิใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จแหง่งานนั้น 

  2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้ังคับบัญชา จากเพื่อน ขากผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหนว่ยงาน ในรูปแบบ

ของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรอืการยอมรับในความสามารถ 

  3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ต้องอาศัย

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรอืเป็นงานที่มีสามารถท าได้โดยล าพังเพียงผูเ้ดียว 

  4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ได้รับ

มอบหมายใหร้ับผดิชอบงานและมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

  5.ความก้าวหนา้ (Advancement) หมายถึง ผลหรอืการมองเห็นการ

เปลี่ยนแปลงในสถานภาพของบุคคลในสถานที่ท างาน เช่น การได้รับการเลื่อนต าแหนง่และ

การมโีอกาสได้ศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม 
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  6. โอกาสที่จะได้รับความเจริญรุง่เรอืง (Possibility of Growth) หมายถึง 

โอกาสที่จะได้รับการแตง่ตั้งเลื่อนต าแหนง่และประสบกับความส าเร็จปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 

Factors) ม ี10 ประการ คือ 

   6.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์การซึ่งสอดคล้องกับนโยบายขององค์การนัน้ 

   6.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง 

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการการบริหาร 

   6.3 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา (Interpersonal Relations-

Supervisor) หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับผูบ้ังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ์

อันดีตอ่กัน สามารถท างานร่วมกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   6.4 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการท างาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดล้อม

อื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่างๆ 

   6.5 เงินเดอืน (Salary) หมายถึง รายได้ ค่าจ้างประจ าเดือนที่เป็นธรรม

ซึ่งบุคคลได้รับอันเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น หากบุคคลได้รับเงินเดือนที่

เป็นธรรมจะส่งผลตอ่การเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ท าและมีผลต่อความภักดี

กับบริษัท 

   6.6 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน (Interpersonal Relations-Peers) 

หมายถึง การตดิต่อระหว่างบุคคลกับเพื่อนรว่มงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน 

สามารถท างานรว่มกันและเข้าใจซึ่งกันและกัน 

   6.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืไม่ดี

ในชีวติส่วนตัวซึ่งมคีวามสัมพันธ์กับการท างาน 

   6.8 ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations-

Subordinates) หมายถึง การที่บุคคลต่างระดับสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจที่ดีตอ่

กัน 

   6.9 สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนับ

ถือของสังคมมีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 
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   6.10 ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง 

ความรูส้ึกของบุคลากรที่มตี่อความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรอืความมั่นคง        

ขององค์การ    

 สมพงษ์ เกษมสิน (2526) ได้แบ่งประเภทสิ่งที่จูงใจไว้ 2 ประเภท คือ 

  1. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (Financial Incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นได้ง่าย

และมีอทิธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน สิ่งจูงใจที่เป็นเงินนีย้ังจ าแนกออกมา 2 ชนิด คอื 

   1.1 สิ่งจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เช่น การจ่ายค่าแรงใหสู้งขึ้น             

ในกรณีที่มผีลการปฏิบัติงานได้สูงกว่าระดับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

   1.2 สิ่งจูงใจทางออ้ม (Indirect Incentive) คอื สิ่งจูงใจที่มีผลในทาง

สนับสนุนเพื่อส่งเสริมให้มีการท างานดีขึ้น และมีก าลังใจมากขึ้นดว้ย เช่น การจ่ายค่า

รักษาพยาบาล 

  2. สิ่งจูงใจที่ไม่ใชเ่งนิ (Non Financial Incentive) สิ่งจูงใจประเภทนีส้่วนใหญ่

เป็นเรือ่งที่สนองตอบความต้องการทางจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับโอกาส

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในการท างาน เป็นต้น 

 แรงจูงใจที่มีตอ่ความพึงพอใจในงานและความผูกพันที่มีต่องาน (Motivation 

Job Satisfaction and Job Involvement) แรงจูงใจไม่ใชส่ิ่งที่มองเห็นได้แต่อนุมานได้           

ท าอย่างไรเราจงึจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานใหม้ีความพึงพอใจในงานมากขึ้น 

เพื่อที่จะน าไปสู่การได้มาซึ่งผลงานที่ดี อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 

กระบวนการจูงใจที่มีตอ่การท างานประกอบด้วยปัจจัย 3 อย่าง โดยแต่ละปัจจัย             

มีความสัมพันธ์กันอย่างสูงกับองค์การและบุคคล ได้แก่ 

  1. ทิศทาง (Direction) เป็นการก าหนดวิธีในการปฏิบัติเพื่อบรรลุสิ่งที่มุง่หวัง 

องค์การตอ้งการลูกจ้างที่สามารถบังคับตัวเองให้ท างานด้วยความรับผิดชอบ 

ในขณะเดียวกัน ลูกจ้างตอ้งการงานที่สรา้งแรงบันดาลใจและได้รับความไว้วางใจ 

  2. ความกระตอืรอืร้น (Intensity) แสดงถึงระดับของความทุ่มเทในการ

พยายามท าให้เราไปถึงเป้าหมาย องค์การต้องการลูกจ้างที่แสดงให้เห็นถึงแรงผลักดัน          

ในการท างาน สามารถท างานได้โดยไม่ต้องมีคนชีแ้นะในขณะเดียวกัน ลูกจ้างก็หวังว่า           

จะได้รับมอบหมายงานที่น่าสนใจ 
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  3. ความทนทาน (Duration) ทนที่จะรักษาพลังงานไว้จนผา่นช่วงเวลาไปได้ 

องค์การตอ้งการลูกจ้างที่ท างานผ่านช่วงเวลาที่ดีและแย่ได้ ในขณะเดียวกัน ลูกจ้าง

ต้องการงานที่สามารถท าเป็นเวลานานๆ ได้ 

 ผลกระทบต่อแรงจูงใจ 5 ข้อ (Five Critical Concepts in Motivation)  

  1. พฤติกรรม (Behavior) เป็นการกระท าที่เกิดจากแรงจูงใจ 

  2. สมรรถภาพ (Performance) คอื การประเมินผลพฤติกรรม 

  3. ความสามารถ (Ability) คือ 1 ใน 3 สิ่งที่เป็นตัวก าหนดพฤติกรรม 

  4. สถานการณ์ที่ถูกจ ากัด (Situation constraints) คอื ตัวก าหนดพฤติกรรม

ในด้านสภาพแวดล้อม 

  5. แรงจูงใจ (Motivation) คือ ตัวก าหนดพฤติกรรมตัวที่ 3 หมายถึง              

อะไรที่คุณคิดว่าจะท าและสถานการณท์ี่ถูกจ ากัดคือสิ่งที่คุณตอ้งยอมท าตาม 

  

การสังเคราะห์ตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน 

 วิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎีและสังเคราะหแ์รงจูงใจในการ

ท างานจากองค์ประกอบการจูงใจของ Herzberg โดยปรับปรุงจาก สาธิต คณาดี (2544)  

  1. ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

   จากการศกึษาพบว่า การให้ความส าคัญกับความส าเร็จในการท างาน

เป็นปัจจัยที่จะสร้างความภาคภูมใิจและเป็นสิ่งท้าทายความสามารถการรักษาระดับ

มาตรฐานการท างานแตล่ะบุคคล สอดคล้องทฤษฎีกับ McClelland’s acquired-need 

theory กล่าวว่า ความตอ้งการความส าเร็จ (Need of achievement) บุคคลที่ตอ้งการ

ความส าเร็จสูงจะมีความปรารถนาอย่างรุนแรงที่จะประสบความส าเร็จและกลัวความ

ล้มเหลว ต้องการการแข่งขันและก าหนดเป้าหมายที่ยากล าบากส าคัญตนเอง มีทัศนะชอบ

เสี่ยงแตไ่ม่ใช่ชอบการพนัน พอใจที่จะวิเคราะห์และประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบ

เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงและมีการป้อนกลับในการท างานตลอดจนมคีวามปรารถนา                 

จะท างานให้ดีกว่าบุคคลอื่น แสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการค้นหาวิธีแก้ไขปัญหา 

ให้ดีที่สุด สอดคล้องกับ Randall (1987, p. 21) ปัจจัยจูงใจมคีวามสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับ

ความพึงพอใจ ปัจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความไม่พงึพอใจ ปัจจัย        

จูงใจ ส่งผลในด้านความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน การได้ท างานตามความสามารถ 

ได้รับงานที่ท้าทายและการยอมรับนับถือ ความส าคัญของปัจจัยสุขอนามัย ได้แก่ นโยบาย
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เพื่อนรว่มงาน ความรูค้วามสามารถในงานของผูบ้ริหาร ความสัมพันธ์กับผูบ้ริการ เงื่อนไข

ของงาน องค์ประกอบพืน้ฐานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานมีดังตอ่ไปนี้ 

    1.1 งาน (Job) คอื งานที่เขาได้ไปท าอยู่ หมายความว่า คนๆ นั้น เขามี

ความชอบ ความถนัด ความสนใจในงานนั้นหรอืไม่ หากเขามีความชอบ ความสนใจแล้ว           

ก็ย่อมจะมีความพอใจในงานนั้นสูงเป็นทุนอยู่ ในขณะที่เขาท างานไป โอกาสที่เขาจะเรียนรู้

งาน รู้สิ่งใหม่ๆ  ก็มากขึ้น และสิ่งที่หากเขาชอบอีกก็ย่อมเพิ่มความพอใจในงานนั้นมากขึ้นไป

อีกเช่นกัน 

    1.2 ค่าจ้าง (Wage) ค่าจ้างแรงงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้เขา

อยากท างานในหนว่ยงานนั้นหรอืไม่การให้ค่าจ้างแรงงานในอัตราที่เหมาะสม ก็ท าให้ผู้ท า

งานพึงพอใจได้ นอกจากนี้ค่าจา้งแรงงานก็ต้องมคีวามยุติธรรมโดยเฉพาะในบรรดาคนงาน

หรอืลูกจา้งที่มคีุณสมบัติเดียวกัน 

    1.3 โอกาสที่ได้เลื่อนขัน้หรอืเลื่อนต าแหนง่ (Promotion) พนักงานทุก

คนก็ตั้งความหวังไว้กับสิ่งเหล่านี ้ผูบ้ังคับบัญชาต้องมวีิธีการที่ดีในการพิจารณาเพื่อความ

ยุติธรรม เพราะสิ่งนีจ้ะกระทบต่อความพึงพอใจในงานของคนงานได้ 

    1.4 การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบ้ังคับบัญชา ผูบ้ริหารและ

เพื่อนรว่มงาน หากมีการยอมรับเขา ย่อมท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

ดังนัน้ การให้เกียรติ ใหก้ารยอมรับ รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลย่อมท าให้เขาเกิดความ 

พึงพอใจได้ 

    1.5 สภาพการท างาน (Working Condition) เป็นสภาพโดยทั่วๆ ไป 

ของสถานที่ท างาน เช่น สะอาด เป็นระเบียบ กว้างขวางโอ่โถ่ง ที่เป็นสภาพทางกายภาพ 

(Physical Environment) สิ่งเหล่านีม้ีผลตอ่ความพึงพอใจเช่นกัน 

    1.6 ผลประโยชน์ (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง สิ่งที่

เขาได้รับตอบแทนนอกเหนือจากค่าจ้าง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าที่พัก 

ค่าน้ ามันรถ ฯลฯ สิ่งเหล่านี้ย่อมมผีลตอ่ความพึงพอใจในงานได้เช่นกัน 

    1.7 ตัวหัวหนา้งานหรือผูบ้ังคับบัญชา (Leader) หัวหน้ามีอทิธิพลมาก

เชน่กัน เช่น ลักษณะของหัวหนา้เป็นแบบใด มทีักษะในการบริหารงานมากน้อยเพียงใด            

รู้หลักจติวิทยา หลักมนุษย์สัมพันธ์เพียงใด และเมื่อมีปัญหา หัวหน้ามีความสามารถ 

ที่จะแก้ปัญหาหรือให้ค าแนะน าผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ดเีพียงใด 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



90 

 

    1.8 เพื่อนรว่มงาน (Co-Workers) หากมีเพื่อนรว่มงานที่ดีท างานไปกัน

ได้ ย่อมส่งผลท าให้เขาเกิดความพอใจในการท างานมากขึ้น 

    1.9 องค์การและการจัดการ (Organization) หมายถึง องค์การใดที่มี

ช่ือเสียงในการท างาน มีระบบแล้ว ย่อมท าให้เกิดการยอมรับ ย่อมท าให้ผูท้ างานเกิดความ

พึงพอใจในองค์การนั้น ส่วนการจัดการ หากองค์การมีวิธีการจัดการระบบการบริหารดี 

ย่อมสร้างความพึงพอใจในงานได้เช่นกัน จากข้อมูลดังกล่าว สามารถเขียนเป็นรูปแบบ

แผนภูมิความเข้าใจได้ดังนี้ 

 จากความหมายที่ได้จากหลายๆ ความคิดจงึสรุปได้ว่า แรงจูงใจในลักษณะงาน

นีเ้กิดจากความรู้สกึทัศนคติ ของบุคคลที่มตี่องานที่เขาท าอยู่ โดยแสดงออกทางดา้น

อารมณ์ ความสนใจ เป็นต้น องค์ประกอบพืน้ฐานที่ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในลักษณะงาน 

ได้แก่ งานค่าจ้าง โอกาสที่ได้เลื่อนขัน้หรอืเลื่อนต าแหน่ง การยอมรับ สภาพการท างาน 

ผลประโยชน์ตัวหัวหน้างานหรอืผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน องค์การและการจัดการ 

  2. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

  คนเป็นปัจจัยที่มคีวามส าคัญที่สุดในโลก ในการด าเนินงานขององค์การ

ต่างๆ ความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่วา่จะเป็นทัศนคติ ความเชื่อคา่นิยม ความรู้

ความสามารถในการท างานหรอืเป้าหมายในการท างานที่ตา่งกัน สิ่งเหล่านีม้ีผลต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้ใต้บังคับบัญชาและผูบ้ังคับบัญชา ตอ้งเผชิญกับปัญหา            

ที่เกิดขึน้ และเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผู้บริหารที่จ าตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่ง  

เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ ผู้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ดังนี้ 

  Keith Davis (อ้างถึงใน พรนพ พุกกะพันธ์, 2544) กล่าวว่า ความสัมพันธ์

ของคนมเีป้าหมายที่ส าคัญอยู่ 3 ประการ ได้แก่ เพื่อใหค้นเกิดความร่วมมอืร่วมใจกัน 

เพื่อให้คนได้รับความพอใจในงานที่ตนท าอยู่ และเพื่อให้คนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

เมื่อเป้าหมายเหล่านีบ้รรลุผลส าเร็จเมื่อใด การกระท าของกลุ่มที่จะประสบความส าเร็จ

อย่างสมบูรณ์นั่น คอื คนจะท างานร่วมกันโดยมีวัตถุประสงค์และแรงจูงใจรว่มกัน ดังนัน้ 

จงึอาจกล่าวได้ว่า ความสัมพันธ์ของคน เป็นพัฒนาการของการเชื่อมโยงวัตถุประสงค์และ

แรงจูงใจของคนในกลุ่มเข้าด้วยกัน 

 สรุปว่า ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน มีผลตอ่แรงจูงใจในการท างาน 

เพราะคนเป็นปัจจัยที่มคีวามส าคัญที่จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันสิ่งที่ตอ้งค านึงถึง ได้แก่ 
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ความส าเร็จ ความอ่อนน้อมถ่อมตน ความตอ้งการมีเพื่อน ความมีอสิรภาพ ความมี

ระเบียบ การให้ความช่วยเหลือ การจงรักภักดีต่อผูม้ีอ านาจเหนือตน  เป็นต้น 

  3. ด้านบรรยากาศในการท างาน 

  บรรยากาศในการท างาน ตลอดจนสภาพการท างานในการท างานที่ดีท าให้

บุคลากรที่ปฏิบัติงานกระตือรอืร้นมีผลงานดี เช่น สภาพหอ้งท างานที่สะอาด โต๊ะเก้ากีน้ั่ง

ท างานสบาย รวมทั้งการได้รับความสนิทสนมเป็นกันเอง การที่บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานย่อม

ต้องการสิ่งแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่ดี เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้

สะดวกสบายมีผูก้ล่าวดึงสภาพการท างานหลายท่านดังนี้ 

   อรุณ รักธรรม (2546) กล่าวถึงความส าคัญของการจัดบรรยากาศ           

ในองค์การว่า มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานมีผลต่องานที่ประสงค์จะท าและ         

ต่อความคิดรเิริ่มที่ตอ้งการแสดงออกที่ตอ้งใช้ความสามารถสูงขึ้นตลอดทั้งทัศนคติ           

ต่อผู้บังคับบัญชาผูร้่วมงานและตนเองที่แท้จริง แล้วสภาพแวดล้อมและบรรยากาศของ

หนว่ยงานมีอทิธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   ไพโรจน์ อุลิต (2548, หน้า 60) กล่าวว่า สภาพการท างาน หมายถึง 

สิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวกับงานที่พนักงานจะต้องประสบหรือได้รับจากการท างานนั้น เช่น           

การเดินทาง การเสี่ยงภัย เวลาท างาน ความเครียด เป็นต้น ในส่วนนีจ้ะเป็นน้ าหนักของ      

ค่างานทั้งสิน้ 15 เปอร์เซ็นต์ ของน้ าหนักทั้งหมด แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ที่สภาพการท างาน

แตกต่างกันดังนี้ 

    1. สภาพการท างานโดยทั่วไป หมายถึง สภาพของสถานที่ท างาน         

ที่เป็นลักษณะงานที่ท าโดยปกติ เป็นงานที่ท าในสถานที่ท างาน ไม่ต้องออกนอกสถานที่ 

สถานที่ท างานมีความสะดวกสบาย เป็นเครื่องปรับอากาศไม่มเีสียงรบกวนเวลาท างาน

ตามปกติ ไม่ต้องเดินทางไปต่างจังหวัดเป็นประจ าหรือไม่ต้องเข้าเวรกลางคืน 

    2. สภาพการท างาน ที่มโีอกาสจะเกิดภัย หมายถึง สภาพงานที่มี

อัตราเสี่ยงต่อการเกิดภัยอันตรายในอัตราสูงกว่างานที่ท าโดยปกติทั่วไป เช่น ท างานกับ

เครื่องจักร การขับรถ 

    3. สภาพการท างานที่มีความวิตกกังวลหรืองานที่มีความเครียดสูง 

เชน่ งานที่ต้องมีความรับผดิชอบสูง งานที่ต้องคิด ต้องตัดสินใจอยู่เป็นประจ า และผลของ

การตัดสินใจนั้น มีผลกระทบต้ององค์การหรอืงานในวงกว้าง อาจจะเสี่ยงต่อความล้มเหลว

หรอืความส าเร็จขององค์การ ท าให้เกิดความเครียด ความวิตกกังวลอยู่เป็นประจ า ได้แก่ 
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งานฝา่ยบริหารระดับสูง งานเจา้หน้าที่การเงนิ เป็นต้น งานที่ก่อให้เกิดความเครียดสูงนี้          

จะมีผลตอ่การก าหนดราคาค่างานของพนักงานด้วย 

 สรุปว่าสภาพการท างานและบรรยากาศในการท างานที่ด ีเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วย

เสริสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้สูงขึน้ ส่งผลต่อความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การ ซึ่งจะท าให้มทีัศนคติที่ดีตอ่ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและตัวเอง 

 

  4. ด้านการได้รับความยอมรับนับถอื 

  ประดินันท์ อุปรมัย (2548) กล่าวว่า การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่นจะ

สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผูบ้ริหาร และบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน กล่าวคือ การได้รับการ

ยอมรับว่า เป็นผู้มีความรูค้วามสามารถ มบีุคลิกภาพดี มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีการ

ตัดสินใจดี มีความเป็นผู้น าที่ด ีมคีุณธรรมและมีวิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล การได้รับการยอมรับ

ดังกล่าวจะสร้างความรูส้ึกมีคุณค่า มีความเชื่อม่ัน และสร้างความสบายใจให้เกิดแก่

บุคลากรเป็นอย่างยิ่ง การยอมรับจากเพื่อนรว่มงานผู้บังคับบัญชา และใต้บังคับบัญชา

ขึน้อยู่กับคุณสมบัติและการปฏิบัติตนเป็นประการส าคัญ ลักษณะและพฤติกรรมส าคัญ           

ที่จะท าให้ได้รับการยอมรับ บุคลากรที่จะได้รับการยอมรับดังกล่าว ควรมีคุณลักษณะและ

พฤติกรรมส าคัญดังตอ่ไปนี้ คอื  

   1. มีทักษะส าคัญในการบริหาร 3 ประการ ได้แก่ ทักษะทางความคิด 

ทักษะในการสร้างมนุษยสัมพันธ์และทักษะทางเทคนิคหรอืวิธีการ 

   2. มีบุคลิกภาพดี 

   3. มีคุณธรรมและจรยิธรรม 

   4. กว้างไกลในเรื่องขอ้มูลข่าวสารและเทคโนโลยี 

   5. เข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ 

  สรุปว่า การยอมรับนับถือจากผู้อื่น คอื การที่พนักงานมีความรูส้ึกว่า

ความส าเร็จของเขานั้น มคีนอื่นรับรู้ มีคนยอมรับการกระท าของเขา ยอมรับผลงานของเขา 

ลักษณะงานที่น่าสนใจ คอื พนักงานมคีวามรูส้ึกว่า งานที่เขาท ามคีวามน่าสนใจ น่าท า                

ในการที่จะท าให้ได้รับการยอมรับนับถือจากคนอื่น จะต้องเข้าใจในลักษณะส าคัญและ          

มีทักษะส าคัญในการบริหาร มีบุคลิกภาพดี มคีุณธรรมและจริยธรรม มีความกว้างไกล      

ในเรื่องขอ้มูลข่าวสารและเทคโนโลยี และเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ ซึ่งจะเป็นการช่วยให้

ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชาเมื่อได้รับการ
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ยอมรับก็จะเกิดความรู้สกึอบอุ่นปลอดภัย และมีความเชื่อม่ันในตนเอง เรียกว่า มแีรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานนั่นเอง 

 

  5. ความมั่นคงในงาน 

  คนทุกคนย่อมตอ้งการความมั่นคงปลอดภัยของชีวติทั้งในปัจจุบันและ

อนาคตและต้องการความเจรญิก้าวหน้า เช่น งานที่ท าต้องมีความมั่นคง มีความก้าวหน้า 

มีผู้บังคับบัญชาที่ดี มเีพื่อนร่วมงานที่ดี หากคนรูส้ึกขาดความมั่นใจในอาชีพและครอบครัว

แล้วจะมีความรู้สกึว้าวุ่นตรงขา้มกับหนว่ยงานใดผูท้ างานมคีวามรูส้ึกมั่นคงก็จะตั้งใจ

ท างานและเสียสละโดยเต็มใจ งานก็จะส าเร็จตามเป้าหมายและสัมพันธภาพระหว่าง

ผูร้่วมงานก็จะดีขึ้น มผีูใ้ห้นิยามหรอืความหมายของการปฏิบัติงานต่อเนื่องไว้ดังนี้ 

   พนัส หันนาคินทร์ (2539) กล่าวว่า ความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง 

ความรูส้ึกมั่นคงในหน้าที่การงานความรูป้ลอดภัยจากการถูกลั่นแกล้งหรอืการปฏิบัติ 

อย่างไม่เป็นธรรม จากผูบ้ังคับบัญชาและยังรวมถึงการมีหลักประกันในอนาคตหลังจากที่

ต้องการออกจากงานไปแล้ว ว่าทางราชการจะไม่ทอดทิง้ให้มีชีวติอย่าล าบาก โดยเฉพาะ

ทางเศรษฐกิจความมั่นคงในการงานท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ท าให้ปฏิบัติงานด้วย

ความส านึกความจงรักภักดีและความรับผดิชอบของหน่วยงานหรือองค์การเป็นอย่างด ี

หากองค์การหรอืหนว่ยงานสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรูส้ึกมั่นคงในต าแหน่งฐานะ

อ านาจหน้าที่การงานและมั่นคงในอนาคตแลว้ การท างานย่อมมปีระสิทธิภาพ บุคลากร       

ที่จะอุทิศเวลาท างานใหแ้ก่หนว่ยงานอย่างเต็มความสามรถ มาตรการและวิธีต่างๆ ที่ใชใ้น

การก่อให้เกิดความมั่นคงในการท างาน ดังนี้ 

    1. การให้ความเป็นธรรมเมื่อบุคลากรรู้วา่ไม่ได้รับความเป็นธรรม

หนว่ยงานก็จ าเป็นต้องก าหนดวิธีให้ความเป็นธรรมแก่บุคลากร เช่น การเจรจาเพื่อให้

ผูบ้ังคับบัญชาเจรจากับผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อแก้ไขข้อขัดแย้ง ถ้ามีความขัดแย้งมากก็ลงโทษ

ผูท้ าผดิหรอืการท าหน้าที่ให้ค าปรึกษา เช่น ปัญหาเรื่องการงาน เรื่องสวัสดิการ 

    2. การก าหนดเวลาปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่ให้ผูป้ฏิบัติงาน

ปฏิบัติงานต่อเนื่องจนเกษียณอายุ 

    3. ความต่อเนื่องในการรับราชการ คอื เมื่อได้การบรรจุแตง่ตัง้เข้า

ท างานและผา่นการทดลองงานแลว้ ก็ต้องมีมาตรการใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและ

เต็มใจจะท างานใหแ้ก่หนว่ยงานนั้นด้วยความเสียสละ มีน้ าใจด้วยความจงรักภักดี  และมี
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การอนุญาตให้ลาหยุดงาน การช่วยเหลือบริการด้านสุขภาพ การเลื่อนต าแหนง่           

การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง 

    4. การสร้างแรงจูงใจ 

    5. การพิจารณาให้บ าเหน็จบ านาญ (Pension) เป็นวิธีการหนึ่ง              

ที่จะช่วยใหข้้าราชการปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ เกิดความรูส้ึกมั่นคงในชวีิตและ

ครอบครัวของตนเอง 

   สรุปได้วา่ ความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง ความรูส้ึกที่บุคลากรจะมีความ

ตั้งใจ และเสียสละโดยเต็มใจในการท างานหรอืปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายหรอื

วัตถุประสงค์ขององค์การหรอืหนว่ยงานที่จนปฏิบัติงาน โดยความมั่นคงในอาชีพเป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญและจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความส านกึ ความจงรักภักดีและ

ความรับผดิชอบต่อหน่วยงานหรอืองค์การเป็นอย่างด ีหากองค์การหรอืหน่วยงานสามารถ

ท าให้บุคคลเกิดความรูส้ึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ในการงานและมั่นใจในอนาคตแล้ว            

การท างานของบุคคลย่อมมีประสิทธิภาพและจะอุทิศเวลาการท างานใหแ้ก่หนว่ยงานเต็ม

ความสามารถ และถ้าองค์การหรอืหนว่ยงานท าให้บุคลากรมคีวามรูส้ึกมั่นคงในอาชีพนัน้ 

จงึจะท าให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพผลส าเร็จ          

ในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

 

  6. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

  แนวคิดการบริหารระบบราชการ โดย Max Weber เป็นแนวคิดที่ใช้ได้อย่าง

มีประสิทธิภาพในองค์การภาครัฐ ซึ่งมีเป้าหมายส าคัญ คือ ให้การบริการอย่างเป็นธรรม

ภายใต้กฎระเบียบและต้องมีหลักการแสดงความรับผดิชอบ ทั้งนี้จะประกอบด้วย               

การสรา้งความชัดเจนของขอบเขตอ านาจหน้าที่ ซึ่งจะมีการแบ่งงานกันเฉพาะด้านอย่าง

ชัดเจนและลดหลั่นอ านาจหน้าที่ ผูท้ี่มอี านาจสูงกว่าก็จะท าหน้าที่ก ากับดูแลผูท้ี่มอี านาจ

น้อยกว่าตามสายการบังคับบัญชาของตน เป็นการใชก้ฎระเบียบและปัจจัยหลักในการ

ควบคุมการท างานในทุกๆ ระดับ สง่เสริมความก้าวหน้าทางต าแหน่งงานไปตาม

ความสามารถ โดยไม่ยึดความสัมพันธ์ส่วนตัวและเน้นการจดบันทึกเป็นหลักฐาน ซึ่งนับว่า

เป็นระบบที่มุง่ให้เกิดความชัดเจนอย่างแท้จริง การบริหารงานของแตล่ะองค์การจะต้องมี

การวางแนวและกลไกหรอืนโยบายส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติ ทั้งนี้จะต้องมีการ
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ปรับปรุงระบบตามสถานการณ์ นอกจากนี้จะต้องมีการสร้างแรงจูงใจเพื่อกระตุ้น               

การท างานของบุคลากร 

  เทพพนม เมืองแมน (2540) กล่าวว่า คนส่วนมากต้องการความเจรญิเติบโต

ทางดา้นทักษะ ความสามารถด้านวิชาชีพและประสบการณ ์เครื่องมอืของการเพิ่มขวัญที่ดี

ด้านนี ้คอื การให้ค ามั่นสัญญา และด าเนินตามนัน้ในเรื่องที่ให้โอกาสส่วนบุคคล มีความ

เจริญเติบโต มีทักษะอันมีผลเนื่องมาจากประสบการณ์ในการท างาน เช่น การให้การ

ฝกึอบรม มีโครงการศึกษาดูงานนอกสถานที่ การหมุนเวียนงานจะเป็นการสร้าง

ประสบการณใ์นการท างานให้ก้าวหน้าในด้านความเจริญงอกงามส่วนบุคคลเป็นการเพิ่ม

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

  สรุปว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความก้าวหนา้ในอาชีพ หมายถึง               

การได้รับการส่งเสริมให้บุคคลมีโอกาสก้าวหน้าโดยการจัดประสบการณ์ตา่งๆ ไม่ว่าจะเป็น

การได้รับการศกึษาดูงาน จัดกิจกรรมเพื่อเผยแพร่ผลงานดีเด่น ส่งเสริมให้คิดค้นสื่อการ

สอนใหม่ ส่งเสริมให้ได้แสวงหาความรูเ้พื่อพัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้า ให้ครูได้มี

โอกาสศึกษาต่อ ส่งเสริมให้มีผลงานเพื่อเลื่อนต าแหนง่และให้ได้รับเงนิเดือนในระดับ               

ที่สูงขึน้ มีการจัดกิจกรรมเพื่อสรา้งความตระหนักที่ดใีนการปฏิบัติหน้าที่ และมอบหมาย

งานพิเศษใหต้รงกับความสามารถ ย่อมเป็นผลใหบุ้คคลเกิดประสบการณ์ ความก้าวหน้า

เป็นองค์ประกอบของขวัญที่ส าคัญอันจะท าให้บุคลากรตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ดา้นความมุ่งมั่น 

   ลัดดา พัชรวิภาส (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การ           

ที่มผีลตอ่แรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศกึษา : พนักงาน

ช่ัวคราว บริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างที่ใชศ้กึษาครั้งนี้             

เป็นพนักงานช่ัวคราวของบริษัท ทรู คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ที่มอีายุงานตั้งแต่ 2 ปีขึน้

ไป จ านวน 116 คน พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุมีความสัมพันธ์กันกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลางและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาเดียวกัน 

กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุมากอาจมีประสิทธิภาพการท างานที่สูงกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย 

2) พนักงานช่ัวคราวรับรู้บรรยากาศขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยการรับรู้

บรรยากาศด้านความรูส้ึกผูกพัน, ด้านการสนับสนุนและความสัมพันธ์ที่ด ีดา้นมาตรฐาน

การท างานอยู่ในระดับดี 3) ส่วนบรรยากาศด้านโครงสร้างองค์การ, ด้านความรับผดิชอบ

ในการท างานและด้านการรับรู้และช่ืนชมผลงานอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับบรรยากาศ

ในองค์การมิติความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานต้องการ
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ประสบความส าเร็จในระดับปานกลาง สว่นบรรยากาศองค์การมิติการรับรู้และชื่นชม

ผลงานก็มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานด้านการตอ้งการมอี านาจในระดับ         

ปานกลางที่อาจส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจหรอืมีความกระตือรอืร้นที่จะท างานและอาจสามารถ

ที่จะโน้มน้าวใหผู้อ้ื่นมคีวามคิดเห็นคล้อยตามที่ต้องการได้ บรรยากาศในองค์การในมติิการ

รับรู้และช่ืนชมผลงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการ               

การยอมรับในระดับปานกลาง และบรรยากาศในองค์การด้านความผูกพันในองค์การก็มี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความตอ้งการการยอมรับในระดับปานกลาง 

กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันในองค์การสูงอาจตอ้งการการยอมรับในองค์การสูงตาม

ไปด้วย 4) พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยแรงจูงใจ

ด้านต้องการการยอมรับและความต้องการประสบความส าเร็จอยู่ในระดับสูง สว่นแรงจูงใจ

ด้านความตอ้งการมอี านาจอยู่ในระดับปานกลาง ด้านแรงจูงใจในการท างานด้านความ

ต้องการความส าเร็จ และความต้องการเป็นที่ยอมรับมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ        

การท างานในระดับค่อนขา้งมาก 5) ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านบรรยากาศขององค์การในมิติความผูกพัน              

ในองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานในดับปานกลาง 

  นนทัช ฟรอมไธวง (2551,  บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โรงแรม แกรนด์ ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับสูงโดยเรียงล าดับ

ตามความส าคัญ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนับถือ ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

ตามล าดับ มขี้อเสนอแนะให้ผูบ้ริหารโรงแรม แกรนด์ ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพฯ                  

ได้พิจารณาด าเนินการในประเด็นดังต่อไปนี ้(1) ความตั้งใจในการท างาน ผู้บังคับบัญชา

ควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดงความคิดเห็น วางแนวทางในการท างานของตนเอง             

โดยพิจารณามอบหมายงานให้พนักงานตรงตามความรู้ความสามารถ ความสร้างความ

มั่นใจให้กับพนักงานเกี่ยวกับความมั่นคงของงานที่ปฏิบัติ และสร้างความสัมพันธ์อันดีให้

เกิดขึ้นในองค์การ จัดหาอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ และอ านวยความสะดวกให้เพียงพอ 

ซึ่งจะท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ (2) ด้านการ

ยอมรับนับถือผู้บังคับบัญชาควรพิจารณาถึงความสัมพันธ์ในปฏิบัติงานระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยให้เกียรตซิึ่งกันและกัน ควรมีความนุม่นวล 
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ตักเตอืนและไต่ถามทุกข์สุขเสมอ เพื่อเกิดความรู้สกึอบอุ่นและไว้วางใจ ขณะเดียวกันก็ต้อง

ให้ความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหค้ าปรึกษาแนะน าและชี้แนวทางในการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการแก้ไขเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจ

ให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน (3) ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติผูบ้ังคับบัญชาควรเสริมสร้าง

บรรยากาศในการท างานและสิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน ใหพ้นักงานรู้สึกผอ่นคลาย          

โดยจัดสัมมนาอบรมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ทั้งด้านความรู้และประสบการณ์             

ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน (4) ด้านความรับผิดชอบ 

ผูบ้ังคับบัญชาควรชีแ้จงวัตถุประสงค์หรอืขอบเขตของงานให้ชัดเจน เพื่อให้เกิดความแน่ชัด

ในการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานของตนเอง (5) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ผูบ้ังคับบัญชาควร

พิจารณาถึงเกณฑก์ารประเมินผลการท างานว่ามีความยุติธรรมหรอืไม่ โอกาสเลื่อนขั้น

เลื่อนต าแหนง่หนา้ที่ถูกต้องเหมาะสมกับผูร้ับต าแหน่งมากน้อยเพียงใด และพยายามขยาย

โอกาสใหพ้นักงานได้มีโอกาสในการพัฒนาตนเองและเพิ่มพูนความรู้ตลอดเวลา เช่น          

การอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ ทั้งนี้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ใหก้ับหน่วยงานอย่างเต็มที่ งานที่ปฏิบัติก็จะเกิดประสทิธิภาพสูงตามไปด้วย 

  ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในมหาวิทยาลัยอีสานตอนล่าง ผลการวิจัยสรุปการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในมหาวิทยาลัยอีสานตอนล่าง จ าแนกตามเพศ 

อายุ สถานภาพ วุฒกิารศกึษา ต าแหน่งทางวิชาชีพ รายได้/คา่ตอบแทน ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานและพนักงานที่มีเพศ วุฒิการศกึษา  ต าแหน่งทางวิชาชีพ รายได้ตา่งกัน             

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้านความส าเร็จในชีวิต และด้านความ

คาดหวัง โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552,  บทคัดย่อ) ศกึษาการรับรู้คุณลักษณะ          

ของเจนเนอเรช่ันวายและแรงจูงใจในการท างาน เป็นการส ารวจและเปรียบเทียบการรับรู้

คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวายและแรงจูงใจในการท างานจากมุมมองของระหว่างเจน

เนอเรชั่นต่างๆ ที่ก าลังท างานรว่มกันในองค์การปัจจุบัน (Working Generations) ตัวอย่าง

เจนเนอเรชั่นวาย 101 ตัวอย่าง และเจนเนอเรชั่นเอ๊กซ์รวมกับเบบีบู้มเมอร์ส 102 ตัวอย่าง 
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ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างแต่ละเจนเนอเรชั่นมีมุมมองตอ่คุณลักษณะและพฤติกรรม

ของเจนเนอเรช่ันวายในหลายปัจจัยแตกต่างกัน ซึ่งสื่อใหเ้ห็นถึงช่องว่างในการรับรู้ 

ที่แตกต่างกัน ส่วนผลการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน พบว่า  

เจนเนอเรชั่นวายเพศชายและเพศหญิงให้ความส าคัญกับแรงจูงใจโดยภาพรวมแล้วไม่

ต่างกัน แตป่ระเด็นที่น่าสนใจ คือ เจนเนอเรชั่นวายเพศชายใหค้วามส าคัญกับความเป็น

อิสระในการท างานมากกว่าเพศหญิง ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน

ระหว่างเจนเนอเรชั่น ซึ่งผลการศกึษานีส้ามารถน าไปประยุกต์เพื่อการเสริมสร้างการรับรู้

และความเข้าใจในความเป็นเจนเนอเรชั่นวาย ตลอดจนความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่น 

เพื่อน าไปสู่การพัฒนาแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ลอดคล้องกับยุคสมัยต่อไป 

พบว่า มปีัจจัยหลายประการที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีปัจจัยหลายด้านที่

เป็นองค์ประกอบ ซึ่งสามารถแยกได้ดังนี้ 1) ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คอื 

อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ รายได้ ระดับการศกึษา ที่อยู่อาศัย อายุการท างาน 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง เพศ จ านวนผู้อยู่ในอุปการะ ขนาดของ

องค์การ อาชีพคู่สมรสและจ านวนผูม้าติดตอ่งานต่อวัน 2) ปัจจัยหลายด้านที่เป็น

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คอื ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน               

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง             

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านนโยบายและการบริหาร

และด้านฐานะและความมั่นคงของอาชีพ 

 จากผลการศกึษาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  

ตามทัศนะที่หลากหลายของนักวิชาการที่เกี่ยวข้องดังกล่าวข้างตน้จะเห็นว่าแรงจูงใจมอีิทธิ

ผลตอ่ผลผลติ ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับ การจูง

ใจในการท างาน ดังนัน้ ผูบ้ริหาร หรอืผูบ้ังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่า

อะไร คือแรงจูงใจที่จะท าให้องค์การท างานอย่างเต็มที่ สามารถตอบสนองต่องานและวธิี

ท างานขององค์กรได้ การสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรในองค์การจึงม ีความส าคัญ สามารถ

สรุปความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานมีองค์ประกอบเกี่ยวข้องอยู่ 6 องค์ประกอบ          

ที่ส าคัญ คือ 1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2. ความสัมพันธ์กับเพื่อร่วมงาน 3. บรรยากาศ           

การท างาน 4. การยอมรับนับถือ 5. ความมั่นคงในงาน และ 6. ความก้าวหน้าในงาน 

 และจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ 

นายกเทศมนตรี ปลัดเทศบาล ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และผู้ปฏิบัติ
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ด้านอนามัยสิ่งแวดล้อมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญเรื่อง

นีเ้ป็นอย่างมากเพราะเป็นแรงผลักที่ส าคัญและปัจจัยพื้นฐานที่จะท าให้องคก์ารสามารถ

บรรลุประสิทธิผลที่ก าหนดไว้ แรงจูงใจท าให้บุคลากรมีความรูส้ึกที่ดตี่อองค์การ ท าให้เกิด

ความพอใจในงานที่ท า ท าให้งานออกมาดี มคีุณภาพ งานเสร็จเร็วตามระยะเวลาที่ก าหนด 

ซึ่งเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารทุกระดับที่จะต้องท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ใชค้วามรู้

ความสามารถ ศักยภาพ หรอืสมรรถนะในการท างานเพื่อพัฒนาองค์การ การเข้าใจ

แรงจูงใจขององค์การ ผู้บริหารรูว้ิธีการสร้างแรงจูงใจที่สนองต่อความตอ้งการของ

บุคลากรจะท าให้ผู้บริหารเป็นบุคคลที่รูใ้จคนอื่น อันจะท าให้เกิดความจงรักภักดีต่อ

องค์การ สมาชิกในองค์การมีความรักสามัคคี สร้างการท างานเป็นทีม ช่วยใหก้ารควบคุม

ก ากับ การติดตามผูป้ฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่น ดังค ากล่าวที่ว่า 

 

 “...บุคลากรของผม ผมรู้ขนาดไหน เขาต้องรู้ขนาดนั้น ไปประชุมมาต้องมาคุย

ให้ลกูน้องฟังหมด ยกตัวอย่าง บ่อก๊าซชีวภาพ ผมก็ส่งลูกน้องไปศกึษา สร้างแรงจูงใจให้

ลูกน้องท างาน หารายได้ให้ลูกน้องในช่วงวันหยุด เช่น การไปติดตัง้ก๊าซชีวภาพ เป็นต้น..” 

สัมภาษณ์ผูอ้ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

(รหัส P2-2:25:39 วันที่ 4 มกราคม 2560) 

 

 “…ปีละ 2 ครั้ง ประเมินเพื่อเลื่อนขัน้เงินเดือนของเราเป็นในรูปของ

คณะกรรมการ จะต้องมผีลงานตั้งแต่เรื่องวัฒนธรรมองค์การ การมาท างานสาย หากเกิน

เกินก าหนดจะไม่พิจารณาเลื่อนขัน้เงินเดือน..การลา การขาด ก็เป็นอีกตัวชี้วัดหนึ่ง...” 

สัมภาษณ์ปลัดเทศบาล 

(รหัส P3-2:25:39 วันที่ 4 มกราคม 2560) 
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 “...งานหน้าที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการสุขาภบิาลอาหาร... มกีารออกตรวจ

ร้านอาหาร แผงลอยที่มาขออนุญาตตามมาตรฐานสุขาภบิาล ให้ค าแนะน าผูป้ระกอบการ

...ได้รับการอบรมจากหน่วยงานสาธารณสุข เวลาออกตรวจก็มีการประสานเจา้หนา้ที่จาก

โรงพยาบาลมาตรวจรว่มกัน...หัวหน้ามีความเป็นกันเอง เปิดโอกาสใหเ้ราได้ใช้

ความสามารถได้อย่างเต็มที่ คอยใหค้ าช้ีแนะในการท างาน เวลามีปัญหาก็เข้ามาช่วยเหลอื

หางออกให.้..” 

สัมภาษณ์ผูป้ฏิบัติงานด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม 

(รหัส P4-2:27:39 วันที่ 4 มกราคม 2560) 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมของแรงจูงใจในการท างานตามทัศนะที่หลากหลาย

ของนักวิชาการที่เกี่ยวข้องดังกล่าวข้างตน้ เมื่อประมวลโดยสรุปจะเห็นได้ว่ามีองค์ประกอบ

เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานขององค์การใน 6 องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 1. ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ 2. ความสัมพันธ์กับเพื่อร่วมงาน 3. บรรยากาศการท างาน    4. การยอมรับ

นับถือ 5. ความมั่นคงในงาน และ 6. ความก้าวหน้าในงาน (Randall (1987), สมพงษ์ เกษม

สิน (2526), อรุณ รักธรรม (2533), พนัส หันนาคินทร์ (2539), พรนพ พุกกะพันธ์ (2544), 

ประดินันท์ อุปรมัย (2548), ไพโรจน ์อุลติ (2548),  ลัดดา พัชรวิภาส (2550), ปรียา

พรรณ ละอองนวล (2550), นนทัช ฟรอมไธสง (2551),  เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2552)) 

  จากผลการศกึษาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจ            

ในการท างาน ผูว้ิจัยได้น าเข้าสู่การวเิคราะหเ์พื่อเปรียบเทียบให้เห็นถึงความสอดคล้อง 

และความแตกต่างขององค์ประกอบที่ได้จากการศกึษาค้นคว้า พบว่ามี 6 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 3) บรรยากาศการท างาน 

4) การยอมรับนับถือ 5) ความมั่นคงในงาน 6) ความก้าวหน้าในงาน สามารถแสดง

ความสัมพันธ์ของรูปแบบของแรงจูงในในการท างานได้ดังภาพประกอบ 5 
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                 ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบแรงจูงใจในการท างาน 

  

แรงจูงใจใน
การท างาน 

ความสัมพันธ์กับเพื่อร่วมงาน 

บรรยากาศการท างาน 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ความก้าวหน้าในงาน 

ความมั่นคงในงาน 

การยอมรับนับถือ 
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5. แนวคิดเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในองค์การ 

 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัการมสี่วนรว่มของบุคลากรในการผลักดันกลยุทธ์

ขององค์การในการบริหารองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อบรรลุเป้าหมายที่องค์การ          

ตั้งไว้ ผูบ้ริหารต้องสร้างกลไกในการขับเคลื่อนนโยบายและกลยุทธ์ภายใต้ขอ้จ ากัด           

ทั้งภายในและภายนอกองค์การ  

 Bateman and Snell (2004) ได้ให้ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทหนา้ที่ของ

ผูบ้ริหารในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ภายใต้สภาพแวดล้อมในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว โดยผู้บริหารมบีทบาทหนา้ที่ทางการบริหาร 3 ประเภท ได้แก่ 

  1. การวางแผนเพื่อส่งมอบคุณค่าเชิงกลยุทธ์ (delivering strategic value)

เป็นการบริหารแบบรวมศูนย์ หรอืแบบบนลงสู่ล่าง (top-down)แบบในอดีตที่ผ่านมาต้อง

ถูกปรับเปลี่ยน โดยการส่งมอบคุณค่าเชงิกลยุทธ์ใหก้ับบุคลากรภายในและภายนอก

องค์การ เพื่อสร้างเครือข่ายของการผลักดันความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  2. การจัดองค์การเพื่อสร้างองค์การที่มีลักษณะพลวัต (building dynamic 

organization) เป็นการจัดองค์การแบบมุ่งเน้นการก าหนดบทบาทหนา้ที่ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องถูกปรับเปลี่ยนรูปแบบเป็นการให้ความส าคัญกับ

ทัศนคตใินการปฏิบัติงานของบุคลากรในฐานะที่เป็นทรัพยากรการบริหารที่มีคุณค่ามาก

ที่สุด ผู้บริหารตอ้งสร้างองค์การที่มคีวามยดืหยุ่นและกระจายอ านาจการตัดสินใจให้กับ

บุคลากร เพื่อสร้างภูมิต้านทานต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว การระดม

ก าลังคน (mobilizing people) เป็นการปฏิบัติงานของบุคลากรตามความรับผิดชอบของตน

จะต้องถูกปรับเปลี่ยนโดยผู้บริหารตอ้งด าเนินบทบาทของภาวะผู้น าในรูปแบบต่างๆ           

ทั้งการมอบอ านาจหน้าที่แก่บุคลากรและสร้างแรงจูงใจในการท างานนอกเหนือไปจากการ

ท างานตามความรับผดิชอบของตน โดยยึดถือหลักการที่วา่งานที่ยิ่งใหญ่ต้องเกิดขึ้นจาก

การท างานแบบกลุ่ม ทั้งภายในกลุ่มงานเองและข้ามพรมแดนของกลุ่มงาน ทั้งนี้ภายใต้

กระบวนการดังกล่าว คือ การสื่อสารกันอย่างมีประสทิธิผลทั้งโดยส่วนบุคคลต่อส่วน

บุคคล และโดยองค์การทั้งมวล 

  3. การควบคุมเพื่อการเรียนรูแ้ละการเปลี่ยนแปลง (learning and changing)

บทบาทหนา้ที่ทั้ง 3 ด้านข้างตน้ไม่สามารถน าพาองค์การประสบความส าเร็จได้ถ้า

ปราศจากกิจกรรมการตรวจสอบ (monitoring) การประเมินผล (evaluating)                      

การเปลี่ยนแปลงตามความจ าเป็นซึ่งการตรวจสอบและควบคุมท าให้ผู้บริหารเกิดการ
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เรียนรู้และมีความเข้าใจในพฤติกรรมขององค์การของตน ท าใหส้ามารถปรับเปลี่ยนแนว

ทางการท างานใหม้ีทิศทางที่มุง่ไปสู่จุดหมายที่วางไว้ 

 การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการบริหารของ Bateman and Snell (2004)              

ได้ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารที่มุ่งเน้นการควบคุมและสั่งการเป็นการบริหารที่ให้

ความส าคัญกับพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การที่มีส่วนร่วมอย่างมากในการขับเคลื่อน

กลยุทธ์ขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดในการวิจัยครั้งนีท้ี่ให้ความส าคัญกับ                  

การปฏิบัติงานของข้าราชการในองค์การเทศบาล ในการขับเคลื่อนการจัดการอนามัย

สิ่งแวดล้อม ผ่านทางกลไกการส่งเสริม การมีสว่นร่วมปฏิบัติงานเพื่อสร้างเครือข่ายของ

การปฏิบัติงานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย และในแนวคิดที่มีลักษณะเดียวกับ  

 Macmillan and Tampoe (2000) ได้ให้ความส าคัญกับการสรา้งค่านิยมการมี

ส่วนรว่มของบุคลากรในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ โดยการขับเคลื่อนกลยุทธ์หรอืการน า             

กลยุทธ์ไปปฏิบัติ (strategy implementation) อาจจะถูกต่อตา้นจากบุคลากร เนื่องจาก

บุคลากรต้องเรียนรู้การท างานใหม่ที่แตกต่างจากเดิม ซึ่งการสง่เสริมการรว่มกันท างาน

หรอืการท างานเป็นกลุ่ม และการท างานเป็นทีม จะท าให้บุคลากรมคีวามมั่นใจที่จะรับการ

เปลี่ยนแปลงมากขึ้น การส่งเสริมการมีสว่นรว่มในการผลักดันกลยุทธ์หรอืนโยบาย                 

โดยเป็นจุดเริ่มต้นในการพัฒนาการท างานจากการปฏิบัติตามหน้าที่ของตนไปสู่การสร้าง

เครือขา่ยการท างานแบบกลุ่มหรอืแบบทีมในอนาคต กระบวนการมีส่วนรว่มได้สง่เสริม           

ให้คนเข้ามามีบทบาทร่วมคิดร่วมตัดสนิใจและร่วมแก้ไขปัญหาที่สมาชิกมสี่วนเกี่ยวข้อง          

ทั้งทางตรงตามบทบาทหน้าที่ที่องคก์ารมอบหมาย และทางออ้มที่เกิดจากความสัมพันธ์

ส่วนบุคคลของสมาชิกในองค์การ ซึ่งองค์การที่จะสร้างการมสี่วนรว่มจะต้องสร้างโอกาส

ให้บุคคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การเข้ามามีส่วนร่วมปฏิบัติงานด้วยกลไก                 

การส่งเสริม ชักน า สนับสนุน กระตุ้น และให้ความช่วยเหลอืทางทรัพยากรตลอดจนมอบ

อ านาจในการตัดสินใจให้บุคลากร 

 การมสี่วนรว่มสามารถเกิดขึน้ได้ด้วยตนเองจาการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคลากรหรอืเกิดจากการบริหารขององค์การ เพื่อสร้างเครือข่ายการท างาน ซึ่งการสร้าง

การมสี่วนรว่มมปีัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายด้านทั้งระดับบุคคลและสภาพแวดล้อม  

 สรุปปัจจัยที่มผีลตอ่การมสี่วนร่วมเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

   1. ปัจจัยส่วนบุคคล การมสี่วนร่วมของบุคคลขึ้นอยู่กับความพรอ้ม           

ของตนเองในการที่จะเข้าใจเหตุการณท์ี่เกิดขึน้ได้โดยสังเกตการณ ์มกีารเข้าใจในสิ่งเร้า                
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ที่สามารถแสดงออกมาได้ด้วยตนเอง โดยมีส่วนรว่มตอ่การเห็นใจซึ่งกันและกัน โดยที่การ

กระท าเหล่านั้นมี 4 รูปแบบ คอื 

   1.1 การกระท าที่มเีหตุผล (rational) เป็นการกระท าที่ใช้วิธีการอัน

เหมาะสมในการที่จะให้บรรลุถึงจุดมุง่หมายที่เลือกไว้อย่างมเีหตุผล ไม่ว่าจะเป็นทางดา้น

การเมอืง เศรษฐกิจ หรอืสังคม 

   1.2 การกระท าที่เกี่ยวกับค่านิยม (value) เป็นการกระท าที่ใชว้ิธีการ            

ที่เหมาะสมเพื่อท าให้ค่านิยมสูงสุดในชวีิต มคีวามสมบูรณ์พรอ้ม โดยมุ่งไปสู่ด้านจริยธรรม 

ศาสนาและ ศีลธรรม เพื่อด ารงไว้ซึ่งความเป็นระเบียบในชีวติและสังคม 

   1.3 การกระท าตามประเพณี (traditional) เป็นการกระท าที่ไม่มีการ

เปลี่ยนแปลงยึดเอาแบบอย่างที่เคยท ามาในอดีตเป็นหลัก ไม่ค านึงถึงเหตุผล 

   1.4 การกระท าที่แฝงดว้ยเสน่หาหรอืความรัก (affective) เป็นการกระท า

ที่มอีารมณ์แสดงความผูกพันทางจิต ระหว่างผู้กระท ากับจุดมุง่หมายของการกระท า              

เป็นการกระท าที่ไม่ค านึงถึงเหตุผลอย่างใดนอกจากเรื่องสว่นตัว 

  2. ปัจจัยทางด้านสังคมและเศรษฐกิจ การมีสว่นรว่มของบุคคลจะขึน้อยู่กับ

ปัจจัยทางสังคม และเศรษฐกิจด้วย 

  3. ปัจจัยทางด้านการตดิต่อสื่อสาร จะประกอบด้วยขั้นตอนตา่งๆ 5 ขัน้ตอน 

คือ 

   3.1 ขั้นของการรับรู้ ได้แก่ การรับรู้หรือการทราบข่าวในวิทยาการใหม่          

ที่มอียู่แตไ่ม่แสวงหาข่าวสารเพิ่มเติม 

   3.2 ขัน้ตอนของความสนใจ ได้แก่ เริ่มมคีวามสนใจในความรู้ใหม่นั้น             

โดยการแสวงหาความรูเ้พิ่มเติม 

   3.3 ขัน้ตอนการตัดสินใจ ได้แก่ การไตร่ตรองถึงผลด ีผลเสียของความรู้

ที่มอียู่ในใจก่อนจะตัดสินใจว่าจะลองท าหรอืไม่ต่อไป 

   3.4 ขั้นตอนการทดลองท า ได้แก่ การน าเองความรูใ้หม่นั้นไปปฏิบัติ           

เพื่อดูผลก่อนที่จะตัดสินใจยอมรับใช้ตอ่ไป 

   3.5 ขั้นของการยอมรับ ได้แก่ การตกลงในน าวิทยากรใหม่ๆ  นั้นไปปฏิบัติ

ได้อย่างเต็มที่ 

 Becker, Houselid and Ulrich (2001) ศกึษาพฤติกรรมการมสี่วนรว่มได้รับ

อิทธิพลจากตัวตนของบุคคลแตล่ะคน และสภาพแวดล้อมที่บุคคลนั้นปฏิบัติงานหรือเข้าไป
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มีสว่นเกี่ยวข้อง ดังนั้นการขับเคลื่อน กลยุทธ์ขององคก์ารที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมและทัศนคต ิจะส่งผลต่อการมสี่วนร่วมระดับบุคคลที่แตกต่างกัน เนื่องจาก

บุคลากรแตล่ะคนมีปัจจัยส่วนตัวและได้รับผลกระทบจากองค์การที่แตกต่างกัน ซึ่งความ

แตกต่างดังกล่าวท าให้การศกึษาด้านการพัฒนาองค์การ ปรับแนวคิดจากการให้

ความส าคัญกับการออกแบบโครงสรา้งสูก่ารให้ความส าคัญกับพฤติกรรมของบุคคลากร 

ที่สง่ผลต่อความส าเร็จขององค์การ และได้ชีใ้ห้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างกลยุทธ์

บุคลากรและผลการท างานของบุคลากร โดยการผลักดันกลยุทธ์ของผู้บริหารสู่

กระบวนการท างานในองค์การจะก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงในระดับบุคลากร                  

เพื่อตอบสนองการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ดังนัน้ ผู้บริหารองค์การจะต้องมกีารวางแผนการ

จัดการพัฒนาพฤติกรรมระดับบุคคล เพื่อใหเ้ปลี่ยนแปลงไปในทางที่ผลักดันและส่งเสริม

การปฏิบัติตามเป้าหมายในกลยุทธ์ที่วางไว้ หรอืกล่าวได้ว่าผูบ้ริหารองค์การจะต้องก าหนด

กระบวนการสร้างค่านิยม (value creation process) ที่ส่งเสริมการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ            

โดยกระบวนการสร้างค่านิยมจะเกี่ยวข้องกับระบบบริหารจัดการทุกบทบาทหนา้ที่                 

ในองค์การ เพื่อที่จะเพิ่มบทบาทของผู้ปฏิบัติกลยุทธ์ใหม้ีคุณภาพและจ านวนมากยิ่งขึ้น 

นอกจากการก าหนดกระบวนการสร้างค่านิยมเพื่อใหบุ้คลากรขององค์การรว่มกันปฏิบัติ

แล้ว การติดตามและวัดผลของพฤติกรรมของบุคคลมีความส าคัญเช่นเดียวกัน ซึ่งผูบ้ริหาร

จะต้องก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับการผลักดันกลยุทธ์ รวมทั้งน า

ตัวชี้วัดที่ก าหนดไปเชื่อมโยงกับระบบการบริหารงานบุคคล เพื่อใช้ในการตดิตามผลงาน 

ตลอดจนการก าหนดผลตอบแทนที่เหมาะสมและการพัฒนาบุคลากรด้วยเทคนิควิธีการ

ต่างๆ 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2544) ได้เห็นความส าคัญของ

การขับเคลื่อนนโยบายและกุลยุทธ์ขององคก์าร และน ารูปแบบการบริหารมุง่เน้น

ผลสัมฤทธิ์ (results based management) ที่เป็นเครื่องมอืการบริหารตามแนวคิดการ

บริหารตามแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (new public management) มาใช้ในระบบ

ราชการของประเทศไทย ซึ่งคณะรัฐมนตรไีด้มติเห็นชอบเมื่อวันที่ 11 พฤษภาคม 2542  

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นวิธีการบริหารที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานขององค์การที่ทุกคน

ต้องมีสว่นร่วม เพื่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมีความรับผดิชอบต่อประชาชน และ

ยกระดับผลการปฏิบัติงานขององค์การให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูร้ับบริการ

ได้ดยีิ่งขึ้น โดยใช้การสร้างตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรมเพื่อวัดผลการปฏิบัติงาน
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เทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดซึ่งส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนเห็นว่า              

การพัฒนาระบบการบริหารระดับสูงขององค์การมีพันธะผูกมัดตอ่การใชร้ะบบการบริหาร

มุ่งผลสัมฤทธิ์และผูบ้ริหารควรใหก้ารสนับสนุนอย่างดี โดยให้เวลาตดิตามผล                       

การด าเนินงานเพื่อรับทราบปัญหาและแก้ไขปัญหาได้ทันเวลา นอกจากนั้นการขับเคลื่อน

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ท าให้ทุกคนในองค์การจะต้องมภีาระรับผิดชอบเป้าหมายของ

องค์การจึงอาจจะเกิดการต่อต้านและไม่เข้าใจ เพราะเกรงวา่จะกระทบต่อธรรมเนียม

ปฏิบัติแบบเดิม หรอือาจจะกระทบผลประโยชน์ของตน ดังนั้นผูบ้ริหารจะต้องใช้การสื่อสาร

ที่มปีระสิทธิภาพเพื่อเป็นเครื่องมอืส าหรับการสร้างความเข้าใจการยอมรับและ การมสี่วน

ร่วมใหเ้กิดขึ้น ส าหรับองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพื่อให้การบริหารงานแบบมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ ประสบความส าเร็จอีกองค์ประกอบหนึ่ง ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการ ซึ่งส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ แนะน าแนวทางปฏิบัติ      ให้

หนว่ยงานต้องมีการวัดผลอย่างตอ่เนื่องเพื่อวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานของหนว่ยงานและ

เจ้าหน้าที่เป็นไปตามนโยบาย แผนงาน เป้าหมาย และวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด และ

ต้องประเมินจากผูป้ฏิบัติงานว่ามีสว่นร่วมในความส าเร็จหรือเกิดประโยชน์แก่ภารกิจของ

หนว่ยงานเพียงใด ซึ่งการประเมินจากผู้ปฏิบัติงานจะมุ่งหมายใหเ้กิดความสามัคคี          

ในการปรับวิธีการท างานให้ร่วมมือท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 ในส่วนของการจัดการสิ่งแวดล้อมขององค์การ ซึ่งเป็นกลยุทธ์ที่ทุกองค์การ

ต้องใช้ความสนใจและผลักดันไปสู่การปฏิบัติอย่างจรงิจัง เนื่องจากเป็นประบวนทัศนใ์หม่ 

ที่ทุกประเทศรว่มกันขับเคลื่อนหลักการพัฒนาที่ยั่งยืน บุคลากรขององคก์ารจึงได้รับ

ผลกระทบจากการผลักดันกลยุทธ์ด้านการจัดการสิ่งแวดล้อมซึ่งมแีนวทางการปฏิบัติ           

ที่กว้างขวางและครอบคลุมขั้นตอนการปฏิบัติงานตั้งแต่การก าหนดนโยบาย ก าหนด

กฎระเบียบการปฏิบัติงาน การจัดท าแผนงาน การจัดท าโครงการ และการบริหารงาน 

(ราตร ีภาธา, 2540) โดยส านักงานมาตรฐานผลติภัณฑ์อุตสาหกรรมได้ก าหนดมาตรฐาน

ระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมขององค์การเพื่อปรับระดับการพัฒนาทางด้านสิ่งแวดล้อม           

ให้เท่าเทียมกันในระหว่างประเทศ ซึ่งระบบการจัดการดังกล่าวจะมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 

5 ขั้นตอน ดังนี้ (กรรณิกา ทิพยจันทร์, 2548) 

  1.การก าหนดนโยบายทางด้านสิ่งแวดล้อม (environmental policy)                   

ซึ่งกล่าวถึงการวางนโยบายทางดา้นสิ่งแวดล้อม โดยผู้บริหารระดับสูงขององค์การ เพื่อให้

เหมาะสมกับกิจกรรมผลติภัณฑ ์หรือบริการของตน โดยค านึงถึงภาระหน้าที่ในการรักษา
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สิ่งแวดล้อตามกฎหมายและเป้าหมายในการจัดการสิ่งแวดล้อมให้เป็นผลส าเร็จ                   

เพื่อประโยชน์ทางการค้าและอื่นๆ 

  2. การวางแผน (planning) เป็นการวิเคราะหป์ัญหา และพันธกรณีด้าน

สิ่งแวดล้อมพร้อมทั้งก าหนดวัตถุประสงค์ และตั้งเป้าหมายการด าเนินงานตามพันธกรณี 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ข้อ คอื  

   2.1 ทางด้านสิ่งแวดล้อม (environmental aspects) โดยค านึงถึง

ผลกระทบทางด้านสิ่งแวดล้อม ทั้งที่ควบคุมได้และควบคุมไม่ได้ ซึ่งต้องมีการปรับเปลี่ยน

ให้ถูกต้องอยู่เสมอ 

   2.2 ทางดา้นกฎหมาย (legal and other requirements)  

   2.3 วัตถุประสงค์และเป้าหมาย (objectives and targets) โดยก าหนด       

ให้สอดคล้องกับนโยบายและข้อบังคับตามกฎหมายเพื่อลดและขจัดมลพิษต่างๆ 

   2.4 โปรแกรมเพื่อจัดการสิ่งแวดล้อม (environmental management 

programs) เพื่อให้บรรลุจุดประสงค์ และเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นในระยะเวลาที่ก าหนด โดย

สามารถปรับปรุงโปรแกรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องได้เมื่อมีกิจกรรมผลิตภัณฑ ์หรือบริการใหม่

เกิดขึ้น 

  3. การเริ่มปฏิบัติและด าเนินการ (structure and responsibility) ให้เป็นไป

ตามวัตถุประสงค์และบรรลุถึงเป้าหมาย แบ่งออกเป็น 7 ข้อ คือ 

   3.1 โดยจัดแบ่งองค์การแต่งตั้งผูท้ี่มคีวามรับผดิชอบในการจัดการ

สิ่งแวดล้อม 

   3.2 การฝกึอบรม ให้ความรู้ และเพิ่มประสิทธิภาพ (training awareness 

and competence) ส าหรับเจ้าหน้าที่พนักงานและลูกจา้งทุกระดับเกี่ยวกับนโยบาย ผลงาน 

ผลกระทบ หน้าที่และวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ 

   3.3 การสื่อสารข้อมูล (communication) โดยขั้นตอนในการรับ-ส่ง และ

โต้ตอบ ข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและนอกองค์การ รวมทั้งสาธารณะชนที่อาจได้รับ

ผลกระทบ 

   3.4 เอกสารการจัดการสิ่งแวดล้อม (environmental management 

systems documentation) 

   3.5 การควบคุมเอกสาร (document control) โดยจัดวิธีค้นหา ทบทวน

และปรับปรุงขอ้มูลใหท้ันสมัย และพร้อมที่จะน าไปใช้ รวมทั้งมีผู้รับผดิชอบโดยตรง 
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   3.6 การควบคุมการด าเนินการ (operation control) โดยก าหนดวิธี            

ที่จะควบคุมการด าเนินการที่อาจมีผลกระทบทางด้านสิ่งแวดล้อมที่ขัดกับนโยบาย 

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 

   3.7 การเตรยีมการกรณีฉุกเฉินและวธิีตอบสนอง (emergency 

preparedness and response) เพื่อป้องกันผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม 

   3.8 การตรวจสอบและแก้ไข (checking and corrective action) เป็นการ

วิเคราะห์ วัด และประเมินผลการด าเนินการตรวจสอบและหามาตรการปรับปรุงแก้ไขแบ่ง

ออกเป็น 4 ขอ้ คือ 

    3.8.1 การติดตามผลและการวัดค่า (monitoring and measurement)

โดยก าหนดวิธีตามตรวจสอบ บันทึก และวัดค่าที่ส าคัญที่เป็นระยะๆ เพื่อใหเ้ป็นไปตาม

ข้อบังคับของกฎหมายและอื่นๆ  

    3.8.2 การแก้ไขและป้องกันผลที่ไม่เป็นไปตามความต้องการ 

(nonconformance and corrective and preventive action) 

    3.8.3 การเก็บข้อมูล (record) โดยก าหนดวิธีบันทึกข้อมูลต่างๆ 

รวมทั้งการด าเนินงาน ช่วยบ ารุง ฝกึอบรม และผลของการตดิตามตรวจสอบและทบทวน

การท างาน เพื่อไม่ใหสู้ญหายและง่ายต่อการใช้งาน 

    3.8.4 การตรวจสอบระบบการจัดการสิ่งแวดล้อม (environmental 

management system audit) โดยก าหนดโปรแกรมในการตรวจสอบเป็นระยะๆ  

   4. การพิจารณาโดยผู้บริหาร (management review) เพื่อรับทราบผล

การจัดการสิ่งแวดล้อม และปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบายขององค์การให้ถูกต้องทันต่อ

เหตุการณแ์ละมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

   5. การปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง (continual improvement) หมายถึง            

การเริ่มต้นจากองค์การที่มีผลการปฏิบัติงาน (performance) ทั้งที่ได้ตามข้อก าหนดและ

ไม่ได้ตามข้อก าหนดของกฎหมาย หรอืมีผลปฏิบัติงานสิ่งแวดล้อมที่ไม่ดี จนสามารถ

ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องได้ รวมทั้งการได้รับการยอมรับที่ดขีึน้(acceptance) 

ความพึงพอใจสูงขึ้น (satisfaction) และการแสดงว่าเห็นคุณค่าในสิ่งที่ท่านได้ท าลงไป            

มากขึ้น (recognition)จากผู้มีส่วนได้เสียในด้านสิ่งแวดล้อม (stakeholder)หรอืบุคคลต่างๆ  

ที่สนใจ (interested parties) ซึ่งเป็นบุคคลหรอืกลุ่มที่มคีวามเกี่ยวข้องที่อาจส่งผลต่อ
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องค์การได้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ หรอืเป็นผู้ได้รับผลกระทบจากการปฏิบัติงาน            

ด้านสิ่งแวดล้อมขององค์การทั้งโดยตรงและโดยอ้อม 

 ราตร ีภาธา (2540) ศกึษาพบว่า กระบวนการจัดการสิ่งแวดล้อมขององค์การ 

ทั้ง 5 ขั้นตอน ได้ครอบคลุมการปฏิบัติงานทุกส่วนขององค์การท าให้การจัดการ

สิ่งแวดล้อมกลายเป็นหนา้ที่ของทุกๆ  คน ทุกระดับ ทุกท้องที่จะต้องมีสว่นร่วมในการ

ผลักดันกลยุทธ์การจัดการสิ่งแวดล้อม โดยเฉพาะด้านการควบคุมและป้องกัน เพราะเมื่อ

เกิดปัญหาต่างๆ ขึ้น ถึงแมจ้ะมีวธิีการแก้ไข แตจ่ะต้องใชง้บประมาณ คน และเวลาจ านวน

มาก และถึงแม้วา่การจัดการสิ่งแวดล้อมไม่ใช่หน้าที่ที่ทุกคนต้องเข้ามามีสว่นรว่ม                  

ในรายละเอียดทั้งหมด แตบุ่คลากรทุกคน ควรเข้าใจ ช่วยเหลอื รว่มมอื และประสานงาน

ในส่วนที่ตนเองสามารถเกี่ยวข้องได้ ไม่ว่าจะเป็นชุมชน หรอืท้องถิ่นเล็กๆ จนถึงระดับชาติ 

เพราะบางครัง้ภาครัฐซึ่งเป็นผู้ก าหนดนโยบายหรือเป้าหมายหลักเพื่อแก้ไขปัญหา

สิ่งแวดล้อมระดับชาติแต่เมื่อน าแผนปฏิบัติไปใช้ภายใต้สภาพพื้นที่ที่แตกต่างกัน ทั้งทางภูมิ

ประเทศ ลักษณะทางสังคม ซึ่งบุคลากรในองค์การระดับพืน้ที่จ าเป็นต้องเข้ามามีส่วนร่วม 

เพื่อให้นโยบายและมาตรการที่ภาครัฐก าหนดไว้บรรลุเป้าหมาย 

 ตามที่ได้น าเสนอแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการผลักดันกลยุทธ์            

ขององค์การจะพบได้วา่ การมสี่วนรว่มเป็นส่วนส าคัญที่สง่ผลต่อระดับความส าเร็จของ

องค์การ โดยการมสี่วนรว่มกลายเป็นหัวใจของการเสริมพลังการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม 

(teamwork) เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ดว้ยความตั้งใจ และความร่วมมือร่วมใจดังน้ันระดับ

ของความส าเร็จของกลยุทธ์ขององคก์ารจงึเชื่อมโยงกับระดับและวิธีการในการมีสว่น

ขับเคลื่อนกลยุทธ์ของบุคลากรในองค์การ ซึ่งการก าหนดระดับและวิธีการในการมีส่วนรว่ม

มีนักวิชาการเสนอแนวคิดไว้หลายแนวทาง โดยส่วนใหญ่จะพิจารณาจากระดับความ

เกี่ยวข้องของบุคลากรทั้งในเรื่องของความรับผิดชอบและการปฏิบัติที่มตี่อกิจกรรมที่จะเข้า

ไปมีสว่นร่วม โดย Cohen and Uphoff (1380) ได้สร้างพืน้ฐานเพื่อการอธิบายและวิเคราะห์

การมสี่วนร่วมในรูปแบบของกิจกรรมการมีสว่นร่วม โดยแบ่งลักษณะการมีส่วนรว่มเป็น            

4 รูปแบบ ได้แก่  

  รูปแบบที่ 1 การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ (decision making) ซึ่งอาจเป็น

การตัดสินใจตั้งแต่ในระยะริเริ่มตัดสนิใจ ด าเนินการตัดสินใจปฏิบัติการ 
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  รูปแบบที่ 2 การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (implemention) ซึ่งอาจเป็นไป

ในรูปแบบของการเขา้ร่วม โดยการให้การสนับสนุนด้านทรัพยากร การเข้าร่วมในการ

บริหารการเข้าร่วมมอื และการเข้าร่วมด้วยการรว่มแรงรว่มใจ 

  รูปแบบที่ 3 การมีสว่นร่วมในการรับผลประโยชน์ (benefits) ซึ่งอาจจะเป็น

ผลประโยชน์ทางด้านวัตถุประสงค์ ผลประโยชน์ทางสังคม และเป็นการแสดงถึงการ

ปรับตัวในการมสี่วนรว่มด้วย 

  รูปแบบที่ 4  การมีสว่นร่วมในการประเมินผล (evaluation) ซึ่งเป็นการ

ควบคุมและตรวจสอบการด าเนินกิจกรรมทั้งหมด และเป็นการแสดงถึงการปรับตัวในการ

มีสว่นร่วมดว้ย 

 การก าหนดระดับการมสี่วนร่วมได้ถูกน าเสนอใน 2 มุมมองคอื มุมมองภายใน

องค์การ ซึ่งเป็นระดับของการมสี่วนรว่มของบุคลากรในองค์การ และมุมมองภายนอก

องค์การซึ่งเป็นการมีสว่นร่วมของบุคคลนอกองค์การที่มีต่อกิจกรรมขององค์การ และ

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงหลักการบริหารจากการบริหารแบบดั้งเดิมที่แบ่งแยกให้

บุคลากรภายในองค์การเป็นผู้ผลิต และบุคลากรนอกองค์การเป็นผู้รับผลจากการกระท า

ขององค์การมาเป็นการสร้างเครือขา่ยทั้งภายในและภายนอกองค์การเพื่อให้เกิดการบูรณา

การการท างานร่วมกัน ส่งผลให้เกิดการก าหนดระดับการมสี่วนรว่มของบุคคลทั้งภายใน

และภายนอกองค์การเป็นไปในรูปแบบเดียวกัน เชน่ การศกึษาการมสี่วนรว่มของบุคลากร

ภายในองค์การซึ่ง 

 วินติา สุทธิสมบูรณ์ (2541) ได้อธิบายขั้นตอนการมีสว่นร่วมของประชาชน           

ในการพัฒนาชุมชน คือ การที่ประชาชนหรอืชุมชนพัฒนาขีดความสามารถของตนในการ

จัดการ การควบคุม และการกระจายทรัพยากรที่มอียู่เพื่อประโยชนต์่อการด ารงชีพทาง

เศรษฐกิจและสังคม การมสี่วนร่วมของประชาชนท าให้ได้รับความรูแ้ละการพัฒนาด้านภูมิ

ปัญญา โดยการก าหนดชีวิตของตนอย่างเป็นตัวของตัวเอง ขัน้ตอนของประชาชนในการมี

ส่วนรว่มมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

  1. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

  2. การมสี่วนรว่มในการด าเนินงาน 

  3. การมสี่วนรว่มในการรับผลประโยชน์จากการพัฒนา 

  4. การมีสว่นร่วมในการประเมินผลการด าเนนิงาน 
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 สัญญา สัญญาวิวัฒน ์(2541) ได้เสนอขั้นตอนการมสี่วนรว่มของประชาชน          

ในการพัฒนาชุมชน มี 4 ขั้นตอน เช่นกัน ดังนี้ 

  1. การมสี่วนรว่มในการค้นหาปัญหาและสาเหตุของปัญหาของชุมชน 

  2. การมสี่วนรว่มในการวางแผน ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ประชาชนเข้ามามีสว่นร่วม

ในการวางแผนและกิจกรรมต่างๆ โดยไม่มีผูช่้วย 

  3. การมสี่วนรว่มในการลงทุนและปฏิบัติงานตามความสามารถของ

ประชาชนแตล่ะคน 

  4. การมีสว่นร่วมในการตดิตามและประเมินผล ท าให้ประชาชนทราบถึง

ข้อด ีขอ้เสียในการด าเนินงาน 

 นิรันดร์ จงวุฒิเวศย์ (2549) ได้อธิบายขั้นตอนของการมีสว่นร่วมไว้ดังนี้ 

  1. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (participation in decision-making)            

เป็นขั้นตอนเริ่มตน้ของการมีสว่นร่วม โดยก าหนดระดับของการมีสว่นร่วม วิธีการ               

ตัวบุคคล กิจกรรมที่จะด าเนินการ 

  2. การมสี่วนรว่มในการด าเนินงานของชุมชน (participation in 

implementation) เป็นการส่งเสริมให้ประชาชนมสี่วนรว่มในการด าเนินงานของชุมชน             

ทั้งการบริหารและการประสานงาน 

  3. การมสี่วนรว่มในการรับผลประโยชน์จากการพัฒนา (participation in 

benefit) ประชาชนได้รับประโยชน์จากการเข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนา 

  4. การมีสว่นร่วมในการประเมินผลการด าเนนิงาน (participation in 

evaluation) เป็นการประเมินด้านการเข้ามามีสว่นร่วมของประชาชนว่าเป็นไปอย่างส่ าเสมอ

หรอืไม่ มีอ านาจมากน้อยเพียงใดในการเข้ามามีสว่นร่วม 

 สมยศ นาวีการ (2545) ได้อธิบายว่า การมีสว่นร่วมขององค์การเป็น

กระบวนการของการให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจเน้นการมี

ส่วนรว่มเกี่ยวข้องอย่างแข็งขันของบุคคล ใชค้วามคิดสร้างสรรค์และความเช่ียวชาญของ

พวกเขาในการแก้ไขปัญหา 

 ประยูร อาษานอก (2541) ได้กล่าวถึงความล้มเหลวของทีมงานหรอืการบริหาร

แบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 1) ผูน้ าของทีมงานไร้สมรรถภาพ หรอืไม่มศีลิปะการใช้ภาวะผูน้ า             

2) การไม่คงเส้นคงวาของสมาชิกในการปฏิบัติตน 3) ไม่ใหเ้กียรตหิรอืเคารพศักดิ์ศรซีึ่งกัน

และกัน 4) การหลีกเลี่ยงการเข้าประชุมและการเข้าประชุมไม่พร้อมเพียงกัน 5) ไม่ปฏิบัติ
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ตามปทัสถานของกลุ่ม 6) การไม่ยึดนโยบายและจุดประสงค์ของทีมงาน 7) การยึดถือ

ประโยชน์สว่นตนของสมาชิกบางคน 8) ทีมงานไม่พยายามแสดงความสามารถของตนเอง

อย่างเต็มความสามารถ 9) การปฏิบัติงานที่ขาดข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ทันสมัย และ

เพียงพอ 10) ทีมงานไม่มคีวามสามารถปรับตัวให้เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงของสังคม

และเทคโนโลยี 11) การชิงดีชิงเด่นระหว่างสมาชิก 12) การไม่ปฏิบัติตามกฎหมายและ

วัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของสังคม 

 กรรณิกา ทิพยจันทร์ (2548) ได้ก าหนดรูปแบบการมีส่วนร่วมของ พนักงาน           

ในระบบจัดการสิ่งแวดล้อม ISO 1401 โดยแบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ ระดับ 1 รว่มคิดหรอื

ตัดสินใจ ระดับ 2 ระดับปฏิบัติการ ระดับ 3 ร่วมคิดตามประเมินผล ระดับ 4 รว่มรับ

ผลประโยชน์ เช่นเดียวกันกับการศกึษาของ สุนีย ์มัลลิกะมาลย์ (2545) ได้รวบรวมแนวคิด

การก าหนดระดับการมสี่วนร่วมของประชาชนในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาตแิละ

สิ่งแวดล้อม โดยแบ่งเป็น 6 ระดับ ได้แก่ ระดับ 1 ร่วมรับรู้ ระดับ 2 รว่มคิดและแสดงความ

คิดเห็น ระดับ 3 ร่วมพิจารณาและร่วมตัดสินใจ ระดับ 4 ร่วมด าเนินงาน ระดับ 5 ร่วม

ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล และระดับ 6 รว่มรับผล ซึ่งแนวทางการก าหนดระดับ

การมสี่วนร่วมของบุคลากรภายในและภายนอกองค์การมทีิศทางไปในทางเดียวกัน คอื 

การก าหนดจากระดับความรับผิดชอบที่บุคคลนั้นมีต่อการปฏิบัติงานใดๆ ขององค์การ           

ซึ่งแตล่ะบุคคลมีเง่ือนไขที่สง่ผลทางบวกและทางลบต่อระดับการมสี่วนรว่มแตกต่างกัน 

 สรุปจากผลการศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มขององค์การ จะเห็นว่าการ

มีสว่นร่วมก่อให้เกิดผลดีต่อการขับเคลื่อนองค์การ กล่าวคือผู้ที่เข้ามามีสว่นร่วมย่อมเกิด

ความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารองค์การ ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไป

ปฏิบัติเพื่อการพัฒนาองค์การ และที่ส าคัญผูท้ี่มสี่วนรว่มจะมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ

องค์การ ความรูส้ึกเป็นเจ้าของจะเป็นพลังในการขับเคลื่อนการท างานขององค์การได้ 

ผูว้ิจัยได้สังเคราะหเ์พื่อใหไ้ด้องค์ประกอบส าคัญในการศกึษา อันเป็นแนวทางน าไปสู่

องค์ประกอบส าคัญในการศกึษาวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 1. การมสี่วนรว่มในการประชุม/

วางแผน 2. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 3. การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติ  4. การมีสว่น

ร่วมในการประเมินผล 5. การมสี่วนรว่มในการใช้และได้รับประโยชน์  

 และจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ได้แก่ 

นายกเทศมนตรี ปลัดเทศบาล ผู้อ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม และผู้ปฏิบัติ

ด้านอนามัยสิ่งแวดล้อมเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มของบุคลากรองค์การ พบว่า การบริหาร
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้บรรลุประสิทธิผลที่ก าหนดไว้ได้ต้องส่งเสริมและสนับสนุน

การบุคลากรเข้ามามีสว่นร่วมในการรับรู้ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับแผนงาน/โครงการที่มี

ผลกระทบต่อองค์การหรอืแม้แต่ที่มผีลกระทบต่อประชาชน สนับสนุนใหป้ระชาชนเข้ามามี

ส่วนรว่มในการเสนอความคิดเห็นหรอืให้ข้อมูล มีการร่วมปรึกษาหารือกัน และให้อ านาจ

ในการตัดสินใจในการด าเนินงานโดยไม่ขัดต่อกฎหมายและระเบียบของราชการ  

ดังค ากล่าวที่ว่า 

 

 “เดี๋ยวนีบ้ริบทสังคม บ้านเมืองเราเปลี่ยนแปลงไปมาก ข้อมูลข่าวสารต่างๆ           

ทุกคน ประชาชนเข้าถึงได้ง่าย ตรวจสอบได้ มีอะไรไม่ชอบมาพากลถ้าไม่ระวังก็เป็นข่าว 

เดี๋ยวนีเ้ร็วมาก ปัจจัยที่ตอ้งให้ความส าคัญก็จะมีเรื่องนโยบายผู้บริหาร ไม่วา่จะเป็น

การเมอืง เดี๋ยวนีต้้องเป็นประชาธิปไตย ตอ้งสร้างให้ชุมชนและคนในองค์กรเข้ามามีส่วน

ร่วมใหม้ากตั้งแต่ร่วมการตัดสินใจ การวางแผน การปฏิบัติ และการประเมินผล แม้กระทั่ง

ให้เข้ามาตรวจสอบความโปร่งใส โดยอาศัยหลักธรรมาภิบาล ประเด็นที่สองเรื่องนโยบาย

ไทยแลนด์ 4.0 เนาะครับ ท าอย่างไรประชาชนจะได้รับบริการที่รวดเร็วซึ่งการน า

เทคโนโลยีศมาใช้ในการปฏิบัติงานและบริการประชาชนจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ              

การท างาน เพิ่มประสิทธิผล และมีความรวดเร็วอีกทั้งประหยัดด้วย ประเด็นต่อมาคือเรื่อง

ของกฎหมายและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการจัดการอนามัยสิ่งแวดล้อม หน่วยงานเรามี

การจัดท าขอ้บัญญัติเทศบาลที่สอดคล้องกับบริบทปัญหาและสอดคล้องกับกฎหมาย

ส าคัญ ได้แก่ พระราชบัญญัติการสาธารณสุข ปี 2535 พระราชบัญญัติรักษาความสะอาด

และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง ปี 2560 และมีกฎหมายอีกหลายฉบับ              

ทุกอย่างลงมาหาท้องถิ่นหมด ผมก็ต้องอาศัยการศกึษา อาศัยนักกฎหมาย ปลัดเป็นที่

ปรึกษา ซึ่งหน่วยงานเราให้ความส าคัญเรื่องนี้มากๆ เพราะเป็นสิ่งที่ต้องท าให้ถูกต้อง” 

สัมภาษณ์ปลัดเทศบาล 

(รหัส P1-1:1:9 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 
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“ส่วนใหญ่ขับเคลื่อนในรูปของคณะกรรมการสุขาภบิาลประกอบด้วย หัวหน้าส่วน

ราชการต่างๆ  มีนายอ าเภอเป็นประธาน…” 

สัมภาษณ์ผูอ้ านวยการกองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

(รหัส P2-1:3:2 วันที่ 12 ตุลาคม 2559) 

  

“ผมคิดว่า น่าจะเป็นทีมงานทุกคนที่ท างานรว่มแรงร่วมใจกัน การเสียสละ 

โดยเฉพาะเรื่องคน ผมให้ความส าคัญมาก คนต้องเก่งต้องรูส้ิ่งที่ตนจะท าถ้าไม่รู้เราก็หาคน

มาสอน หรอืไม่ก็ส่งไปอบรม แม้โครงสร้างเราจะยังขาดอยู่แตเ่ราก็ใช้ทรัพยากรที่มอียู่ได้ 

การมสี่วนรว่มของทุกฝ่ายทุกงานอันไหนขาดก็ประสานภายในถ้าไมม่ีถามเครือข่าย…” 

สัมภาษณ์นายกเทศมนตรี 

(รหัส P1-2:1:35 วันที่ 4 มกราคม 2560) 

 

  ผูว้ิจัยได้น าเข้าสู่การวเิคราะหเ์พื่อเปรียบเทียบให้เห็นถึงความสอดคล้อง 

และความแตกต่างขององค์ประกอบที่ได้จากการศกึษาค้นคว้า อันเป็นแนวทางน าไปสู่          

การสังเคราะหเ์พื่อใช้เป็นองค์ประกอบส าคัญในการศกึษาวิจัย สรุปดังต่อไปนี้ 

   1. การมสี่วนรว่มในการวางแผน เป็นการมสี่วนร่วมในการวางแผน           

กลยุทธ์ การวางแผนก าหนดรายละเอียดหรอืวิธีการด าเนินงานขององค์กร ร่วมถึงวางแผน

ปรับปรุงแก้ไขปัญหาเพื่อติดตามผลการด าเนินงานและมีสว่นร่วมในการจัดท าแผนปฏิบัติ

ราชการขององค์กร (ประยูร อาษานอก (2541), วนิตา สุทธิสมบูรณ์ (2541), สัญญา 

สัญญาวิวัฒน ์(2541), สุนยี์ มัลลกิะมาลย์ (2545), สมยศ นาวีการ (2545), กรรณิการ ์

ทิพยจันทร์ (2548)) 

   2. การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ เป็นการสนับสนุนให้องค์การเข้าไปมี

ส่วนในการตัดสินใจ เพื่อน าสู่การปฏิบัติและปรับปรุงแก้ไขปัญหาในการด าเนินงาน  

Cohen and Uphoff (1980), Macmillan and Tampoe (2000), Bateman & Snell (2004), 

วนิตา สุทธิสมบูรณ์ (2541), สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2541), ส านักงาน ก.พ. (2544),           

สุนีย์ มัลลิกะมาลย์ (2545), สมยศ นาวีการ (2545), กรรณิการ ์ทิพยจันทร์ (2548) 

   3. การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติ โดยการเข้าไปมีสว่นในการจัดโครงการ/

กิจกรรมต่างๆ การเข้าร่วมโครงการ/กิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ซึ่งได้ด าเนินงานตาม

แผนงานที่วางไว้และมีสว่นร่วมในการปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้น 
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Macmillan and Tampoe (2000), Becker, Houselid and Ulrich (2001), Bateman & Snell 

(2004), ราตรี ภาธา (2540), วนติา สุทธิสมบูรณ์ (2541), ส านักงาน ก.พ. (2544), สุนีย์ 

มัลลิกะมาลย์ (2545), กรรณิการ ์ทิพยจันทร์ (2548) 

    4. การมีสว่นร่วมในการประเมินผล การมสี่วนร่วมติดตามผลการ

ด าเนนิงานขององค์กรอยู่เสมอ มีสว่นร่วมในการประเมินผลการด าเนินงานขององค์กร           

มีสว่นร่วมในการประเมินผลการด าเนินงานขององค์กร และหากพบปัญหาจะน าปัญหาน้ัน

ไปปรับปรุงพัฒนากิจกรรม/โครงการต่างๆ ขององค์การ (Cohen and Uphoff (1980), 

Becker, Houselid and Ulrich (2001), Bateman & Snell (2004), วนติา สุทธิสมบูรณ์ 

(2541), สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2541), ส านักงาน ก.พ. (2544), สุนยี์ มัลลกิะมาลย์ 

(2545), กรรณิการ์ ทิพยจันทร์ (2548)) 

   5. การมสี่วนรว่มในการใชแ้ละได้รับประโยชน์ โดยการได้รับประโยชน์

จากการน าแผนการด าเนินงานไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จ ได้รับการฝึกอบรมตามความ

ต้องการ เพื่อน าความรู้และทักษะมาใช้ในการสร้างผลงานที่ดี ได้รับการถ่ายทอดความรู้ 

เพื่อน าความรูม้าใช้ในการสร้างผลงานที่ดีและท ากิจกรรมรว่มกัน (Cohen and Uphoff 

(1980), ประยูร อาษานอก (2541), วนติา สุทธิสมบูรณ์ (2541), สัญญา สัญญาวิวัฒน์ 

(2541), ส านักงาน ก.พ. (2544), สุนยี์ มัลลกิะมาลย์ (2545), กรรณิการ ์ทิพยจันทร์ 

(2548), นริันดร ์จงวุฒิเวศย์ (2549)) 

 

จากผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านการมสี่วนรว่มขององค์การเป็นกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่ามี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีสว่นร่วมในการวางแผน 2) การมี

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ 3) การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติ 4) การมีสว่นรว่มในการ

ประเมินผล 5) การมีสว่นร่วมในการใชแ้ละได้รับประโยชน์ สามารถแสดงความสัมพันธ์ของ

รูปแบบของแรงจูงใจในการท างานได้ดังภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 ความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบการมสี่วนร่วมในองค์การ 

  

  

การมีส่วนร่วมใน
องค์การ 

การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติ 

การมสี่วนรว่มในการวางแผน 

การมีส่วนร่วมในการใช้และได้รับประโยชน์ 

การมสี่วนรว่มในการตดิตามและประเมินผล 
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6. แนวคิดพื้นฐานที่เกีย่วข้องกับองค์การปกครองส่วนท้องถ่ินและ 

กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับด้านอนามัยสิ่งแวดล้อม 

 6.1 แนวคดิพื้นฐานที่เกี่ยวข้องกับองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น 

  6.1.1 ความหมายการปกครองส่วนท้องถ่ิน และเทศบาล 

  ความหมายของการปกครองท้องถิ่นนัน้ได้มีผูใ้ห้ความหมายหรือค านิยามไว้

มากมายซึ่งส่วนใหญ่แล้วค านิยามเหล่านั้นต่างมีหลักการคล้ายคลึงกัน จะมีต่างกันบ้างก็

ส านวนรายละเอียดปลีกย่อยซึ่งสามารถพิจารณาได้ดังนี้ 

  William A. Robson (1967) (อ้างถึงใน กรมการปกครอง, 2543) นยิามว่า 

การปกครองส่วนท้องถิ่นหมายถึง หน่วยการปกครองซึ่งรัฐได้จัดตัง้ขึ้นและให้มีอ านาจ

ปกครองตนเอง (Autonomy) มีสทิธิตามกฎหมาย (Legal Rights) และต้องมีองค์การ               

ที่จ าเป็นในการปกครอง (Necessary Organization) เพื่อปฏิบัติหน้าที่ให้สมความมุ่งหมาย

ของท้องถิ่นนัน้ๆ 

  William V. Holloway (1959) (อ้างถึงใน กรมการปกครอง, 2543) นิยามว่า

การปกครองท้องถิ่นหมายถึง องค์การที่มีอาณาเขตแน่นอน มีประชากรตามหลักที่ก าหนด

ไว้ มีอ านาจการปกครองตนเอง มกีารบริหารการคลังของตนเอง และมีสภาท้องถิ่นที่

สมาชิกได้รับการเลือกตั้งจากประชาชน 

  Emile J. Sady (อ้างถึงใน อุทัย หริัญโต, 2523) นิยามว่า การปกครอง

ท้องถิ่น หมายถึง หน่วยการปกครอง ทางการเมอืงที่อยู่ในระดับต่ าจากรัฐ ซึ่งก่อตั้งโดย

กฎหมาย และมีอ านาจอย่างเพียงพอที่จะท ากิจการ ในท้องถิ่นได้ดว้ยตนเอง รวมทั้งอ านาจ

จัดเก็บภาษี เจ้าหน้าที่ของหน่วยการปกครองท้องถิ่น ดังกล่าวอาจได้รับการเลือกตั้งหรอื

แตง่ตัง้โดยท้องถิ่นก็ได้  

  อุทัย หริัญโต (2523) นิยามว่า การปกครองท้องถิ่น คือ การปกครอง                

ที่รัฐบาลมอบอ านาจให้ประชาชน ในท้องถิ่นใดท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและด าเนินการ 

บางอย่าง โดยด าเนนิการกันเอง เพื่อบ าบัดความตอ้งการของตน การบริหารงานของ

ท้องถิ่นมีการจัดเป็นองค์การมเีจ้าหน้าที่ ซึ่งประชาชนเลือกตั้งขึน้มาทั้งหมด หรอืบางสว่น 

ทั้งนีม้ีความเป็นอิสระในการบริหารงาน แตร่ัฐบาลต้องควบคุมด้วยวิธีการต่างๆ ตามความ

เหมาะสมจะปราศจากการควบคุม ของรัฐหาได้ไม่เพราะการปกครองท้องถิ่นเป็นสิ่งที่รัฐ 

ท าให้เกิดขึ้น  
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  William A. Robson (1953) (อ้างถึงใน กรมการปกครอง, 2543)  นิยามว่า 

การปกครองท้องถิ่น หมายถึง หนว่ยการปกครองซึ่งรัฐได้จัดตั้งขึน้และให้มีอ านาจปกครอง

ตนเอง (Autonomy) มีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) และต้องมอีงค์การที่จ าเป็นในการ

ปกครอง (Necessary Organization) เพื่อปฏิบัติหนา้ที่ใหส้มความมุ่งหมายของการปกครอง

ท้องถิ่นนั้นๆ 

  จากนิยามตา่งๆ ขา้งตน้สามารถสรุปหลักการปกครองท้องถิ่นได้ใน

สาระส าคัญ ดังนี้ 

   1. การปกครองของชุมชนหนึ่ง ซึ่งชุมชนเหล่านั้นอาจมีความแตกต่างกัน

ในด้านความเจรญิ จ านวนประชากรหรอืขนาดของพื้นที่ เชน่ หน่วยการปกครองส่วน

ท้องถิ่น ของไทยจัดเป็นกรุงเทพมหานคร เทศบาล องค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การ

บริหารส่วนต าบล และเมืองพัทยาตามเหตุผลดังกล่าว 

   2. หน่วยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมอี านาจอสิระ (Autonomy) ในการ

ปฏิบัติหน้าที่ ตามความเหมาะสม กล่าวคือ อ านาจของหนว่ยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมี

ขอบเขตพอควร เพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่การปฏิบัติหน้าที่ของหนว่ยการปกครองท้องถิ่น

อย่างแท้จริง หากมีอ านาจมากเกินไปไม่มขีอบเขต หนว่ยการปกครองท้องถิ่นนัน้ก็จะกลาย

สภาพเป็นรัฐอธิปไตยเอง เป็นผลเสียต่อความมั่นคงของรัฐบาล อ านาจของท้องถิ่นนีม้ี

ขอบเขตที่แตกต่างกันออกไป ตามลักษณะความเจริญและความสามารถของประชาชน           

ในท้องถิ่นนั้น เป็นส าคัญ รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาการกระจายอ านาจให้

หนว่ยการปกครอง ท้องถิ่นระดับใด จึงจะเหมาะสม 

   3. หนว่ยการปกครองท้องถิ่นจะต้องมสีิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) 

ที่จะด าเนนิการ ปกครองตนเอง สทิธิตามกฎหมายแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 

    3.1 หน่วยการปกครองท้องถิ่นมีสทิธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบ

ข้อบังคับต่างๆ ขององค์การปกครองท้องถิ่น เพื่อประโยชน์ในการบริหารตามหน้าที่และ 

เพื่อใช้บังคับประชาชนในท้องถิ่นนัน้ๆ เชน่ เทศบัญญัติ ข้อบังคับ สุขาภิบาล เป็นต้น 

    3.2 สทิธิที่เป็นหลักในการด าเนินการบริหารท้องถิ่น คือ อ านาจ        

ในการก าหนดงบประมาณ เพื่อบริหารกิจการตามอ านาจหน้าที่ของหน่วยการปกครอง 

ท้องถิ่นนั้นๆ 

   4. มอีงคก์ารที่จ าเป็นในการบริหารและการปกครองตนเอง องค์การ            

ที่จ าเป็นของท้องถิ่น จัดแบ่งเป็นสองฝ่าย คอื องค์การฝ่ายบริหารและองค์การฝา่ยนิติ
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บัญญัติ เชน่ การปกครอง ท้องถิ่นแบบเทศบาลจะมีคณะเทศมนตรีเป็นฝา่ยบริหารและ

สภาเทศบาลเป็นฝา่ยนิติบัญญัติ หรอืในแบบมหานคร คือ กรุงเทพมหานครจะมีผู้ว่า

ราชการกรุงเทพมหานครเป็นฝ่ายบริหาร สภากรุงเทพมหานครจะเป็นฝา่ยนิติบัญญัติ      

เป็นต้น 

   5. ประชนในท้องถิ่นมีสว่นร่วมในการปกครองท้องถิ่น จากแนวคิดที่ว่า

ประชาชนในท้องถิ่นเท่านั้นที่จะรู้ปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาของตนเองอย่างแท้จรงิ 

หนว่ยการปกครองท้องถิ่นจึงจ าเป็นต้องมคีนในท้องถิ่นมาบริหารงานเพื่อให้สมเจตนารมณ์

และความตอ้งการของชุมชนอยู่ภายใต้ความควบคุมของประชาชนในท้องถิ่น นอกจากนั้น

ยังเป็นการฝกึใหป้ระชาชนในท้องถิ่นเข้าใจในระบบกลไของประชาธิปไตยที่แท้จริงด้วย 

  โดยสรุปสาระส าคัญของหลักการปกครองท้องถิ่น ดังนี้ 

   การปกครองท้องถิ่นมีหลายรูปแบบตามความแตกต่างของความเจริญ 

ประชากรขนาดพืน้ที่ เป็นองค์การที่มอี านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหนา้ที่ตาม

ความเหมาะสม ทั้งนี้ต้องเป็นไปตามสิทธิตามกฎหมายด าเนนิการปกครองตนเอง ทั้งที่เป็น

สิทธิที่จะตรากฎหมายหรอืระเบียบข้อบังคับต่างๆ ขององค์การปกครองท้องถิ่น และสิทธิ

ในการค านวณงบประมาณ เพื่อบริหารจัดการตามอ านาจที่มอียู่ โดยมีองค์ประกอบ           

ที่จ าเป็นในการบริหารและปกครองตนเอง คอืมีองค์การฝา่ยบริหารและองค์การฝ่ายนิติ

บัญญัติ ซึ่งประชาชนในท้องถิ่นมีสว่นร่วมในการปกครองท้องถิ่นด้วย 

   

 6.1.2 องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น 

  ระบบการปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 ประการ             

(อุทัย หริัญโต 2523) 

   6.1.2.1 สถานะตามกฎหมาย (legal status) หมายความว่า หากประเทศ

ใดก าหนดเรื่องการปกครองท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูนของประเทศ การปกครองนัน้จะมีความ

เข้มแข็งกว่าการปกครองท้องถิ่นที่จัดตัง้โดยกฎหมายอื่น เพราะข้อความที่ก าหนดไว้ในรัฐ

ธรรมนูนเป็นการแสดงให้เห็นว่าประเทศนั้นมนีโยบายกระจายอ านาจอย่างแท้จรงิ 

   6.1.2.2 พืน้ที่และระดับ (Area and level) ปัจจัยที่มคีวามส าคัญต่อ          

การก าหนดพื้นที่และระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นมีหลายประการ เช่น ปัจจัยทาง

ภูมศิาสตร์ประวัติศาสตร์ เชื้อชาติ และความส านึกในการปกครองตนเองประชาชนจึงได้มี

การปกครองท้องถิ่นขนาดเล็กและขนาดใหญ่ ส าหรับขนาดของพื้นที่จาการศกึษาของ
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สหประชาชาติ องค์การวิทยาศาสตรแ์ละวัฒนธรรม (UNESCO) องค์การอนามัยโลก 

(WHO) และส านักกิจการสังคม (Bureau of social affair) ได้ให้ความเห็นว่าการปกครอง

ท้องถิ่นสามารถใหบ้ริหารงานอย่างมปีระสิทธิภาพได้ ควรมีประชากรประมาณ 50,000 

คนแตก่็ยังมปีัจจัยอื่นที่จะต้องพิจารณาด้วยเช่น ประสิทธิภาพในการหารายได้ และ

บุคลากร เป็นต้น 

   6.1.2.3 การกระจายอ านาจหนา้ที่ การที่ก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจ

หนา้ที่มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับนโยบายทางการเมอืงและการปกครองของรัฐบาล              

เป็นส าคัญ 

   6.1.2.4 องค์การนติบิุคคล  จัดตัง้ขึ้นโดยกฎหมายจากรัฐบาลกลาง

แหง่ชาติมีเขตการปกครองที่แน่นอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎ ขอ้บังคับ

ควบคุมให้มกีารปฏิบัติตามนโยบายนั้นๆ  

   6.1.2.5 การเลือกตั้ง สมาชิกองค์การหรอืคณะผูบ้ริหารตอ้งได้รับการ

เลือกตั้งจากประชาชนในท้องถิ่นนัน้ๆ  ทั้งหมดหรอืบางส่วน เพื่อแสดงถึงการมีสว่นร่วม

ทางการเมอืงการปกครองของประชาชนโดยเลือกผูบ้ริหารด้วยตนเอง 

   6.1.2.6 อิสระในการปกครองท้องถิ่น สามารถใช้ดุลยพินจิของตนเอง                    

ในการปฏิบัติกิจการภายในของเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องรอการอนุมัติจากรัฐบาลกลาง 

และไม่อยู่ในสายบังคับบัญชาของหน่วยงานทางราชการ 

   6.1.2.7 งบประมาณของตนเอง มอี านาจในการจัดเก็บรายได้ การจัดเก็บ

ภาษีตามขอบเขตของกฎหมายใหอ้ านาจในการจัดเก็บเพื่อให้มรีายได้เพียงพอที่จะท านุ

บ ารุงท้องถิ่นใหเ้จริญก้าวหน้าต่อไป 

   6.1.2.8 การควบคุมดูแลของรัฐ เมื่อได้รับการจัดตัง้ขึ้นแล้วยังอยู่ในการ

ก ากับดูแลของเจ้าหน้าที่เพื่อประโยชนแ์ละความมั่นคงของรัฐและประชาชนโดนส่วนรวม 

โดยการมอีิสระในการด าเนินงานของหน่วยงานการปกครองท้องถิ่นนัน้ ทั้งนี้ได้หมายความ

ว่ามีอสิระเต็มที่ทีเดียว คงหมายถึงเฉพาะอิสระในการด าเนินงานเท่านั้นเพราะฉะนั้น

ท้องถิ่นจะกลายเป็นรัฐอธิปไตยไปของการปกครองท้องถิ่นดังกล่าวขา้งตน้นี้สอดคล้องกับ

ค ากล่าวของ Jacques Moreau ได้กล่าวไว้ว่า องค์การปกครองสว่นท้องถิ่นจะต้อง

ประกอบด้วย 5 ประการ ได้แก่ 

    1) มพีืน้ที่รับผดิชอบชัดเจน 

    2) มสีถานะเป็นนิติบุคคลมหาชน 
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    3) มอีงค์การเป็นของตัวเอง 

    4) มีภารกิจหน้าที่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ตนเอง 

    5) มกีารก ากับดูแลจากรัฐ 

 การปกครองท้องถิ่นนัน้ก าหนดขึน้บนรากฐานทฤษฎีการกระจายอ านาจและ

อุดมการณ์ประชาธิปไตย ซึ่งมุง่เปิดโอกาสและสนับสนุนให้ประชาชนมสี่วนรว่มใน

กระบวนการทางการเมืองและกิจกรรมการปกครองตนเองในระดับหนึ่ง ซึ่งจะเห็นได้จาก

ลักษณะส าคัญของการปกครองท้องถิ่นที่เน้นการมีอ านาจอสิระในการปกครองตนเอง            

มีการเลือกตั้ง มอีงค์การหรือสถาบันที่จ าเป็นในการปกครองตนเองและที่ส าคัญ คือ

ประชาชนมีสว่นร่วมในการปกครองตนเอง 

 

 6.1.3 ความส าคัญของการปกครองท้องถ่ิน 

  6.1.3.1 การปกครองท้องถิ่นคือรากฐานของการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตย เพราะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมอืงให้แก่ประชาชนท าให้เกิดความคุ้นเคย          

ในการใชส้ิทธิและหนา้ที่พลเมอืงอันจะน ามาสู่ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย 

  6.1.3.2 การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระรัฐบาล 

  6.1.3.3 การปกครองท้องถิ่นจะท าให้ประชาชนรูจ้ักการปกครองตนเอง 

เพราะเปิดโอกาสใหป้ระชาชนได้เข้าไปมีส่วนรว่มทางการเมอืง ซึ่งจะท าให้ประชาชนเกิด

ความส านึกในความส าคัญของท้องถิ่น ประชาชนจะมีส่วนรว่มรับรู้ถึงอุปสรรค ปัญหาและ

ช่วยกันแก้ปัญหาในถิ่นของตน 

  6.1.3.4 การปกครองสามารถตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นตรง

เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 

 

 6.1.4 หน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานปกครองท้องถ่ิน 

  หนา้ที่ความรับผดิชอบของหนว่ยงานปกครองท้องถิ่น ควรจะต้องหมายถึง 

ก าลังประมาณก าลังคน ก าลังความสามารถอุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใช้ และหน้าที่ความ

รับผิดชอบควรเป็นเรื่องที่มีประโยชน์ตอ่ท้องถิ่นอย่างแท้จริง หากเกินกว่าภาระ หรือเป็น

นโยบายซึ่งรัฐต้องการความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในประเทศ ก็ไม่ควรให้ท้องถิ่น

ด าเนนิการ เชน่ งานทะเบียนที่ดิน การศกึษาระดับอุดมศกึษา การก าหนดหนา้ที่ความ

รับผิดชอบให้หน่วยการปกครองท้องถิ่นด าเนินการมีหลักการดังนี้ 
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   6.1.4.1 เป็นงานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในท้องถิ่น และงานที่เกี่ยวกับ 

การอ านวยความสะดวกในชีวติความเป็นอยู่ของชุมชน ได้แก่ การท าถนน สวนหย่อม 

สวนสาธารณะ การก าจัดขยะมูลฝอยเป็นต้น 

   6.1.4.2 เป็นงานกี่เกี่ยวกับการป้องกันภัย รักษาความปลอดภัย เช่น   

งานดับเพลิง 

   6.1.4.3 เป็นงานที่เกี่ยวกับสวัสดิการสังคม ดา้นนีม้ีความส าคัญกับ

ประชาชนในท้องถิ่นมาก เช่น การจัดใหม้ีหน่วยบริการสาธารณสุข ดา้นนีม้ีความส าคัญกับ

ท้องถิ่นมาก เช่น การจัดให้มีหน่วยงานสาธารณะสุข ใหม้ีงานสงเคราะหเ์ด็กและคนชรา 

เป็นต้น 

   6.1.4.4 เป็นงานเกี่ยวกับพาณิชย์ท้องถิ่น เป็นงานที่หากปล่อยให้

ประชาชนด าเนินการเองอาจไม่ได้รับผลดีเท่าที่เป็น จัดให้มโีรงจ าน า และการจัดตลาด

ต่างๆ ที่มีรายได้สามารถเรียกค่าบริการจากประชาชน 

 

  6.1.5 แนวคดิ ทฤษฎีการปกครองท้องถิ่น 

   แนวความคิดเกี่ยวกับหลักการจัดระเบียบปกครองประเทศ โดยทั่วไป

หลักการจัดระเบียบประเทศนยิมแบ่งเป็น 3 หลัก คือ หลักการรวมอ านาจปกครอง 

(Centralization) หลักการแบ่งอ านาจปกครอง (Deconcentration) และหลักการกระจาย

อ านาจปกครอง (Decentralization) 

    6.1.5.1 หลักการรวมอ านาจปกครอง (Centralization) หมายถึง 

หลักการจัดวางระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน โดยรวมอ านาจการปกครองไว้ใหแ้ก่

หนว่ยงานบริหารราชการส่วนกลาง อันได้แก่ กระทรวง ทบวง กรม หรอืกระทรวง

การเมอืงต่างๆ ของรัฐ และมีเจา้หน้าที่ของหนว่ยการบริหาราชการส่วนกลาง โดยใหข้ึน้ต่อ

กันตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา ซึ่งเป็นผูด้ าเนนิการปกครองตลอดทั่วทั้งอาณาเขตของ

ประเทศ 

     1) ลักษณะส าคัญของหลักการรวมอ านาจปกครอง 

      1.1) มีการรวมก าลังทหารและก าลังต ารวจให้ขึ้นตอ่ส่วนกลาง 

เพื่อให้การบังคับบัญชาเป็นไปอย่างเด็ดขาดและทันท่วงที 

      1.2) มีการรวมอ านาจวินิจฉัยสั่งการไว้ในส่วนกลาง 
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      1.3) มกีารล าดับขั้นการบังคับบัญชาเจ้าที่ที่ลดหลั่นกันไป 

(Hierarchy) 

     2) จุดแข็งของหลักการรวมอ านาจปกครอง 

      2.1) การที่รัฐบาลมีอ านาจแผข่ยายไปทั่วอาณาเขต                 

ท าให้นโยบายแผน หรอืค าสั่งเกิดผลได้ทั่วประเทศอย่างทันที 

      2.2) ให้บริการและประโยชน์แก่ประชาชนโดยเสมอหน้า          

ทั่วประเทศมไิด้ท าเพื่อท้องถิ่นใดโดยเฉพาะ 

      2.3) ท าให้เกิดการประหยัด เพราะมารถหยุดหมุนเวียน

เจ้าหน้าที่และเครื่องมือเครื่องใชไ้ปยังจุดต่างๆ ของประเทศได้โดยไม่ต้องซือ้จัดหาประจ า

ทุกจุด 

      2.4) มีความเป็นเอกภาพในการปกครองและบริหารงานการ

ปกครองในท้องถิ่นเป็นไปตามแนวเดียวกัน 

      2.5) มีเจา้หน้าที่ที่มคีวามรู้ความสามารถมากกว่าเจ้าหน้าที่         

ในท้องถิ่น ท าให้บริการสาธารณะด าเนนิสม่ าเสมอ และเป็นไปตามระเบียบแผนอันเดียวกัน 

     3) จุดอ่อนของหลักการรวมอ านาจปกครอง 

      3.1) ไม่สามารถด าเนินกิจการทุกอย่างได้ได้ผลดใีนทั่วทุกท้องที่ 

ในเวลาเดียวกันเพราะมีพืน้ที่กว้างใหญ่ อาจตอบสนองความตอ้งการของประชาชน                    

ในท้องถิ่นได้ไม่ทั่วถึง 

      3.2) การปฏิบัติงานมีความล่าช้า เพราะมีแบบแผนและขั้นตอน

มากมายตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา 

      3.3) ไม่สอดคล้องกับหลักการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตย 

      3.4) ไม่อาจตอบสนองความตอ้งการของแต่ละท้องถิ่นได้อย่าง

แท้จรงิเพราะความหลากหลายของความแตกต่างในแต่ละท้องถิ่น 

    6.1.5.2 หลักการแบ่งอ านาจปกครอง (Deconcentration)  หมายถึง 

หลักการที่การบริหาราชการส่วนกลางได้จัดแบ่งอ านาจวินิจฉัยและสั่งการบางสว่นให้

ข้าราชการในส่วนภูมิภาค โดยให้มอี านาจในการใชดุ้ลพินจิ ตัดสินใจ แก้ปัญหา ตลอดจน

ริเริ่มได้ ในกรอบแห่งนโยบายของรัฐที่ได้วางไว้ 
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     1) ลักษณะส าคัญของหลักการแบ่งอ านาจปกครอง 

      1.1) เป็นการบริหารโดยใช้เจ้าหน้าที่ที่ได้รับการแตง่ตั้งไปจาก

ส่วนกลางไปประจ าตามเขตการปกครองในส่วนภูมิภาคทุกแห่ง ได้แก่ ภาค จังหวัด อ าเภอ 

กิ่งอ าเภอ ต าบล และหมูบ่้าน เป็นต้น และเจ้าหน้าที่เหล่านีก้็อยู่ในระบบการบริหารงาน

บุคคลของรับบาลกลางอันเดียวกัน  

      1.2) เป็นการบริหารโดยใช้งบประมานซึ่งส่วนกลางเป็นผูอ้นุมัติ

และควบคุมให้เป็นไปตามวิธีการงบประมานแผน่ดิน 

      1.3) เป็นการบริหารงานภายใต้นโยบายและวัตถุประสงค์          

ของรัฐบาลกลาง 

     2) จุดแข็งของหลักการแบ่งอ านาจปกครอง 

      2.1) หลักการนี้เป็นก้าวแรกที่จะน าพาไปสู่การกระจายอ านาจ

ปกครอง 

      2.2) ประชนได้รับความสะดวกรวดเร็วขึ้นในการมาติดต่อ            

ในเรื่องที่ราชการส่วนภูมภิาคมีอ านาจวินิจฉัยสั่งการ เพราะไม่ต้องรอให้สว่นกลาง                 

มาวินจิฉัยสั่งการ 

      2.3) เป็นจุดเชื่อมระหว่างส่วนกลางและส่วนท้องถิ่น ท าให้การ

ติดตอ่ประสานงานระหว่างทั้ง 2 ส่วนดีขึ้น 

      2.4) มีประโยชน์ต่อประเทศที่ประชาชนยังไม่รู้จักระบบการ

ปกครองตนเอง 

     3) จุดอ่อนของการแบ่งอ านาจปกครอง 

      3.1) เป็นอุปสรรคของการพัฒนาประชาธิปไตย เพราะการที่ส่ง

เจ้าหน้าที่จากส่วนกลางเข้าไปบริหารงานท้องถิ่น สะท้อนให้เห็นว่ารัฐบาลยังไม่เช่ือใน

ความสามารถของท้องถิ่น 

      3.2) เกิดความล่าช้าในการบริหารงาน เพราะต้องผา่นระเบียบ

แบบแผนถึง 2 ระดับ คอื ระดับส่วนกลางและระดับส่วนภูมภิาค 

      3.3) ท าให้ระบบราชการมขีนาดใหญ่โตเกิดการสิ้นเปลือง

งบประมาณ 

      3.4) ท าให้ทรัพยากรที่มคี่าบางอย่างในท้องถิ่นไม่เกิดประโยชน์ 

เชน่ บุคลากร เจา้หนา้ที่ เพราะถูกส่งมาจากที่อื่น 
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      3.5) บุคลากร เจ้าหน้าที่ที่ถูกส่งเข้าไปปฏิบัติงานในท้องถิ่น            

ไม่สามารถปฏิบัติงานได้เต็มที่อาจจะเนื่องมาจากไม่ใช่คนในพื้นที่จงึไม่เข้าใจพื้นที่  

และอาจเกิดความขัดแย้งกับคนในพืน้ที่ 

    6.1.5.3 หลักการกระจายอ านาจปกครอง (Decentralization) 

หมายถึง หลักการทีรัฐมอบอ านาจปกครองบางสว่นให้แก่องค์การอื่นที่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่ง

ของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลาง ให้ไปจัดท าบริการสาธารณะบางอย่างโดยมีอิสระ

ตามสมควร เป็นการมองอ านาจให้ทั้งในด้านการเมืองและการบริหาร เป็นเรื่องที่ท้องถิ่น           

มีอ านาจที่จะก าหนดนโยบายและควบคุมการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายท้องถิ่นของ

ตนเองได้ 

     1) ลักษณะส าคัญของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 

      1.1) ได้รับการจัดตัง้ขึน้โดยผลแห่งกฎหมาย ให้มสี่วนเป็น 

นิตบิุคคล หนว่ยการปกครองท้องถิ่นเหล่านี้มีหน้าที่ ลบประมาณ และทรัพย์สินเป็นของ

ตนเองตา่งหากและไม่ขึน้ตรงตอ่หนว่ยงานการปกครองส่วนกลาง ส่วนกลางเพียงแค่ก ากับ

ดูแล ให้ปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามกฎหมายเท่านั้น 

      1.2) มีการเลือกตั้งสภาท้องถิ่นและผูบ้ริหารท้องถิ่นทั้งหมด 

เพื่อเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในท้องถิ่นได้เข้าไปมีสว่นร่วมในการปกครองตนเอง 

      1.3) มีอ านาจอสิระในการบริหารงาน จัดท ากิจกรรมและ

วินจิฉัยสั่งการได้เองพอสมควรด้วยงบประมาณและเจ้าหน้าที่ของตนเอง 

      1.4) หนว่ยการปกครองท้องถิ่น ตอ้งมอี านาจจัดเก็บรายได้ 

เชน่ ภาษีอากร ค่าธรรมเนียมตา่งๆ ตามที่รัฐอนุญาต เพื่อเป็นค่าใช้จ่ายในการด าเนิน

กิจกรรมต่างๆ 

     2) จุดแข็งของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 

      2.1) ท าให้มกีารสนองความต้องบการของแต่ละท้องถิ่นได้ดขีึน้ 

เพราะผูบ้ริหารที่มาจากการเลือกตั้งในท้องถิ่นจะรับรู้ปัญหาและความตอ้งการของท้องถิ่น

ได้ดกีว่า 

      2.2) เป็นการแบ่งเบาภาระของหน่วยการบริหารราชการ

ส่วนกลาง 
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      2.3) เป็นการสง่เสริมและพัฒนาการเมอืงในระดับท้องถิ่นตาม

ระบอบประชาธิปไตย เพราะการกระจายอ านาจท าให้ประชาชนในท้องถิ่นรู้จักรับผิดชอบ 

ในการปกครองท้องถิ่นของตนเองมากขึ้น 

     3) จุดอ่อนของหลักการกระจายอ านาจปกครอง 

      3.1) อาจก่อให้เกิดการแก่งแย่งแขง่ขันระหว่างท้องถิ่น  

ซึ่งมีผลกระทบต่อเอกภาพทางการปกครองและความมั่นคงของประเทศ ประชาชนในแต่ละ

ท้องถิ่นอาจมุ่งแต่ประโยชน์ของท้องถิ่นตน ไม่ได้ให้ความส าคัญกับส่วนรวม 

      3.2) ผูท้ี่ได้รับการเลือกตั้งอาจใชอ้ านาจบังคับกดขี่คู่แข่งที่ไม่ได้

อยู่ฝา่ยตน 

      3.3) ท าให้เกิดการสิ้นเปลืองงบประมาณ เพราะต้องมี

เครื่องมือเครื่องใช ้และบุคลากรประจ าอยู่ทุกหน่วยการปกครองท้องถิ่น ไม่มกีาร

สับเปลี่ยนหมุนเวียนเหมอืนการบริหารราชการส่วนกลาง 

 

ความเป็นมาของเทศบาล 

 เทศบาลถือว่าเป็นหนว่ยการปกครองท้องถิ่นที่จัดตัง้ขึ้นในชุมชนที่มีความเจรญิ

และใช้ในการบริหารบ้านเมืองเป็นหลัก ซึ่งหลายประเทศประสบความส าเร็จในการน าไปใช้ 

เทศบาลเป็นเครื่องมอืส าคัญในการปกครองประเทศโดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแล้ว

ทั้งหลาย ส าหรับประเทศไทย เทศบาลเป็นรูปแบบการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นในเขต

ชุมชนเมืองที่ใชม้าตั้งแต่ พ.ศ. 2475 จนถึงปัจจุบันเทศบาลมีความเป็นมาดังนี้ 

  พ.ศ. 2476 ได้มกีารตราพระราชบัญญัติระเบียบราชการบริหารแหง่

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2476 และก าหนดให้เทศบาลเป็นองค์การบริหารรูปแบบหนึ่งของ

ราชการบริหารส่วนท้องถิ่น และมีการตราพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 

ขึน้ ซึ่งถือวา่เป็นกฎหมายฉบับแรกว่าด้วยการจัดระเบียบบริหารปกครองตนเองของ

เทศบาล 

  พ.ศ. 2478 ได้มกีารจัดตัง้เทศบาลเป็นครั้งแรก ตามพระราชบัญญัติจัด

ระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 โดยการยกฐานะสุขาภบิาลทีมอียู่เดิม 35 แหง่ขึ้นเป็นเทศบาล

และมีการปรับปรุง กฎหมายดังกล่าวเป็นระยะ เช่น ในปี พ.ศ. 2484 และ พ.ศ. 2483            

เป็นด้น 
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  พ.ศ. 2496 ได้มีการตราพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ขึ้นใชแ้ทน

กฎหมายเก่า ทั้งหมด และได้มกีารใชก้ฎหมายพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496 จนถึง

ปัจจุบันได้มีการปรับปรุง แก้ไขเพิ่มเติมให้สอดคล้องกับบทบัญญัติหมวดว่าด้วยการ

ปกครองท้องถิ่นตามรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 

  พ.ศ. 2542 ได้มกีารปรับปรุงแก้ไข พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2542 

เพื่อให้สอดคล้อง กับบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2542 

 

 หลักเกณฑ์การจัดตั้งเทศบาล 

 พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ก าหนดหลักเกณฑไ์นการพิจารณาจัดตั้ง

ท้องถิ่นใดขึน้ เป็นเทศบาลไว้ 3 ประการ คอื  

  1. จ านวนและความหนาแน่นของประชากรในท้องถิ่นนั้น 

  2. ความเจรญิทางเศรษฐกิจของท้องถิ่น โดยพิจารณาจากการจัดเก็บรายได้

ดามที่ กฎหมายก าหนด และงบประมาณรายจ่ายในการด าเนินกิจการของท้องถิ่น 

   3. ความส าคัญทางการเมอืงของท้องถิ่น โดยพิจารณาถึงศักยภาพของ

ท้องถิ่นนั้นวา่ จะสามารถพัฒนาความเจรญิได้รวดเร็วมากน้อยเพียงใด 

  จากหลักเกณฑด์ังกล่าวข้างต้น กฎหมายได้ก าหนดให้จัดตั้งเทศบาลขึน้ได้  

3 ประเภท คอื  

  1. เทศบาลต าบล  

  2. เทศบาลเมือง  

  3. เทศบาลนคร 

   ซึ่งแตล่ะประเภทมีหลักเกณฑก์ารจัดตั้ง ดังนี้ 

    1. เทศบาลต าบล กระทรวงมหาดไทยได้ก าหนดหลักเกณฑ์การจัดตั้ง

เทศบาลต าบล ไว้อย่างกว้างๆ ดังนี้ 

     1.1 มีรายได้จริงโดยไม่รวมเงนิอุดหนุนในปีงบประมาณที่ผ่านมา

ตั้งแต ่12,000,000 บาทขึ้นไป 

     1.2 มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนขึ้นไป 

     1.3 มีความหนาแนน่ของประชากรตั้งแต่ 1,500 คน ตอ่ 1 ตาราง

กิโลเมตร ขึ้นไป 

     1.4 ได้รับความเห็นชอบจากราษฎรในท้องถิ่นนั้น 
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   ส าหรับในกรณีที่มีความจ าเป็น เช่น การควบคุมการก่อสร้างอาคาร           

การแก้ปัญหาชุมชนแออัด การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การพัฒนาท้องถิ่นหรอืการส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่นในรูปเทศบาลกระทรวงมหาดไทยจะสั่งให้ด าเนินการยกฐานะสุขาภิบาล

เป็นเทศบาลต าบล เฉพาะแหง่ได้ หรอืกรณีที่จังหวัดเห็นว่าสุขาภบิาลใดมีความเหมาะสม 

สมควรยกฐานะขึน้เป็น เทศบาลต าบลได้ก็ใหจ้ังหวัดรายงานไปให้กระทรวงมหาดไทย

พิจารณาสั่งให้ด าเนินการยกฐานะ สุขาภบิาลเป็นเทศบาลต าบลได้โดยให้จังหวัดชี้แจง

เหตุผลและความจ าเป็น พร้อมทั้งส่งข้อมูลความ เหมาะสมไปให้กระทรวงมหาดไทย

พิจารณา 

    2. เทศบาลเมือง มีหลักเกณฑก์ารจัดตั้งดังนี้ 

     2.1 ท้องที่ที่เป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดทุกแห่ง ให้ยกฐานะเป็น

เทศบาลเมืองได้โดยไม่ด้องพิจารณาถึงหลักเกณฑ์อื่นๆ ประกอบ 

     2.2 ท้องที่ที่มใิช่เป็นที่ตัง้ศาลากลางจังหวัดจะยกฐานะเป็น

เทศบาลเมืองจะต้องประกอบด้วยหลักเกณฑด์ัง ต่อไปนี้ 

      2.2.1 เป็นท้องที่ที่มปีระซากรตั้งแต่ 10,000 คนขึ้นไป 

      2.2.2 ประชากรอยู่กันหนาแน่นไมต่ ่ากว่า 3,000 คน ต่อตาราง

กิโลเมตร 

      2.2.3 มีรายได้พอแก่การปฏิบัติหนา้ที่อันต้องท าตามที่

กฎหมายก าหนดไว้ 

      2.2.4 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมอืง 

    3. เทศบาลนคร มหีลักเกณฑก์ารจัดตั้งดังนี้ 

     3.1 เป็นท้องที่ที่มปีระชากรตั้งแต ่50,000 คนขึ้นไป 

     3.2 ประชากรอยู่กันหนาแน่นไม่ต ่ากว่า 3,000 คนต่อตาราง

กิโลเมตร 

     3.3 มีรายได้พอแก่การปฏิบัติหน้าที่อันด้องท าตามที่กฎหมาย

ก าหนดไว้ 

     3.4 มีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลนคร 
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 โครงสร้างเทศบาล 

  ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546 ได้แบ่ง

โครงสรา้ง เทศบาลออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาลและนายกเทศมนตร ีซึ่งแตล่ะส่วนมี

รายละเอียดดังนี้  

   1. สภาเทศบาล 

    สภาเทศบาลประกอบด้วยสมาชิกสภาเทศบาล ซึ่งมาจากการ

เลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรอื

ผูบ้ริหารท้องถิ่น มีวาระการด ารงต าแหนง่คราวละ 4 ปี จ านวนสมาซิกเทศบาลขึน้อยู่กับ

ประเภทของเทศบาล ดังนี้ เทศบาลต าบล มีสมาซิกสภาได้ 12 คน เทศบาลเมือง มีสมาชิก

สภาได้ 18 คน เทศบาลนคร มสีมาซิกสภาได้ 24 คน เขตเลือกตั้งของสมาชิกสภาเทศบาล 

มีเขตการเลือกตั้ง ดังนี้ 

     1.1 การแบ่งเขตการเลือกตั้งตามประเภทของเทศบาล 

       1.1.1 เทศบาลต าบลใหแ้บ่งเขตเทศบาลออกเป็นเขต

เลือกตั้ง 2 เขต และมีจ านวนสมาชิกสภาเทศบาลได้เขตละ 6 คน รวม 12 คน 

      1.1.2 เทศบาลเมือง ให้แบ่งเขตเทศบาลออกเป็นเขตเลือกตั้ง 3 

เขต และมีจ านวนสมาชิกสภาเทศบาลได้เขตละ 6 คน รวม 18 คน 

      1.1.3 เทศบาลนครให้แบ่งเขตเทศบาลออกเป็นเขตเลือกตั้ง 4 

เขต และมีจ านวนสมาชิกสภาเทศบาลได้เขตละ 6 คน รวม 24 คน 

      โดยได้ก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัครสมาซิกสภาเทศบาล ดังนี้ 

       - มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 

        - มีอายุไม่ต่ ากว่า 25 ปีบริบูรณ์ 

       - มีชื่ออยู่ในทะเบียนบ้านในเขตเทศบาลที่สมัครรับ

เลือกตั้งเป็นเวลาตดิต่อกันไม่น้อยกว่า 1 ปี นับถึงวันสมัครรับเลือกตั้ง หรือได้เสียภาษีตาม

กฎหมายว่าด้วยภาษีโรงเรอืนและ ที่ดิน หรอืกฎหมายว่าด้วยภาษีบ ารุงห้องที่ให้กับเทศบาล

เป็นเวลาติดตอ่กัน 3 ปีนับถึงวันที่สมัครรับเลือกตั้ง  

       - คุณสมบัติอื่นที่กฎหมายว่าดว้ยการจัดตั้งองค์การ

ปกครองห้องถิ่นก าหนดคุณสมบัติต้องห้ามไม่มสีิทธิรับเลือกตั้งเป็นสมาชิกสภาเทศบาล            

มีคุณสมบัติตอ้งหา้มดังนี้ 
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      1) ตดิยาเสพติดใหโ้ทษ 

        2) เป็นบุคคลล้มละลาย 

        3) วกิลจรติ หรอืจติฟั่นเฟือน ไม่สมประกอบ 

        4) เป็นภิกษุ สามเณร นักพรต หรอืนักบวช 

        5) อยู่ในระหว่างถูกเพิกถอนสิทธิเลือกตั้ง 

        6) ต้องค าพิพากษาให้จ าคุกและถูกคุมขังอยู่โดย

หมายศาล 

       7) ได้รับโทษจ าคุกโดยพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุก ตั้งแต่            

2 ปี ขึ้นไป และได้พ้น โทษมายังไม่ถึง 5 ปี นับถึงวันเลือกตั้ง เว้นแตค่วามผดิอันได้กระท า

โดยประมาท 

       8) ตอ้งค าพิพากษาถึงที่สุดว่าด้วยการกระท าความผิด

ตามพระราชบัญญัติ การเลือกตั้งสมาชิกสภาหอ้งถิ่น หรอืผูบ้ริหารหอ้งถิ่น พ.ศ. 2545             

ไม่ว่าจะได้รับโทษหรอืไม่ โดยพ้น โทษหรอืต้องค าพิพากษายังไม่ถึง 5 ปี นับถึงวันเลือกตั้ง

แล้วแต่กรณี 

       9) เคยถูกไล่ออก ปลดออก หรอืออกจากราชการ 

หนว่ยงานของรัฐหรอื รัฐวิสาหกิจ เพราะเหตุทุจริตต่อหน้าที่หรอืถือว่าการกระท าทุจรติ

และประพฤติมิชอบในวงราชการ 

        10) เคยต้องค าพิพากษาหรือค าสั่งของศาล            

ให้ทรัพย์สนิตกเป็นของแผ่นดิน เพราะร ่ารวยผิดปกติหรือมีทรัพย์สินเพิ่มขึ้นผดิปกติ 

       11) เคยถูกถอดถอนออกจากต าแหน่งสมาซิกสภา

ผูแ้ทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผูบ้ริหารท้องถิ่น ตามบทบัญญัติ

ของรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย หรอืกฎหมายว่าด้วยการลงคะแนนเสียง เพื่อถอด

ถอนสมาซิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น แล้วแต่กรณีมายังไม่ถึง 5 ปี นับถึงวัน

เลือกตั้ง 

       12) อยู่ในระหว่างเสียสิทธิเพราะไม่ไปท าหน้าที่ใชส้ิทธิ

เลือกตั้งสมาชกิสภา ท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น และไม่ได้แจง้เหตุที่ไม่สามารถไปใช้สทิธิ

เลือกตั้งตอ่ผูอ้ านวยการเลือกตั้งประจ าหนว่ยองค์การปกครองท้องถิ่นที่ตนเองมีสิทธิ หรอื

อยู่ในระหว่างเสียสิทธิ ตาม รัฐธรรมนูญว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรและ

สมาซิกวุฒิสภา 
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       13) เคยถูกคณะกรรมการเลือกตั้งเพิกถอนสิทธิเลือกตั้ง

มายังไม่ถึง 1 ปี นับแต่ วันที่คณะกรรมการเลือกตั้งมีค าสั่งอันเนื่องมาจาการกระท าโดยไม่

สุจรติ ตามพระราชบัญญัติการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผูบ้ริหารท้องถิ่น พ.ศ. 

2545 หรอืตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้ง สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรและวุฒิสภา เพื่อให้

ตนเองหรอืผูอ้ื่นได้รับการเลือกตั้ง หรอืได้รับ การเลือกตั้งโดยไม่สุจริต 

       14) เป็นสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา สมาชิก

สภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น 

       15) เป็นผู้สมัครรับเลือกตั้งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร 

สมาชิกวุฒิสภาหรอืเป็น ผูส้มัครรับเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น หรอืผูบ้ริหารท้องถิ่นของ

องค์การปกครองสว่นท้องถิ่นเดียวกัน หรอืองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอื่น 

       16) เป็นข้าราชการซึ่งมีต าแหนง่หรือเงินประจ า 

       17) เป็นพนักงานหรอืลูกจ้างของหนว่ยงานของรัฐ 

รัฐวิสาหกิจ หรอืราชการ ส่วนท้องถิ่น หรอืเจา้หนา้ที่อื่นของรัฐ 

       18) เป็นกรรมการการเลือกตั้ง กรรมการตรวจเงนิแผน่ดิน 

กรรมการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) กรรมการสิทธิมนุษยชน

แหง่ชาติ ตุลาการ ศาลรัฐธรรมนูญ หรอืผู้ตรวจเงินแผ่นดินรัฐสภา 

       19) ลักษณะอื่นที่กฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งองค์การ           

การปกครองส่วนท้องถิ่นก าหนด 

     1.2 การปฏิบัติงานของสภาเทศบาล สภาเทศบาลตอ้งปฏิบัติงาน

โดยสรุปดังนี้ 

      1.2.1 ก่อนเข้ารับหน้าที่สมาซิกสภาเทศบาลตอ้งปฏิญาณตนใน

ที่ประชุมสภาเทศบาลว่า จะรักษาไว้และปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย          

ทั้งจะซื่อสัตย์สุจริตและ ปฏิบัติหน้าที่เพื่อประโยชน์ของท้องถิ่น 

      1.2.2 สมาชิกสภาเทศบาล ย่อมเป็นผู้แทนของปวงชนในเขต

เทศบาลนัน้ จะต้องปฏิบัติหน้าที่ตามความเห็นของตนโดยบริสุทธิ์ใจ ไมอ่ยู่ในความผูกมัด

แหง่อาณัติมอบหมายใดๆ 

      1.2.3 สมาชิกสภาเทศบาลต้องไม่เป็นผู้มีสว่นได้เสียไม่ว่า

ทางตรงหรอืทางออ้มในสัญญาที่เทศบาลนัน้เป็นคู่สัญญาหรือในกิจการที่กระท าใหแ้ก่

เทศบาลนัน้ หรอืที่เทศบาลนั้นกระท า     
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      1.2.4 สภาเทศบาลมปีระธานสภา 1 คน และรองประธานสภา 

1 คน ซึ่งผู้ว่าราชการจังหวัดแตง่ตัง้จากสมาชิกสภาเทศบาลตามมตขิองสภาเทศบาล 

ประธานสภาเทศบาล และ รองประธานสภาเทศบาลด ารงต าแหน่งจนครบอายุของสภา

เทศบาล 

      1.2.5 ในเมื่อประธานและรองประธานสภาเทศบาลไม่อยู่ในที่

ประชุมให้สมาชิกสภา เทศบาลเลือกตั้งกันเองเป็นประธานเฉพาะในคราวประชุมนั้น 

      1.2.6 ให้กระทรวงมหาดไทยวางระเบียบข้อบังคับการประชุม

สภาเทศบาล 

     1.3 การประชุมของสภาเทศบาล มสีาระส าคัญสรุปไต้ดังนี้ 

      1.3.1 ใน 1 ปี ให้มีสมัยประชุมสามัญ 4 สมัย สมัยประชุมสามัญ

ครั้งแรกและวันเริ่มประชุมสมัยสามัญประจ าปีให้สภาเทศบาลก าหนด 

      1.3.2 ผูว้่าราชการจังหวัดต้องก าหนดให้สมาซิกสภาเทศบาล

ได้มาประชุมสภาเทศบาลครั้งแรก ภายใน 15 วัน นับแต่วันรับประกาศผลการเลือกตั้งสมา

ซิกเทศบาลครบตามจ านวนแล้ว และให้ที่ประชุมเลือกประธานสภาเทศบาล และรอง

ประธานสภาเทศบาล 

      1.3.3 กรณีที่สภาเทศบาลไม่อาจจัดให้มกีารประชุมครั้งแรกได้

ตามก าหนดเวลา หรอืมีการประชุมสภาเทศบาลแตไ่ม ่อาจเลือกประธานสภาเทศบาลได้ 

ผูว้่าราชการจังหวัดอาจเสนอ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยให้มคี าสั่งยุบสภา

เทศบาล 

      1.3.4 สมัยประชุมสามัญสมัยหนึ่งๆใหม้ีก าหนดไม่เกิน 30 วัน 

แตถ่้าจะขยายเวลาออกไปอีกจะต้องได้รับอนุญาตจากผู้ว่าราชการจังหวัด 

      1.3.5 โดยปกติให้ประธานสภาเทศบาลเป็นผูเ้รียกประชุมสภา

เทศบาลตามสมัยประชุมและเป็นผู้เปิดหรือปิดประชุม ในกรณีที่ยังไม่มปีระธานสภา

เทศบาลหรอืประธานสภาเทศบาลไม่เรียกประชุมตามกฎหมาย ให้ผูว้่าราชการจังหวัดเป็น

ผูเ้รียกประชุมและเป็นผู้เปิดและปิดประชุม 

      1.3.6 นอกจากสมัยประชุมสามัญแล้ว เมื่อเห็นว่าเป็นการ

จ าเป็นเพื่อประโยชน์แห่ง เทศบาล ประธานสภาเทศบาล หรือนายกเทศมนตรีหรอืสมาชิก

สภาเทศบาลมีจ านวนไม่ต ่ากว่ากึ่งหนึ่งของจ านวนสมาซิกที่อยู่ในต าแหน่ง อาจท าค ารอ้ง

ยื่นตอ่ผูว้่าราชการจังหวัดเรียกประชุมวิสามัญไต้ 
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      1.3.7 การประชุมสภาเทศบาล ตอ้งมสีมาซิกประชุมไม่น้อย

กว่ากึ่งหนึ่งของจ านวน สมาชิกเท่าที่มอียู่ถึงจะเป็นองค์ประชุม 

      1.3.8 ห้ามมใิห้สภาเทศบาลประชุม ปรึกษา หารอืในเรื่อง

นอกเหนอือ านาจหน้าที่ หรือเรื่องที่ฝ่าฝืนกฎหมายหรอืเรื่องการเมอืงแห่งรัฐ 

      1.3.9 การประชุมสภาเทศบาลย่อมเป็นการเปิดเผยตาม

ลักษณะที่จะได้ก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับการประชุมสภาเทศบาล เมื่อนายกเทศมนตรี

หรอืสมาชิกสภาเทศบาลรวมกันมาน้อยกว่า 1 ใน 3 ของ จ านวน สมาซิกที่มาประชุมรอ้ง

ขอให้ท าการประชุมลับ ให้ประธานสภาเทศบาลด าเนินการประชุมลับได้โดยมิต้องขอมต ิ        

ที่ประชุม 

     1.4 อ านาจหน้าที่ของสภาเทศบาล 

      สภาเทศบาลมีอ านาจหนา้ที่โดยสรุปได้ดังนี้ 

      1.4.1 ตราเทศบัญญัติโดยไม่ขัดแย้งต่อบทกฎหมายในกรณี

ต่อไปนี ้

       1.4.1.1 เพื่อปฏิบัติการให้เป็นไปตามหน้าที่ของเทศบาล 

       1.4.1.2 เมื่อมีกฎหมายบัญญัติให้เทศบาลตราเทศบัญญัติ 

หรอืให้มอี านาจตราเทศบัญญัติ ในเทศบัญญัตินัน้ จะท าโทษหรอืปรับผู้ละเมิดเทศบัญญัติ

ไว้ดว้ยก็ได้แต่ห้ามมใิห้ก าหนดเกิน 1,000 บาท 

      1.4.2 ในที่ประชุมสภาเทศบาล สมาซิกสภาเทศบาลมีสิทธิตั้ง

กระทู้ถามนายกเทศมนตรีหรอืรองนายกเทศมนตรีในข้อความใดๆ อันเกี่ยวกับงานในหน้าที่

ได้ แตน่ายกเทศมนตรหีรือรองนายกเทศมนตรมีีสทิธิที่จะไม่ตอบ เมื่อเห็นข้อความนั้นๆ            

ยังไม่ควรเปิดเผย เพราะเกี่ยวกับความปลอดภัย หรือประโยชน์ส าคัญของเทศบาล 

      1.4.3 เลือกสมาซิกสภาเทศบาลตั้งเป็นคณะกรรมการสามัญ

ของสภาเทศบาล และมีอ านาจเลือกบุคคลผู้เป็นหรือมิได้เป็นสมาซิกตั้งเป็นคณะกรรมการ

วิสามัญของสภาเทศบาล เพื่อท ากิจการหรอืพิจารณาสอบสวนหรอืปรึกษาเรื่องใดๆ อันอยู่

ในอ านาจหน้าที่ของสภาเทศบาล แล้วรายงานต่อสภาเทศบาล 

      1.4.4 ในกรณีกิจการอื่นใดอาจกระทบถึงประโยชน์ได้เสียของ

เทศบาลหรอืประชาชนในท้องถิ่น สมาชิกสภาเทศบาลจ านวนไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจ านวน

สมาชิกเท่าที่มีอยู่ หรอืนายกเทศมนตรีอาจเสนอต่อประธานสภาเทศบาลเพื่อให้มีการออก

เสียงประชามตใินท้องถิ่นได้และประกาศให้ประชาชนทราบ 
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      1.4.5 ก่อนนายกเทศมนตรีเข้ารับหน้าที่ ให้ประธานสภา

เทศบาลเรียกประชุมสภา เทศบาล เพื่อให้นายกเทศมนตรีแถลงนโยบายต่อสภาเทศบาล 

โดยไม่มีการลงมติภายใน 30 วัน นับแต่วันประกาศผลการเลือกตั้งนายกเทศมนตรี 

นายกเทศมนตรีจัดท ารายงานแสดงผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้แถลง ไว้ตอ่สภา

เทศบาลเป็นประจ าทุกปี 

      1.4.6 สมาชิกจ านวนไม่น้อยกว่า 1 ใน 3 ของจ านวนสมาชิก

เท่าที่มอียู่ มสีิทธิ เข้าชื่อเสนอญัตติขอเปิดอภปิรายทั่วไปในที่ประชุมสภาเทศบาล เพื่อให้

นายกเทศมนตรีแถลง ขอ้เท็จจริงหรอืแสดงความเห็นในปัญหา อันเกี่ยวกับการบริหาร

ราชการเทศบาล โดยไม่มีการลงมติ 

      1.4.7 ภายใน 7 วัน นับตั้งแต่วันที่สภาเทศบาลได้มีมติเห็นชอบ

ด้วยกับร่าง เทศบัญญัติใดในกรณีเทศบาลต าบล ให้ประธานสภาเทศบาลส่งรา่งเทศ

บัญญัติไปยังนายอ าเภอเพื่อ สง่ไปยังผูว้่าราชการจังหวัดพิจารณา ในกรณีเทศบาลเมือง

และเทศบาลนคร ใหป้ระธานสภาเทศบาล ส่งไปยังผูว้่าราชการจังหวัดผูว้่าราชการจังหวัด

ต้องพิจารณาร่างเทศบัญญัติให้แล้วเสร็จ และส่งคืนประธานสภา เทศบาลภายใน 15 วัน 

และส่งให้นายกเทศมนตรีลงนาม ใชบ้ังคับเป็นเทศบัญญัติตอ่ไป 

      1.4.8 ให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติเทศบาล รา่งขอ้บัญญัติ

งบประมาณรายจา่ย ประจ าปี และร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจา่ยเพิ่มเติมของเทศบาล 

   2. นายกเทศมนตรี 

    นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตาม

กฎหมายว่าด้วย การเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น หรอืผู้บริหารท้องถิ่น มวีาระการด ารง

ต าแหน่งคราวละ 4 ปี 

     2.1 เขตเลือกตั้งของนายกเทศมนตรี 

  เขตเลือกตั้งของนายกเทศมนตร ีคอื ประชาชนที่ตั้งบ้านเรือนอยู่ใน

เขตเทศบาลนัน้ๆ ถึงจะมีสทิธิเลือกตั้งนายกเทศมนตรี 

     2.2 คุณสมบัติของนายกเทศมนตรี นายกเทศมนตรตี้องมี

คุณสมบัติดังนี้ 

     2.2.1 มีอายุไม่ต ่ากว่า 30 ปี บริบูรณ์ในวันเลือกตั้ง 

     2.2.2 ส าเร็จการศกึษาไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า หรอื

เคยเป็นสมาชิกสภาท้องถิ่นหรอืสมาชิกรัฐสภา 
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     2.2.3 ไม่เป็นผู้พ้นจากต าแหน่งสมาชิกสภาหอ้งถิ่น คณะผูบ้ริหาร

ท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น รองผูบ้ริหารท้องถิ่น หรอืที่ปรึกษา หรอืเลขานุการของ

ผูบ้ริหารท้องถิ่นเพราะมี เหตุผลส่วนได้เสียไม่วา่ทางตรงหรอืทางออ้ม ในสัญญาที่กระท า

กับองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นยังไม่ ถึง 5 ปี นับถึงวันสมัครรับเลือกตั้ง 

     2.2.4 ไม่เคยเป็นสมาชิกสภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น ที่ถูกให้

พ้นจากต าแหน่ง เนื่องจากกระท าการทุจริตหรอืประพฤติมีชอบ 

     2.2.5 มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 

     2.2.6 มีช่ืออยู่ในทะเบียนบ้านที่อยู่ในเขตเทศบาล ที่สมัครรับ

เลือกตั้งเป็นเวลาตดิต่อกันไม่น้อยกว่า 1 ปี นับถึงวันรับสมัครเลือกตั้ง หรอืกฎหมายว่าดว้ย

ภาษีบ ารุงหอ้งที่ให้กันเทศบาลนั้นเป็นเวลาติดตอ่กัน 3 ปี นับถึงปีที่สมัครรับเลือกตั้ง 

     2.2.7 คุณสมบัติอื่นที่กฎหมายว่าดว้ยการจัดตัง้องค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่นก าหนด 

    2.3 คุณลักษณะต้องหา้มของนายกเทศมนตรี 

     2.3.1 ติดยาเสพติดให้โทษ 

     2.3.2 เป็นบุคคลล้มละลาย 

     2.3.3 วิกลจริต หรอืจิตฟั้นเฟือน ไม่สมประกอบ 

     2.3.4 เป็นภกิษุ สามเณร นักพรต หรอืนักบวช 

     2.3.5 อยู่ในระหว่างถูกเพิกถอนสิทธิเลือกตั้ง 

     2.3.6 ต้องค าพิพากษาให้จ าคุกและถูกคุมขังอยู่โดยหมายศาล 

     2.3.7 ไต้รับโทษจ าคุกโดยพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุก ตัง้แต ่2 ปี ขึน้

ไปและได้พ้นโทษมายังไม่ถึง 5 ปี นับถึงวันเลือกตั้ง เว้นแตค่วามผดิอันไต้กระท าโดย

ประมาท 

     2.3.8 ต้องค าพิพากษาถึงที่สุดว่าด้วยการกระท าความผดิตาม

พระราชบัญญัติการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น หรอืผู้บริหารท้องถิ่น พ.ศ. 2545 ไม่ว่าจะ

ได้รับโทษหรอืไม่ โดยพ้น โทษหรอืต้องค าพิพากษายังไม่ถึง 5 ปี นับถึงวันเลือกตั้งแล้วแต่

กรณี 

     2.3.9 เคยถูกไล่ออก ปลดออกหรือออกจากหน่วยงานราชการ 

รัฐวิสาหกิจเพราะเหตุทุจริตต่อหน้าที่หรอืถือว่าการกระท าทุจรติและประพฤติมิชอบในวง

ราชการ 
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     2.3.10 เคยต้องค าพิพากษาหรอืค าสั่งของศาล ให้ทรัพย์สินตกเป็น

ของแผ่นดินเพราะร ่ารวยผิดปกติหรอืมีทรัพย์สินเพิ่มขึ้นผดิปก.ติ 

     2.3.11 เคยถูกถอดถอนใหอ้อกจากต าแหน่งสมาซิกสภา

ผูแ้ทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภาสมาชิกสภาท้องถิ่น หรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น ตามบทบัญญัติของ

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหรือกฎหมายว่าดว้ยการลงคะแนนเสียง เพื่อถอดถอน

สมาชิกสภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น แล้วแตก่รณีมายังไม่ถึง 5 ปี นับถึงวันเลือกตั้ง 

     2.3.12 อยู่ในระหว่างการเสียสิทธิเพราะไม่ไปท าหนา้ที่ใช้สิทธิ

เลือกตั้งสมาชกิสภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น และไม่ไต้แจ้งเหตุที่ไม่สามารถไปใช้สทิธิ

เลือกตั้งตอ่ผูอ้ านวยการ เลือกตั้งประจ าหนว่ยองค์การปกครองท้องถิ่นที่ตนเองมีสิทธิ หรอื

อยู่ในระหว่างเสียสิทธิ ตาม รัฐธรรมนูญว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรและ

สมาชิกวุฒิสภา 

     2.3.13 เคยไต้รับการเลือกใหเ้ป็นสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผูบ้ริหาร

ท้องถิ่น และถูกใหพ้้นจากต าแหน่งเนื่องจากกระท าการทุจรติหรอืประพฤติมิชอบ 

     2.3.14 เคยถูกคณะกรรมการเลือกตั้งเพิกถอนสิทธิการเลือกตั้ง

มายังไม่ถึง 1 ปี นับแตว่ันที่คณะกรรมการเลือกตั้งมคี าสั่งลันเนื่องมาจาการกระท าโดยไม่

สุจรติ ตามพระราชบัญญัติ การเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผูบ้ริหารท้องถิ่น พ.ศ. 

2545 หรอืตามกฎหมายว่าด้วย การเลือกตั้งสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรและวุฒิสภา เพื่อให้

ตนเองหรอืผูอ้ื่นได้รับการเลือกตั้ง หรอื ไต้รับการเลือกตั้งโดยไม่สุจรติ 

     2.3.15 เป็นสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร สมาซิกวุฒิสภา สมาชิกสภา

ท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น 

     2.3.16 เป็นผู้สมัครรับเลือกตั้งสมาซิกสภาผู้แทนราษฎร สมาซิก

วุฒิสภาหรอืเป็นผู้สมัครรับเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่น หรอืผูบ้ริหารท้องถิ่นขององค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่นเดียวกันหรอืองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นอื่น 

     2.3.17 เป็นช้าราชการซึ่งมีต าแหน่งหรอืเงนิประจ า 

     2.3.18 เป็นพนักงานหรอืลูกจา้งของหน่วยงานรัฐ รัฐวิสาหกิจ 

หรอืราชการส่วนท้องถิ่น หรอืเจ้าหน้าที่อื่นของรัฐ 

     2.3.19 เป็นกรรมการการเลือกตั้ง กรรมการตรวจเงนิแผน่ดิน 

กรรมการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ กรรมการสิทธิมนุษยชนแหง่ชาติ 

ตุลาการ ศาลรัฐธรรมนูญ หรอื ผูต้รวจเงินแผน่ดินรัฐสภา 
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    2.4 ลักษณะอื่นที่กฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งองค์การการปกครอง       

ส่วนท้องถิ่นก าหนด  

     2.4.1 คณะบริหารของนายกเทศมนตรี 

      คณะบริหารของนายกเทศมนตรปีระกอบด้วยสมาชิก

ดังตอ่ไปนี ้

      2.4.1.1 รองนายกเทศมนตรี  

       นายกเทศมนตรีอาจแตง่ตั้งรองนายกเทศมนตร ีซึ่งมิใช่

สมาชิกสภาเทศบาล เป็น ผู้ช่วยเหลือในการบริหารราชการของเทศบาล ตามที่

นายกเทศมนตรีมอบหมายได้ตามเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ 

       - เทศบาลต าบล แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน            

2 คน 

       - เทศบาลเมือง แต่งตั้งรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน           

3 คน 

       - เทศบาลนคร แต่งตัง้รองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 4 คน 

       คุณสมบัติของรองนายกเทศมนตรี กฎหมายก าหนดให้ผู้

ด ารงต าแหนง่รอง นายกเทศมนตรี ตอ้งมคีุณสมบัติและไม่มลีักษณะต้องห้ามเหมือนกับผูท้ี่

จะสมัครนายกเทศมนตรี 

      2.4.1.2 ที่ปรึกษานายกเทศมนตรีและเลขานุการ

นายกเทศมนตรี 

       นายกเทศมนตรีอาจแตง่ตั้งที่ปรึกษานายกเทศมนตรี และ

เลขานุการ นายกเทศมนตรี ซึ่งมใิช่สมาชิกสภาเทศบาลได้โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 

        - เทศบาลต าบล แต่งตั้งรวมกันได้ไม่เกิน 2 คน 

        - เทศบาลเมือง แต่งตั้งรวมกันได้ไม่เกิน 3 คน 

        - เทศบาลนครแตง่ตั้งรวมกันได้ไม่เกิน 4 คน 

    2.5 การปฏิบัติงานของนายกเทศมนตรี 

     2.5.1 ก่อนเข้ารับหน้าที่ นายกเทศมนตรีต้องแถลงนโยบายต่อสภา

เทศบาลโดยไม่มกีารลง มติ หากไม่สามารถด าเนินการได้ให้ท าเป็นหนังสอืแจง้ตอ่สมาชิก

สภาเทศบาลทุกคน และจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้แถลงไว้ต่อสภา

เทศบาลเป็นประจ าทุกปี 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



138 

 

     2.5.2 ควบคุมและรับผิดชอบในการบริหารราชการของเทศบาล

และเป็นผู้บังคับบัญชา พนักงานเทศบาลและลูกจา้งเทศบาล 

     2.5.3 เป็นผู้เสนอร่างเทศบัญญัติ 

     2.5.4 เป็นเจ้าพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญาในการปฏิบัติ

หนา้ที่ 

     2.5.5 มีสทิธิเข้าประชุมสภาเทศบาล และมีสทิธิแถลงข้อเท็จจริง

ตลอดจนแสดงความเห็น เกี่ยวกับงานในหน้าที่ของตนต่อที่ประชุมแต่ไม่มีสทิธิออกเสียง 

     2.5.6 ในกรณีฉุกเฉิน ซึ่งจะเรียกประชุมสภาเทศบาลให้ทันท่วงที

มิได้ นายกเทศมนตรีอาจ ออกเทศบัญญัติช่ัวคราวได้ เมื่อได้รับอนุมัติจากผู้ว่าราชการ

จังหวัดและเมื่อได้ประกาศไว้โดยเปิดเผยที่ส านักก็บังคับ'ใช้ได้ 

     2.5.7 กรณีที่ไม่มีผูด้ ารงต าแหนง่ประธานและรองประธานสภา

เทศบาล หรอืสภาเทศบาล ถูกยุบ หากกรณีที่ส าคัญจ าเป็นเร่งด่วนซึ่งปล่อยใหเ้นิ่นนาน

ไม่ได้จะกระทบต่อประโยชน์ส าคัญของทางราชการหรอืราษฎรนายกเทศมนตรี 

จะด าเนินการไปพลางก่อนเท่าที่จ าเป็นได้ 

    2.6 อ านาจหน้าที่ของนายกเทศมนตรี 

     2.6.1 ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดตอ่กฎหมาย และรับผดิชอบในการ

บริหารราชการของ เทศบาลใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ เทศบัญญัติ และ

นโยบาย 

     2.6.2 สั่งอนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการของเทศบาล 

     2.6.3 แตง่ดั้งและถอดถอนรองนายกเทศมนตร ีเลขานุการ 

นายกเทศมนตรีและที่ปรึกษา นายกเทศมนตรีและที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 

     2.6.4 วางระเบียบเพื่อให้งานของเทศบาลเป็นไปด้วยความ

เรียบร้อย 

     2.6.5 รักษาการให้เป็นไปตามเทศบัญญัติ 

     2.6.6 ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามกฎหมายบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติ

นีแ้ละกฎหมายอื่นๆ 

    2.7 การพ้นต าแหนง่ของนายกเทศมนตรี 

     2.7.1 ถึงคราวออกตามวาระ 

     2.7.2 ตาย 
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     2.7.3 ลาออกโดยยื่นหนังสือลาออกต่อผูว้่าราชการจังหวัด 

     2.7.4 ขาดคุณสมบัติหรอืมีลักษณะต้องห้าม 

     2.7.5 การกระท าฝา่พ้นในข้อต่อไปนี้ 

     2.7.6 ด ารงต าแหน่งหรอืปฏิบัติหน้าที่อื่นใดในส่วนราชการ

หนว่ยงานของรัฐ หรอื รัฐวิสาหกิจเว้นแต่ต าแหน่งที่ด ารงตามบทบัญญัติแหง่กฎหมาย 

     2.7.7 รับเงนิหรอืประโยชน์ใดๆ เป็นพิเศษจากส่วนราชการ

หนว่ยงานของรัฐ หรอื รัฐวิสาหกิจนอกเหนือไปจากส่วนราชการ หนว่ยงานของรัฐหรอื

รัฐวิสาหกิจปฏิบัติกับบุคคลในธุรกิจการงานตามปกติ 

     2.7.8 เป็นผู้มสี่วนได้ส่วนเสียไม่วา่ทางตรงหรอืทางออ้มในสัญญา

ที่เทศบาลนั้นเป็นคู่สัญญา หรอืในกิจการที่กระท าให้แก่เทศบาลนัน้หรอืเทศบาลจะกระท า 

     2.7.9 รัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทยสั่งใหพ้้นจากต าแหน่ง 

     2.7.10 ถูกจ าคุกโดยพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุก 

     2.7.11 ราษฎรผู้มีสิทธิเลือกดั้งในเขต มีจ านวนไม่น้อยกว่า 3 ใน 4 

ของจ านวนผู้มีสิทธิ เลือกตั้งที่มาลงคะแนนเสียงเห็นว่านายกเทศมนตรีไม่สมควรด ารง

ต าแหน่งต่อไปตามกฎหมายว่าด้วยการลงคะแนนเสียงเพื่อถอดถอนสมาชิกสภาท้องถิ่น

หรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น 

 

 อ านาจหน้าที่ของเทศบาล 

  ท้องที่ใดที่ได้มกีารจัดตัง้เป็นเทศบาลแล้วไม่ว่าจะเป็นเทศบาลประเภทใด         

ก็ตามย่อมจะต้องปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ของเทศบาลตามที่กฎหมายก าหนดไว้ซึ่ง

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546 ได้ก าหนดหน้าที่ของ

เทศบาลไว้หลายประการ ดังนี้ 

   1. อ านาจหนา้ที่ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม 

พ.ศ. 2546 

    1.1 หน้าที่ตอ้งท าในเขตเทศบาล 

     1.1.1 เทศบาลต าบล 

      1.1.1.1 รักษาความสงบเรียบร้อยของประซาซน 

      1.1.1.2 ให้มแีละบ ารุงทางบกและทางน้ า 

      1.1.1.3 ดูแลรักษาความสะอาดของถนนหรอืทางเดินและ 
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ที่สาธารณะ รวมทั้งการก าจัดขยะมูลฝอย 

      1.1.1.4 ป้องกันและระงับโรคติดตอ่ 

      1.1.1.5 ให้มเีครื่องใชใ้นการดับเพลิง 

      1.1.1.6 ให้ราษฎรได้รับการศกึษาอบรม 

      1.1.1.7 ส่งเสริมพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอายุ และผูพ้ิการ 

      1.1.1.8 บ ารุงศิลปะ จารีต ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรม

อันดีของท้องถิ่น 

      1.1.1.9 หน้าที่อื่นตามกฎหมายบัญญัติใหเ้ป็นหนา้ที่ของ

เทศบาล 

     1.1.2 เทศบาลเมือง 

      1.1.2.1 มีหน้าที่เซ่นเดียวกับเทศบาลต าบลตามข้อ 1.1.1.1) - ข้อ 

1.1.1.9) 

      1.1.2.2 ให้มนี ้าสะอาดหรอืการประปา 

      1.1.2.3 ให้มโีรงฆ่าสัตว์ 

      1.1.2.4 ให้มแีละบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์และรักษาคนเจ็บไข้ 

       1.1.2.5 ให้มแีละบ ารุงทางนา 

      1.1.2.6 ให้มแีละบ ารุงสว้มสาธารณะ 

      1.1.2.7 ให้มแีละบ ารุงการไฟฟ้าหรอืแสงสว่างโดยวิธีอื่น 

      1.1.2.8 ให้มกีารด าเนนิการโรงรับจ าน าหรอืสถานสินเชื่อ

ท้องถิ่น 

     1.1.3 เทศบาลนคร 

      1.1.3.1 มีหน้าที่เซ่นเดียวกับเทศบาลเมอืง ตามข้อ 1.1.2.1 – ข้อ 

1.1.2.8 

      1.1.3.2 ให้มแีละบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 

      1.1.3.3 กิจการอย่างอื่นซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 

      1.1.3.4 การควบคุมสุขลักษณะและอนามัยในรา้นจ าหน่าย

อาหาร โรงมหรสพและสถานบริการอื่นๆ 

      1.1.3.5 จัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัยและการปรับปรุงแหล่งเสื่อม

โทรม 
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      1.1.3.6 จัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้ามและ         

ที่จอดรถ 

      1.1.3.7 การวางผังเมอืงและการควบคุมการก่อสร้าง 

      1.1.3.8 การส่งเสริมกิจการท่องเที่ยว 

    1.2 หนา้ที่จัดท านอกเขตเทศบาล 

     เทศบาลอาจท ากิจการนอกเขตเทศบาล ดว้ยเหตุผลตอ่ไปนี้ 

     1.2.1 การนัน้จ าเป็นต้องกระท าและเป็นกิจการที่เกี่ยวเนื่องกับ

กิจการที่ด าเนินตาม อ านาจหนา้ที่อยู่ภายในเขตของตน 

     1.2.2 ไต้รับความยินยอมจากสภาเทศบาลคณะกรรมการ

สุขาภิบาลสภาจังหวัด หรือสภาต าบลแห่งท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง 

     1.2.3 ไต้รับอนุมัติจากรัฐมนตรวี่าการกระทรวงมหาดไทย 

    1.3 หน้าที่จัดท าร่วมกับบุคคลอื่น 

     เทศบาลอาจท าการรว่มกับบุคคลอื่นโดยก่อตั้งบริษัทจ ากัดหรอื

ถือหุน้ในบริษัท จ ากัดด้วยเหตุผลต่อไปนี้ 

     1.3.1 บริษัทจ ากัดนั้นมีวัตถุประสงค์โดยเฉพาะเพื่อกิจการค้าขาย

อันเป็นสาธารณูปโภค 

     1.3.2 เทศบาลจะต้องถือหุ้นเป็นมูลค่าเกินกว่าร้อยละ 50 ของทุน

ที่บริษัทนั้น จดทะเบียนไว้ในกรณีที่มหีลายเทศบาล องค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์การ

บริหารส่วนต าบล หรอื สุขาภบิาลถือหุ้นอยู่ในบริษัทเดียวกันใหน้ับหุ้นที่ถือนั้นรวมกัน 

     1.3.3 ไต้รับอนุมัติจากรัฐมนตรวี่าการกระทรวงมหาดไทย 

   2. อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและนั้นตอนการ

กระจายอ านาจให้แก่ องค์การปกครองสว่นท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

     2.1 เทศบาลมอี านาจหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ 

เพื่อประโยชน์ของ ประชาชนในท้องถิ่นของตนเองม ีดังนี้ 

     2.1.1 ท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง  

     2.1.2 ให้มแีละบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 

     2.1.3 ให้มแีละควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท าข้ามและที่จอดรถ 

     2.1.4 การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื่นๆ 

     2.1.5 การสาธารณูปโภค 
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     2.1.6 การส่งเสริม การฝกึ และการประกอบอาชีพ 

     2.1.7 การพาณิชย์และการส่งเสริมการลงทุน 

     2.1.8 การส่งเสริมการท่องเที่ยว 

     2.1.9 การจัดการศกึษา 

     2.1.10 การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตร ี

คนชรา และผูด้้อยโอกาส 

     2.1.11 การบ ารุงรักษาศลิปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น 

และวัฒนธรรมอันดซีองท้องถิ่น 

     2.1.12 การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่

อาศัย 

     2.1.13 การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผอ่นหย่อนใจ 

     2.1.14 การส่งเสริมกีฬา 

     2.1.15 การส่งเสริมประชาธิปไตย 

     2.1.16 ส่งเสริมการมสี่วนรว่มของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 

     2.1.17 การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ

บ้านเมือง 

     2.1.18 การก าจัดมูลฝอย และน้ าเสีย 

     2.1.19 การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและการ

รักษาพยาบาล 

     2.1.20 การจัดใหม้ีควบคุมสุสาน ฌาปนสถาน 

     2.1.21 การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 

     2.1.22 การจัดให้มีการควบคุมการฆ่าสัตว์ 

     2.1.23 การรักษาความปลอดภัยและความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

การอนามัย โรงมหรสพ และสาธารณะอื่นๆ 

     2.1.24 การบ ารุงรักษาการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ที่ดิน 

ทรัพยากรธรรมชาต ิและสิ่งแวดลอม 

     2.1.25 การผังเมอืง 

     2.1.26 การชนส่งและวิศวกรรมจราจร 

     2.1.27 การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
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     2.1.28 การควบคุมอาคาร 

     2.1.29 การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

     2.1.30 การรักษาความสงบเรียบร้อยของท้องถิ่น การส่งเสริม

สนับสนุนการป้องกัน และรักษาความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สนิ 

     2.1.31 กิจการอื่นใดที่ด าเนินการแล้วเป็นประโยชน์กับประชาชน       

ในท้องถิ่นนั้นๆ ตามที่คณะกรรมการประกาศก าหนด 

     การปฏิบัติงานดามอ านาจหน้าที่ของเทศบาลต้องเป็นไป               

เพื่อประโยชน์สุข ของประชาชนโดยวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีและให้ค านึงถึง          

การมสี่วนรว่มของประชาชนใน การจัดท าแผนพัฒนาเทศบาล การจัดท างบประมาณ          

การจัดซือ้จัดจ้าง การตรวจสอบ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเปิดเผยข้อมูล

ข่าวสารทั้งนี้ให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับว่าด้วยการนัน้ และหลักเกณฑ์

วิธีการที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

 เทศบัญญัติ 

  ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 และแกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546 

มาตรา 60 เทศบัญญัติ หมายถึง กฎข้อบังคับของท้องถิ่น ซึ่งมผีลใชบ้ังคับได้เฉพาะในเขต

เทศบาลนั้นๆ เท่านัน้ โดยสภาเทศบาลเป็นผูม้ีอ านาจหน้านีใ้นการตราเทศบัญญัติโดยไม่ขัด

หรอืแย้งต่อตัวบทกฎหมาย ในกรณีตอ่ไปนี ้

  1. เพื่อปฏิบัติการให้เป็นไปตามหน้าที่ของเทศบาลที่ก าหนดไว้ใน

พระราชบัญญัตินี้ 

  2. เมื่อมีกฎหมายบัญญัติให้เทศบาลตราเทศบัญญัติหรือให้มอี านาจตราเทศ

บัญญัติ เทศบัญญัติที่ประกาศใชใ้นเทศบาล มหีลักในการด าเนินการ ดังนี้  

   2.1 ผูเ้สนอร่างเทศบัญญัติ ตามมาตรา 61 

    2.1.1 นายกเทศมนตรี 

   2.1.2 สมาชิกสภาเทศบาล หรอื 

2.1.3 ราษฎรผูท้ี่มสีิทธิออกเสียงเลือกตั้งในเขตเทศบาลตามกฎหมาย

ว่าด้วยการเข้าช่ือ 

เสนอข้อบัญญัติท้องถิ่น 

    2.1.4 ในกรณีสมาชิกสภาเทศบาลเป็นผู้เสนอร่างเทศบัญญัติ ต้องมี

สมาชิกสภาเทศบาล ลงนามรับรองไม่นอ้ยกว่า 2 คน 
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  2.2 การเสนอร่างเทศบัญญัติเกี่ยวกับการเงนิ 

    ร่างเทศบัญญัติเกี่ยวกับการเงินหมายความถึง รา่งเทศพาณชิย์หรอื

ร่างเทศบัญญัติว่าด้วย เรื่องใดเรื่องหนึ่ง ดังนีต้่อไปนี ้

    2.2.1 การจัดเก็บ ยกเลิก ลด เปลี่ยนแปลง แกไข ผอ่น หรอืวาง

ระเบียบการบังคับ อันเกี่ยวกับภาษีอากร 

    2.2.2 การเก็บรักษาเงิน การจา่ยเงนิ หรอืการโอนงบประมาณของ

เทศบาล 

    2.2.3 การกู้เงิน การคาประกัน หรอืการใชเ้งินกู้ 

    2.2.4 การคลัง การงบประมาณ การเงนิ ทรัพย์สนิ การจัดหา

ผลประโยชน์จากทรัพย์สิน การจา้ง และการพัสดุ 

   ในกรณีที่สงสัยว่าร่างเทศบัญญัติใดเป็นรา่งเทศบัญญัติเกี่ยวกับ

การเงนิที่จะต้องมีค ารับรองของนายกเทศมนตร ีให้ประธานสภาเทศบาลเป็นผู้วนิิจฉัย 

 

 การบรหิารการคลังและงบประมาณ 

 การบริหารการคลังและงบประมาณ ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 

แก้ไข เพิ่มเติม พ.ศ. 2546 มีสาระส าคัญสรุปได้ดังนี้ 

   1. งบประมาณประจ าปี 

    ในแต่ละปีเทศบาลแต่ละแห่งจะต้องจัดท างบประมาณประจ าปี              

โดยต้องตราเป็นเทศบัญญัติเสนอต่อสภาเทศบาลเพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ และ          

เมื่อผู้วา่ราชการจังหวัดลงนามอนุมัติแล้วจึงน าไปใช้บริหารงานต่อไป ปีงบประมาณของ

เทศบาลนัน้ก าหนดไว้ตรงกับปีงบประมาณ แผ่นดินคือเริ่มมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 1 

ตุลาคมถึงวันที่ 30 กันยายนของปีถัดไป โดยงบประมาณประจ าปีมรีายละเอียด ดังนี้ 

     1.1 งบประมาณประจ าปีของเทศบาลต้องตราขึ้นเป็นเทศบัญญัติ 

ถ้าเทศบัญญัติงบประมาณออกไม่ทันปีใหม ่ให้ใช้เทศบัญญัติงบประมาณปีก่อนนัน้ไปพลาง

และจะต้องปฏิบัติให้ เป็นไปตามหลักเกณฑ์ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยวิธีการ

งบประมาณชองเทศบาลที่ไต้ก าหนด ไว้คือ รายจา่ยประจ าในหมวดเงินเดือน หมวดค่าจา้ง 

หมวดค่าตอบแทน หมวดค่าใช้สอย หมวดค่า วัสดุและรายจ่ายอื่นๆ 

     1.2 ถ้าในปีใดจ านวนเงินซึ่งได้รับอนุญาตให้ใช้ตามงบประมาณไม่

พอส าหรับการใชจ้่าย หรือมีความจ าเป็นที่จะต้องตั้งรายรับหรอืรายจ่ายขึ้นใหม่ในระหว่าง
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ปีก็ดี ให้ตราขึน้เป็นเทศบัญญัติ งบประมาณเพิ่มเติม 

   2. รายได้ของเทศบาล 

    เทศบาลจะสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามหน้าที่ที่กฎหมายก าหนดไว้

ได้จ าเป็นจะต้องมี รายได้เป็นของตนในจ านวนที่เพียงพอแก่การปฏิบัติหน้าที่ ซึ่งกฎหมาย

ว่าด้วยเทศบาลไต้ก าหนด แหล่งที่มาของรายได้เทศบาลไว้ 9 ประการ ดง้นี้ 

     2.1 ภาษีอากรตามแตจ่ะมีกฎหมายก าหนดไว้ 

     2.2 ค่าธรรมเนียม ค่าใบอนุญาต และค่าปรับตามแตจ่ะมีกฎหมาย

ก าหนด 

     2.3 รายไต้จากทรัพย์สินเทศบาล 

     2.4 รายไต้จากการสาธารณูปโภคและเทศพาณิชย์ 

     2.5 พันธบัตร หรอืเงนิคู้ ตามแตจ่ะมีกฎหมายก าหนด 

     2.6 เงินกู้จากกระทรวง ทบวง กรม 

     2.7 ค่าที่ดนิ ค่าก่อสร้าง และอื่นๆ 

     2.8 เงินอุดหนุน 

     2.9 รายไต้อื่นใด ตามข้อผูกพันหรอืตามกฎระเบียบของ

กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

   3. รายจ่ายของเทศบาล 

    ในการใชจ้่ายเงินรายใต้ของเทศบาลเพื่อปฏิบัตงิานในหน้าที ่             

ที่กฎหมายก าหนดไว้ กฎหมายว่าดว้ยเทศบาลได้จ าแนกประเภทของรายจ่ายเทศบาล

ออกเป็น 9 ประการ ดง้นี้ 

     3.1 เงินเดอืน 

     3.2 ค่าจ้าง 

     3.3 ค่าตอบแทนอื่นๆ 

     3.4 ค่าใช้สอย 

     3.5 ค่าวัสดุ 

     3.6 ค่าครุภัณฑ์ 

     3.7 ค่าที่ดนิสิงก่อสร้าง และทรัพย์สินอื่นๆ 

     3.8 เงินอุดหนุน 

     3.9 รายจ่ายอื่นตามข้อผูกพัน      
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    4. การปฏิบัติงานของเทศบาล 

    ในการปฏิบัติงานของเทศบาลตามหน้าที่ที่กฎหมายก าหนดไว้ 

สามารถปฏิบัติได้ดังนี้ 

      4.1 การจา่ยเงนิค่าตอบแทนแก่ประธานสภาเทศบาล             

รองประธานสภาเทศบาล สมาชิก สภาเทศบาล และการจา่ยเงนิค่าเบีย้ประชุมให้แก่

กรรมการที่สภาเทศบาลแต่งตัง้ขึ้นใหเ้ป็นไปตามระเบียบที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด 

      4.2 ให้กระทรวงมหาดไทย ตราระเบียบข้อบังคับว่าด้วยการ

คลังรวมตลอดถึงวิธีการ งบประมาณ การรักษาทรัพย์สิน การจัดหาประโยชน์จาก

ทรัพย์สิน การจัดหาพัสดุ และการจ้างเหมาขึ้นไว้ 

      4.3 โดยปกติให้รัฐมนตรวี่าการกระทรวงมหาดไทย จัดให้มกีาร

ตรวจสอบการคลัง การบัญชี หรือกิจการเงินอื่นๆ ของเทศบาลปีละ 1 ครั้ง 

 

 การบรหิารงานบุคคลของเทศบาล 

 ระบบการบริหารงานบุคคลของเทศบาลไทยเป็นระบบที่ให้มีคณะกรรมการ

บริหารงาน บุคคลในระดับชาติของรัฐบาลเป็นผู้วางหลักและควบคุมการด าเนินงานต่างๆ 

เที่ยวกับ การบริหารงานบุคคลของเทศบาลทุกแห่งทั่วประเทศ เพื่อที่จะให้เกิดเสถียรภาพ

และความมั่นคงใน การบริหารการปกครองประเทศเป็นส าคัญ สว่นในระดับที่ต่ ากว่าลงไป

จัดให้มกีารจัดตัง้ อนุกรรมการบริหารงานบุคคลลดหลั่นกันลงไป การบริหารงานบุคคล

ของเทศบาล มีดังนี้ 

   1. บุคลากรเทศบาล 

  บุคลากรที่ปฏิบัติงานตามหน้าที่ตา่งๆ ในเทศบาลประกอบด้วยบุคลากร 

2 ฝ่าย ดังนี้ 

     1.1 พนักงานเทศบาลเป็นเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานประจ าในเทศบาล

และได้รับเงินเดือนจาก งบประมาณหมวดเงินเดือนที่ตั้งไว้ในงบประมาณรายจา่ยประจ าปี

ของเทศบาล 

     1.2 ลูกจา้งเป็นเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในเขตเทศบาลอีกประเภทหนึ่ง 

เพื่อช่วยปฏิบัติงาน ของเทศบาล โดยได้รับค่าจ้างตอบแทนในหมวดงบประมาณอื่น 
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   2. องค์การบริหารงานบุคคลเทศบาล 

   ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

การบริหารงาน บุคคลของเทศบาล เป็นระบบคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ซึ่งมี 3 

ระดับ ดังนี้ 

    2.1 คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ก.ถ.) 

เป็นผู้วางหลัก และควบคุมด าเนนิการต่างๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของเทศบาล 

ทุกแห่งทั่วประเทศ 

    2.2 องค์ประกอบคณะกรรมการ คณะกรรมการมาตรฐาน                

การบริหารบุคคลส่วนท้องถิ่นประกอบด้วย 

      2.2.1 ประธาน โดยการคัดเลือกจากกรรมการ 

      2.2.2 กรรมการ โดยต าแหน่งจ านวน 6 คน ได้แก่ เลขาธิการ

คณะกรรมการ ข้าราชการพลเรอืน เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหง่ชาติ ผู้อ านวยการส านัก งบประมาณ ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

และอธิบดีกรมการปกครอง 

      2.2.3 กรรมการผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ซึ่งคณะรัฐมนตรี

แตง่ตัง้จากผูเ้ชี่ยวชาญด้านต่างๆ 

       2.2.3.1 ผูแ้ทนคณะกรรมการกลางบริหารงานบุคคล          

ส่วนท้องถิ่นคณะละ 1 คน ได้แก่ ผูแ้ทนคณะกรรมการกลางขา้ราชการองค์การบริหาร              

ส่วนจังหวัด ผู้แทนคณะกรรมการ พนักงานเทศบาล ผู้แทนคณะกรรมการกลางพนักงาน

ส่วนต าบล ผูแ้ทนคณะกรรมการพนักงาน องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการคัดเลือก

กันเอง จ านวน 1 คน 

       2.2.3.2 หัวหนา้ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐาน          

การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นเป็นเลขานุการ 

    2.3 อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารงานบุคคลเทศบาลมีดังต่อไปนี้ 

     2.3.1 ก าหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบ

คุณธรรมเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในเรื่องการแต่งตั้งและการให้พ้นจาก

ต าแหน่งของพนักงาน สว่นท้องถิ่นรวมตลอดถึงการก าหนดโครงสร้างอัตราเงินเดือน และ

ประโยชน์ตอบแทนให้มีสัดส่วน ที่เหมาะสมแก่รายได้และการพัฒนาท้องถิ่นตามอ านาจ

หนา้ที่ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น 
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     2.3.2 ก าหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วน

ท้องถิ่นเพื่อรองรับการกระจายอ านาจการปกครองส่วนท้องถิ่น 

     2.3.3 ก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือกคณะกรรมการ 

ข้าราชการ และพนักงานขององค์การปกครองสว่นท้องถิ่น 

     2.3.4 ส่งเสริมใหม้ีการศกึษา วเิคราะห์หรอืวิจัยเกี่ยวกับ            

การบริหารบุคคลส่วนท้องถิ่น 

     2.3.5 ให้ค าปรึกษา ค าแนะน าและพิจารณาปัญหาเกี่ยวกับ           

การบริหารงาน บุคคลส่วนท้องถิ่น แก่องค์การปกครองสว่นท้องถิ่น 

     2.3.6 ประสานงานกับคณะรัฐมนตรหีน่วยงานของรัฐองค์การ

ปกครองสว่น ท้องถิ่นคณะกรรมการข้าราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการ

ประเภทต่างๆ คณะกรรมการกลางข้าราชการหรอืพนักงานสว่นท้องถิ่น เพื่อสง่เสริมให้การ

บริหารงานบุคคล ส่วนท้องถิ่นมีประสิทธิภาพ 

     2.3.7 ปฏิบัติการอื่นตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารบุคคล ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 หรือกฎหมายอื่น 

   3. คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล จัดตั้งขึน้เพื่อให้การปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับการบริหารบุคคลของเทศบาลแตล่ะแหง่มมีาตรฐานสอดคล้องกัน 

    3.1 องค์ประกอบคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล ประกอบด้วย 

    3.2 รัฐมนตรวี่าการกระทรวงมหาดไทย หรอืรัฐมนตรช่ีวยว่าการ 

กระทรวงมหาดไทยซึ่งได้รับมอบหมายเป็นประธาน 

    3.3 ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการข้าราชการ 

พลเรอืน ผู้อ านวยการส านักงบประมาณ อธิบดีกรมบัญชีกลางและอธิบดีกรมการปกครอง 

    3.4 ผู้แทนเทศบาลจ านวน 6 คน คัดเลือกจากนายกเทศมนตรีจ านวน 

3 คน และ ปลัดเทศบาลจ านวน 3 คน 

     3.5 ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 6 คน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคล                     

ซึ่งมีความรู้ ความความเช่ียวชาญต่างๆ 

    3.6 อธิบดีกรมการปกครองแตง่ตัง้ข้าราชการในกรมการปกครอง         

ซึ่งด ารง ต าแหน่งไม่ต ่ากว่ารองอธิบดีเป็นเลขานุการ 

   4.อ านาจหน้าที่คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล มีดังนี้ 

    4.1 ก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือกผูแ้ทนพนักงาน
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เทศบาลและผู้ทรงคุณวุฒิ 

    4.2 ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติและลักษณะต้องหา้ม

เบือ้งตน้ส าหรับพนักงานเทศบาล 

    4.3 ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหนง่และมาตรฐาน

ต าแหน่ง 

    4.4 ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดอืนและวิธีการจา่ย

เงินเดอืน และประโยชน์ตอบแทนอื่น 

    4.5 ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการ

คัดเลือก การบรรจุและแตง่ตั้งการย้าย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับและการเลื่อน

ขั้นเงนิเดือน 

    4.6 ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัย การรักษาวินัยและการ

ด าเนนิการทางวินัย 

    4.7 ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการออกจากราชการ 

    4.8 ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับสิทธกิารอุทธรณ์ การพิจารณา

อุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

    4.9 ก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับโครงสรา้ง การแบ่งส่วนราชการ 

วิธีการ บริหารการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล และกิจการอื่นที่เกี่ยวข้องกับการ

บริหารงานบุคคลในเทศบาล 

    4.10 ให้ข้อคิดเห็นหรอืให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานของ

คณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

    4.11 ก ากับดูแล แนะน าชีแ้จงสง่เสริมและการพัฒนาความรูแ้ก่

พนักงานเทศบาล 

   4.12 การปฏิบัติการอื่นตามที่พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 หรือกฎหมายอื่นบัญญัติให้เป็นอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการ

กลางพนักงานเทศบาล 
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 ความสัมพันธ์ของรัฐกับการบริหารเทศบาล 

 ความสัมพันธ์ของรัฐกับการบริหารเทศบาลจะเป็นไปในทางก ากับดูแลเทศบาล 

สรุปได้ดังนี ้ 

  1. ผูว้่าราชการจังหวัดมีอ านาจหน้าที่ควบคุมดูแลเทศบาลในจังหวัดนั้น           

ให้ปฏิบัติการตาม อ านาจหน้าที่โดยถูกต้องตามกฎหมาย ให้มอี านาจชีแ้จง แนะน า 

ตักเตอืนเทศบาล และตรวจสอบ กิจการ เรยีกรายงานหรอืเอกสารใดหรอืสถิตใิดๆ จาก

เทศบาลมาตรวจตลอดจนเรียกสมาชิกสภาเทศบาล หรอืพนักงานเทศบาลมาชีแ้จง หรอื

สอบสวนได้ 

  2. นายอ าเภอมอี านาจหน้าที่ช่วยผูว้่าราชการจังหวัด ควบคุมดูแลเทศบาล

ต าบลในอ าเภอ นัน้ ให้ปฏิบัติการตามอ านาจหน้าที่โดยถูกต้องตามกฎหมาย ให้มอี านาจ

ชีแ้จงแนะน า ตักเตือน เทศบาล และตรวจสอบกิจการ เรียกรายงานและเอกสารสถิติใดๆ 

จากเทศบาลมาตรวจ ตลอดจน เรียกสมาซิกสภาเทศบาล หรือพนักงานมาชีแ้จง หรอื

สอบสวนไต้ 

  3. ในกรณีนายกเทศมนตรหีรอืรองนายกเทศมนตรี ผู้ใดปฏิบัติการของ

เทศบาลไปในทางที่อาจเน้นการเสียหายแหง่เทศบาล หรอืเสียหายแก่ราชการและ

นายอ าเภอหรอืผูว้่าราชการจังหวัดได้ช้ีแจงแนะน าตักเตือนไปแล้วไม่ปฏิบัติตามนายอ าเภอ

หรอืผูว้่าราชการจังหวัด แล้วแตก่รณี มอี านาจที่จะสั่งเพิกถอนหรอืสั่งให้ระงับการปฏิบัติ

ของนายกเทศมนตร ีหรอืรองนายกเทศมนตรไีว้ ก่อนได้ แล้วให้ผู้ว่าราชการจังหวัดรายงาน

รัฐมนตรวี่าการกระทรวงมหาดไทย ทราบภายในก าหนด 15 วัน นับแตท่ี่มคี าสั่งเพี่อให้

รัฐมนตรวี่าการกระทรวงมหาดไทยวินิจฉัยสั่งการตามสมควร ค าสั่งของรัฐมนตรวี่าการ

กระทรวงมหาดไทยไม่กระทบกระเทือนสิทธิของบุคคลภายนอกผูก้ระท าการโดยสุจริต 

  4. ผูว้่าราชการจังหวัดเห็นว่า นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี 

ประธานสภาเทศบาลหรอืสมาชิกสภาเทศบาลปฏิบัติการฝา่ฝนืต่อความสงบเรียบน้อย 

หรอืสวัสดิภาพของประชาชน ละเลยไม่ปฏิบัติตามหรือปฏิบัติการไม่ชอบด้วยอ านาจหนา้ที่

หรอืมีความประพฤติในทางจะน ามาซึ่ง ความเสื่อมเสียแก่ศักดิ ต าแหน่ง หรอืแก่เทศบาล 

หรอืแก่ราชการ ใหเ้สนอความเห็นต่อ รัฐมนตรวี่าการกระทรวงมหาดไทยใหใ้ช้ดุลยพินจิสั่ง

ให้นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรีกระทรวงมหาดไทยใหเ้ป็นที่สุด 

  5. ผูว้่าราชการจังหวัดจะรายงานเสนอความเห็นต่อรัฐมนตรวี่าการ

กระทรวงมหาดไทย เพี่อยุบสภาเทศบาลได้ เพี่อคุ้มครองประโยชนข์องประชาชนในเขต
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เทศบาลหรอืประโยชน์ของประเทศส่วน รวม เมื่อยุบสภาเทศบาลแล้วตอ้งให้มีการเลือกตั้ง

สมาชิกสภา เทศบาลขึน้ใหม่ตาม กฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาซิกสภาท้องถิ่นหรอื

ผูบ้ริหารท้องถิ่นภายใน 45 วัน 

  6. เมื่อเห็นความจ าเป็นที่จะให้เทศบาลใดอยู่ในความควบคุมดูแลของ

กระทรวงมหาดไทย โดยตรงให้ท าได้โดยตราพระราชกฤษฎีกา บรรดาอ านาจหน้าที่ของ

นายอ าเภอ หรอืผูว้่าราชการจังหวัดดังกล่าว ใหอ้ านาจหนา้ที่ของรัฐมนตรวี่าการ

กระทรวงมหาดไทย 

 สรุป เทศบาลองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นรูปแบบแรกของไทย ที่มขีึน้หลังการ

เปลี่ยนแปลง การปกครอง พ.ศ. 2475 ที่จัดตัง้ขึน้ในเขตขุมซนที่มคีวามเจรญิเป็นเครื่องมอื

ส าคัญในการพัฒนาท้องถิ่น และพัฒนาการปกครองระบอบประชาธิปไตย ปัจจุบันประเทศ

ไทยได้ใชก้ฎหมายโครงสร้างการบริหารและอ านาจหน้าที่ของเทศบาล คอื พระราชบัญญัติ

เทศบาล พ.ศ. 2496 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2546 ซึ่งก าหนดเงื่อนไขไว้ว่าท้องถิ่นใดจะเป็น

เทศบาลได้จะต้องพิจารณาถึงรายได้และจ านวนประซากรเป็นส าคัญ เทศบาลแบ่งเป็น 3 

ประเภท คือ เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร เทศบาลมีฐานะเป็นนิติบุคคล 

โครงสรา้งในการบริหารเทศบาล คอื สภาเทศบาล และ นายกเทศมนตรี ซึ่งมาจากการ

เลือกตั้งโดยตรงของประซาซน มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี เทศบาลมีอ านาจ

หนา้ที่โดยสรุป คอื การรักษาความสงบเรียบร้อย การพัฒนาสตรี เด็กเยาวชน ผู้สูงอายุ

และผูพ้ิการ การให้ราษฎรได้รับการอบรมศึกษา การป้องกันและระงับโรคติดต่อ ควบคุม 

สุขลักษณะอนามัยในรา้นจ าหน่ายอาหาร โรงมหรสพ และสถานบริการอื่นๆ รวมถึงการ

ส่งเสริมการ ท่องเที่ยว และ การให้บริการแก่ประชาชนด้านอื่นๆ เป็นด้น 

 

 6.2  แนวคดิเกี่ยวกับพระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 

  6.2.1 ความเป็นมา 

  กฎหมายเกี่ยวกับการสาธารณสุข ที่ตราออกมาบังคับใช้กฎหมายฉบับแรก 

คือ พ.ร.บ. การสารธารณสุข พ.ศ. 2477 ต่อมาได้ยกเลิกและมีการออกกฎหมายฉบับใหม่

ปี พ.ศ. 2484 เรยีกว่า พ.ร.บ. สาธารณสุขพ.ศ. 2484 ซึ่งใช้บังคับอยู่เป็นเวลานานจนในปี

พ.ศ. 2535ได้มกีารยกเลิก กฎหมายฉบับเดิมและตรากฎหมายฉบับใหม่ออกมาบังคับใช้

เรียกว่า พ.ร.บ. การสาธารณสุข พ.ศ. 2535 ในชว่งแรกกฎหมายสาธารณสุขอยู่ภายใต้การ

ดูแลของกระทรวงมหาดไทย จนกระทั้ง ปี พ.ศ. 2485 ได้มกีารโอนอ านาจหน้าที่ของกรม
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สาธารณสุข สังกัดกระทรวงมหาดไทยไปเป็น กระทรวงสาธารณสุข จงึถือเป็นกฎหมายที่

กระทรวงสาธารณสุขเป็นผู้ดูแลและรักษาการตาม กฎหมายโดยตลอด กฎหมายฉบับนีเ้ป็น

หัวใจส าคัญของผู้ปฏิบัติงานในองค์การราชการบริหารส่วนท้องถิ่น           ในระดับต่างๆ 

เพราะเครื่องมอืในการบริหารกิจการด้านสาธารณูปโภคและอนามัย สิ่งแวดล้อมที่ส าคัญ

เป็นแมบ่ทในการออกระดับรองลงมาหลายประการเพื่อจัดระเบียบ การอนามัย และ

สิ่งแวดล้อมในชุมชนที่มีความส าคัญมากฉบับหนึ่ง 

  6.2.2 สาระส าคัญโครงร่างเนื้อหาของพระราชบัญญัคิการสาธารณสุข พ.ศ. 

2535 ตามบทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 ได้แบ่งออกเป็น90 

มาตรา 16หมวด ดังนี้ 

   หมวดที่ 1 ว่าด้วยเรื่อง  บททั่วไป 

   หมวดที่ 2 ว่าด้วยเรื่อง  คณะกรรมการสาธารณสุข 

   หมวดที่ 3 ว่าด้วยเรื่อง  การก าจัดสิ่งปฏิกูลและมูลฝอย 

   หมวดที่4 ว่าด้วยเรื่อง   สุขลักษณะของอาคาร 

   หมวดที่5 ว่าด้วยเรื่อง   เหตุร าคาญ 

   หมวดที่6 ว่าด้วยเรื่อง  การควบคุมการเลี้ยงหรอืปล่อยสัตว์ 

   หมวดที่ 7 ว่าด้วยเรื่อง  กิจการที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

   หมวดที่ 8 ว่าด้วยเรื่อง  ตลาด สถานที่จ าหน่ายอาหารและ

สถานที่สะสม 

   หมวดที่ 9 ว่าด้วยเรื่อง  การจ าหน่ายสินค้าในที่หรือทาง

สาธารณะ 

   หมวดที่ 10 ว่าด้วยเรื่อง  อ านาจหน้าที่ของเจ้าพนักงานท้องถิ่น

และเจ้าพนักงานสาธารณสุข 

   หมวดที่ 11 ว่าด้วยเรื่อง หนังสือรับรองการแจ้ง 

   หมวดที่ 12 ว่าด้วยเรื่อง  ใบอนุญาต 

   หมวดที่ 13 ว่าด้วยเรื่อง  ค่าธรรมเนียมและค่าปรับ 

   หมวดที่ 14 ว่าด้วยเรื่อง  การอุทธรณ์ 

   หมวดที่ 15 ว่าด้วยเรื่อง บทก าหนดโทษ 

   หมวดที่ 16 ว่าด้วยเรื่อง บทเฉพาะกาล 
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  เมื่อพจิารณาถึงขอบเขตและความครอบคลุมของพระราชบัญญัติ                 

การสาธารณสุข พ.ศ. 2535 จะพบว่ามีเนื้อหาเกี่ยวกับเรื่องการสาธารณสุขสิ่งแวดด้อม 

โดยก าหนดอยู่ในบทบัญญัติ หมวดที่ 3 ถึงหมวดที่ 9 ซึ่งครอบคลุมเรื่องการควบคุมและ

ก าจัดสิ่งปฏิกูลและขยะมูลฝอย สุขลักษณะอาคาร ควบคุมเหตุเดือดรอ้นร าคาญที่เกิดจาก

การจัดท ากิจกรรมทุกชนิด ทั้งที่เป็น การประกอบกิจการตา่งๆ หรือ กิจกรรมประจ าวัน           

ในครอบครัว เช่น การเผาขยะในบริเวณบ้าน การหุงต้มอาหารในครัวเรอืน เป็นตน้                

แตส่ าหรับกิจกรรมที่มลีักษณะที่เป็นการประกอบกิจการ ทั้งในสถานที่เอกชนหรอืในที่หรอื

ทางสาธารณะ ซึ่งมกีระบวนการการประกอบกิจการที่อาจก่อ ใหเ้กิดผลกระทบต่อสุขภาพ

แก่ประชาชน คนงานหรอืผู้คนที่อาศัยอยู่ข้างเคียง อันได้แก่ กิจการ การเลี้ยงสัตว์กิจการ          

ที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 133 ประเภท กิจการตลาด สถานที่จ าหนา่ยอาหาร และสถานที่

สะสมอาหาร รวมทั้งกิจการจ าหน่ายสินค้าในที่หรอืทางสาธารณะ ซึ่งจ าเป็นต้องถูก

ควบคุมให้มกีารด าเนินกิจการที่ถูกต้องด้วยสุขลักษณะตามข้อก าหนดหรอืมาตรฐาน

หลักเกณฑ์ ดา้นอนามัยสิ่งแวดล้อม ทั้งนี ้เพราะในการด ารงชีวติประจ าวันของประชาชน 

(ในฐานะมนุษย์) จ าเป็นต้อง ได้อาศัยอยู่ในอาคารหรอืสถานที่ที่ถูกสุขลักษณะ ได้กินอาหาร

ที่สะอาดและปลอดภัย (ไม่วา่จะได้จากตลาดสดหรือสถานที่จ าหนา่ยหรอืสะสมอาหาร)           

มีอาชีพได้ท างานในสถานประกอบการที่สะอาดปลอดภัย สว่นขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล 

(อุจจาระ ปัสสาวะ หรอืสิ่งโสโครก) ซึ่งเป็นของเสียที่เกดิจากการด ารงชีวติประจ าวันของ

มนุษย์ ต้องถูกจัดการและก าจัดให้ถูกวิธีตามหลักสุขาภิบาล จงึจะไม่ก่อผลกระทบต่อ

ตนเองและชุมชน สว่นสถานประกอบกิจการหรือโรงงานอุตสาหกรรมที่มีอยู่ในชุมชนต้อง

ไม่ก่อผลกระทบจนเป็นเหตุร าคาญ แก่บุคคลหรือชุมชน และมี สถานที่หรอืทางสาธารณะ

ที่เพียงพอและอยู่ในสภาพสะอาดเป็นระเบียบเพื่อเอือ้ต่อการมีสุขภาพดี ซึ่งสภาพเหล่านี้

ตามหลักการอนามัยสิ่งแวดล้อมถือวา่เป็นปัจจัยพื้นฐานที่จะส่งเสริมใหป้ระชาชน ในชุมชน

ได้มสีุขภาพที่ดอีย่างยั่งยืน และสภาวะนีเ้รียกว่า สภาวะความเป็นอยู่ที่เหมาะสมกับการ

ด ารงชีพของประชาชน  

  

 แนวทางการด าเนินงานให้เป็นไปตามกฎหมาย 

 การด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามพระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 นั้น 

ตาม บทบัญญัติของกฎหมายใหก้ าหนดหลักเกณฑว์ิธีการ และมาตรการไว้ดังนี้ 
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  1. การออกข้อก าหนดท้องถิ่น 

  ราชการส่วนท้องถิ่นต้องด าเนินการออกข้อก าหนดท้องถิ่นตามที่

พระราชบัญญัติใหอ้ านาจไว้เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืในการบังคับใหผู้ป้ระกอบกิจการหรอื

กิจกรรมใดๆ ตอ้งปฏิบัติตามข้อก าหนดนีเ้พื่อให้เกิดสภาวะที่เหมาะสมตอ่การด ารงชีพของ

ประชาชน 

  2. การควบคุมกิจการที่ตอ้งขอใบอนุญาต 

   2.1 การอนุญาตให้ประกอบกิจการ 

   กฎหมายใหก้ าหนดให้กิจการหลายประเภทที่ผู้ที่จะด าเนินการจะร้องขอ

อนุญาตตอ่ เจา้พนักงานท้องถิ่นก่อนด าเนนิการ ซึ่งสว่นใหญ่มักจะเป็นกิจการที่มี

ผลกระทบต่อสาธารณชน เช่น กิจการที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพที่อาจก่อให้เกิดเสียง เขมา่ 

ควัน หรอืสารพิษ ที่เป็นอันตรายต่อชุมชนข้างเคียงหรอืผูป้ฏิบัติงาน บางประเภทก็อาจ

ก่อใหเ้กิดน้ าเสีย กลิ่นเนา่เหม็น รวมทั้งมลพิษ อื่นๆ ที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ หรอืกิจการ

ร้านอาหาร ตลาด หาบเร่ และแผงลอยจ าหน่ายอาหาร ก็เป็นกิจการที่อาจส่งผลกระทบต่อ

การแพรร่ะบาดของโรคและสุขภาพของประชาชนผูบ้ริโภคให้ อย่างกว้างขวาง นอกจากนั้น

อาจก่อให้เกิดปัญหาด้านขยะมูลฝอยอีกด้วย 

   มาตรการการออกใบอนุญาตยังเป็นการป้องกันมิใหก้ิจการตา่งๆ เหล่านี้

เกิดขึ้นโดย ปราศจากการควบคุม และต้องใหร้ับการตรวจสอบเกี่ยวกับความเหมาะสมของ

สถานที่ตรงโครงสร้างอุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใช้ รวมทั้งระบบป้องกันหรือบ าบัดของเสีย

และก าจ าสิ่งปฏิกูล มลฝอย เป็นต้นก่อนที่จะอนุญาตให้ด าเนนิกิจการ ทั้งนีเ้พื่อไห้เกิดความ

มั่นใจหรอืหลักประกันว่า กิจการเหล่านีจ้ะไม่ก่อเหตุเดือดร้อน ร าคาญ หรอือันตรายต่อ

สุขภาพของประชาขน 

   ในการออกใบอนุญาตส าหรับกิจการประเภทต่างๆ นั้น พระราชบัญญัติฯ 

ได้ก าหนดไว้ดังนี้ 

    2.1.1 ให้ราชการส่วนท้องถิ่นออกข้อก าหนดของท้องถิ่นเกี่ยวกับ

หลักเกณฑ์ วธิีการ และเงื่อนไขการขอ การออก และการตอ่ใบอนุญาต ตามมาตรา 54 

หมายความว่า ราชการส่วนท้องถิ่นมีอ านาจที่จะก าหนดรูปแบบ วธิีการ และขั้นตอนการ

ขอการออก และการตอ่อายุ ใบอนุญาตได้แต่ทั้งนี้ต้องไม่ขัดหรอืแย้งกับพระราชบัญญัติ 

    2.1.2 ผูป้ระกอบการจะต้องยื่นค าขอใบอนุญาตก่อนด าเนินการ หรอื

ก่อนวัน หมดอายุต่อเจ้าพนักงานท้องถิ่น ตามมาตรา 55 
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    2.1.3 เจ้าพนักงานท้องถิ่นต้องตรวจความถูกต้องและความสมบูรณ์

ของค าขอ 

     2.1.3.1 ถ้าไม่สมบูรณ์หรอืไม่ถูกต้อง ต้องแจ้งให้แก้ไขทั้งหมดใน

คราวเดียวกัน ภายใน 15 วัน นับแตว่ันได้รับค าขอ ตามมาตรา 56 วรรค 1 

     2.1.3.2 ถ้าสมบูรณ์ถูกต้อง ให้ออกใบอนุญาตภายใน 30 วัน นับ

แตว่ันได้รับ ค าขอตามมาตรา 56 วรรค 2 

     2.1.3.3 ถ้าจะไม่อนุญาต ต้องมีหนังสอืแจ้งพร้อมด้วยเหตุผลให้ผู้

ขออนุญาต ทราบภายใน 30 วัน นับแต่วันได้รับค าขอ ตามาตรา 56 วรรค 2 

     2.1.3.4 ในกรณีที่จ าเป็น อาจจะขยายเวลาในการออกใบอนุญาต

หรอืมีค าสั่งไม่ อนุญาตได้ไม่เกิน 2 ครัง้ๆ ละไม่เกิน 15 วัน โดยต้องมีหนังสือแจ้งการขยาย

เวลาและเหตุจ าเป็นแตล่ะครั้งด้วย ตามมาตรา 56 วรรคท้าย 

     2.1.3.5 ใบอนุญาตที่ออกตามพระราชบัญญัตินี้มีอายุ 1 ปี นับแต่

วันที่ออก ใบอนุญาตและให้ใช้ได้เพียงในเขตอ านาจของราชการส่วนท้องถิ่นที่เป็นผู้ออก

ใบอนุญาตนัน้ เท่านั้น การอนุญาตหรือไม่อนุญาตให้ประกอบกิจการเป็นมาตรการ              

ที่จะป้องกันและควบคุม ปัญหาต้ังแตเ่บือ้งตน้ สว่นการตอ่หรอืไม่ต่ออายุใบอนุญาต              

เป็นมาตรการที่จะตรวจสอบว่ากิจการ ดังกล่าวยังคงมีสภาพที่ถูกต้องและสมบูรณ์ที่จะไม่

ก่อใหเ้กิดปัญหาด้านมลพิษสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็น มาตรการการตรวจสอบเป็นประจ าทุกปี 

 

7. งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 เขียว อั้นเต้ง  (2553, บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาแนวทางการบริหารองค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่นที่ดี : การถอดบทเรียนจากประสบการณ์ผู้บริหารท้องถิ่นดีเด่น พบว่า แนวคิด

การบริหารองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นด้านการบริหารบุคคลต้องเนน้หลักการประสาน

ประโยชน์ ความเท่าเทียม และการกระจายอ านาจ ด้านการบริการประชาชนจ าเป็นต้องมี

การปรับกระบวนการท างานใหเ้น้นประชาชนเป็นศูนย์กลางและสร้างกระบวนการมีส่วน

ร่วมของประชาชน ด้านการศกึษา สาธารณสุขและโครงสรา้งพื้นฐานต้องเน้นให้คนใน

ชุมชนสามารถเรียนรูด้้วยตนเองได้ตลอดชวีิตสร้างเสริมสุขภาพใหป้ระชาชนมสีุขภาพ

แข็งแรง โครงสร้างพื้นฐานจะต้องตั้งบนหลักของความต้องการของประชาชนด้านการ

จัดการชุมชน ผู้บริหารท้องถิ่นจะต้องเชื่อมโยงผูน้ าชุมชนอย่างใกล้ชิด ส าหรับแนวทางการ

บริหารให้ส าเร็จ พบว่า ผูบ้ริหารต้องมคีวามมุ่งมั่นตั้งใจ ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
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ตรงตามความตอ้งการของประชาชน เน้นการท างานแบบมีสว่นร่วม ต้องมคีวามรู้ความ

เข้าใจในระบบการท างานขององค์การปกครองสว่นท้องถิ่นเป็นอย่างด ีปัจจัยที่ท าให้การ

ด าเนนิงานประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย ภาวะผูน้ า การมสี่วนรว่มของประชาชน           

การสนับสนุนจากภาครัฐและเอกชน 

 ไพบูลย์ โพธิ์สุวรรณ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษายุทธศาสตรก์ารพัฒนาท้องถิ่น

สู่ผลสัมฤทธิ์ : กรณีศึกษาองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นในประเทศไทย โดยได้ศกึษา

กระบวนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา และปัจจัยที่สง่ผลต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์           

ในการด าเนินงานตลอดทั้งปัญหาและอุปสรรคในการด าเนนิงานขององค์การปกครอง              

ส่วนท้องถิ่นพบว่ากระบวนการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์               

มีขัน้ตอนด าเนินงาน 7 ขั้นตอน 1) การวิเคราะหน์โยบายและวสิัยทัศนข์องผู้บริหารเพื่อ

ก าหนดทิศทางในการด าเนินงาน 2) การจัดเก็บและวิเคราะห์ขอ้มูลที่เกี่ยวข้องกับทิศทาง  

ในขั้นที่ 1 ตลอดทั้งเป็นการแสวงหาข้อมูลอื่นๆ และข้อมูลที่เกิดขึ้นในกรณีที่ไม่คาดคิดมา

ก่อน 3) การก าหนดประเด็นการด าเนินงานและการหารือชุมชนเพื่อก าหนดความชัดเจน     

ในประเด็นที่จะด าเนินงาน 4) การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นเพื่อแสดงแนว

ทางการพัฒนาและขันตอนการด าเนินงานที่มีความชัดเจนพรอ้มน าสู่การปฏิบัติ 5) การลง

มอืปฏิบัติเป็นการด าเนินงานตามแนวทางและขั้นตอนที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่ก าหนดไว้ใน

ขั้นตอนนี ้จะต้องมกีารตดิตามและประเมินผลเพื่อทราบความคบืหนา้และเพื่อการเรียนรู้ 

6) การสร้างความเป็นเจ้าของชุมชน ความรูส้ึกเป็นเจ้าของจะเป็นแรงจูงใจที่ท าให้มีการ

ท านุบ ารุงสิ่งที่ได้มีการด าเนินการไว้ 7) การขยายผลการด าเนินงาน จะเป็นการสร้าง

เครือขา่ยด าเนินงานและก่อให้เกิดความร่วมมือที่ขยายวงกว้างออกไป ซึ่งปัจจัยที่ท าให้สิ่ง

เหล่านีป้ระสบผลส าเร็จมี 6 ปัจจัย คือ 1) ผูบ้ริหาร ต้องเป็นผู้น าที่ลักษณะเปิดกว้าง รับฟัง

ความคิดเห็นของคนอื่น 2) ประชาชนมีสว่นร่วม ผ่านกลไกการมสี่วนรว่มที่เป็นอัตลักษณ์

แตล่ะท้องถิ่น 3) ความสัมพันธ์ที่มลีักษณะความรว่มมอืระหว่างฝ่ายบริหารกับฝ่ายสภา

องค์การปกครองสว่นท้องถิ่น 4) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อน าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ของคนในชุมชนให้ดีขึน้ 5) ความสามารถของเจ้าหน้าที่ในการปฏิบัติงานภายใต้ข้อจ ากัด  

6) สภาพสังคมที่ตื่นตัวและเสียสละ 

 สุวิชา สุภามา (2552, บทคดัย่อ) ได้ศกึษา การบังคับใช้กฎหมายสิ่งแวดล้อม

กับมลพิษทางน้ าขององค์การปกครองสว่นท้องถิ่น พบว่า ภาครัฐควรก าหนดแนวทาง

ปฎิบัติที่ชัดเจนในการด าเนินงานบังคับใช้กฎหมายสิ่งแวดล้อม จัดท าเอกสาร คู่มือเผยแพร่
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แก่องค์การปกครองสว่นท้องถิ่นพร้อมมีกรณีตัวอย่างใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติน าหลักการ 

ผูก้่อมลภาวะมีหน้าที่ตอ้งเสียค่าใช้จ่าย มาบังคับใช้ มีการปรับปรุงตัวบทกฎหมาย

สิ่งแวดล้อมฉบับต่างๆ ควรมีหน่วยงานภาครัฐท าหน้าที่รับผิดชอบคดีสิ่งแวดล้อมโดยตรง

และด าเนินงานรว่มกันระหว่างฝ่ายปกครอง ต ารวจ อัยการ และศาล หน่วยงานส่วนกลาง

ควรอบรมให้ความรู้และแนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับกฎหมายสิ่งแวดล้อมแก่เจา้หน้าที่องค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่น รวมถึงสนับสนุนการสร้างเครือข่าย การมีสว่นร่วมของภาคประชา

สังคมในการป้องกันและแก้ไขปัญหาสิ่งแวดล้อม  การจะบังคับใช้กฎหมายสิ่งแวดล้อม

เกี่ยวกับมลพิษทางน้ าขององค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ควรมกีารพัฒนานโยบายเชิงบวก 

สนับสนุนการสร้างภาคีภาคประชาชนและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องในการแก้ไขปัญหามลพิษ

สิ่งแวดล้อม 

 สมคิด ภูมิโคกรักษ์ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาและการประยุกต์            

ใช้ระบบสารสนเทศภูมิศาสตรส์ าหรับการจัดการสิ่งแวดล้อมขององค์การปกครองส่วน

ท้องถิ่นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานการบริการสาธารณะขององค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่นซึ่งน ามาประยุกต์ใชใ้นการบริหารจัดการสิ่งแวดล้อมโดยใช้พื้นที่เทศบาลเมือง

ปทุมธาน ีจังหวัดปทุมธาน ีและเทศบาลต าบลเสลภูมิ จังหวัดร้อยเอ็ด เป็นพืน้ที่ทดลอง  

ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความตอ้งการใช้งานโปรแกรม

ระบบสารสนเทศภูมศิาสตร์เพื่อการจัดการสิ่งแวดล้อมทางดา้นการบริหารจัดการมูลฝอย

เป็นอันดับแรก และโครงสร้างของโปรแกรมดังกล่าวมีความสอดคล้องกับความตอ้งการ        

ที่จะพัฒนาสมรรถนะผูป้ฏิบัติขององค์การปกครองสว่นท้องถิ่น 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

ส่วนผู้ใชง้านที่สามารถน ามาใช้ในการบริการแบบ one stop service ที่สอดคล้องกับระบบ 

ที่มอียู่เดิม 

 โรซ่า แมรี่ แสงสันติธรรม (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการน าพระราชบัญญัติ

ส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมแหง่ชาติ พ.ศ.2535 ไปบังคับใช้ กรณีศกึษา                  

เกาะพระทอง จังหวัดพังงา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการมสี่วนรว่มของประชาชน           

ต่อการน าพระราชบัญญัติไปบังคับใช้ รวมทั้งปัญหาระหว่างเจ้าหน้าที่รัฐและประชาชน 

ตลอดจนปัจจัยที่สง่ผลตอ่ความส าเร็จในการน าไปบังคับใช้ เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน            

ด้านสิ่งแวดล้อมควรท าความรูค้วามเข้าใจในพระราชบัญญัติสง่เสริมและรักษาคุณภาพ

สิ่งแวดล้อมแหง่ชาติ พ.ศ. 2535 เพื่อให้เข้าใจไปในทางเดียวกัน ผลการศกึษาพบว่า 
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เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดการสิ่งแวดล้อมยังขาดความรูค้วามเข้าใจในโครงสร้าง

การจัดการสิ่งแวดล้อมในพื้นที่เกาะพระทอง 

 วัชรนิทร์ อินทรพรหม (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการบูรณาการการจัดการ

มลพิษทางน้ าของกรุงเทพมหานครและองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นโดยรอบ พบว่า  

ปัจจัยที่ท าให้การด าเนินงานส าเร็จมี 15 ประการ 1) ความตอ้งการของชุมชน 2) การมี

เป้าหมายร่วมกัน 3) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติทั้งในด้านงบประมาณและเครื่องมอื

ต่างๆ โดยเฉพาะความรู้ในการจัดการ 4) การสร้างแรงจูงใจ 5) มดีัชนีชีว้ัดความส าเร็จ           

6) มกีารด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 7) ผูน้ าที่เข้มแข็ง มีภาวะผูน้ ามาก 8) ชุมชนมคีวาม

เข้มแข็ง 9) ชุมชนมกีารก าหนดภาระและหน้าที่ที่ชัดเจน 10) มคีวามเสียสละ 11) มคีวาม

อดทนสูง 12) ชุมชนเกิดความตระหนัก 13) การสื่องสารที่มปีระสิทธิภาพ 14) มกีารสร้าง

แนวรว่มและเครือข่าย 15) ใช้สัญลักษณ์เป็นป้ายที่แสดงความยกย่องชมเชยชุมชนที่ประสบ

ความส าเร็จ 

 กานตพันธ์ พิศาลสุขสกุล (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการมสี่วนรว่มในการ

จัดการน้ าเสียของข้าราชการในเทศบาลของประเทศไทย พบว่า นโยบายการจัดการน้ าเสีย

กับนโยบายการส่งเสริมรายได้ชุมชนมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งผูว้ิจัยได้เปรียบเทียบนโยบาย          

ทั้งสองเป็นตัวบ่งชี้แรงจูงใจและการยอมรับที่จะปฏิบัติ นโยบายการจัดการน้ าเสียเป็นส่วน

หนึ่งของหน้าที่ประจ าวัน นโยบายเศรษฐกิจ เช่น นโยบายส่งเสริมรายได้ชุมชนเป็นนโยบาย

ส าคัญของประเทศ จังหวัด และองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นจะต้องเป็นผู้ขับเคลื่อนและ

ข้าราชการเทศบาลจะเป็นส่วนหนึ่งของผู้ปฏิบัติที่จะต้องขับเคลื่อนนโยบายนี้ในหนา้ที่

ประจ าวัน เมื่อมีการปฏิบัตินโยบายการจัดการน้ าเสียเพิ่มขึ้นจากการท างานปกติ 

ข้าราชการจงึต้องพิจารณาว่ามีความสอดคล้องกับบทบาทหนา้ที่ที่ด าเนินการอยู่แล้วมาก

น้อยแค่ไหน และปฏิบัติอย่างไรจงึจะได้รับการตอบรับซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจที่จะน า

นโยบายไปปฏิบัต ิ

 วิษณุ สถานนท์ชัย (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการมสี่วนร่วมของชุมชนในการ

คัดแยกประเภทขยะมูลฝอย พบว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการมสี่วนร่วมของชุมชนและ

สมาชิกชุมชนในกิจกรรมคัดแยกขยะประเภทมูลฝอย ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจ การอ านวย

ความสะดวกในการเข้าร่วมโครงการ การจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรูใ้นการคัดแยกขยะ

ประเภทมูลฝอย บทบาทของผู้น าชุมชน การประชาสัมพันธ์ ความสามัคคีในชุมชน และ          
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ยังพบว่า ปัจจัยคุณสมบัติของปัจเจกบุคคลที่มอีิทธิพลต่อการมสี่วนร่วมในกิจกรรมคัดแยก

ขยะประเภทขยะมูลฝอย ได้แก่ ผลตอบแทนที่ได้รับทั้งที่เป็นตัวเงินและที่ไม่ใช่ตัวเงิน 

 บุญแสง ชีระภากร (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผู้น าและการบริหารงาน

ของผู้บริหารองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น พบว่า ผู้บริหารองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น 

ทุกประเภทมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบชีน้ ามากที่สุด รองลงมาเป็นแบบปล่อยวาง แบบมีสว่น

ร่วม และแบบส่งเสริมตามล าดับ โดยนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีภาวะผูน้ าแบบชีน้ า

มากที่สุด รองลงมาคือนายกเทศมนตรีและนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และพบว่า 

ผูบ้ริหารองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นส่วนใหญ่บริหารงานโดยค านงึถึงมติิประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ความรับผิดชอบต่อสังคม ซื่อสัตย์ เป็นธรรม โปร่งใส และการให้

ประชาชนมีสว่นร่วมในการบริหารงานด้วย 

 วิภาเพ็ญ เจยีสกุล และ สุดจติต์ ผ่องน้อย (2550) ได้ศึกษาความตอ้งการ

พัฒนาองค์ความรู้ดา้นอนามัยสิ่งแวดล้อมส าหรับบุคลากรองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น 

พบว่า หน่วยงานมบีุคลากรที่มคีวามรูด้้านอนามัยสิ่งแวดล้อม ร้อยละ45.60 ปัญหาด้าน

สิ่งแวดล้อมที่พบสูงสุด คอื ขยะมูลฝอย ร้อยละ 34.18 มีปัญหาในการจัดการ รอ้ยละ 

70.09 หนว่ยงานขาดความรู้ ร้อยละ 63.68 สมรรถนะไม่เพียงพอในการแก้ไขปัญหา          

ร้อยละ 55.33 ความตอ้งการในการพัฒนาองค์ความรู้ใน 3 อันดับแรก ได้แก่ ความรูด้้าน

อนามัยสิ่งแวดล้อม การจัดการขยะและน้ าเสีย กฎหมายสาธารณสุข 

 จันทร์ธรา สมตัว และคณะ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาสถานการณ์งาน

ส่งเสริมสุขภาพและงานอนามัยสิ่งแวดล้อมของเจา้หน้าที่องค์การปกครองสว่นท้องถิ่น

ระดับต าบล เขตตรวจราชการที่ 10 และ 12 พบว่า กลุ่มผู้บริหารเรื่องกฎหมาย ข้อบัญญัติ

ขอบเขตของงานด้านส่งเสริมสุขภาพและสิ่งแวดล้อมยังขาดความรูแ้ละทักษะในการน าไป

ปฏิบัติ ในองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นที่มผีูร้ับผดิชอบงานสาธารณสุขมีการจัดท าแผนงาน

ผา่นผูบ้ริหารโดยตรง ในแห่งที่ไม่มีสว่นหรอืกองสาธารณสุขมอบใหโ้รงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพระดับต าบลรับผดิชอบในการพัฒนา ส าหรับประเด็นที่ท าให้เกิดปัญหาอุปสรรค            

ในการด าเนินงาน ได้แก่ ขาดผู้รับผิดชอบที่มคีวามรู้ ความสามารถ งบประมาณไม่เพียงพอ 

ท าให้การด าเนินงานไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้และขาดความรูใ้นเรื่องกฎหมายต่างๆ            

ด้านสิ่งแวดล้อม 

 สุนีย์ มัลลิกะมาลย์ (2549, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า ราชการส่วนท้องถิ่นที่มี

บทบาทและอ านาจหนา้ที่โดยตรงในการบังคับใช้พระราชบัญญัติการสาธารณสุข ปี 2535
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ประกอบด้วยราชการส่วนท้องถิ่นและเจา้พนักงานท้องถิ่น ซึ่งจะบังคับใช้โดยการตรา

ข้อบัญญัติท้องถิ่นใหใ้บอนุญาตกิจการตามที่กฎหมายก าหนดและควบคุมการปฎิบัติตาม

การที่อนุญาตออกค าสั่งเป็นหนังสือใหด้ าเนินการหรอืมิได้ด าเนินการใดแตย่ังพบปัญหาวา่

เจ้าพนักงานท้องถิ่นยังขาดความรูค้วามเข้าใจในอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติการ

สาธารณสุข 2535 ส าหรับเจา้หน้าที่สาธารณสุขมีปัญหาขาดเครื่องมอืหรอืหอ้งปฎิบัติการ

ทางวิทยาศาสตร์ในการตรวจวัดหรอืพิสูจน์เพื่อระบุหรอืบ่งชีเ้หตุแหง่ปัญหา 

 พนัส พฤกษ์สุนันท์ (2550, บทคัดย่อ) ได้เสนอทิศทางการขับเคลื่อนเมืองนา่อยู่ 

ชุมชนน่าอยู่อย่างมพีลังและยั่งยืน โดยกล่าวว่าเทศบาลและองค์การบริหารส่วนต าบล

จ านวนหนึ่งมกีารขับเคลื่อนเมืองน่าอยู่ ชุมชนน่าอยู่อย่างเข้มแข็งแล้วก็ตามแตย่ังมีท้องถิ่น

อีกจ านวนมากที่ยังไม่รูว้่าจะเริ่มอย่างไร 20 ขั้นตอนขององค์การอนามัยโลกนั้นเป็น

แนวทางสากลที่จะใช้ขับเคลื่อนแต่จ าเป็นต้องประยุกต์ใชใ้ห้เหมาะสมกับแต่ละท้องถิ่น           

ในปี 2547 กรมอนามัย ได้ประยุกต์ใหง้า่ยและเสนอไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การมีนโยบาย

และแผนการด าเนินงาน 2) บุคลากรได้รับการพัฒนาและถ่ายทอดความรู ้3) การมีภาคี

เครือขา่ยและการมีสว่นร่วมของชุมชน 4) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสรุปบทเรียน 5) การ

พัฒนาระบบฐานขอ้มูลเมืองนา่อยู่ นอกจากนั้นแตล่ะท้องถิ่นมวีิธีการขับเคลื่อนของตนเอง 

ซึ่งถ้าน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ก็จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ปัจจัยในการขับเคลื่อนให้เกิดพลัง 

ได้แก่ 1) ความมุ่งมั่นทางการเมอืง ตั้งแต่การมนีโยบายที่เข้มแข็งในระดับชาติ นโยบายและ

ยุทธศาสตรจ์ังหวัด นโยบายที่เข้มแข็งและจริงจังของนายกเทศมนตรีหรอืนายกองค์การ

บริหารส่วนต าบลในระดับท้องถิ่น รวมถึงผูบ้ริหารในทุกระดับทั้งภาครัฐ เอกชน องค์การ

สาธารณประโยชน์ สถาบันการศกึษา ฯลฯ มีความมุง่มั่นใช้เมอืงน่าอยู่เป็นยุทธศาสตร์         

ในการพัฒนาท้องถิ่นและจังหวัดแบบบูรณาการ 2) การประสานภาคีองค์การต่างๆ ร่วม

การขับเคลื่อน การรวมตัวเป็นเครือขา่ยของภาดีต่างๆ โดยองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น

จะต้องค้นหาภาคพัฒนาจากภาคส่วนต่างๆ เข้าร่วมการพัฒนา มกีลไกประสานและการ

สร้างเครือข่ายที่เข้มแข็ง 3) ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร สร้างค่านิยมรว่มของ

สังคมนา่อยู่ เมอืงน่าอยู่ ปลุกจิตส านึกสร้างกระแส การร่วมพัฒนาของประชาชน 4) เกิด

เป็นสังคมแห่งการเรยีนรู้ทุกกลุ่มชุมชนและเมือง 

 สมฤดี โสมเกษตรนิทร์ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์         

ต่อการใช้มาตรการด้านกฎหมายตามพระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535               

เพื่อสนับสนุนนโยบายอาหารปลอดภัยของเทศบาลในพื้นที่สาธารณสุข เขต 8 , 9 โดยได้
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ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ กับการใชม้าตรการทางกฎหมายตาม

พระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 เพื่อสนับสนุนนโยบายอาหารปลอดภัย พบว่า 

มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตหิลายปัจจัย คือ ปัจจัยน าเข้าด้านการ

บริหารของเทศบาล ปัจจัยกระบวนการบริหารของเทศบาล ปัจจัยประเภทของเทศบาล 

ปัจจัยความร่วมมอืของชุมชน ปัจจัยภาวะผูน้ าของนายกเทศมนตรี ปัจจัยนโยบายอาหาร

ปลอดภัยของนายกเทศมนตร ี ปัจจัยด้านการประสานงานและรับการสนับสนุนจาก

หนว่ยงานต่างๆ ปัจจัยความเห็นตอ่การปรับปรุงสารบัญญัติ การปรับปรุงมาตรการและ

การก าหนดโทษของพระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ.2535 ปัจจัยด้านความรู้ของเจา้

พนักงานสาธารณสุข ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง ปัจจัยด้านเจตคติ

ต่อการใช้มาตรการทางกฎหมายและปัจจัยแรงจูงใจภายในของผู้อ านวยการกอง

สาธารณสุขในฐานะเจ้าพนักงานสาธารณสุข ซึ่งปัจจัยดังกล่าวมีสว่นช่วยใหเ้กิดการใช้

มาตรการทางกฎหมายตามพระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 เพื่อสนับสนุน

นโยบายอาหารปลอดภัย 

 มันทนา บัววัฒนาและคณะ ได้ศึกษา การประเมินผลความเข้มแข็งของการ

พัฒนาเมอืงนา่อยู่ ชุมชนน่าอยู่ ภาคกลางตะวันตกเป็นการวิจัยปฏิบัติการประเมินผลแบบมี

ส่วนรว่ม เพื่ออธิบายปัจจัยที่มคีวามส าคัญต่อความเข้มแข็งของการขับเคลื่อนเมอืงนา่อยู่

ด าเนนิงานในองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น จ านวน 23 แหง่ ใน 8 จังหวัดภาคกลาง

ตะวันตก โดยใช้เครื่องมอืการจัดการความรู ้การสร้างการเรียนรูแ้บบมีสว่นร่วมของแกน

น าองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ภาคประชาชน และภาควิชาการ  โดยได้จัดกลุ่มปัจจัย

แหง่ความส าเร็จและระบุสมรรถนะหลักสู่ความเข้มแข็งในการด าเนินงานเมอืงน่าอยู่ พบว่า 

สมรรถนะหลัก ม ี6 ประเด็นแตล่ะประเด็นมีปัจจัยแห่งความส าเร็จดังนี้ 1) ด้านนโยบาย 

แผนงาน และการบริหารจัดการ ปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ คอื มนีโยบาย มีเป้าหมายใน

การพัฒนา มกีารประกาศนโยบายชัดเจนแจ้งเป็นลายลักษณ์อักษร มีประเด็นยุทธศาสตร์

การพัฒนาที่ชัดเจน มกีารประชุมชีแ้จง ระดมความคดิเห็น มีการมอบหมายผู้รับผิดชอบ       

มีกลยุทธ์ในการด าเนินงาน มีการท าแผนโดยกระบวนการประชาชนมสี่วนรว่ม มีการค้นหา

ข้อมูล มีการวิเคราะหข์้อมูล มกีารด าเนินงานตามแผน มีการตดิตามประเมินผลและมีการ

จัดสรรงบประมาณ 2) ดา้นการมสี่วนรว่มของประชาชนและภาคี เป็นปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการท างานให้ได้ผลประกอบด้วยส่งเสริมการรว่มคิดรว่มท าร่วม

ค้นหาภาคี ร่วมคน้หาข้อมูล ปัญหา กิจกรรม ร่วมช่ืนชมผลงาน ร่วมรับผดิชอบ รว่มรับ
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ผลประโยชน์ รว่มตัดสินใจ ร่วมติดตามผลงาน และร่วมเชื่อมโยงเครือข่าย(มีกระบวนการ

ชุมชนที่มีการเคลื่อนไหวอย่างตอ่เนื่อง) 3) ดา้นข้อมูลข่าวสารและการประชาสัมพันธ์            

เป็นปัจจัยด้านการบริหารจัดการที่ดี(การสื่อสาร) มีการจัดการขอ้มูลข่าวสารเพื่อการ

เผยแพร่ มีช่องทางเผยแพร่ข่าวสารที่เข้มแข็ง ได้แก่ บุคคล เอกสาร หอกระจายข่าว เสียง

ตามสาย ป้ายประชาสัมพันธ์ วิทยุชุมชน หนังสือพมิพ์ เป็นพันธมิตรที่ดีกับสื่อมวลชน               

มีการจัดเก็บข้อมูลชุมชนและผลงานการพัฒนาชุมชน 4) ด้านทีมงานและภาคี เป็นปัจจัย

ด้านสิ่งที่ก าหนดคุณลักษณะบุคคลและการบริหารจัดการ ปัจจัยแหง่ความส าเร็จ คือ             

มีโครงสรา้งพหุภาคี มีทีมงานพร้อมทั้งการก าหนดบทบาท มีความสามารถในการแสวงหา

ความรว่มมอื มีศรัทธา มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความสามัคคีรว่มแรงร่วมใจ มกีาร

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีการขยายจ านวนสมาชิกกลุ่ม มีการพัฒนาศักยภาพทีมงาน 5) ดา้น

แหลง่ทุนและการใชป้ระโยชน์จากภูมิปัญญา เป็นปัจจัยด้านแรงสนับสนุนทางสังคมและ

การบริหารจัดการ ปัจจัยแหง่ความส าเร็จ คือ มีการระดมทุนของชุมชน มคีวามสามารถ 

ในการแสวงหาแหล่งทุนสามารถเขียนแผนงานและโครงการเพื่อขอรับการสนับสนุน

งบประมาณ มกีารค้นหาภูมิปัญญาในชุมชน มีการน าทุนทางสังคมมาใช้ในโครงการ           

6) ดา้นการมีภาวะผูน้ า เป็นปัจจัยด้านสิ่งก าหนดคุณลักษณะบุคคล ปัจจัยแหง่ความส าเร็จ 

คือ มีความมุง่มั่น มีความเข้มแข็ง กล้าตัดสินใจ เป็นต้นแบบที่ด ีมจีติวิทยา มีความรู้ 

ความสามารถ มทีักษะในการเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาส มทีักษะการประสานงานที่ด ี             

มีความซื่อสัตย์สุจริต มคีุณธรรม จริยธรรม มีอุดมการณ์มคีวามเสียสละ มคีวามคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ มีความสามารถสร้างแรงจูงใจ 

 นันทิยา ทองวัฒนาวงศ ์(2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัยที่มผีลตอ่พฤติกรรม

การคัดแยกมูลฝอยของประชาชนในเขตเทศบาลเมืองฉะเชงิเทรา เพื่อหาความสัมพันธ์และ

อ านาจการท านายพฤติกรรมการคัดแยกมูลฝอย กลุ่มตัวอย่างเป็นประชาชนที่อาศัยอยู่ใน

ทุกชุมชนของเทศบาลเมืองฉะเชงิเทรา โดยใช้เครื่องมอืที่เป็นแบบสอบถาม พบว่า แรงจูงใจ 

การรับรู้ขา่วสาร อาชีพรับราชการ อายุ การมีสว่นร่วมของชุมชน ลักษณะที่อยู่อาศัยเป็น

อาคารพาณิชย์ และระดับการศกึษามีความสัมพันธ์และสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรม

การคัดแยกมูลฝอยของประชาชนได้ร้อยละ 47.00 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยแรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ท านายได้ดีที่สุด รองลงมาเป็นการรับรู้ข่าวสาร อาชีพรับ

ราชการ และมีข้อเสนอแนะการพัฒนาหรอืส่งเสริมแรงจูงใจ การรับรู้ข่าวสาร การมีสว่น

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



163 

 

ร่วมของชุมชนในการคัดแยกขยะมูลฝอยจะท าให้ประชาชนมีพฤติกรรมการคัดแยกขยะ       

มูลฝอยได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

 นิตญิา คุ้มไพร (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการด าเนินงานตามภารกิจด้าน

อนามัยสิ่งแวดล้อมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลโดยท าการศกึษาทั้งเชงิ

ปริมาณและเชิงคุณภาพ พบว่า บุคลากรที่ปฏิบัติในองค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณวุฒิ

ด้านสาธารณสุข ดา้นสุขภาพ ด้านสิ่งแวดล้อม รอ้ยละ 20.1 มีประสบการณ์รับผิดชอบงาน

อนามัยสิ่งแวดล้อม รอ้ยละ 79.6 ภาพรวมการด าเนินงานตามภารกิจด้านอนามัย

สิ่งแวดล้อมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับต่ า การสนับสนุน

จากองค์การต่อการด าเนินงานอนามัยสิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับต่ า และยังพบว่าปัจจัย               

ที่สัมพันธ์ทางบวกกับการด าเนินงานด้านอนามัยสิ่งแวดล้อมของบุคลากรในสังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การ ต าแหน่งในองค์การ และแรงจูงใจ             

ในการท างาน โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผันแปรของการ

ด าเนนิงานตามภารกิจด้านอนามัยสิ่งแวดล้อมของบุคลากรในสังกัดองค์การบริหาร                

ส่วนต าบลได้ ร้อยละ 26.3 ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานอนามัยสิ่งแวดล้อม พบว่า            

มีการขาดแคลนบุคลากรทั้งในระดับผู้รับผิดชอบงานและผูป้ฏิบัติงานซึ่งท าให้การ

ด าเนนิงานขาดความคล่องตัว และบุคลากรยังขาดความรูด้้านอนามัยสิ่งแวดล้อมในเชิงลึก

ท าให้ไม่สามารถใหค้ าแนะน าที่ชัดเจนแก่สถานประกอบการได้  

 นุกูล เพชรชนะ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น

เกี่ยวกับการปฏิบัติภารกิจภายใต้พระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 เพื่อศกึษา

สถานการณ์ การปฏิบัติการ ผลสัมฤทธิ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีในการป้องกันแก้ไข

ปัญหาหรอืการรอ้งเรียนที่มีผลกระทบต่อสุขภาพและสิ่งแวดล้อมในชุมชน รวมทั้งจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาสพัฒนา สิ่งคุกคามขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ตลอดจนวเิคราะห์         

กลยุทธ์สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจภายใต้พระราชบัญญัติการสาธารณสุข ปี 2535               

ในสถานการณ์ 5 เรื่อง คือ 1) การก าจัดสิ่งปฏิกูลและมูลฝอย 2) การควบคุมการเลีย้งหรอื

ปล่อยสัตว์ 3) กิจการที่เป็นอันจรายต่อสุขภาพ 4) ตลาด สถานที่จ าหน่ายอาหารและ

สถานที่สะสมอาหาร และ 5) การจ าหน่ายสินค้าในที่หรือทางสาธารณะ พบว่า องค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่น กฎหมายใหอ้ านาจในการบริหารจัดการและตราข้อบัญญัติของ

ท้องถิ่นแตไ่ม่มปีระสบการณ์ในการจัดท าข้อบัญญัติท้องถิ่น ขอ้บัญญัติท้องถิ่นที่ตราขึน้ไม่

สามารถน าไปใช้ได้จริง กลยุทธ์หลักสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจภายใต้พระราชบัญญัติการ
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สาธารณสุข พ.ศ.2535 ได้แก่ เชญิชวนหนว่ยงานภายนอกที่มภีารกิจรว่มกันตามกฎหมาย

ต่างๆมารับรู้สถานการณ์ ร่วมวิเคราะหแ์นวทางนโยบายแผนแม่บทท้องถิ่น หรือยกร่าง

ข้อบัญญัติท้องถิ่นเพื่อป้องกัน ควบคุมหรอืแก้ไขสถานการณใ์นพืน้ที่หรอืการใชอ้ านาจตาม

กฎหมายและอ้างเหตุผลสถานการณ์หรอืสิ่งคุกคามที่จะก่อปัญหาในปัจจุบันหรอืในอนาคต

เพื่อตราข้อบัญญัติท้องถิ่น ส่วนองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นตอ้งการให้ส านักงาน

สาธารณสุขจังหวัดจัดอบรม พระราชบัญญัติการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 แก่บุคลากรและ

สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความรูใ้นการปฏิบัติงาน 

 พีรยีุตม์ วรรณพฤกษ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการปรับปรุงนโยบายการ

จัดการขยะมูลฝอยของประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสถานการณ์ปัญหาการ

จัดการขยะมูลฝอยของประเทศไทยโดยเน้นการค้นหาสาเหตุที่เกิดจากนโยบายหลักด้าน

การจัดการขยะมูลฝอยและนโยบายสนับสนุนอื่นๆ การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติและ         

ผลของการน านโยบายสู่การปฏิบัติ ด าเนินการศกึษาวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหาร

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ผูอ้ านวยการส านักงานสิ่งแวดล้อมภาคทั้ง 

16 แหง่ และผูอ้ านวยการส่วนกระจายอ านาจด้านการเงิน การคลัง ส านักงาน

คณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในประเด็นที่เกี่ยวข้อง         

กับนโยบายสาธารณะด้านการจัดการขยะมูลฝอย การน านโยบายสู่การปฏิบัติและ

ความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายการจัดการขยะมูลฝอยกับนโยบายส่งเสริมพลังงานทดแทน

และมีการส ารวจความคิดเห็นโดยการส ารวจจากองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นในฐานะ

หนว่ยงานที่รับผดิชอบในการด าเนินการ พบว่า ประเทศไทยยังไม่สามารถควบคุมอัตรา

การผลิตขยะมูลฝอยตอ่ประชากรในเขตเมืองให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด อัตราการน า

ขยะมูลฝอยมาใช้ประโยชน์ต่ ากว่าเป้าหมายและประเทศยังอยู่ในภาวะขาดแคลนระบบ

ก าจัดขยะมูลฝอยที่ถูกสุขลักษณะ สง่ผลใหป้ัญหาการจัดการขยะมูลฝอยยังคงมีแนวโน้ม

รุนแรงต่อเนื่อง ปริมาณขยะมูลฝอยทั้งประเทศยังคงเพิ่มขึน้และพบสาเหตุส าคัญจาก

ปัญหาฐานข้อมูลและการถ่ายทอดสาระส าคัญของนโยบายจากหนว่ยงานก าหนดนโยบาย

ไปยังหนว่ยงานที่ท าหนา้ที่น านโยบายไปสู่การปฏิบัติโดยเฉพาะองค์การปกครองส่วน

ท้องถิ่นตลอดจนปัญหาการจัดสรรทรัพยากรใหเ้พียงพอเพื่อให้นโยบายและเป้าหมาย

สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  

 อัญญาลักษณ์ ไชยพงษ์ และ พิมาน ธีระรัตนสุนทร (2558, บทคัดย่อ)                

ได้ท าการศกึษาระบบการจัดการขยะมูลฝอยของเทศบาลต าบลท่าศาลา รวมถึงความพึง
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พอใจของประชาชนที่มีตอ่ระบบการจัดการขยะมูลฝอย รวมทั้งวิเคราะห์องค์ประกอบ         

ขยะมูลฝอยที่มใีนเขตเทศบาลต าบลท่าศาลาใช้วธิีการเก็บข้อมูลวจิัยเชงิปริมาณและ            

เชงิคุณภาพที่เก็หน้ โดยใช้แบบสอบถามความพึงพอใจประชาชนต่อระบบการจัดการ            

ขยะมูลฝอยและการสัมภาษณ์เชิงลึกนายกเทศมนตรีต าบลท่าศาลา ผู้อ านวยการกอง

สาธารณสุข เจ้าหน้าที่เก็บขยะมูลฝอย พบว่า ประชาชนไม่มกีารคัดแยกประเภทขยะมูล

ฝอยก่อนทิ้ง เทศบาลไม่มีการส่งเสริมโครงการขยะรไีซเคิล ขยะมูลฝอยที่น าไปก าจัดไม่มี

การคัดแยกก่อนน ามาทิง้ท าให้บ่อฝังกลบขยะเต็มอย่างรวดเร็ว โดยมีขอ้เสนอแนะจากการ

วิจัยพบว่า เทศบาลควรจัดงบประมาณในการจัดซื้อภาชนะรองรับขยะมูลฝอย ควรส่งเสริม

กิจกรรมการคัดแยกประเภทขยะมูลฝอย ควรจัดโครงการอบรมใหค้วามรูแ้ก่พนักงาน              

ที่ด าเนินงานของระบบการจัดการขยะมูลฝอย เรื่องขัน้ตอนและวิธีการท างานที่ถูกต้อง

เหมาะสม ควรส่งเสริมกิจกรรมการคัดแยกขยะรไีซเคิล และส่งเสริมประชาสัมพันธ์                

ให้ประชาชนทราบถึงรูปแบบของการรีไซเคิลขยะมูลฝอย ควรก าจัดสัตว์น าโรคจาก

แหลง่ก าเนิดมูลฝอย ควรพิจารณาโครงสร้างของหน่วยงานและบุคลากรที่รับผดิชอบ            

ในการจัดการขยะมูลฝอยด้วย 

 ฉันทนา ลิ้มนิรันดร ์และคณะ ได้ศกึษา ปัจจัยที่มผีลต่อความส าเร็จในการ

ด าเนนิงานลดโลกร้อนในโรงพยาบาลด้วยหลักสุขาภบิาลอย่างยั่งยืนและเป็นมติรกับ

สิ่งแวดล้อมพบว่า ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ เพื่อน าไปก าหนดเป็นกลยุทธ์ ยุทธศาสตร์ 

ที่ส าคัญ การมีสว่นร่วมของคนในองค์การ ผูบ้ริหารท าเป็นแบบอย่าง มีการตดิตาม

ประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ มีการจัดเก็บข้อมูลเพื่อก่อใหเ้กิดการท ากิจกรรมอย่างต่อเนื่อง 

และมีการท างานเป็นทีม 
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