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Abstract  
This study aims to : (1) Study the level of achievement in administration of local government 

organizations in Ranong Province; (2) Investigate various factors influencing the performance of local government 
organizations in Ranong Province ; and (3) To study the environment and administrative potential of local 
administrative organizations in Ranong Province. and offer suggestions for improving the administration of local 
government organizations in Ranong Province. 

This research uses a mixed-methods approach, with a quantitative study of a sample 
group consisting of 313 local employees in Ranong province. The qualitative research involves in -
depth interviews with key managers responsible for driving the management of  local government 
organizations in Ranong province at each level. Data analysis includes content analysis, and statistical 
tools such as frequency, mean, percentage, standard deviation, T -test, and multiple regression 
analysis. 

The findings reveal that : (1) The administrative achievement of local government 
organizations in Ranong Province is at a high level in every dimension; (2) Motivational factors that 
influence the achievement of the administration of local government organizations in Ranong Province 
with statistical significance at the 0.05 level include acceptance, relationships, and work progress; and 
(3) Factors of good governance influence the achievement of the administration of local government 
organizations in Ranong Province. Morals, transparency, participation, and responsibility are statistically 
significant at the 0.05 level. The principles of good governance must be applied in administration to 
create motivation for work, utilize technology to streamline work processes, continuously develop 
knowledge, and evaluate performance. Providing opportunities for citizens to participat e in 
administration and integrating work from all sectors will result in greater success in managing local 
administrative organizations in Ranong Province. 
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บทท่ี 1 

บทนำ 
 
 

1. ความเป็นมาและความสำคัญ 
 
 เมื่อโลกก้าวสู่ศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นศตวรรษแห่งการเปลี่ยนแปลง เกิดวิทยาการความรู้  
ในการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสารอย่างก้าวกระโดด นำมาซึ ่งปรากฏการณ์  
โลกาภิวัตน์ (Globalization phenomenon) ที่ทำให้สังคมโลกถูกเชื่อมเข้ามาเป็นระบบเดียวกัน
ภายใต้กติกาเงื่อนไขอันเป็นสากล ส่งผลให้สังคมโลกกลายเป็นสังคมที่เป็นพลวัตซึ่งมีการเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอทั้งบริบทด้านการเมือง การค้า การลงทุน การเงิน การเคลื่อนย้ายปัจจัยการผลิต 
การขนส่งและโลจิสติกส์ รวมถึงสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปในรูปแบบที่ไม่เคยเป็นมาก่อนมีผลให้
ประเทศต่างๆ ต้องปรับกระบวนทัศน์ในการพัฒนาและปรับจุดยืนด้านนโยบายของตนให้สอดคล้อง
กับสถานการณ์โลก ทั้งองค์กรภาครัฐและเอกชนจึงจำเป็นจะต้องพัฒนาและปรับปรุงรูปแบบการ
บริหารไปสู่รูปแบบใหม่ ประเทศไทยเป็นส่วนหนึ่งของสังคมโลกจึงไม่อาจปฏิเสธกระแสแห่งพลวัตนี้ได้ 
จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการปรับตัวเพ่ือรับกับเงื่อนไขใหม่ของโลกท้ังในด้านเศรษฐกิจ ความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี และการเมืองโลกที่การบริหารราชการแบบเดิมอาจไม่สามารถตอบสนองได้เพียงพอ
ต่อความต้องการของประชาชนได้อีกต่อไป ดังนั้นการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานภาครัฐจะเป็นการ
บริหารงานที่จะทำให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยเน้น
การนำแนวทางของภาคธุรกิจมาประยุกต์ใช้กับการบริหารภาครัฐ เพื ่อให้เกิดความทันสมัยและ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างถูกต้อง 
 การปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานภาครัฐหรือการปฏิรูประบบบริหารราชการแผ่นดิน 
จะสามารถตอบสนองต่อโลกาภิวัตน์ และปัญหาการขาดประสิทธิภาพของการบริหารราชการแผ่นดิน
ในสังคมการเมืองได้ ดังนั้นแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management)  
จึงได้เข ้ามามีบทบาทสำคัญในการบริหารงานภาครัฐ  โดยนำหลักของการเพิ ่มและแสวงหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศมาประยุกต์ใช้กับการบริหารงานของภาครัฐ  
โดยให้ความสำคัญกับการสร้างผลิตภาพสูงสุด อาศัยกลไกตลาดในการเปิดโอกาสให้มีการแข่งขันหรือ
เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วม การลดขนาดองค์การให้เล็กลง การกระจายอำนาจ 
ตลอดจนการเปลี่ยนมุมมองต่อประชาชนให้เป็นการมองประชาชนในฐานะลูกค้า หรือผู้รับบริการที่รัฐ
ต้องมอบสินค้าหรือบริการสาธารณะอย่างทั ่วถึงและเหมาะสม ทำให้ร ูปแบบของการบริหาร
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เปลี่ยนแปลงไปเป็นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่รูปแบบการบริหารเน้นความรับผิดชอบของรัฐต่อ
ประชาชน โดยรัฐจะต้องแสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการของรัฐที่สามารถจัดการนำงบประมาณ
แผ่นดินมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล คุ ้มค่าและเป็นประโยชน์ต่อการดำรงชีวิต และ  
ความกินดีอยู่ดีของพี่น้องประชาชน ซึ่งการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มักมีรูปแบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลหรือมีการดำเนินการตามหลักเกณฑ์วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
อันเป็นรูปแบบแนวทางในการบริหารงานของรัฐในปัจจุบันที่ได้มีการผสมผสานหลักการ และกรอบ
ความคิดหลายๆประการเข้าไว้ด้วยกัน โดยคำนึงถึงการมีส่วนร่วม การมีความโปร่งใสในการทำงาน
และการบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่า โดยเป็นการอำนวยความ
สะดวกและตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน ทั้งยังมีการลดขั้นตอนการทำงานเพื่อให้เกิด
ความคล่องตัว และการประเมินติดตามผลการทำงาน ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนโดยให้
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง ซึ่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ได้วางแนวทางให้
รัฐต้องดำเนินการตามแนวนโยบายด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ได้แก่ 1) การพัฒนาระบบภาครัฐ 
โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐ โดยดำเนินการควบคู่ไป
กับการปรับปรุงรูปแบบวิธีการทำงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารราชการแผ่นดิน และ
ส่งเสริมหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติราชการของหน่วยงานของรัฐ 
และ 2) การจัดระบบงานราชการและงานอย่างอ่ืนของรัฐ เพ่ือให้การจัดบริการสาธารณะเป็นไปอย่าง
รวดเร็ว โปร่งใส มีประสิทธิภาพ และตรวจสอบได้ โดยคำนึงถึงการเข้ามามีส่วนร่วมของประชาชน 
 ดังนั้น การกระจายอำนาจจึงเป็นการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของขบวนการประชาชน  
ทั้งยังช่วยลดบทบาทขององค์การภาครัฐ ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นรูปแบบของการปกครอง
ตามหลักการกระจายอำนาจซึ่งเป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 
และที่แก้ไขเพิ่มเติม ประกอบด้วย องค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบทั่วไป ได้แก่ องค์การบริหารส่วน
จังหวัด (อบจ.) เทศบาล และองค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) และ องค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบ
พิเศษ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา เรียกได้ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐที่ทำงานใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด และมีจุดมุ่งหมายให้ประชาชนในท้องถิ่นได้มีส่วนร่วมใน
การปกครองและบริหารกันเองเพ่ือเป็นการลดอำนาจหน้าที่ของรัฐส่วนกลาง โดยองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ ่นจะทำงานเป็นกระบอกเส ียงแทนประชาชนในการทำหน้าที ่ตามที ่ร ัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 หมวด 14 ที่บัญญัติขึ้นเพื่อให้สามารถจัดการปกครองส่วน
ท้องถิ ่นได้โดยกำหนดให้การปกครองส่วนท้องถิ ่นต้องเป็นไปตามหลักแห่งการปกครองตนเอง  
มีความโปร่งใส่ และเป็นไปตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น และให้ประชาชนในท้องถิ่น  
มีส่วนร่วมในการได้มาซึ่งสมาชิกสภาท้องถิ่นและผู้บริหารท้องถิ่น กำหนดกลไกให้ประชาชนเสนอ
ความต้องการและตรวจสอบการทำงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ พร้อมทั้งกำหนดให้องค์กร
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ปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่และอำนาจในการให้บริการประชาชนและจัดกิจกรรมสาธารณะต่างๆ  
มีรายได้เป็นของตนเอง และมีอิสระในการบริหารงานต่างๆ โดยจะต้องรายงานผลการดำเนินงานให้
ประชาชนทราบ พร้อมทั้งกำหนดให้การบริหารงานบุคคลในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นไปตาม  
ระบบคุณธรรม (สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2562) จะเห็นได้ว่าการปฏิบัติงานตามอำนาจ
หน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน จึงต้องมีการนำ
แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่มาปรับใช้เพื ่อให้เกิดผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงาน เกิดการ
บริหารงานแบบมืออาชีพ คำนึงถึงหลักความคุ้มค่า สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สอดคล้องกับพัฒนาการทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
เทคโนโลยีเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนที่เพิ่มมากขึ้นได้ อีกทั้งยังให้ความสำคัญต่อ
คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพในการมุ่งเน้นการให้บริการประชาชน เนื่องจากการทำงาน
และการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นมีความสำคัญและส่งผลกระทบโดยตรงต่อชีวิต
ความเป็นอยู่ของประชาชน ในฐานะที่ผู้วิจัยทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและมีภูมิลำเนาอยู่ที่
จังหวัดระนองจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ซึ่งคาดว่าการวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตจังหวัดระนองได้ใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ วางแผน และนำไปประยุกต์ใช้ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองต่อไป 
 

2. คำถามการวิจัย 
 
 2.1 ผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง 
อยู่ในระดับใด 
 2.2 มีปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 2.3 การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีสภาพแวดล้อม 
และศักยภาพอย่างไร ข้อเสนอแนะใดที ่สามารถปรับปรุงการบริหารงานขององค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองให้ประสบผลสำเร็จมากยิ่งข้ึน 
 
 
 
 
 



 

4 

3. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 

 3.1 เพื ่อศึกษาระดับผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในจังหวัดระนอง 
 3.2 เพื ่อศึกษาปัจจัยต่างๆ ที ่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 3.3 เพื่อศึกษาสภาพแวดล้อมและศักยภาพการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดระนอง และเสนอข้อเสนอแนะการปรับปรุงการบริหารงานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 

4. ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดระนอง มีขอบเขตเนื้อหา ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ขอบเขตตัวแปร ขอบเขตด้านประชากร
และกลุ่มตัวอย่าง และขอบเขตด้านระยะเวลา ดังนี้ 
 4.1 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองเท่านั้น 
 4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนี้ มุ ่งศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง ศึกษาว่าปัจจัยใดที ่ม ีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงาน 
ขององค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง และศึกษาสภาพแวดล้อมและศักยภาพ 
การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง และเสนอข้อเสนอแนะการปรับปรุง
การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองโดยดูข้อมูลสถิติและสำรวจความ
คิดเห็นของพนักงานส่วนท้องถิ่น 
 4.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 
  4.3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ประกอบด้วยตัวแปร 2 ด้าน ดังนี้ 
   1) ปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการยอมรับนับถือ, ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล, ความก้าวหน้าในการทำงาน 
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   2) ปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ได้แก่ หลักนิติธรรม, หลักความมี
ส่วนร่วม, หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบ 
  4.3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ประกอบด้วย มิติประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ มิติคุณภาพการให้บริการ 
มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์การ 
 4.4 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากร ได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 31 แห่ง และมี
ตัวแทนประชากร ประกอบด้วย 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 31 
แห่ง รวมทั้งสิ้น 1,444 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ จำนวน 480 คน ลูกจ้างประจำ จำนวน 40 คน 
พนักงานจ้าง 924 คน และกลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 31 แห่ง 
จำนวน 31 คน ประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดจำนวน 1 คน นายกเทศมนตรีจำนวน 12 คน 
นายกองค์การบริหารส่วนตำบลจำนวน 18 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างมาดังนี้ 
  4.4.1 กลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 31 แห่ง 
จะดำเนินการคัดเลือกมาจำนวน 3 คนจากผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุม ติดตาม และสั่งการ  
ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  
  4.4.2 กลุ่มพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง สุ่มมาจำนวน 313 คน โดยใช้สูตร 
ของ Taro Yamane 
 4.5 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัย 
  การวิจัยในครั้งนี้ ใช้ระยะเวลาในการดำเนินการ 12 เดือน ตั้งแต่มกราคม 2565 
ถึงธันวาคม 2565 
 

5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง มีดังนี ้
 5.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วยตัวแปร 2 ด้าน ดังนี้ 
  5.1.1 กลุ่มปัจจัยแรงจูงใจ 
   1) ความต้องการยอมรับนับถือ 
   2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
   3) ความก้าวหน้าในการทำงาน 
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  5.1.2 กลุ่มปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
   1) หลักนิติธรรม 
   2) หลักความมีส่วนร่วม 
   3) หลักคุณธรรม 
   4) หลักความโปร่งใส 
   5) หลักความคุ้มค่า 
   6) หลักความรับผิดชอบ 
 5.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ประกอบด้วย  
  5.2.1 มิติประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ  
  5.2.2 มิติคุณภาพการให้บริการ 
  5.2.3 มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
  5.2.4 มิติด้านการพัฒนาองค์การ 
 

6. สมมติฐานการวิจัย 
 
 H1 ผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง 
มีไม่ต่ำกว่าระดับมาก 
 H2 มีปัจจัยแรงจูงใจอย่างน้อย 1 ปัจจัย มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงาน 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 H3 มีปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีอย่างน้อย 1 ปัจจัย มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์  
ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 

7. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 7.1 ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
หมายถึง ความสำเร็จขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองที่บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่พึงปรารถนาหรือเป็นไปตามที่คาดหวังไว้ ใน 4 มิติ ได้แก่ มิติประสิทธิผลการปฏิบัติ
ราชการ มิติคุณภาพการให้บริการ มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และมิติการพัฒนาองค์การ 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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  7.1.1 ผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงาน หมายถึง ผลสำเร็จของกิจกรรมหรืองาน 
ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองได้ปฏิบัติตามหน้าที่ความรับผิดชอบตามที่กฎหมายได้
กำหนดไว้ 
  7.1.2 มิติประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผลลัพธ์ที ่แสดงถึงผลงาน 
ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายพันธกิจขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ประกอบด้วย ผลสำเร็จในการบรรลุเป้าหมายของข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ 
ผลสำเร็จของการจัดเก็บรายได้ ผลสำเร็จของการเบิกจ่ายงบประมาณ โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการ
ร่วมกับหน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะ โครงการ/กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและ
ประชาชนในพื้นที ่ และผลสำเร็จของโครงการที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ และยุทธศาสตร์  
การพัฒนาจังหวัด 
  7.1.3 มิต ิค ุณภาพการให้บร ิการ หมายถึง ผลลัพธ ์ท ี ่แสดงถึงความตั ้งใจและ 
ความพยายามขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการให้บริการเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของ
ประชาชนในพื้นที่จังหวัดระนอง ประกอบด้วย ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ การบริการ
ประชาชนในวันหยุดราชการ นอกเวลาราชการ หรือการออกหน่วยเคลื่อนที่ ระดับความสำเร็จในการเปิด
โอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ และระดับความสำเร็จของการปฏิบัติ 
ตามหลักเกณฑ์การบริหารจัดการที่ดี 
  7.1.4 มิต ิประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ัต ิราชการ  หมายถึง ผลลัพธ ์ท ี ่แสดงถึง
ความสามารถในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ประกอบด้วย ระดับ
ความสำเร็จของการจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ มาตรการในการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ระดับ
ความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่น และการนำแผนพัฒนาท้องถิ่นมาตั้งงบประมาณรายจ่าย 
ระดับความสำเร็จของการจัดซื้อจัดจ้างงบลงทุน ระดับความสำเร็จในการบันทึกข้อมูลในระบบบัญชี
คอมพิวเตอร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (e-LAAS) ระดับความสำเร็จของการประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
  7.1.5 มิติการพัฒนาองค์การ หมายถึง ผลลัพธ์ที่แสดงถึงความสามารถในการ
พัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย การบริหารส่วนบุคคล การนำเทคโนโลยีเข้ามา
ปรับใช้กับการทำงาน การปรับปรุงหรือลดขั้นตอนกระบวนการทำงาน หรือการรักษามาตรฐาน
ระยะเวลาในการให้บริการ 
 7.2 ตัวแปรปัจจ ัยแรงจูงใจ  หมายถึง ปัจจัยด้านความต้องการยอมรับน ับถือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความก้าวหน้าในการทำงาน เป็นสิ่งที่ผลักดันความรู้สึกของพนักงานส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดระนองให้แสดงออกเพื่อกระตุ้นการทำงานให้บังเกิดผลสัมฤทธิ์ตอบสนองต่อความ
ต้องการหรือความคาดหวังที่มีอยู่ ซึ่งประกอบไปด้วย 
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  7.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ลักษณะงานที่วัดได้จากงานที่เปิด
โอกาสให้ติดต่อพบปะทำความรู้จักสร้างมิตรภาพ ความคุ้นเคย หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ  
เพ่ือร่วมงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการทำงาน 
  7.2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ
องค์กร การรับรู้เกี่ยวกับบทบาทของตนในองค์กร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และให้ความสำคัญ
จากหน่วยงาน และเพื ่อนร่วมงานวัดได้จากการได้รับการประเมินผลจากเพื ่อนร่วมองค์กร  รวมทั้ง
ผู้บังคับบัญชา และโอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
  7.2.3 ความก้าวหน้าเติบโตในการทำงาน หมายถึง โอกาสที่จะได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ความชำนาญงาน และดำรงตำแหน่งที่มีความสำคัญขึ้นในองค์กร วัดได้จาก  
การที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความสำคัญที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถมากขึ้น  และ 
การทำงานกับองค์กรสามารถตอบสนองความคาดหวังหรือความปรารถนาของพนักงานส่วนท้องถิ่นใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองได้  
 7.3 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี หรือที่เรียกว่า “Good governance” หมายถึง 
หลักการบริหารที่เป็นการจัดระเบียบเพื่อให้สังคมของประเทศทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชนและภาค
ประชาชน สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ความสำคัญ และ
นำมาใช้กับประชาชนเพื่อมุ่งให้เกิดการบริหารจัดการที่ดีมีสาระสำคัญประกอบด้วยหลักพื้นฐาน 6 
ประการ ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักความมีส่วนร่วม หลักคุณธรรม หลักความรับผิดชอบ หลักความ
โปร่งใส และหลักความคุ้มค่า 
  7.3.1 หลักนิติธรรม หรือที่เรียกว่า “The Rule of Law” หมายถึง การปฏิบัติ
เป็นไปตามกฎหมาย ข้อระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ มิใช่ปฏิบัติตามอำเภอใจ และต้องคำนึงถึงความยุติธรรม 
รวมทั้งมีความรวดเร็วและรัดกุมด้วย 
  7.3.2 หลักคุณธรรม หรือที่เรียกว่า “Morality” หมายถึง การยึดมั่นในความดี
งาม ความถูกต้อง เพื่อให้บุคลากรมีความซื่อสัตย์ มีระเบียบ วินัย โดยมีการส่งเสริมการพัฒนาตนเอง 
ของบุคลากรไปพร้อมกัน 
  7.3.3 หลักความโปร่งใส หรือที่เรียกว่า “Accountability” หมายถึง ประชาชน
สามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารขององค์กรได้อย่างสะดวก และมีกระบวนการที่สามารถรองรับการ
ตรวจสอบความถูกต้องของประชาชนได้อย่างชัดเจน 
  7.3.4 หลักการมีส่วนร่วม หรือที่เรียกว่า “Participation” หมายถึง การให้
โอกาสแก่บุคคลหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื ่องต่างๆ ทางการบริหาร
จัดการขององค์กร เช่น การเป็นคณะกรรมการ หรือสามารถเสนอความคิดเห็น ปรึกษา แนะนำ  
ร่วมวางแผน และร่วมปฏิบัติได้ 
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  7.3.5 หลักความรับผิดชอบ หรือที่เรียกว่า “Responsibility” หมายถึง การกระตือรือร้น
ในการแก้ปัญหา การใส่ใจปัญหา สำนึก และมีความรับผิดชอบต่อการบริหารจัดการสังคม และเคารพในความ
คิดเห็นที่แตกต่าง รวมทั้งสามารถยอมรับผลดีและผลเสียจากกระทำของตนเองได้ 
  7.3.6 หลักความคุ้มค่า หรือที่เรียกว่า “Cost – effectiveness or Economy” 
หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดและยั่งยืนแก่ส่วนรวม 
 

8. ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 8.1 ประโยชน์ทางวิชาการ: สร้างองค์ความรู ้ทางวิชาการ โดยผลการวิจัยสามารถ 
ใช้เป็นข้อมูลให้ผู้ศึกษาที่มีความสนใจในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองนำไป
วิเคราะห์ วางแผน และนำไปประยุกต์ใช้ในหน่วยงานของตนเองต่อไป 
 8.2 ประโยชน์ในการนำไปปฏิบัติ : ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์สำหรับผู ้บร ิหาร 
และพนักงานส่วนท้องถิ่นที่ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง โดยนำไปเป็น
แนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานขององค์กรเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดียิ่งขึ้น  
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บทท่ี 2  

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 ในการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ผู้วิจัยจะขอทบทวนเอกสารและงานวิจัยดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
 2. แนวคิดเก่ียวกับการกระจายอำนาจ 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 4. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 5. แนวคิดการบริหารแบบสมดุล  
 6. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารท้องถิ่น 
 7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 8. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
 
 เมื่อกล่าวถึงการปฏิรูประบบราชการโดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแล้วและที่กำลังพัฒนา  
ต่างกำลังดำเนินการให้ระบบราชการก้าวไปสู่ความเป็นระบบราชการขนาดเล็กแต่มีประสิทธิภาพ 
และในหลาย ๆ ประเทศก็ได้ทำสำเร็จมาแล้ว โดยใช้วิธีการบริหารงานในแนวทางท่ีเหมาะสมกับระบบ
ราชการของแต่ละประเทศ ด้วยความร่วมมือร่วมใจและเอาจริงเอาจังของทุกฝ่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบบริหารสูงสุด คือ รัฐบาล ระดับบริหารของกระทรวง และระดับบริหารของ
ส่วนราชการต่าง ๆ เช่น การบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก 
 1.1 ความหมายของผลสัมฤทธิ์ (Results) 
  ผลสัมฤทธิ์ (Results) หมายถึง ผลจากงานบริหารจัดการที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานการ
บริหารที่มีการกำหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมายไว้อย่างชัดเจน มีการกำหนดตัวชี้วัด ที่จะใช้เป็นการ
วัดผลสัมฤทธิ์มีการประเมินผล วัดผลกระทบที่เกิดขึ้นว่าตรงตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ตั ้งไว้
หรือไม่ และต้องเป็นการดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล และประหยัด และมุ่งเน้นที่ผลงาน
อันได้แก่ ผลผลิต (Outputs) กับผลลัพธ์ (Outcome) ตรงตามวัตถุประสงค์มากกว่าที ่จะเน้น
ทรัพยากรที่ใช้ในการดำเนินงานหรือปัจจัยนำเข้า (Inputs) และกระบวนการทำงาน (Process) 
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  Ogunleye & Osekita (2016) ได้ให้ความหมายเกี ่ยวกับผลสัมฤทธิ ์ในการ
บริหารงานเอาไว้ว่า ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานนั้นขึ้นอยู่กับสถานะงานและพฤติกรรมแรงจูงใจใน
การบรรลุผลสำเร็จของพนักงาน ซึ่งมีผลอย่างมีนัยสำคัญต่อผลการทำงานของพนักงาน นอกจากนี้ยัง
พบว่าการแบ่งแยกทางเพศไม่มีผลอย่างมีนัยสำคัญต่อผลการทำงานของพนักงาน แต่มีผลปฏิสัมพันธ์ที่
สำคัญระหว่างเพศและสถานะงาน เพศและแรงจูงใจในการบรรลุผลสำเร็จ และสถานะงานและ
แรงจูงใจในการบรรลุผลสำเร็จต่อผลการทำงาน 
  Smith & Wiek (2012) ได้กล่าวถึงผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานว่าเป็นผลมาจาก
การประสานงานที่ดีระหว่างทรัพยากรมนุษย์และวัตถุดิบในองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
โดยเฉพาะในการจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการ
ทำงาน ซึ่งจะนำไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดำเนินงานขององค์กร 
  Molokanova et al (2020) ให้ความหมายผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานว่าเป็นการ
ที่พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านการใช้กลยุทธ์การบริหารจัดการ
ที่เหมาะสม การพัฒนาและการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่
เอ้ืออำนวยต่อการพัฒนาความสามารถและความมุ่งมั่นในการทำงานของพนักงาน 
  กล่าวโดยสรุป ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานหมายถึงการที่พนักงานสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งข้ึนอยู่กับการประสานงานที่ดีระหว่างทรัพยากรมนุษย์และ
วัตถุดิบในองค์กร การใช้กลยุทธ์การบริหารจัดการที่เหมาะสม การพัฒนาและการฝึกอบรมพนักงาน
อย่างต่อเนื่อง รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการทำงานและแรงจูงใจของพนักงานใน
การทำงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 1.2 องค์ประกอบของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  1. วัตถุประสงค์ (Objective) เป็นเป้าหมายของผลสัมฤทธิ ์ของงานที่ต้องการ  
ทั้งในระยะสั้น ระยะกลางและในระยะยาว 
  2. ปัจจัยนำเข้า (Input) เป็นทรัพยากรการบริหารที่องค์การหรือหน่วยราชการใช้
เป็นปัจจัยในการทำงาน ประกอบด้วย กำลังคน เงินงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ 
ตลอดจนวัตถุสิ่งของต่าง ๆ วิธีการบริหารจัดการระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหาร 
  3. กระบวนการ (Processes) หรือกิจกรรม กระบวนการทำงาน ได้แก่ การนำปัจจัย
นำเข้าทั้งหลายมาผ่านกระบวนการเพ่ือให้เกิดมูลค่าเพ่ิมตามมาตรฐานคุณภาพที่กำหนดไว้ 
  4. ผลผลิต (Outputs) ผลงานหรือบริการที่องค์การนั้นจัดขึ้น โดยกิจกรรมที่เกิดผล
งานนั้นจะอยู่ภายใต้การควบคุมขององค์การ 
  5. ผลลัพธ์ (Outcomes) ผลกระทบที ่เกิดจากผลผลิตหรือผลงานที ่ได้ทำขึ้น  
ซึ่งก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อผู้รับบริการอันเนื่องมาจากการดำเนินการ 



 

12 

  6. ผลสัมฤทธิ์ (Results) เป็นผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ์ ประกอบด้วยผลผลิต 
เป็นผลสำเร็จของงานตามวัตถุประสงค์ในการวัดผลผลิต อาจวัดในเชิงปริมาณคุณภาพของงาน เวลาที่
ใช้ในการปฏิบัติงาน และความคุ้มค่าเมื่อต้องมีค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานกับผลลัพธ์ ซึ่งเป็นผลที่
ต่อเนื่องจากผลผลิต มักจะใช้ในแง่ของการนำเอาผลผลิตไปใช้ประโยชน์ 
  7. ความมีประสิทธิผล ได้แก่ ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนงานโครงการ 
จัดทำบริการสาธารณะของส่วนราชการ การบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวจำเป็นต้องบังเกิดผลสำเร็จ
ภายในระยะเวลาที่กำหนด 
  8. ความมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ร้อยละของอัตราส่วนระหว่างผลผลิตกับปัจจัยนำเข้า 
การจะเกิดประสิทธิภาพการดำเนินการได้ ต้องมีวิธีการบริหารจัดการที่ดีอันจะทำให้ได้ผลผลิตมาก ๆ 
แต่ใช้ทรัพยากรในการดำเนินงานหรือปัจจัยนำเข้าน้อย ๆ ทั้งนี้ผลที่เกิดขึ้นจะต้องอยู่ภายในระยะเวลา
ที่กำหนด 
  9. ความประหยัด เป็นผลจากการใช้วิธีการบริหารจัดการที่ดี สามารถใช้ทรัพยากร
บริหารที่มีอยู่อย่างจำกัดนำไปดำเนินงานให้เกิดผลสำเร็จตามเป้าหมายซึ่งมุ่งเน้นเรื่อง ความคุ้มค่า 
การลดความสิ้นเปลือง เป็นต้น 
  Rustamadji & Zulkifli bin Che Omar (2019) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานสามารถแบ่งออกได้เป็น 6 ด้าน ดังนี้  
  1. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์: การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพเป็น
องค์ประกอบสำคัญที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการทำงานของพนักงาน ซึ่งรวมถึงการวางแผนกลยุทธ์ 
การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการประเมินผลลัพธ์ที่ได้รับ การจัดการเชิงกลยุทธ์ที่ดีจะช่วยเพิ่มโอกาส
ในการประสบความสำเร็จในตลาดและเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
  2. ความผูกพันต่อองค์กร: ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีผลต่อผลการทำงาน 
โดยพนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมีประสิทธิภาพในการทำงานมากขึ้น มีความทุ่มเท และมีความพึงพอใจ
ในการทำงานมากขึ้น ซึ่งช่วยลดอัตราการลางานและการขาดงาน 
  3. การพัฒนาศักยภาพพนักงาน: การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะของพนักงาน
เป็นองค์ประกอบที่สำคัญที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการทำงาน พนักงานที่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
จะสามารถปรับตัวและทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4. วัฒนธรรมองค์กร: วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการทำงานร่วมกัน ความมีส่วน
ร่วมของพนักงาน และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในที่ทำงานจะช่วยเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ในการทำงานได้
เป็นอย่างด ี
  5. การจูงใจและการให้รางวัล: การจูงใจพนักงานผ่านการให้รางวัลและการยอมรับ
ในความสำเร็จเป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยกระตุ้นให้พนักงานทำงานได้อย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ 
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  6. การสื่อสารภายในองค์กร: การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างพนักงานและ
ผู้บริหาร รวมถึงระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร ช่วยเพิ่มความเข้าใจและการทำงานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.3 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีมี
ประสิทธิผลสูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่คำว่า “มาตรฐาน” ซึ่งอาจวัดหรือเทียบเท่าจากผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองที ่ผ่านมาหรืออาจหมายถึง มาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ ์ที ่ส่วนราชการกำหนดขึ้น 
นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์การพัฒนาผลงาน หรือ การปฏิบัติงานที่ยากและ
ท้าทายอีกด้วย 
  Walker และ Andrews (2015) ได้กล่าวถึงการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นสิ่งสำคัญในการส่งมอบบริการสาธารณะและการพัฒนาชุมชน การวิจัยเกี่ยวกับ
การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพบว่าการจัดการที่มีประสิทธิภาพมีบทบาทสำคัญในการ
เพิ ่มผลสัมฤทธิ ์ในการดำเนินงานขององค์กรเหล่านี้ การมุ ่งผลสัมฤทธิ ์ดังกล่าวประกอบด้วยหลาย
องค์ประกอบที่สำคัญ ดังนี้ 
  1. การวางแผนกลยุทธ์และการจัดการทรัพยากร: การวางแผนที่มีประสิทธิภาพช่วย
ให้องค์กรสามารถตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม การวางแผนกลยุทธ์ที่ดีรวมถึง
การใช้เทคนิคการจัดการที่มีเหตุผล เช่น การกำหนดเป้าหมาย การวางแผนปฏิบัติการ และการ
ประเมินผล 
  2. คุณภาพของบุคลากร: การมีบุคลากรที่มีคุณภาพสูงเป็นปัจจัยสำคัญที่นำไปสู่
ผลสัมฤทธิ์ในการทำงาน พนักงานที่มีทักษะและความรู้สูงจะช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินการได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการให้บริการ 
  3. ความมั่นคงของบุคลากร: การรักษาบุคลากรที่มีประสบการณ์และลดอัตราการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรช่วยให้องค์กรมีความต่อเนื่องในการดำเนินงานและสามารถรักษาคุณภาพ
ของการให้บริการได้ 
  4. การมีส ่วนร่วมของประชาชน: การสร้างการมีส ่วนร่วมของประชาชนใน
กระบวนการตัดสินใจและการดำเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นช่วยเพิ่มความโปร่งใสและ
ความรับผิดชอบในการทำงาน และทำให้ประชาชนรู้สึกมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน 
  5. การจัดการเครือข่าย: การสร้างและบริหารเครือข่ายกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่างๆ 
เช่น หน่วยงานรัฐบาลอื่นๆ องค์กรเอกชน และชุมชนท้องถิ่น ช่วยเสริมสร้างความร่วมมือและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการดำเนินงาน 
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  จากการศึกษาของ Irnawati และ Prasetyo (2020) ได้เน้นถึงสามองค์ประกอบ
หลักในการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้การดำเนินงานประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมาย ดังนี้  
  1. สไตล์การนำแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Style) 
ผู้นำที่ประเมินความสามารถและศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา พร้อมกับพิจารณาการขยายความ
รับผิดชอบและอำนาจให้กับผู ้ใต้บังคับบัญชาในอนาคต ผู ้นำในสไตล์นี ้มีความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงระบบคุณค่า ความเชื่อ และเป้าหมายส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งพบว่าสไตล์การนำแบบการเปลี่ยนแปลงมีผลอย่างมีนัยสำคัญต่อความสำเร็จ
ของกลยุทธ์องค์กร โดยการมีผู้นำที่ดีจะช่วยสร้างผลสัมฤทธิ์ในการดำเนินงานขององค์กรให้ดียิ่งขึ้น 
  2. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เป็นการรวมของค่านิยม สัญลักษณ์ 
และความเข้าใจที ่เป็นที ่ยอมรับร่วมกันในองค์กร ทำให้สมาชิกในองค์กรรู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
ครอบครัวเดียวกัน วัฒนธรรมองค์กรที่ดีจะช่วยสร้างบรรยากาศในการทำงานที่เอื ้อต่อการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร การมีวัฒนธรรมการเปิดกว้างและการตรงต่อเวลาในการทำงานจะช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งพบว่าวัฒนธรรมองค์กรที่ดีมี
ผลอย่างมีนัยสำคัญต่อความสำเร็จของกลยุทธ์องค์กร 
  3. การเสริมสร้างพลังให้กับพนักงาน (Employee Empowerment) เป็นการมุ่งเน้นที่
การพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงานในทุกระดับขององค์กร การให้อิสระในการวางแผน
และการตัดสินใจในการทำงานจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน การเสริมสร้างพลังให้กับพนักงาน
จะช่วยกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความสามารถในการทำงานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งพบว่าการ
เสริมสร้างพลังให้กับพนักงานมีผลอย่างมีนัยสำคัญต่อความสำเร็จของกลยุทธ์องค์กร องค์ประกอบ
เหล่านี้รวมกันจะช่วยเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ
นำไปสู่การพัฒนาชุมชนอย่างยั่งยืน 
  กล่าวโดยสรุป การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จึงเป็นการผสมผสานของการวางแผนกลยุทธ์ การพัฒนาคุณภาพและความมั่นคงของบุคลากร การมี
ส่วนร่วมของประชาชน และการบริหารเครือข่ายที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาชุมชนและ
การให้บริการที่ดียิง่ขึ้น 
  การกำหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  1. เลือกใช้เทคนิคการวัดวิธีใดวิธีหนึ่งหรือ หลายวิธีผสมกัน 
   1.1 การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลสำเร็จของงานจากบนลงล่าง (Goal cascading method) 
   1.2 การสอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ (Customer-focused method) 
   1.3 การไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work flow charting method) 
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   1.4 การพิจารณาจากประเด็นสำคัญที่ต้องปรับปรุง (Issue-driven) 
   1.5 การประเมิน 360 องศา (360 Degree feedback) 
   1.6 การสังเกตจากพฤติกรรมที่แสดงออกที่เด่นชัด (Critical incident technique) 
  2. สรุปตัวชี้วัดลงในแบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  3. ระบุค่าเป้าหมาย โดยแยกออกเป็น 5 ระดับ ลงในแบบสรุปการประเมินผลสัมฤทธิ์
ของงาน 
  4. กำหนดน้ำหนักของแต่ละตัวชี้วัด 
  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result based management) คือ วิธีการบริหารที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก โดยมีการวัดผลการปฏิบัติงานด้วยตัวชี้วัดอย่างเป็นรูปธรรม 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ ทำให้ผู้บริหารทราบผลความก้าวหน้าของการดำเนินการเป็นระยะ ๆ 
และสามารถแก้ปัญหาได้อย่างทันท่วงที เป็นการควบคุมทิศทางการดำเนินงานให้มุ่งไปสู่วิสัยทัศน์ของ
หน่วยงาน กล่าวโดยสรุป การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์คือการบริหารที่เน้นผลสัมฤทธิ์ ( Results) โดยมี
ตัวชี้วัดผล (Indicators) ที่เป็นรูปธรรม 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการกระจายอำนาจ 
 
 การกระจายอำนาจเป็นแนวคิดที่สำคัญในการบริหารท้องถิ่น โดยมีการยอมรับว่าการให้
ท้องถิ่นมีอำนาจในการจัดการเรื่องราวและทรัพยากรต่าง ๆ ของตนเองสามารถนำไปสู่การพัฒนาและ
การตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นได้ดียิ่งขึ้น 
 ความหมายเกี่ยวกับการกระจายอำนาจ 
 การกระจายอำนาจเป็นแนวคิดที่มีการศึกษาและให้คำนิยามจากนักวิชาการหลายท่าน 
ซึ่งต่างมองว่าเป็นกระบวนการสำคัญในการเสริมสร้างความเข้มแข็งของการบริหารจัดการระดับ
ท้องถิ่น และลดการรวมศูนย์อำนาจในรัฐบาลกลาง Sellers & Lidström (2007) ได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับการกระจายอำนาจว่าเป็นการเสริมสร้างศักยภาพทางการเงินและการบริหารให้แก่รัฐบาล
ท้องถิ่น เพ่ือให้สามารถดำเนินการตามนโยบายสวัสดิการสังคมที่มีความเป็นธรรมและทั่วถึงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การมีอำนาจการบริหารที่แข็งแกร่งของรัฐบาลท้องถิ่น เป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้รัฐ
สวัสดิการประชาธิปไตยทางสังคมเกิดขึ้นและพัฒนาได้ 
 Wallis & Oates (1988) ได้อธิบายว่าการกระจายอำนาจเป็นการตอบสนองต่อความ
ต้องการที่แตกต่างกันของประชาชนในแต่ละพื้นที่ โดยให้ความสำคัญกับการกระจายภาระภาษีและ 
การบริการสาธารณะในลักษณะที ่สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ ่น ซึ ่งจะช่วยลดปัญหา 
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การบิดเบือนข้อมูลและส่งเสริมให้เกิดการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ยังมีการ
เน้นถึงความสำคัญของการเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและ  
การตัดสินใจทางการคลัง 
 Liberati & Sacchi (2013) ได้กล่าวถึงการกระจายอำนาจว่าเป็นกระบวนการที่รัฐบาล
ท้องถิ่นได้รับการเสริมสร้างอำนาจทางการคลังและความสามารถในการบริหารจัดการอย่างเต็มที่ โดย
ไม่มีการแทรกแซงจากรัฐบาลกลางมากเกินไป ซึ่งจะช่วยเพิ่มความโปร่งใสและความรับผิดชอบใน
กระบวนการบริหารจัดการ นอกจากนี้ การกระจายอำนาจยังมีบทบาทสำคัญในการเสริมสร้างความ
เข้มแข็งของประชาธิปไตยท้องถิ่น และส่งเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในพื้นที่ต่าง ๆ ให้เกิด
ความยั่งยืน 
 การบริหารท้องถิ่น (Local Administration) 
 การบริหารท้องถิ่น (Local Administration) หมายถึงการจัดการและดำเนินกิจการต่าง 
ๆ ในท้องถิ่นโดยหน่วยงานหรือองค์กรที่ได้รับการแต่งตั้งหรือเลือกตั้งจากประชาชนในท้องถิ่นเอง เช่น 
องค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) เทศบาล และองค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) การบริหารท้องถิ่น
นี้ควรมีการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ได้แก่ การวางแผน การงบประมาณ การจัดการทรัพยากร และการ
ให้บริการสาธารณะ Walker และ Andrews (2015) ได้อธิบายว่าการบริหารท้องถิ่นมีบทบาทสำคัญ
ในการให้บริการแก่สาธารณะและการพัฒนานวัตกรรมในการแก้ไขปัญหาสังคมใหม่ ๆ ทฤษฎี
เศรษฐศาสตร์ของการผลิตบริการ ทฤษฎีความต่อเนื่องเกี่ยวกับการออกแบบองค์กร และแนวคิด
ทรัพยากรที่เน้นความสามารถในการผลิตที่โดดเด่น ล้วนมีบทบาทสำคัญในการศึกษาการบริหาร
ท้องถิ่น ประสิทธิภาพของการบริหารท้องถิ่นมักจะได้รับผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น ขนาดของ
องค์กร เนื้อหาของกลยุทธ์ การวางแผน คุณภาพของบุคลากร ความมั่นคงของบุคลากร และการสร้าง
เครือข่ายทางการบริหาร 
 จากการศึกษาพบว่าคุณภาพของบุคลากรและความมั ่นคงของบุคลากรมีผลต่อ
ประสิทธิภาพอย่างมาก ขณะที่การวางแผนและการสร้างเครือข่ายก็มีผลในระดับปานกลาง การ
บริหารท้องถิ ่นที ่ด ีต้องมีการพัฒนาและการนำกลยุทธ์ที ่ช ัดเจนมาใช้ รวมถึงการวางแผนที ่มี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การมีบุคลากรที่มีคุณภาพและมีความมั่นคงในตำแหน่งงานยังเป็นปัจจัย
สำคัญในการบรรลุผลสำเร็จขององค์กร ในแง่ของการให้บริการสาธารณะ องค์กรบริหารท้องถิ่นต้อง
สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารที่ดีจะช่วยให้
ท้องถิ่นสามารถให้บริการที่มีคุณภาพสูงสุดแก่ประชาชน เช่น การเก็บขยะ การทำความสะอาดถนน 
การจัดการศึกษา และการดูแลผู้สูงอายุและผู้ด้อยโอกาส การพัฒนาความสามารถในการบริหาร
จัดการท้องถิ่นจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยส่งเสริมการพัฒนาและความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชนใน
ท้องถิ่นนั้น ๆ 
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 จากการศึกษาของ Utama และคณะ (2019) พบว่า การบริหารท้องถิ่นประกอบด้วย
องค์ประกอบหลายประการ ได้แก่ ความมั่งคั่งของภูมิภาค (Regional Wealth Level) ระดับการ
พึ ่งพิงร ัฐบาลกลาง (Dependency Level to the Central Government) การใช ้จ ่ายด ้านทุน 
(Capital Expenditure Contribution) และขนาดของสภานิติบัญญัติ (Legislature Size) ขนาดของ
สภานิติบัญญัติมีผลเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพการบริหารท้องถิ่น ขณะที่ระดับความมั่ง
คั ่งของภูมิภาค ระดับการพึ ่งพิงรัฐบาลกลาง และการใช้จ่ายด้านทุนไม่มีผลเชิงนัยสำคัญต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารท้องถิ ่น การศึกษาพบว่าการมีขนาดสภานิติบัญญัติที ่ใหญ่ขึ ้นช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารท้องถิ ่น เนื ่องจากสภานิติบัญญัติทำหน้าที ่ควบคุมและตรวจสอบการ
ดำเนินงานของรัฐบาลท้องถิ่น ทำให้การดำเนินงานมีความโปร่งใสและมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
อย่างไรก็ตาม การพึ่งพิงรัฐบาลกลางมากเกินไปอาจส่งผลให้รัฐบาลท้องถิ่นขาดความยืดหยุ่นในการ
บริหารจัดการและการตัดสินใจ การใช้จ่ายด้านทุนมีความสำคัญต่อการพัฒนาพื้นที่ท้องถิ่น แต่หาก
การบริหารจัดการด้านทุนไม่มีประสิทธิภาพ อาจทำให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายการพัฒนาได้ตามที่
คาดหวัง การวางแผนและการจัดการที่ดีเป็นปัจจัยสำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการใช้จ่ายด้านทุน
ในท้องถิ่น 
 การปกครองตนเอง (Self-Government) 
 การปกครองตนเอง (Self-Government) เป็นแนวคิดท่ีให้ความสำคัญกับความสามารถ 
ของท้องถิ่นในการจัดการตนเอง โดยไม่ต้องพึ่งพาการควบคุมจากรัฐบาลกลางมากเกินไป ท้องถิ่น
สามารถตั้งกฎระเบียบ นโยบาย และการตัดสินใจต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับความต้องการและความเป็น
จริงของชุมชนของตนเองได้ จากการศึกษาของ Przeworski (2009) กล่าวถึงแนวคิดนี้ในบริบทของ
ประชาธิปไตย โดยชี้ให้เห็นว่าอุดมคติของการปกครองตนเองคือการที่ทุกคนมีส่วนร่วมในการกำหนด
กฎระเบียบที่พวกเขาจะต้องปฏิบัติตาม ซึ่งเป็นอุดมคติที่สร้างขึ้นในศตวรรษที่ 18 โดย Rousseau  
ที่เชื ่อว่าคนทุกคนมีความสามารถในการตัดสินใจและดำเนินการด้วยตนเอง แต่ในความเป็นจริง  
การปกครองตนเองแบบนี้ไม่สามารถเกิดขึ้นได้อย่างแท้จริง เพราะความสนใจและค่านิยมของคนใน
สังคมมีความหลากหลายและขัดแย้งกัน ทำให้ไม่มีรัฐบาลใดสามารถทำให้ทุกคนพึงพอใจได้ 
 Przeworski ยังระบุว่าแม้การปกครองตนเองในลักษณะที่ทุกคนมีอำนาจตัดสินใจได้เท่า
เทียมกันจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้ แต่กระบวนการเลือกตั้งที่มีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลเป็นระยะ ๆ 
สามารถทำให้คนกลุ่มต่าง ๆ มีโอกาสได้รับการปกครองตามความต้องการของตนเองในบางช่วงเวลา 
การสลับกันเข้ามามีอำนาจของพรรคการเมืองต่าง ๆ ทำให้แนวคิดของการปกครองตนเองยังคงมี
ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ แม้ว่าจะไม่สามารถตอบสนองความต้องการของทุกคนได้ทุกเวลา 
นอกจากนี้ การปกครองตนเองยังเกี่ยวข้องกับการพัฒนาเสถียรภาพทางการเมืองและสังคม โดยการ
เปิดโอกาสให้กลุ่มต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการปกครอง ทำให้ความขัดแย้งทางการเมืองสามารถแก้ไขได้
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ผ่านกระบวนการประชาธิปไตย ซึ่งช่วยลดโอกาสเกิดความรุนแรงทางการเมืองและสร้างเสถียรภาพใน
สังคม การปกครองตนเองจึงเป็นแนวคิดที่สำคัญในการสร้างความเข้มแข็งและเสถียรภาพให้กับ
ท้องถิ่นและสังคมในภาพรวม โดยการให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการกำหนดนโยบาย
ที่ส่งผลต่อชีวิตของพวกเขาโดยตรง 
 รัฐท้องถิ่น (Local State) 
 รัฐท้องถิ่น (Local State) หมายถึงการที่ท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการดำเนินกิจการ
ในท้องถิ่นของตนเอง แต่ยังคงมีความสัมพันธ์กับรัฐกลาง การทำงานร่วมกันระหว่างรัฐท้องถิ่นและรัฐ
กลางนั้นสำคัญเพ่ือให้มีการสนับสนุนและทรัพยากรที่เพียงพอในการพัฒนาท้องถิ่น จากการศึกษาของ 
Goodwin et al. (1993) การศึกษารัฐท้องถิ่นนั้นสำคัญต่อการเข้าใจการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง
และเศรษฐกิจในระดับท้องถิ่นและระดับชาติ ทฤษฎีการควบคุม (Regulation Theory) ได้ถูกนำมาใช้
ในการวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของรัฐท้องถิ่น โดยชี้ให้เห็นว่ารัฐท้องถิ่นมีบทบาทสำคัญทั้งในการรับ
และส่งต่อการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม การวิจัยในบทความนี้มุ่งเน้นที่การเปลี่ยนแปลง
ของการเมืองเมืองในอังกฤษ โดยการวิเคราะห์สามเมือง ได้แก่ Sheffield, Bracknell และ Camden 
ในลอนดอน พบว่ารัฐท้องถิ่นมีบทบาทสำคัญในกระบวนการควบคุมทางเศรษฐกิจและสังคมในระดับ
ท้องถิ่น โดยการทำงานของรัฐท้องถิ่นนี้มักจะเป็นตัวกลางที่สำคัญในการแปลและส่งต่อแนวปฏิบัติการ
ควบคุมไปยังประชาชน การศึกษาการเปลี่ยนแปลงของการเมืองเมืองในอังกฤษชี้ให้เห็นว่ารัฐท้องถิ่นมี
ความสามารถในการปรับตัวและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมอย่างรวดเร็ว 
ตัวอย่างเช่น Sheffield ซึ่งมีการปรับตัวจากเศรษฐกิจที่พึ่งพาการผลิตเหล็กสู่การสร้างงานในภาค
บริการและการสร้างความร่วมมือกับภาคเอกชน นอกจากนี ้ การศึกษายังพบว่ารัฐท้องถิ ่นมี
ความสำคัญในการสนับสนุนการพัฒนาทางเศรษฐกิจผ่านการวางแผนและการจัดการทรัพยากรใน
ระดับท้องถิ่น รัฐท้องถิ่นยังเป็นเครื่องมือที่สำคัญในการสร้างความสอดคล้องและความมั่นคงในสังคม 
โดยการให้บริการสาธารณะที่ครอบคลุมและมีคุณภาพ 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Administration) 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Local Administration) หมายถึงการบริหารจัดการใน
ระดับท้องถิ่นเพื่อพัฒนาและจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการตอบสนองต่อ
ความต้องการของประชาชนในพื ้นที ่ การบริหารท้องถิ ่นนี ้ควรมีการมีส่วนร่วมของประชาชน  
การมีความโปร่งใสในการทำงาน และการมีความรับผิดชอบในการดำเนินการต่าง ๆ  จากการศึกษา
ของ Martin et al. (2012) การบริหารท้องถิ่นในยุคปัจจุบันต้องเผชิญกับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลังวิกฤตเศรษฐกิจปี 2008 ที่ส่งผลกระทบต่อการเงิน 
การจ้างงาน และการบริการของรัฐบาลท้องถิ ่นในหลายประเทศ บทความได้เสนอแนวคิดเรื ่อง  
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"ภาวะปกติใหม่" (New Normal) ซึ ่งชี ้ให้เห็นว่า รัฐบาลท้องถิ ่นจะต้องปรับตัวให้เข้ากับการมี
ทรัพยากรที่ลดลง การลดจำนวนพนักงาน และการหาวิธีใหม่ ๆ ในการให้บริการแก่ประชาชน 
 การมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้การบริหารท้องถิ่นมีความ
โปร่งใสและมีความรับผิดชอบต่อสังคม Martin et al. ระบุว่าการเพิ่มความโปร่งใสในการดำเนินงาน
ของรัฐบาลท้องถิ่นสามารถช่วยสร้างความเชื่อมั่นให้กับประชาชนได้ นอกจากนี้ การมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรและการพัฒนาท้องถิ่นจะช่วยให้การบริหาร
ท้องถิ่นมีประสิทธิภาพมากขึ้น การปรับตัวของรัฐบาลท้องถิ่นในยุค "ภาวะปกติใหม่" ยังรวมถึงการหา
แหล่งรายได้เพิ ่มเติม เช่น การเพิ ่มค่าธรรมเนียมการใช้บริการต่าง ๆ ซึ ่ง Martin et al. (2012) 
แนะนำว่าเป็นวิธีหนึ่งที่สามารถนำมาใช้ได้โดยไม่จำเป็นต้องพึ่งพาภาษีมากขึ้น นอกจากนี้ รัฐบาล
ท้องถิ่นยังต้องพิจารณาการควบคุมค่าใช้จ่ายอย่างเข้มงวด การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการ และ
การใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการ 
 แนวคิดเก่ียวกับการกระจายอำนาจมีความสำคัญอย่างยิ่งในการเสริมสร้างการมีส่วนร่วม
และการรับผิดชอบในระดับท้องถิ่น โดยการกระจายอำนาจช่วยให้การตัดสินใจและการบริหารงานใน
พ้ืนที่ต่าง ๆ มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมกับความต้องการและบริบทของท้องถิ่นนั้น ๆ มากยิ่งขึ้น ซึ่ง
จะช่วยส่งเสริมการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน อย่างไรก็ตาม เพ่ือให้การกระจายอำนาจประสบ
ความสำเร็จ นอกจากจะต้องมีการวางแผนและการบริหารจัดการที่ดีแล้ว แรงจูงใจของบุคลากรที่
เกี่ยวข้องก็เป็นปัจจัยสำคัญท่ีไม่สามารถละเลยได้ เนื่องจากแรงจูงใจที่ดีจะทำให้บุคลากรมีความพร้อม
และกระตือรือร้นในการทำงาน ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างการดำเนินงานในระดับท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ดังนั้น แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจจึงเป็นแนวคิดต่อไปที่จะศึกษาในครั้งนี้ เพื่อให้
เข้าใจถึงปัจจัยที่สามารถส่งเสริมแรงจูงใจของบุคลากรในระดับท้องถิ่นและมีผลต่อการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพ นักวิจัยเชื่อว่าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจจะช่วยให้สามารถพัฒนากล
ยุทธ์ในการเพิ ่มแรงจูงใจของบุคลากร ซึ ่งจะนำไปสู ่ความสำเร ็จในการกระจายอำนาจและ  
การบริหารงานในท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจผู้วิจัยพบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยาม  
และความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจในรูปแบบที่แตกต่างกันผู้วิจัยได้คัดเลือกความหมายขอแรงจูงใจ  
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องและน่าสนใจ ดังนี้ 
 การิสัน (Garrison, 1997, น. 208 อ้างถึงในสมยศ นาวีการ, 2540, น. 40) ได้ให้ความหมาย
ว่าแรงจูงใจเป็นแรงขับภายในที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมในระยะแรกเพ่ือบรรลุตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ 
 กัลยา ยศคำลือ (2553, น. 27) แรงจูงใจมาจากรากศัพท์ “Movere” ในภาษาละติน
แปลว่า to move ซึ่งหมายถึง การทำให้เคลื่อนไหว ดังนั้น แรงจูงใจ จึงเป็นผลของความต้องการ
ภายในของตัวบุคคลและการกระตุ้นของสิ่งเร้าภายนอกที่ทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่าง
หนึ่งออกมาเพ่ือบรรลุเป้าหมายนั้น 
 เกรียงศักดิ ์ เขียวยิ ่ง (2550, น. 336) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า การจูงใจ 
(Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง การ
จูงใจจึงมีลักษณะเป็นนามธรรมโดยพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึ้นได้ต้องมีแรงจูงใจ  (Motive) ดังนั้น
จึงอาจกล่าวได้ว่า การจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงให้ผู้อื่นแสดงออกหรือปฏิบัติตามต่อ
สิ่งจูงใจโดยมูลเหตุจูงใจอันสำคัญของบุคคลคือความต้องการ (Needs) 
 ชมพูนุท ศรีพงษ์ (2550, น. 142) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจหมายถึงผลของความ
ต้องการภายในของตัวบุคคลและจากการกระตุ้นของสิ่งเร้าภายนอกทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหนึ่งออกมาเพื่อบรรลุเป้าหมาย หากเป็นการผลักดันในการทำงานเรียกว่าแรงจูงใจในการ
ทำงาน (Work Motivation)  
 พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555, น. 214) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการกระตุ้น
พฤติกรรมของบุคคลให้มีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลสำเร็จ โดยอาศัยความต้องการ
แรงปรารถนา ความคาดหวัง พลังกดดันและสิ่งล่อใจ มาเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมอย่างมี
ทิศทางเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไขท่ีต้องการ 
 พิเชษฐ์ ศรีไชยวาน (2554, น. 19) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าหมายถึง สิ่งที่ทำให้
บุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ถ้ามีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขาสิ่งจูงใจนั้นก็จะเป็น
แรงกระตุ้นให้เขาเอาใจใส่งานที่ทำมากขึ้นและถ้ามนุษย์มีความพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ให้แก่งานของเขามากขึ้นด้วย 
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 ภารดี อนันต์นาวี (2555, น. 113) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ทำให้
มนุษย์กระทำกิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการงานที่กระทำ
นั้นคงสภาพอยู่ต่อไป โดยที่มนุษย์จะต้องมีเจตคติ ทักษะ และความเข้าใจในกิจการนั้นอย่างแท้จริง 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2541, น. 106) ให้ความหมายว่าการจูงใจหมายถึงการที่
บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระทำกิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่ามีทิศทางที่
ชัดเจนซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถที่จะทุ ่มเทในการทำงานเพื ่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความ 
พึงพอใจสูงสุด 
 สัมมา รธนิธย์ (2556, น. 133) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความปรารถนาที่
จะกระทำกิจกรรมใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคล ในการที่จะอุทิศกายและใจในการ
ปฏิบัติงาน เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทนการกระทำนั ้น ๆ เป็นสิ ่งจูงใจ 
(Incentives) ที่เป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นหากบุคคลมีเจตคติที่ดีต่องานและเพ่ือนร่วมงาน 
 ฮัคซินสกิและบัชแมน (Huczynski and Buchman. 1991, น. 64) กล่าวว่าการจูงใจ
หมายถึงกระบวนการตัดสินใจของบุคคลที่จะกระทำเพ่ือบรรลุเป้าหมายและเป็นตัวกำหนดพฤติกรรม
ที่เหมาะสมอันจะทำให้เกิดความพึงพอใจและตอบสนองเป้าหมายที่ต้องการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจได้ว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่กระตุ้นพฤติกรรมทำให้พลังหรือแรงขับภายในของตัวบุคคลมีความ
กระตือรือร้นที่จะกระทำหรือปฏิบัติพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเอง
ต้องการหรือเพ่ือบรรลุสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
 ความสำคัญของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความสำคัญต่อการทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะการจะทำงานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยทักษะของบุคคลและการจูงใจในการทำงาน โดยมี
นักวิชาการได้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 
 สุนทร โคตรบรรเทา (2551, น. 9) กล่าวว่า การจูงใจคนนี้เป็นเรื่องสำคัญมาก เพราะคน
มีชีวิตจิตใจ มีความชอบและความไม่ชอบ มีความต้องการ มีความเกียจคร้านและความขยัน และมี
ความเบื่องานและรักงาน ฯลฯ แรงจูงใจเป็นตัวบ่งชี้สำคัญของการปฏิบัติงานในองค์การ และเป็น
หน้าที่สำคัญประการหนึ่งของผู้บริหารในการจูงใจบุคลากรเพ่ือให้ทำงานบรรลุตามเป้าหมาย 
 พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555, น. 216) กล่าวว่า ความสำคัญของแรงจูงใจต่อการบริหาร
ซึ่งผู้นำควรคำนึงถึง 7 ประการ ดังนี้ 
 1. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
 2. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมีความจงรักภักดี และผูกพันต่อองค์การ 
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 3. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานต่อบุคลากร 
 4. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงาน ความสามัคคี ของบุคลากรในองค์การ 
 5. แรงจูงใจช่วยให้บุคลากรเกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองค์การ 
 6. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน ทุกตำแหน่ง 
 7. แรงจูงใจของผู้บริหารและบุคลากรทุกคน ช่วยให้องค์การมีประสิทธิผลสูงขึ้น 
 สัมมา รธนิธย์ (2556, น. 134 - 135) กล่าวว่า ผู ้นำหรือผู ้บริหารต้องมีความเข้าใจ
เกี่ยวกับแรงจูงใจที่จะจูงใจให้ผู้ร่วมงานตอบสนองต่องาน และวิธีทำงานขององค์การที่แตกต่างกันไป  
การจูงใจผู้ร่วมงานจึงมีความสำคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
 1. การจูงใจเป็นการรวมพลังเพื่อขับเคลื่อนพฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการทำงาน ทำให้
เกิดความกระตือรือร้นในการทำงานมาก ส่งผลให้งานประสบความสำเร็จได้ดี 
 2. การจูงใจให้ผู ้ร่วมงานเกิดความมานะแม้งานจะมีอุปสรรค โดยใช้ความรู้ ทักษะ  
และประสบการณ์ที่มีมาแก้ปัญหา  
 3. การจูงใจสามารถนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานที่ดีกว่า หรือประสบผลสำเร็จ
มากกว่าเดิม 
 4. ผู้ที่มีแรงจูงใจในการทำงาน จะมีบุคลิกมุ่งมั่น มีวินัย และรับผิดชอบต่อการทำงาน 
 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556 , น. 216) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เกิดผล
สำเร็จออกมาได้ผลดีหรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับว่าผู้บริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยการ
ทุ่มเทให้ได้ผลงานที่ดีอย่างไร หรือมากน้อยเพียงใด 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความสำคัญมากต่อบุคลากรทุกคนในองค์การ โดยเฉพาะผู้บริหาร
องค์การควรมีเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจ โดยมีสิ่งจูงใจเพื่อกระตุ้นหรือปลุกใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
หรือผู้ร่วมงานเกิดความปรารถนา หรือความต้องการ จนกระทั่งผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานแสดง
พฤติกรรมหรือปฏิบัติกิจกรรม หรือดำเนินการต่าง ๆ ขององค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 มีนักวิชาการได้ศึกษาและแบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 
 พยอม วงศ์สารศรี (2548, น. 213) อธิบายถึงประเภทของแรงจูงใจที่มีความสำคัญ 
ต่อการบริหารจัดการองค์การ คือการจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก ดังนี้ 
 1. การจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการจะทำบางสิ่งบางอย่าง 
ด้วยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้เครื่องล่อใด ๆ มากระตุ้น แรงจูงใจภายในมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารไม่ต้องหากลวิธีมาชักจูงจิตใจ เพราะเขาจะปฏิบัติงานได้ดีด้วยตัวเอง การจูงใจ
ภายใน ได้แก่ 
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  1.1 ความต้องการ เป็นที ่ยอมรับโดยทั่วไปว่าคนเราทุกคนมีความต้องการและ  
ความต้องการทำให้เกิดแรงขับ แรงขับทำให้คนเราแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายซึ่งจะเกิดผล 
คือความสบายใจ ความพอใจ เช่น ความต้องการความสำเร็จทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระทำ
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งความสำเร็จ 
  1.2 ความสนใจพิเศษ ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใด ให้ความสนใจต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นพิเศษ  
ก็จะมีความตั้งใจในการทำงาน ทำให้งานนั้นประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 
  1.3 ทัศนคติหรือเจตคติ หมายถึง ความรู ้ส ึกนึกคิดที ่บุคคลมีต่อสิ ่งใดสิ ่งหนึ่ง  
เป็นแรงจูงใจที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีต่อหัวหน้างานก็จะมี
แรงจูงใจในการทำงานให้บังเกิดผลดี 
 2. การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ ้นจากภายนอก  
เพ่ือนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมาย การจูงใจภายนอก ได้แก่ 
  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระทำใด ๆ ย่อม
กระตุ ้นให้เกิดแรงจูงใจ มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานที่อยู่ในระยะทดลองงานมี
เป้าหมายที่จะได้รับการบรรจุเข้าทำงาน จึงตั้งใจทำงานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนว่าเหมาะสม
กับตำแหน่งดังกล่าว 
  2.2 ความรู ้ความก้าวหน้า คนที่เห็นหนทางก้าวหน้าของตนเอง ย่อมมีแรงจูงใจ 
ให้ตั้งใจเพ่ือให้ได้รับความก้าวหน้าจากการกระทำนั้น  
  2.3 บุคลิกภาพ หรือภาพลักษณ์ที่ดีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้กระทำพฤติกรรมนั้นได้  
เช่น ครู อาจารย์ ต้องมีบุคลิกทางวิชาการที่น่านับถือ นักปกครอง นักจัดการ นักบริหาร ก็จะต้องมี
บุคลิกของผู้นำที่ดี เป็นต้น 
  2.4 เครื่องล่อใจอื่น ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม
เช่น การให้รางวัล อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระทำ หรือการลงโทษ ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระทำในสิ่ง
ที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขันหรือการทดสอบ ก็เป็น
เครือ่งกระตุ้นที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ทั้งสิ้น 
 สมุทร ชำนาญ (2554, น. 267) กล่าวว่า การจูงใจจำแนกโดยใช้สิ่งที่ทำให้เกิดการจูงใจ 
ในตัวบุคคล สามารถจำแนกได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. การจูงใจภายนอก  คือ แรงผลักดันที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล การจูงใจที่เกิดจากปัจจัย
สิ่งแวดล้อมภายนอกที่เกี ่ยวข้องกับงาน ซึ่งปกติมีบุคคลอื่นเป็นผู้กำหนดมากกว่าการจูงใจที่กำหนด 
โดยบุคคล การจูงใจภายนอกมักใช้สิ่งจูงใจเป็น 2 ลักษณะคือ สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน เช่น 
การกำหนดเงินค่าตอบแทน โบนัส เงินรางวัลจากการทำงาน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของ
หน่วยงาน การใช้วิธีการนิเทศ ติดตาม ตรวจสอบประเมินผลการทำงานที่เหมาะสม เป็นต้น 



 

24 

 2. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นการจูงใจที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์
โดยตรงระหว่างงานกับผู้ปฏิบัติงาน โดยบุคคลผู้นั้นเป็นผู้กำหนดขึ้นมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจเพราะเห็น
คุณค่าและความสำคัญของงาน การต้องการความสำเร็จในงาน ทำงานนั้นเพราะเป็นงานที่ตนเองชอบ  
การอยากทำงานเพราะอยากท้าทายความสามารถของตนเอง หรือกิจกรรมนอกเหนือจากงาน  
เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬา หรือทำงานอดิเรกของแต่ละคนล้วนเกิดขึ้นจากการจูงใจภายในทั้งสิ้น 
 พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555, น. 216 - 217) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของ
แรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
 กลุ่มท่ี 1 แบ่งตามมิติของเวลา 
    1.1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือ แรงจูงใจที ่มนุษย์จะแสดง
พฤติกรรมในทันท ี
    1.2 แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) คือ
แรงจูงใจที่สะสมไว้รอการแสดงออก 
 กลุ่มท่ี 2 แบ่งตามมิติของสิ่งเร้า 
    2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้าภายใน 
ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกต้องการซึ่งเป็นพลังชักจูงหรือกระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพื่อตามหาสิ่ง
ทดแทนหรือสิ่งที่ต้องการนั้น 
    2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) ได้ร ับอิทธิพลมาจากสิ ่งเร้า
ภายนอก คือ สิ่งที่มาเร่งความปรารถนาในการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ 
 กลุ่มท่ี 3 แบ่งตามมิติของความต้องการ 
    3.1 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือความต้องการที่เป็นพื้นฐานตาม
ปัจจัยสี่ที่สำคัญต่อมนุษย์  
    3.2 แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือความต้องการที่เป็นผลต่อ
เนื่องมาจากแรงจูงใจขั้นปฐมภูมิ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2555, น. 118 - 119) กล่าวว่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
การจูงใจในแง่บวก และการจูงใจในแง่ลบ 
 1. แรงจูงใจในแง่บวก (Positive Motivation) การจูงใจแบบใช้ไม้นวม การจูงใจในแง่นี้
บุคคลจะได้รับสิ่งที่มีคุณค่า เช่น การยกย่องสรรเสริญหรือให้รางวัลสำหรับการกระทำหรือพฤติกรรม
อันเป็นที่ยอมรับ 
 2. แรงจูงใจในแง่ลบ (Negative Motivation) การจูงใจแบบใช้ไม้แข็ง มักใช้วิธีจูงใจ 
ที่ตรงกันข้าม คือ มักจะเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตียน หากพฤติกรรมหรือการกระทำของบุคคล
นั้นไม่เป็นที่ยอมรับ 
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 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, น. 218 - 219) กล่าวว่า นักจิตวิทยาแบ่งการจูงใจออกเป็น
2 ประเภท คือ 
 1. แรงจูงใจภายใน หมายถึง บุคคลที่มีความต้องการทำบางสิ่งบางอย่าง โดยไม่ใช้สิ่งเร้าใด ๆ 
มากระตุ้นซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง แรงจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 
  1.1 ความต้องการ เป็นสิ่งที่ทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่
จะเกิดก็คือความสบายใจ 
  1.2 ความปรารถนา เป็นความต้องการชนิดหนึ่งที่เหนือกว่าความต้องการพื้นฐาน 
ความปรารถนามักมีแรงขับท่ีน้อยกว่าความต้องการ หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สึกเฉย ๆ 
  1.3 ความทะเยอทะยาน เป็นสิ่งที่ดี เป็นความต้องการ ความอยากได้ที่ช่วยให้บุคคล
แสวงหาแนวทางท่ีจะให้บรรลุตามเป้าหมาย 
  1.4 ความสนใจพิเศษ ถ้าผู้ปฏิบัติงานคนใดสนใจสิ่งใดเป็นพิเศษก็จะมีความตั้งใจใน
การทำงาน ช่วยให้งานประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 
  1.5 ทัศนคติหรือเจตคติ คือ ความรู้สึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่จะกระตุ้นให้
เกิดการแสดงพฤติกรรม เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลดีต่อการทำงาน 
 2. แรงจูงใจภายนอก คือ บุคคลที่ได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอกจนสามารถแสดง
พฤติกรรมเพื่อให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายได้ เช่น การตั้งเป้าหมาย การชมเชย การแข่งขัน เป็นต้น 
 สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก ซึ ่งแรงจูงใจภายในนั้นเกิดขึ ้นมาภายในตัวบุคคลและทำให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม  
โดยไม่หวังสิ่งตอบแทนหรือสิ่งเร้าจากภายนอก สำหรับแรงจูงใจภายนอกเป็นแรงจูงใจที่ต้องใช้สิ่งเร้า
ภายนอกมาเสริมแรง เช่น รางวัล คำชื่นชม เพื่อให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 การศึกษาการจ ูงใจต้องอาศัยเคร ื ่องม ือและเทคนิคทางจ ิตว ิทยา ประกอบกับ
ประสบการณ์ในชีวิตจริงและความสามารถในการวิเคราะห์ ทฤษฎีแรงจูงใจวิวัฒนาการมาจากแนวคิด
เชิงวิทยาศาสตร์แนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์ แนวคิดเชิงความต้องการของมนุษย์ ความคาดหวัง 
จุดมุ่งหมายของบุคคลและการเสริมแรง ซึ่งนักการศึกษาได้แบ่งทฤษฎีเป็นกลุ่ม ๆ ดังนี้ 
 ธร สุนทรายุทธ (2551, น. 301) แบ่งทฤษฎีการจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มทฤษฎี 
ที่เน้นเนื้อหาการจูงใจ กลุ่มทฤษฎีที่เน้นกระบวนการของการจูงใจ และกลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง  
ของการจูงใจ 
 พรสวัสดิ์ ศิรศาตนันท์ (2555, น. 218 - 219) ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและแบ่งออกเป็น 
3 กลุ่ม คือ ทฤษฎีกลุ่มรูปแบบเชิงเนื้อหา ทฤษฎีกลุ่มรูปแบบเชิงกระบวนการและทฤษฎีการเสริมแรง 
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 ภารดี อนันต์นาวี (2555, น. 118 - 119) ได้แบ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม  
ซึ่งเก่ียวข้องกับการจูงใจด้านเนื้อหา ด้านกระบวนการ และด้านการเสริมเรงและการปรับพฤติกรรม 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, น. 153 - 154) แบ่งทฤษฎีการจูงใจออกเป็น 2 กลุ่ม ตาม
วิวัฒนาการของทฤษฎี คือ รูปแบบเชิงเนื้อหา และรูปแบบเชิงกระบวนการสรุปได้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจ
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มรูปแบบเชิงเนื้อหา 2) ทฤษฎีการจูงใจกลุ่มรูปแบบเชิง
กระบวนการ และ 3) ทฤษฎีการเสริมแรง 
 ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 Maslow (1954, น. 80) ได ้อธ ิบายว ่าความต ้องการของมน ุษย ์ เป ็นจ ุดเร ิ ่มต้น 
ของกระบวนการจูงใจ โดยในทัศนะของ Maslow จะแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็นระดับต่างๆ กัน  
 โดยอยู่ภายใต้สมมติฐาน ดังนี้ 
 1. มนุษย์มีความต้องการ และความต้องการมีอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุดโดยจะเริ่มตั้งแต่เกิด
จนตาย  
 2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป  
 3. ความต้องการของมนุษย์มีลำดับขั้นความสำคัญ ซึ่งลำดับความต้องการจะถูกเรียงไว้  
5 ขั้นจากต่ำไปสูง (Hierarchy of Needs) ดังนี้ 
  3.1 ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการพื้นฐาน
เพื่อให้มนุษย์สามารถอยู่รอดได้ ได้แก่ ความต้องการปัจจัยสี่ หรือสัญชาตญาณความต้องการการ
สืบพันธุ์ เป็นต้น ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับชีวิตมนุษย์โดยความต้องการของร่างกายจะส่งผล  
ต่อพฤติกรรมของมนุษย์ได้เมื ่อมนุษย์ยังไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการขั ้นนี ้ได้ จะไม่มี  
ความต้องการในขั้นต่อไป 
  3.2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการในขั ้นที่
เหนือกว่าความต้องการของร่างกาย เป็นความต้องการในระดับที ่ส ูงขึ ้นแบ่งเป็น 2 แบบ คือ  
1) ความปลอดภัยในชีวิตตนเอง หมายถึง สุขภาพร่างกายที่แข็งแรงความปลอดภัยในการเดินทาง อุบัติเหตุ 
โจรผู้ร้าย เป็นต้น และ 2) ความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจหมายถึง ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ความมี
หลักประกันเพียงพอในการปฏิบัติงาน ณ ที่แห่งใดแห่งหนึ่ง 
  3.3 ความต้องการด้านส ังคม (Social needs) เป ็นความต้องการการยอมรับ 
เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมที่อาศัยอยู่ร่วมกันจึงต้องการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่นๆ และมี
ความรู้สึกว่าตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งของสังคม เช่น ความต้องการความรักจากเพื่อน จากเจ้านายและ
บุคคลอื่นการได้รับ การยอมรับในผลงานหรือยอมรับความคิดเห็น 
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  3.4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับความนับถือใน
ความรู้ ความสามารถ รวมทั้งอิสรเสรีภาพในการทำงาน และสถานะทางสังคม การได้รับการมอบหมาย
ในตำแหน่งหน้าที่ที่สำคัญหรือได้ใกล้ชิดกับบุคคลสำคัญ ความต้องการนี้ถ้าบุคคลได้รับจะก่อให้เกิด 
ความภาคภูมิใจ และความเชื่อมั่นในตนเอง 
  3.5 ความต้องการประสบความสำเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เป็น
ความต้องการสูงสุดแต่ละบุคคล ความต้องการนี้จะเกิดขึ้นเมื่อได้รับความต้องการทั้ง 4 ประเภท
ข้างต้นแล้วเป็นความสำเร็จที่บรรลุในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ไม่มีความวิตกกังวล 
เรื่องทรัพย์สินเงินทอง หรือชื่อเสียง หากบุคคลใดก้าวมาถึงขั้นนี้ได้จะทำงานเพ่ือให้บังเกิดความสำเร็จ
ของงาน เพราะรักที ่จะทำ รักที ่จะพัฒนางานนั ้น มิใช่เพื ่อเกียรติยศชื ่อเสียง  อำนาจหรือเงิน
ค่าตอบแทนดังภาพท่ี 1.1 
 

 

ภาพที่ 1.1  ทฤษฎีความต้องการตามลำดับขั้นของ Maslow  
 

สืบค้นจาก www. https://phunthararat.blogspot.com/2018/11/abraham-maslow.html 
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 นอกจากนั้น มาสโลว์ได้มีข้อแนะนำเกี่ยวกับทฤษฎีความต้องการ ไว้ดังนี้ 
 1. ความต้องการในลำดับขั ้นต่าง ๆ ยังมีความคาบเกี ่ยวกันอยู ่ มนุษย์อาจเกิด  
ความต้องการหลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน เพียงแต่มีความมากน้อยต่างกัน ตามสภาพการณ์  
ที่เกิดขึ้นจริงและความรู้สึกในขณะนั้น มิได้หมายความว่ามนุษย์จะต้องสนองความต้องการลำดับขั้นที่ต่ำจน
เต็มแล้วจึงต้องการขั้นที่สูงขึ้น มนุษย์อาจได้รับการตอบสนองในแต่ละขั้นเพียงบางส่วน สลับไปมาได้ 
 2. บุคคลอาจจะมีความต้องการไม่ครบทุกด้าน เช่น บางคนอาจต้องการเพียงการ
สนองตอบทางด้านร่างกาย และความปลอดภัยในชีวิตเท่านั้นก็เพียงพอแล้ว หรือบางคนอาจไม่สนใจ
เรื่องการยอมรับของสังคมเลย ไม่ต้องการตำแหน่งชื่อเสียงเกียรติยศ แต่กลับต้องการสร้างสรรค์ผลงาน
เพ่ือเป็นแนวทาแก่คนรุ่นหลังก็ได้ 
 3. บุคคลอาจจะไม่ได้มีความต้องการเป็นไปตามลำดับขั้น เช่น คนที่ต้องการการยอมรับนับ
ถือจากสังคมมาก อาจไม่สนใจเรื่องความปลอดภัย ความมั่นคงในชีวิต หรือยอมมีชีวิตอยู่อย่างแร้นเค้น 
ฉะนั้นความต้องการลำดับแรกสุดของชีวิต ไม่ใช่ความต้องการทางด้านร่างกายแต่กลับเป็นความต้องการ
การยอมรับในสังคม 
 โดยสรุปแล้ว ทฤษฎีลำดับขั ้นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์แสดงให้เห็นว่า 
ความต้องการของมนุษย์สามารถจัดลำดับขั ้นได้ และความต้องการของมนุษย์ในแต่ละระดับ 
มีความแตกต่างกันเมื่อความต้องการในลำดับใดบรรลุผลแล้ว ก็จะไม่เป็นตัวจูงใจอีก มนุษย์จะมีความ
ต้องการในขั้นต่อไปซึ่งเป็นตัวจูงใจในลำดับสูงกว่าแทนแม้ว่าทฤษฎีของมาสโลว์จะได้รับทั้งการยอมรับ
และวิพากษ์วิจารณ์อย่างมาก แต่ผู้นำก็สามารถนำทฤษฎีของมาสโลว์ไปปรับใช้ในองค์การได้ โดยผู้นำ
ต้องคำนึงถึงแรงจูงใจของบุคคลความต้องการพื ้นฐาน เงินเดือน ค่าแรง สวัสดิการ ที ่อยู ่อาศัย  
โดยบุคคลควรได้รับอย่างเพียงพอ เพ่ือให้เกิดความม่ันคงของสถานภาพในการทำงานและขวัญกำลังใจ 
ถ้าบุคคลมีความหวั่นไหวต่อสถานภาพของตนเองย่อมปฏิบัติงานอย่างขาดคุณภาพและประสิทธิภาพ 
การยกย่องชมเชยบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี เป็นการสร้างขวัญกำลังใจที่ดี โดยลงทุนน้อยที่สุด การเข้าร่วม
กลุ่มของเพื่อน การทำงานเป็นทีม ให้การยอมรับความคิดเห็น รวมทั้งการพิจารณาตำแหน่งงานที่
สูงขึ้น ล้วนแต่ก่อเกิดผลดีต่อองค์กรทั้งสิ้น 
 ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์(Alderfer’s existence relatedness growth theory) 
 Alderfer (1972, น. 507–532) ได้เสนอทฤษฎี ERG โดยนำความรู้พ้ืนฐานมาจากทฤษฎี
ความต้องการของมาสโลว์แต่มีการสร้างรูปแบบที่มีจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว์ โดยแอลเดอร์เฟอร์
แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภทประกอบด้วย 
 1. ความต้องการความอยู่รอด (E-Existence Needs) จะเกี่ยวข้องกับความต้องการพ้ืนฐาน
ทางร่างกายของมนุษย์เพื่อให้สามารถดำรงชีวิตอยู ่ได้ และความปรารถนาในสิ่งของเครื่องใช้ต่างๆ  
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เช่น ต้องการที่อยู่อาศัย ต้องการค่าจ้าง เงินโบนัส ต้องการงานที่ดีซึ่งหากจะนำมาเปรียบเทียบตามทฤษฎี
ของมาสโลว์ก็จะเปรียบเทียบได้กับความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง 
 2. ความต้องการสัมพันธ์ (R-Relatedness Needs) เป็นความต้องการในเชิงมนุษย
สัมพันธ์ จะประกอบด้วยความสัมพันธ์ต่างๆที่มีระหว่างบุคคลในองค์การ เช่น ความต้องการเชิงสังคม  
ความผูกพัน การยอมรับซึ่งหากจะนำมาเปรียบเทียบตามทฤษฎีของมาสโลว์ก็จะเปรียบเทียบได้กับ
ความต้องการทางด้านความมั่นคงทางจิตใจ การได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือร่วมงานและหัวหน้า 
 3. ความต้องการความก้าวหน้า (G-Growth Needs) เป็นความต้องการในระดับสูง 
ของบุคคลในการพัฒนาตนตามศักยภาพสูงสุดทั้งยังเป็นความต้องการที่จะได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ในความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นหรือมีโอกาสได้ทำงานใหม่ๆ ซึ่งล้วนแต่เป็นความต้องการความก้าวหน้า
และการเติบโตทั้งสิ ้น โดยความต้องการประเภทนี้จะเปรียบเทียบได้กับความต้องการที่จะได้รับ
ความสำเร็จทางใจและตามความนึกคิดอย่างสูงที่สุดตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
 โดยสรุปแล้วทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) โดย Alderfer เป็นทฤษฎีที่แบ่งความต้องการ
ของมนุษย์ออกเป็นขั้นๆ มีส่วนคล้ายและแตกต่างจากทฤษฎีลำดับขั้นของมาสโลว์ โดยมีแนวคิด 
ที่ซับซ้อนกว่าแบ่งความต้องการมนุษย์ออกเพียง 3 ขั้นและไม่คำนึงว่าความต้องการใดเกิดก่อน 
หรือเกิดหลังความต้องการทั้ง 3 ขั้นอาจเกิดขึ้นพร้อมๆ กันหรืออาจดำเนินไปในขณะเดียวกันได้  
ความต้องการอาจเป็นไปได้ทั้งสูงขึ้นและน้อยลง กล่าวคือ หากความต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองน้อย 
ความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง เช่น หากต้องการเงินค่าตอบแทนสูงแต่ได้น้อยจะมีความต้องการ
เงินเดือนสูงขึ้น หากความต้องการในระดับต่ำกว่าได้รับการตอบสนองแล้ว จะทำให้ความต้องการที่อยู่
สูงขึ้นเพิ่มมากขึ้น เช่น หากได้รับเงินเดือนสูงขึ้นจนพึงพอใจแล้ว ก็จะต้องการการยอมรับหรือตำแหน่ง
งานสูงขึ้น และหากความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่าไม่ได้รับการตอบสนองหรือได้รับการตอบสนอง
น้อยก็จะมีความต้องการในระดับต่ำกว่าลงไปมีความสำคัญมาก เช่น ไม่มีโอกาสได้รับตำแหน่งงานใหม่ 
ก็จะหันมาให้ความสนใจกับเพ่ือนร่วมงานมากขึ้นเพ่ือต้องการการยอมรับสูงขึ้น เป็นต้น 
 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) ของ Herzberg 
 Herzberg, (1959, น. 110 – 111) ตั้งสมมติฐานว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
ในงานจะถูกแยกและทำให้แตกต่างไปจากปัจจัยที่นำไปสู่ความไม่พึงพอใจในงานเพื่อที่จะหาหนทางใน
การเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการทำงาน 
 พรสวัสดิ์ ศิรศาสตนันท์ (2555, น. 222) ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
โดยสรุปว่า แนวคิดดังกล่าวพบว่าปัจจัยที่มีส่วนในการจูงใจของมนุษย์ มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ
(Motivational factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้มนุษย์พอใจในการทำงาน และปัจจัยค้ำจุน หรือปัจจัย
ธำรงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะทำให้มนุษย์ไม่พอใจในการ
ทำงาน ดังนี้ 
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 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่จูงใจและกระตุ้นให้เกิดความพอใจ 
ต่อการทำงาน สนับสนุนให้บุคคลทำงานเพ่ิมมากขึ้น เป็นปัจจัยที่พัฒนาทัศนคติเชิงบวกและการจูงใจ
ที่แท้จริง เพ่ือให้บังเกิดการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ปัจจัยประเภทนี้ หากมนุษย์ไม่ได้
รับนอกจากจะทำให้ไม่มีความสุขในการทำงานแล้ว อาจถึงขั้นไม่พึงพอใจ แต่ถ้าได้รับแรงจูงใจนี้จะทำ
ให้มนุษย์มีความสุขในการทำงานมากขึ้น ประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ ดังนี้ 
  1.1 ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement) คือความรู้สึกว่าบุคคลนั้นสามารถทำงานได้
เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน หรือมีความต้องการที่จะให้งานประสบความสำเร็จ 
ในประเด็นนี้มีข้อแนะนำว่าจะต้องเป็นงานที่ท้าทายความสามารถทำให้เกิดการเรียนรู้ในการป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดข้ึน เกิดความภาคภูมิใจเมื่อผลงานสำเร็จ 
  1.2 ความก้าวหน้า (Advancement) ความรู้สึกว่าจะได้รับความก้าวหน้า ได้รับการฝึกอบรม
หรือโอกาสในการหาความรู้เพิ่มเติมหรือการเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้นซึ่งจะทำให้บุคลากรในองค์การ
พัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ ๆ พร้อมที่จะมีความสามารถและเต็มใจที่จะเรียนรู้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) ความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ทั้งนี้ลักษณะ
ของงานที่จะสร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติได้นั้น ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีความท้าทาย
ความรู้ความสามารถ หรือรู้สึกได้ว่างานนั้นจะก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน 
  1.4 ความเจริญงอกงาม (Growth) คือ มีความเป็นไปได้ในการเจริญเติบโตในหน้าที่
การงาน เช่น การก้าวไปสู่ความเป็นนักบริหารมืออาชีพ การได้รับรางวัล เป็นต้น 
  1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) การมอบหมายให้บุคคลมีความรับผิดชอบใน
หน้าที่ เมื่อบุคคลได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงาน ตัดสินใจในงานของตนเองได้ จะช่วยทำให้
บุคคลเกิดความผูกพันในงานเกิดความพึงพอใจจากการได้รับมอบหมาย รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมี
อำนาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
  1.6 การยอมรับนับถือจากผู ้อื ่น (Recognition) หรือการยอมรับจากผู ้บริหาร 
การยอมรับนับถือเป็นผลมาจากความสำเร็จในงาน เช่น การยกย่องชมเชยด้วยคำพูด ด้วยการเขียน
เป็นลายลักษณ์อักษร การแสดงความยินดี การให้กำลังใจหรือการยอมรับในความสามารถจาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผล หากดำเนินการต่อเนื่องจะมีผลดีต่อการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ 
 2. ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยธำรงรักษา (Hygiene or Maintenance factors) เป็นปัจจัยที่
ธำรงรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้ออกจากงาน กล่าวคือ เป็นปัจจัยป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจ เพื่อให้
แรงจูงใจในการทำงานของบุคคลให้ยังคงมีอยู่ตลอดเป็นลักษณะของแรงจูงใจภายนอก ปัจจัยประเภท
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นี ้หากได้ร ับก็เป็นความปกติ ไม่ได้สร้างให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานมากขึ ้น แต่ถ้าไม่ได้รับ  
จะทำให้เกิดความไม่พึงพอใจ ปัจจัยค้ำจุนประกอบด้วยปัจจัยย่อย 9 ประการ ดังนี้ 
  2.1 เง ินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน บุคคลต้องได้ร ับความรู ้ส ึกว ่าได ้รับ
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม ตามวันเวลาที่กำหนด หรือได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นที่พอใจสมกับ
การทำงาน 
  2.2 สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Work environment) หมายถึง บรรยากาศ 
ความเหมาะสมของสถานที่ทำงานเป็นสภาพทางกายภาพของงานเช่นแสงอากาศ ความดังของเสียง
ชั ่วโมงการทำงานสภาพแวดล้อมงานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งสิ ่งอำนวยความสะดวกอุปกรณ์ 
หรือเครื่องมือต่างๆ ในการทำงาน 
  2.3 การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับการนิเทศ
จากผู ้นิเทศหรือหัวหน้างาน ความตั ้งใจสอนงาน ลักษณะของการมอบหมายงานให้รับผิดชอบ
ความสามารถในการบังคับบัญชา หรือการดำรงความยุติธรรมในการบริหาร 
  2.4 ความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกถึงความมั่นคง 
ปลอดภัยในงานที่ตนทำอยู่ อาจหมายรวมถึงความยั่งยืนของอาชีพเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการทำงานหรือความมั่นคงต่อองค์กร 
  2.5 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความรู้สึกว่า
ได้รับการสื่อสารด้านนโยบายที่ดี องค์การมีการจัดโครงสร้างที่ดี มีการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี 
  2.6 สถานภาพ (Status) หมายถึง ความรู้สึกว่าตำแหน่งหน้าที่ของตนนั้นมีความเหมาะสม 
มีเกียรติและศักดิ์ศรีบุคคลอื่นให้การยอมรับเป็นที่นับถือของสังคม 
  2.7 ความสัมพันธ์กับเพื ่อนร่วมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง การที่
บุคคลสามารถทำงานร่วมกันมีความสัมพันธ์อันดีและเข้าใจซึ่งกันและกัน มีการพบปะสังสรรค์กับ
บุคคลในสถานะต่าง ๆ ในที่ทำงาน เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2.8 สถานภาพความเป็นอยู่ (Person life) หมายถึง ความรู้สึกว่าการทำงานตามปกติ
มีความสุข พอใจแสดงถึงเจตคติท่ีดีต่องานที่ได้รับในหน้าที่ 
  2.9 โอกาสความก้าวหน้า (Possibility to growth) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่า
มีโอกาสจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตหรือได้รับการแต่งตั้งในหน้าที่ที่สูงขึ้น ในหน่วยงานที่ใหญ่ขึ้น 
ซึ่งอาจหมายรวมถึงการที่บุคคลได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
  โดยสรุป Herzberg กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ ่งที ่เกิดขึ ้นจากแต่ละบุคคล ดังนั้น  
ในกระบวนการสร้างแรงจูงใจต้องกำหนดปัจจัยต่างๆ ทั ้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนพร้อมกัน  
โดยปัจจัยจูงใจสัมพันธ์กับเรื ่องของงานโดยตรงโดยจะทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งนำไปสู่ทัศนคติในทางบวก ในขณะที่ปัจจัยค้ำจุนเป็นภาวะแวดล้อม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน
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ที่ป้องกันไม่ให้นำไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ดังนั้น ผู้นำสามารถนำทฤษฎีของเฮอร์ซ
เบอร์กไปปรับใช้ในการสร้างแรงจูงใจในด้านของการมอบหมายงานที่ท้าทาย มอบความรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจทั ้งในด้านการพัฒนาและแก้ปัญหาให้การยกย่องชมเชยเมื ่องานประสบความสำเร็จ  
การพิจารณาให้ทุกคนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลร่วมแรงร่วมใจ
ปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ ในอีกทางหนึ่งผู้นำต้องดำเนินงานเพ่ือไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ เป็น
การธำรงรักษาหรือค้ำจุนทั้งสภาพร่างกายและจิตใจของบุคลากรในหน่วยงาน การจ่าย เงินเดือน 
ค่าตอบแทน ค่าแรงที่เหมาะสม ยุติธรรมเป็นไปตามสัญญาหรือระเบียบปฏิบัติ สภาพแวดล้อมในที่
ทำงาน วัสดุอุปกรณ์ที่เอื ้อต่อการปฏิบัติงาน รวมไปถึงสวัสดิการ การรักษาพยาบาล โครงการที่
เกี่ยวกับสุขภาพสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานกับลูกน้อง สิ่งเหล่านี้จะก่อให้เกิด
ความรู้สึกดีต่อองค์การ เกิดความรักและผูกพันต่อองค์การ อย่างไรก็ตามผู้นำต้องตระหนักว่า ปัจจัย
ค้ำจุนทำได้เพียงลดความไม่พึงพอใจเท่านั้น ในขณะที่ปัจจัยจูงใจทำให้เกิดความพึงพอใจ และผลงาน
ประสบความสำเร็จ ผู้นำที่มีประสิทธิผลจึงต้องให้ปัจจัยค้ำจุนเพ่ือตอบสนองความต้องการพื้นฐาน 
และให้ปัจจัยจูงใจเพื่อสนองความต้องการในระดับสูงอย่างสมดุลกัน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและ
เกิดความพึงพอใจของทุกฝ่าย 
 ทฤษฎีความต้องการความสำเร็จของแมคคลีแลนด์ (The Need to Achieve Theory) 
 เดวิด แมคคลีแลนด์ (David C. McClelland) นักจิตวิทยา มีความเห็นว่า ความต้องการ 
ของมนุษย์นั้นไม่ได้ติดตัวมาแต่กำเนิดและไม่ได้มีรูปแบบเหมือนกันทุกคน อย่างแนวคิดของมาสโลว์ 
เฮอร์ซเบอร์ก หรือ อัลเดอร์เฟอร์ แมคคลีแลนด์ได้ทำการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับรู้  
ของบุคคล โดยให้บุคคลนำเสนอภาพต่าง ๆ เพ่ือวัดความต้องการของมนุษย์ หลังจากวิเคราะห์ผลแล้ว
จึงสรุปว่า ความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความต้องการความสำเร็จ (Need for Achievement : nAch) เป็นความต้องการ 
ที่จะทำงานที่มีความท้าทายให้บรรลุผลสำเร็จ มีมาตรฐานในการทำงานสูง กล้าที่จะเผชิญหน้ากับ
ความล้มเหลว ชอบงานที่ต้องใช้ทักษะความชำนาญของตนเองเพ่ือให้งานสำเร็จ 
 2. ความต้องการอำนาจ (Need for Power : nPow) เป็นความต้องการที่จะมีอำนาจ
เหนือคนอื ่น โดยจะแสวงหาวิถีทางเพื ่อทำให้ตนเป็นผู ้นำและมีอิทธิพลมากกว่าผู ้อื ่น ต้องการ  
การยอมรับยกย่อง  
 3. ความต้องการความสัมพันธ์ (Need for Affiliation : nAff) เป ็นความต้องการ 
การยอมรับจากบุคคลอื่น เน้นความร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน โดยพยายามจะสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืนที่ชื่นชอบการแข่งขัน ชอบตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย และมีความกระตือรือร้น
สูง บุคคลประเภทนี้เกิดความพึงพอใจเมื่อสามารถปฏิบัติงานได้ประสบความสำเร็จด้วยความพยายามของ
ตนเอง เงินหรือรางวัลใด ๆ ที่ได้รับเป็นเพียงประจักษ์พยานของความสำเร็จเท่านั้น ไม่ใช่สิ่งจูงใจโดยตรง 
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บุคคลประเภทนี้ต้องการการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มักชอบทำงานคนเดียว ประสบความสำเร็จใน
การเป็นผู้ประกอบการขนาดเล็ก แต่ไม่ค่อยประสบความสำเร็จทางด้านความสัมพันธ์กับบุคคลใน
องค์การขนาดใหญ่ ผู้นำจึงควรมอบหมายงานที่มีความท้าทายและสามารถบรรลุผลได้ โดยอาจเป็น
ประเภทงานที่ต้องการความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียวบุคคลประเภทนี้เป็นบุคคลที่ มีคุณค่า 
ขององค์การ ในส่วนของบุคคลที่มีความต้องการความสัมพันธ์มักชอบทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืน  
ชอบงานประสานสัมพันธ์ บุคคลประเภทนี้เป็นนักประสานงานที่ประสบความสำเร็จ ผู้นำจึงควรมอบ
งานที่ตรงกับบุคลิกลักษณะและความต้องการของบุคคลบุคคลประเภทที่มีความต้องการอำนาจ  
มักเป็นบุคคลที่เจริญเติบโตในหน้าที่การงานในระดับสูงขององค์การ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 
ความต้องการอำนาจส่วนตัว (Personal Power) เป็นความต้องการอำนาจเพื ่อผลประโยชน์  
ของตนเอง แสวงหาผลประโยชน์ให้ตนเอง ไม่ใช่เพื่อองค์การ อีกประเภทหนึ่งคือความต้องการอำนาจ
เพื่อสถาบัน (Institution power) เป็นอำนาจเพื่อร่วมทำงานกับบุคคลอื่นเพื่อแก้ปัญหาหรือส่งเสริม
ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย อุทิศตัวเพื่อองค์การ เป็นบุคคลที่ผู้นำควรส่งเสริมให้มีตำแหน่งในระดับ  
ที่สูงขึ้น เพ่ือให้มีอิทธิพลต่อการใช้อำนาจในการพัฒนาองค์การ 
 นอกจากนั้น แมคคลีแลนด์ ยังมีความเชื่อว่า ความต้องการเป็นสิ่งที่แสวงหาและเรียนรู้
ได้โดยประสบการณ์ หรือการฝึกอบรม เด็กที ่เติบโตมาจากประสบการณ์ประเภทใดเมื ่อโตขึ้น  
ก็จะมีโอกาสที่จะเป็นบุคคลที่มีความต้องการประเภทนั้น 
 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 
 แมคเกรเกอร ์  (Douglas McGregor) ทำการศ ึกษาว ิจ ัยเก ี ่ยวข ้องก ับพฤต ิกรรม 
การทำงานของมนุษย์โดยสร้างทฤษฎีการจูงใจในการทำงานแบ่งเป็น 2 ทฤษฎี ดังนี้ 
 ทฤษฎี X 
 โดยทฤษฎีนี้มองมนุษย์ในด้านที่แย่ มองว่าเกียจคร้าน สรุปแนวคิดที่สำคัญของทฤษฎีนี้
ได้เป็น 3 ประการ คือ 
 1. เห็นว่าโดยแท้จริงนั้นธรรมชาติของมนุษย์ไม่ชอบทำงาน จะหาทางหลีกเลี่ยง 
 2. เห็นว่าต้องใช้วิธีบังคับ ควบคุม ข่มขู่ สั่งการ และลงโทษ เพื่อจะทำให้มนุษย์ทำงาน  
ได้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 3. เห็นว่ามนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตามมากว่าผู้นำ และพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 
ไม่ทะเยอทะยานและไม่คาดหวังความก้าวหน้า แต่สิ่งที่ต้องการมากเหนืออย่างอ่ืนคือความมั่นคงปลอดภัย 
 จากแนวคิดที่มองมนุษย์ในแง่ลบ จะเห็นได้ว่าหากมอบหมายให้บุคคลใดทำงานอะไร  
ต้องมีผู้บังคับบัญชาคอยควบคุม มิเช่นนั้นงานจะไม่เดินหน้า และมักใช้การว่ากล่าวลงโทษ เนื่องจากมี
พ้ืนความเชื่อที่ว่าพื้นฐานของคนมักขาดความรับผิดชอบและเกียจคร้าน 
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 ทฤษฎี Y 
 โดยทฤษฎีนี้มองมนุษย์ในด้านบวก มองว่ามนุษย์มีความขยัน และมีความรับผิดชอบ  
สรุปสาระสำคัญได้ 6 ประการดังต่อไปนี้ 
 1. โดยธรรมชาติมนุษย์มีความพยายาม แต่จะหลีกเลี่ยงการทำงานเนื่องจากลักษณะของ
หัวหน้างาน หรือการโดนควบคุมจากอิทธิพลภายนอก 
 2. การทำให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ไม่ต้องใช้การควบคุมและบังคับ  
แต่เป็นการให้โอกาสบุคลากรได้เป็นตัวของตัวเอง จะส่งผลให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
 3. มนุษย์โดยทั่วไปให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะทำงานอยู่แล้ว 
ดังตัวอย่างที่บางประเทศ หรือบางท้องที่ที่นิยมมารวมกลุ่มทำงานด้วยกันที่เรียกว่า “ประเพณีลงแขก”  
ในสมัยโบราณ 
 4. มนุษย์มักยึดมั่นกับวัตถุประสงค์ของงาน เมื่อทำงานสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของงาน  
จะเกิดความรู ้สึกพอใจ สมใจ เกิดความพยายามในการทำงานมากขึ้นเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์  
ขององค์การโดยส่วนรวม 
 5. มนุษย์พร้อมต่อการยอมรับในความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหา 
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  
 6. บุคคลในองค์การแต่ละคน มีค ุณลักษณะในตัวด ้วยกันทั ้งน ั ้น ไม ่ว ่าจะเป็น 
ด้านความสามารถทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ 
 จะเห็นได้ว่าทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ เป็นแนวคิดที่เป็นที่นิยมในปัจจุบัน โดยจะมอง
มนุษย์ในแง่ด ีก ่อให้เกิดที ่มาของหลักการด้านมนุษยสัมพันธ์ ที ่ เช ื ่อว ่ามนุษย์เป็นผู ้ท ี ่ชอบสังคม  
ต้องมีความสัมพันธ์ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน นอกจากนั้นทฤษฎี Y นี้ ยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์ 
จึงควรสร้างความรู้สึกรับผิดชอบ และความมีส่วนร่วมในการดำเนินงานไปสู่เป้าหมาย ทั้งเป้าหมายที่
เป็นส่วนบุคคลและเป้าหมายขององค์การ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการและนักทฤษฎีต่างๆที่ได้ยกมากล่าวอ้างในการศึกษาครั้งนี้  
สรุปได้ว่าการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจ 1) ทฤษฎีลำดับความต้องการของมาสโลว์ มีแนวคิดหลักท่ีว่าความ
ต้องการของมนุษย์สามารถจัดลำดับขั้นได้ เมื่อความต้องการในลำดับใดบรรลุผลแล้วก็จะไม่เป็นตัวจูง
ใจอีก แต่ความต้องการในลำดับสูงกว่าจะเป็นตัวจูงใจแทน ความต้องการในระดับนี้จะเป็นแรงจูงใจที่
กระตุ้นให้มนุษย์ใฝ่หา 2) ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์กเป็นอีกทฤษฎีหนึ่งที่กล่าวถึงปัจจัยที่ทำให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เรียกว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยที่อาจทำ ให้เกิดความไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน เรียกว่าปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยธำรงรักษา 3) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ 
กล่าวว่าความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อม ๆ กัน หากความต้องการระดับใดได้รับการ
ตอบสนองน้อยความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง 4) ทฤษฎีความต้องการความสำเร็จของแมคคลีแลนด์ 
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มีความเห็นว่าความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 1. ความต้องการความสำเร็จ  
2. ความต้องการอำนาจ 3. ความต้องการความสัมพันธ์ ซึ่งเป็นความต้องการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
มีความเป็นมิตร ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ ่ม สัมพันธภาพและมิตรไมตรีจากบุคคลอ่ืน  
ความต้องการของมนุษย์นั้นไม่ได้ติดตัวมาแต่กำเนิด และไม่ได้มีรูปแบบเหมือนกันทุกคน นอกจากนี้ยัง
มีความเชื่อว่า ความต้องการเป็นสิ่งที่แสวงหาและเรียนรู้ได้โดยประสบการณ์หรือการฝึกอบรม และ  
5) ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์มองมนุษย์ใน 2 มุมมอง ได้แก่ 1. มองมนุษย์ในแง่ลบ มีความเชื่อที่ว่า
พ้ืนฐานของคนมักขาดความรับผิดชอบและเกียจคร้านต้องมีผู้บังคับบัญชาคอยควบคุม และ 2. มองมนุษย์
ในแง่ดี เชื่อว่ามนุษย์ต้องมีความสัมพันธ์ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ก่อให้เกิดที่มาของหลักการด้านมนุษย
สัมพันธ์ กล่าวได้ว่าทฤษฎีแต่ละทฤษฎีมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ โดยบางทฤษฎีมีปัจจัยที่ทับซ้อน
กันหรือบางทฤษฎีก็แบ่งไว้กว้างๆ แต่ทุกทฤษฎีจะบอกถึงการเกิดแรงจูงใจของมนุษย์คล้ายกัน   
โดยมุ่งเน้นไปยังความต้องการของมนุษย์ที่มีผลจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในลักษณะต่างๆ ดังนั้นแรงจูงใจ
จึงเป็นสิ่งสำคัญยิ่งสำหรับการปฏิบัติงานหรือกระทำใด ๆ ในการปฏิบัติงาน ดังนั้น เพื่อเป็นการ
ประยุกต์ทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน ผู้บริหารควรพิจารณาความต้องการของพนักงานในองค์การ
เพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน เพ่ือให้ผลของงานบรรลุเป้าหมายที่กำหนด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเรื่องแรงจูงใจที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น
ล้วนแต่มีจุดเด่นที่แตกต่างกันไปซึ่งองค์กรสามารถนำมาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน 
และยกระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ โดยกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจอาจใช้รางวัลตอบแทน 
ซึ่งต้องเป็นรางวัลตอบแทนที่ดีมีคุณค่ามีความน่าดึงดูดใจและเป็นสิ่งที่บุคลากรปรารถนาผู้รับรู้สึกถึง
ความเป็นธรรมคุ้มค่ากับสิ่งที่เขาได้ลงทุนลงแรงกระทำให้แก่องค์การ ซึ่งจะมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ
รวมทั้งขวัญและกำลังใจของบุคลากร นอกจากนี้การจูงใจด้วยลักษณะการทำงานที่เหมาะสมการ
ออกแบบลักษณะงานใหม่ การขยายขอบเขตงานหรือเพิ่มความรับผิดชอบในงานก็จะเป็นอีกหนึ่ง
แรงจูงใจในการทำงานเช่นกัน จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การมีพฤติกรรม
ในการทำงานที่สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการเลือกแนวคิด
หรือทฤษฎีไปประยุกต์ใช้งานต้องเลือกให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ ผู้วิจัยจึงนำแนวคิด
ปัจจัยด้านแรงจูงใจมาเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดระนอง เพื่อให้การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีผลสัมฤทธิ์
มากยิ่งขึ้น 
 กล่าวโดยสรุป จากข้อมูลแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ผู้วิจัยได้เลือกเจาะจงแค่ 3 
คุณลักษณะของทฤษฎี Herzberg ได้แก่ ความต้องการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
และความก้าวหน้าในการทำงาน เนื่องจากคุณลักษณะเหล่านี้มีบทบาทสำคัญในการจูงใจและส่งเสริม
ให้เกดิประสิทธิภาพในการทำงาน โดยความต้องการยอมรับนับถือเกี่ยวข้องกับความรู้สึกท่ีบุคคลได้รับ
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การยอมรับในความสามารถและผลงานของตน ซึ่งจะช่วยสร้างขวัญกำลังใจและความพยายามในการ
ทำงานมากขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสำคัญในการสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี ทำให้เกิด
ความร่วมมือและสนับสนุนระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้การทำงานเป็นไปอย่างราบรื ่นและมี
ประสิทธิภาพ ส่วนความก้าวหน้าในการทำงานนั้นเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลมีความกระตือรือร้นใน
การพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง เพ่ือให้ได้รับการยอมรับและโอกาสในการเติบโตในสาย
งาน ซึ่งเป็นแรงจูงใจสำคัญที่ทำให้บุคคลพยายามทำงานอย่างเต็มที่ ทั้งนี้ แม้ว่าทฤษฎี Herzberg จะ
ประกอบด้วยคุณลักษณะอ่ืนๆ ทั้งปัจจัยจูงใจ (Motivators) และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
แต่ผ ู ้ว ิจ ัยเลือกที ่จะเจาะจงใน 3 คุณลักษณะนี ้เพราะมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทำงานและการสร้างขวัญกำลังใจของบุคลากร นอกจากนี้ คุณลักษณะดังกล่าวยัง
เป็นปัจจัยที่สามารถควบคุมและปรับปรุงได้โดยผู้บริหารองค์กรผ่านการจัดการที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งทำ
ให้เป็นตัวเลือกที่เหมาะสมสำหรับการศึกษาในบริบทของการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์กร 
 แรงจูงใจเป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการทำงานของบุคคล ซึ่งสามารถ
ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการที่ดีในองค์กรได้ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจทำให้
ผู้บริหารสามารถสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ส่งเสริมและสนับสนุนพนักงานให้ทำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจที่ดี จะทำให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการทำงานที่สูงขึ้น และมีความสุข
ในการทำงาน อย่างไรก็ตาม การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีนั้นไม่เพียงแค่ต้องคำนึงถึงแรงจูงใจของ
บุคคล แต่ยังต้องพิจารณาถึงการสร้างระบบและโครงสร้างที่เอื้อต่อการพัฒนาที่ยั่ งยืนขององคก์รด้วย 
ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีจึงเป็นแนวคิดต่อไปที่จะศึกษาในครั้งนี้ เพื่อให้
เห็นถึงความเชื่อมโยงและความสำคัญของการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพซึ่งสามารถสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงานและส่งเสริมการทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองได้ ซึ่งการศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี จะช่วยให้เข้าใจปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นได้อย่างครอบคลุมและเป็นระบบ  
ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาแนวทางการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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4. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 
 ธรรมาภิบาล (Good Governance) เป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับในระดับสากลเมื่อ
ธนาคารโลก (World Bank, 1994) ได้นำเสนอแนวคิดนี้ในปลายทศวรรษ 1980 โดยนิยามว่าเป็น
วิธีการใช้อำนาจในการบริหารจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ เพื ่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารงานภาครัฐ ควบคุมการทุจริตคอร์รัปชัน สร้างความโปร่งใส และส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของประชาชน แนวคิดนี ้ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายและถูกพัฒนาต่อยอด 
โดยองค์กรระหว่างประเทศชั้นนำ อาทิ โครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) องค์กรเพื่อความ
ร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (OECD) และสถาบันธรรมาภิบาล เมืองออตตาวา แคนาดา 
แม้ว่าแต่ละองค์กรจะให้คำนิยามท่ีแตกต่างกันเล็กน้อย แต่มีจุดร่วมสำคัญในการเน้นย้ำการใช้และการ
จัดการอำนาจอย่างโปร่งใส เป็นธรรม และเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม (Thomas, 2012) 
 รากฐานของแนวคิดธรรมาภิบาลสามารถสืบย้อนไปถึงความไม่พึงพอใจในแบบจำลอง
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมที่ใช้รัฐเป็นศูนย์กลางในประเทศโลกที่สามและประเทศสังคมนิยม
ในช่วงทศวรรษ 1950 ถึง 1970 ซึ ่งนำไปสู ่การเปลี ่ยนแปลงกระบวนทัศน์ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรของประเทศ การเปลี่ยนแปลงนี้ได้รับการสนับสนุนจากการเติบโตของภาคประชาสังคมและ
การพัฒนาเทคโนโลยีในยุคโลกาภิวัตน์ นอกจากนี้ การยอมรับแนวคิดธรรมาภิบาลในระดับสากลยัง
ได้รับแรงผลักดันจากการวิพากษ์วิจารณ์ที่ เพิ ่มขึ ้นเกี ่ยวกับความล้มเหลวในการบริหารจัดการ
ภายในประเทศและการขาดความชอบธรรมของรัฐบาลบางประเทศ 
 หลังสงครามเย็น ความสำคัญของธรรมาภิบาลยิ่งถูกเน้นย้ำเมื่อประเทศในโลกที่สามและ
ประเทศสังคมนิยมต้องเผชิญกับปัญหาเศรษฐกิจและสังคมอย่างรุนแรง การปฏิรูประบบการเมืองและ
เศรษฐกิจในประเทศเหล่านี้กลายเป็นสิ่งจำเป็นเพ่ือสร้างความชอบธรรมในการปกครองและดึงดูดการ
สนับสนุนจากประเทศตะวันตก นักลงทุน และหน่วยงานความช่วยเหลือระหว่างประเทศ ประกอบกับ
การเติบโตของภาคประชาสังคมและการเปลี่ยนแปลงในภูมิทัศน์ทางการเมืองระดับประเทศยังเป็น
ปัจจัยสำคัญท่ีผลักดันให้แนวคิดธรรมาภิบาลเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง 
 ต่อมา IMF (International Monetary Fund) ได้นำแนวคิดธรรมาภิบาลมาใช้ในการ
กำหนดนโยบายและข้อกำหนดสำหรับประเทศที่ต้องการรับความช่วยเหลือทางการเงิน แนวคิดนี้
มุ่งเน้นที่การปรับปรุงกระบวนการและโครงสร้างการบริหารจัดการภายในประเทศให้มีความโปร่งใส
และมีความรับผิดชอบมากยิ่งขึ้น การนำแนวคิดธรรมาภิบาลมาใช้มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการ
นโยบายเศรษฐกิจและสังคมในประเทศที่รับความช่วยเหลือจาก IMF ทำให้ต้องมีการปรับเปลี่ยน
วิธีการและโครงสร้างการบริหารเพื่อให้สอดคล้องกับข้อกำหนดของ IMF การปรับปรุงเหล่านี้มักจะ
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รวมถึงการปฏิรูประบบการเงิน การปฏิรูปภาคการคลัง และการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับสถาบัน
การบริหารภาครัฐ เพื่อให้การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพและลดปัญหาการทุจริต นอกจากนี้ IMF 
ยังมุ่งเน้นการเสริมสร้างความโปร่งใสในการบริหารจัดการทางการเงิน และการรายงานข้อมูลที่ถูกต้อง
และครอบคลุม เพื่อให้แน่ใจว่าทรัพยากรที่ได้รับการสนับสนุนจะถูกใช้ในการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมอย่างมีประสิทธิภาพ แนวคิดธรรมาภิบาลยังส่งเสริมให้มีการมีส่วนร่วมของประชาชนในการ
ตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับนโยบายเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้การบริหารจัดการมี
ความยั่งยืนและมีความชอบธรรมในการดำเนินนโยบาย 
 ในประเทศไทย แนวคิดธรรมาภิบาลเริ่มเข้ามามีบทบาทในช่วงปี พ.ศ. 2540 เมื่อประเทศ
ไทยเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจ แนวคิดนี ้ได้รับการนำมาปรับใช้ในการฟื้นฟูเศรษฐกิจและการปรับ
โครงสร้างทางการเงินของประเทศ นอกจากนี้ ในปี พ.ศ. 2542 ได้มีการประกาศใช้ระเบียบสำนัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ซึ่งเป็นก้าวสำคัญในการนำหลักธรรมาภิบาลมา
ประยุกต์ใช้ในภาครัฐ เพ่ือสร้างความโปร่งใสและความรับผิดชอบในการบริหารจัดการทรัพยากรของรัฐ  
 ในปี พ.ศ. 2546 ได้มีการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ซึ่งเป็นการสานต่อและเสริมสร้างหลักธรรมาภิบาลในภาครัฐให้มีความ
เข้มแข็งและเป็นระบบมากยิ่งขึ้น พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ได้รับการประกาศใช้โดยมีวัตถุประสงค์  
เพื่อพัฒนาการบริหารราชการแผ่นดินให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และมีความรับผิดชอบต่อประชาชน 
โดยกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการดำเนินงานที่เน้นการบริหารจัดการที่ดี การมีส่วนร่วมของ
ประชาชน การลดขั้นตอนและการตอบสนองความต้องการของประชาชนให้ได้รับการบริการอย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ พระราชกฤษฎีกาดังกล่าวยังเน้นการปรับปรุงภารกิจของสว่น
ราชการให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์และความต้องการของสังคมในปัจจุบัน รวมถึงการจัดทำ
แผนปฏิบัติราชการที่ชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้ การประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง
เพื่อปรับปรุงการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือระหว่างส่วน
ราชการต่างๆ และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการดำเนินงานเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพและลด
ค่าใช้จ่าย พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ยังได้
กำหนดให้มีการเปิดเผยข้อมูลที ่เกี ่ยวกับการบริหารงานของรัฐให้ประชาชนสามารถเข้าถึงได้  
เพื่อเสริมสร้างความโปร่งใสในการบริหารงาน และเพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการ
ทำงานของภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
 สุดท้าย ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ได้กำหนดหลักการธรรมาภิบาลไว้
อย่างชัดเจน เพื่อส่งเสริมการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ สร้างความ
เชื่อมั่นให้กับประชาชนและชุมชน ดังนั้น ประวัติความเป็นมาของธรรมาภิบาลในประเทศไทยแสดงให้เห็น
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ถึงการพัฒนาและการปรับตัวของแนวคิดจากระดับสากลมาสู่การประยุกต์ใช้ในระดับชาติ ซึ่งมีเป้าหมาย
เพ่ือยกระดับการบริหารจัดการและสร้างความยั่งยืนในทุกภาคส่วนของสังคมไทย 
 ความหมายของธรรมาภิบาล 
 มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้คำนิยาม และความหมายของหลักธรรมาภิบาลไว้ 
ดังนี้ฉัตรยุพิน บ่ายเที่ยง (2552, น. 25) อธิบายว่าหลักธรรมาภิบาลหรือการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
หมายถึง หลักการเพื่อการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นธรรมซึ่งไม่ใช่แนวคิดใหม่แต่เป็นการสะสมความรู้  
ที่เป็นวัฒนธรรมในการอยู่ร่วมกันของสังคมมนุษย์ให้บังเกิดความสงบสุขสามารถคลี่คลายปัญหาข้อ
ขัดแย้งได้โดยสันติวิธี 
 ทวีวัฒน์ อินทรประเสริฐ (2559, น. 33) ได้ให้ความหมายไว้ว่า หลักธรรมาภิบาล 
หมายถึง การบริหารจัดการบ้านเมืองและสังคม องค์การหรือธุรกิจด้วยความรับผิดชอบ คุ้มค่า 
ซื่อสัตย์สุจริตโปร่งใสตรวจสอบได้ มีความชอบธรรม ยุติธรรมและมีคุณภาพมาตรฐาน 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543, น. 86) ให้ความเห็นว่าธรรมาภิบาลเป็นเรื ่องที่ทุกสังคมทุก
ประเทศ ไม่ว่าเป็นประเทศกำลังพัฒนาหรือพัฒนาแล้วต้องการให้เกิดข้ึน  
 สันถวันท์ พยาเลี ้ยง (2552, น. 5) ให้ความหมายไว้ว ่า หลักธรรมาภิบาล หมายถึง  
การบริหารจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมเพื่อการพัฒนาของประเทศ โดยมีการเชื่อมโยง 
ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคมเข้าด้วยกัน ส่งผลให้สังคมอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข และเป็น 
การพัฒนาประเทศไปอย่างมีเสถียรภาพ 
 สุทธิพร บุญส่ง (2550, น. 77) ให้ความหมายไว้ว่า หลักธรรมาภิบาล หมายถึง การจัดการ
บริหารประเทศที่ดีในทุกๆด้านทุกระดับ มีการกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ทั้งองค์กรของรัฐ
และองค์การที่ไม่ใช่รัฐบาล ภาคเอกชนและภาคประชาชน 
 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพร.) (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน, 2553) ได้ให้ความหมายของคำว่าธรรมาภิบาล (Good Governance) ว่าหมายถึง  
การจัดการกิจการต่างๆ ตามศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรมและความถูกต้อง ทั้งภาครัฐและเอกชนพึงมี
และพึงประพฤติปฏิบัติ 
 อรพินท์ สพโชคชัย (2553, น. 4) ได้ให้ความหมายของธรรมาภิบาล (Good governance)  
ว่าหมายถึง ระบบ โครงสร้าง และกระบวนการต่างๆ ที่วางกฎเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ
การเมือง และสังคมของประเทศ เพ่ือที่สังคมจะพัฒนาและอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข 
 จากความหมายของหลักธรรมาภิบาลที่ได้นำเสนอข้างต้นผู ้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  
การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี หรือหลักธรรมาภิบาล คือการบริหารจัดการบ้านเมืองและสังคมอย่าง
ชอบธรรมและมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการใช้กระบวนการการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนของสังคม
เป็นกลไกสำคัญในการจัดระเบียบให้สังคมทั้งภาครัฐภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชนตลอดจน
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การให้ความสำคัญกับองค์กรที่มีรูปแบบอย่างไม่เป็นทางการ โดยสามารถแสดงความเห็นที่แตกต่างกัน
บนหลักการของการมีส่วนร่วม แสดงความรับผิดชอบต่อสังคมโดยสามารถให้ตรวจสอบการ
ดำเนินงานขององค์กรได้อย่างโปร่งใส และมีการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมที่ดีในการปฏิบัติงานส่งผล
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ การปรับลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกินความจำเป็นจะทำให้การ
ดำเนินงานเกิดประสิทธิภาพและความคุ ้มค่า มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการสม่ำเสมอ  
เพ่ือตอบสนองความต้องการและสร้างความเชื่อมั่นให้กับประชาชนซึ่งการมีระบบบริหารราชการที่ดีมี
ประสิทธิภาพนั้นจะก่อให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน และสามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้
ในอนาคต 
 ความสำคัญเกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
 ได้มีนักวิชาการหลายท่าน รวบรวมความสำคัญของหลักธรรมาภิบาลไว้ดังนี้ 
 ศตวรรษ พุทธาวงศ์ (2551) กล่าวถึงหลักธรรมาภิบาลไว้ว่า การนำการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีหรือหลักธรรมาภิบาลซึ่งเป็นการบริหารภาครัฐแนวใหม่มาประยุกต์ใช้ในการบริหาร
จัดการและปฏิบัติการในองค์การนั้น มีจุดประสงค์สำคัญก็เพื่อสร้างความพึงพอใจอย่างสูงสุดให้กับ
ประชาชน โดยหน่วยงานภาครัฐต้องคำนึงถึงผลประโยชน์สูงสุดของประชาชน ทั้งนี้สิ่งสำคัญที่จะทำ
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ดังกล่าว คือ การเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีบทบาทเสนอแนะและมีส่วนร่วมใน
การให้ข้อคิดเห็นตลอดจนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นที่อยู่อาศัย เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็น
เจ้าของร่วมกันนอกจากนี้ประชาชนควรที่ได้รับข่าวสารหรือทราบถึงผลการดำเนินการต่างๆอย่าง
รวดเร็วทันกับสถานการณ์การพัฒนาระบบการบริหารงานให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้มากยิ่งขึ้น 
และเพื่อสร้างความพึงพอใจให้กับประชาชนอย่างสูงสุดโดยปัจจัยที่สำคัญที่จะสนับสนุนให้ข้าราชการ
พร้อมให้บริการประชาชนด้วยความเต็มใจและทุ่มเท ได้แก่ การที่บุคคลเหล่านั้นได้รับการพัฒนา
ศักยภาพและความรู้ความสามารถอยู่เสมอ ตลอดจนมีขวัญกำลังใจที่ดี ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
และมีการส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานตามหลักระบบคุณธรรม 
 สามารถ อภิสนธ์ (2553, น. 32) ได้กล่าวถึงหลักธรรมาภิบาลว่าเป็นการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว รุนแรงในสังคมโลก ทำให้ประเทศไทยเกิดการปฏิรูปการบริหารจัดการบ้านเมืองโดยการ
ปฏิรูประบบราชการและการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ยึดหลักความเสมอภาค เป็นธรรมโปร่งใส 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามาร่วมในการกำหนดนโยบาย การตัดสินใจ หรือร่วมปฏิบัติการเพื่อความสงบ
สุขของประชาชน มีการพัฒนาประเทศอย่างสมดุล  
 ทวีวัฒน์ อินทรประเสริฐ (2559, น. 37) ได้กล่าวถึงหลักธรรมาภิบาลไว้ว่า เป็นการบริหาร
ที่จัดสรรทรัพยากรต่างๆให้เป็นธรรม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถตรวจสอบได้
ส่งผลให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสงบสุข 
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 สราวุฒิ เนตรวิเชียร (2556, น. 10 - 20) กล่าวว่า พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 กำหนดให้มีการปรับปรุงระบบบริหารราชการ เพื่อให้ตอบสนองต่อการพัฒนา
ประเทศ สามารถปฏิบัติงานให้บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยได้มีการตรา
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ดี พ.ศ. 2546 เพื่อเป็น
แนวทางในการบริหารและกำกับการปฏิบัติราชการของส่วนราชการต่าง ๆ 
 จากความสำคัญของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีที่ได้นำเสนอข้างต้นสามารถสรุปได้
ว่า การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีหรือ หลักธรรมาภิบาลคือ การปกครอง การบริหาร และการจัดการ
ต่างๆ ที่สามารถนำไปใช้ได้ทั ้งภาครัฐและเอกชนซึ่งเป็นไปด้วยความถูกต้องส่งเสริมองค์กรให้มี
ศักยภาพและประสิทธิภาพ นอกจากนี้แล้วยังสร้างความศรัทธาและเชื่อมั่นขององค์กรต่อประชาชน 
ตลอดจนส่งผลดีต่อการพัฒนาความเจริญของประเทศ 
 องค์ประกอบหลักธรรมาภิบาล 
 ตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมที่ดี พ.ศ.2542 ได้ระบุถึงหลักสำคัญของธรรมาภิบาล 6 หลัก คือ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม 
หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบและหลักความคุ้มค่า ดังนี้ 
 1. หลักนิติธรรม 
  หลักนิติธรรม หมายถึง การตรากฎหมายที่ถูกต้องเป็นธรรม มีการบังคับใช้กฎหมายที่
ถูกต้อง รัดกุมทันสมัย และเป็นที่ยอมรับของสังคม ถือปฏิบัติร่วมกันอย่างเสมอภาคโดยถือว่าเป็นการ
ปกครองภายใต้กฎหมายมิใช่อำเภอใจหรืออำนาจของตัวบุคคลโดยภาครัฐจะต้องมีการทบทวน
ปรับปรุงแก้ไข กฎหมายให้เข้าใจง่ายและมีการเผยแพร่ทำความเข้าใจกับประชาชน 
 2. หลักคุณธรรม 
  หลักคุณธรรม หมายถึง การยึดมั ่นถือมั ่นในคุณธรรมความถูกต้อง ความดีงาม 
ตามทํานองคลองธรรม รวมถึงยึดมั่นในความสุจริตซื่อสัตย์จริงใจ โดยสร้างค่านิยมที่ดี เช่น ความเสียสละ 
เมตตากรุณา เป็นต้น เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อเป็นตัวอย่างแก่สังคม 
 3. หลักความโปร่งใส 
  หลักความโปร่งใส หมายถึง ความถูกต้อง ชัดเจน เป็นการสร้างความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน มีกระบวนการตรวจสอบความถูกต้องได้ มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารเป็นจริงตรงไปตรงมา 
ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้สะดวก โดยปรับปรุงกลไกการทำงานขององค์กรให้มีความ
โปร่งใส สามารถตรวจสอบและประเมินผลได้ ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและสร้างความไว้วางใจแก่
ผู้รับบริการ ซึ่งจะช่วยให้การทำงานของทุกภาคส่วนปลอดจากการคอร์รัปชัน 
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 4. หลักการมีส่วนร่วม 
  หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การให้โอกาสบุคคลที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วยบุคคล
หลากหลายและมีความคิดเห็นที่แตกต่างเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจสำคัญๆ รวมทั้งการเปิดรับ
ฟังความคิดเห็น ประชาพิจารณ์หรือประชามติเพื่อนำคำแนะนํามาร่วมวางแผนและปฏิบัติให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ โดยหลักการมีส่วนร่วมจะช่วยประสานความคิดเห็นหรือความต้องการที่แตกต่างให้อยู่
บนพื้นฐานโดยคำนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
 5. หลักความรับผิดชอบ 
  หลักความรับผิดชอบ หมายถึง ความรับผิดชอบในงานของตน ความรับผิดชอบ 
ต่อการกระทำของตนเอง รวมถึงการตระหนักและสํานึกในสิทธิและหน้าที่ ยังรวมถึงความรับผิดชอบ
ในผลงาน หรือปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ รวมทั้งการตอบสนองต่อความ
คาดหวังของสาธารณะ การกระตือรือร้นในการแก้ปัญหาซึ่งเป็นเรื่องของความพร้อมที่จะรับผิดชอบ 
ความพร้อมที่จะถูกตรวจสอบได้  
 6. หลักความคุ้มค่า 
  หลักความคุ้มค่า หมายถึง การบริหารจัดการให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นการใช้ของ
อย่างคุ้มค่าประหยัดไม่ฟุ่มเฟือย และใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดเพ่ือประโยชน์สูงสุดหรือเกิดมูลค่า
มากที่สุดแก่ส่วนรวม เช่น การใช้พลังงานอย่างคุ้มค่า และรักษาทรัพยากรธรรมชาติให้ยั่งยืน หรือการ
นำเอาเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือพัฒนาความสามารถของเจ้าหน้าที่ของรัฐให้เป็นระบบมากยิ่งข้ึน  
 ความแตกต่างระหว่างหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) และการบริหาร
กิจการบ้านเมืองท่ีดี (Good Public Governance) 
 หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) และการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good 
Public Governance) มีความสัมพันธ์และความแตกต่างกันในบริบทของการบริหารจัดการภาครัฐ
ของประเทศไทย ทั้งสองแนวคิดใช้คำศัพท์ภาษาอังกฤษเหมือนกัน คือ "Good Governance" แต่มี
ความหมายและการประยุกต์ใช้ที่แตกต่างกันเมื่อพิจารณาในบริบทของคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (กพร.) ดังนี้ 
 หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 
 หลักธรรมาภิบาลหมายถึงหลักการและกระบวนการที่ใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากร
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศให้มีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมายเพื่อส่งเสริมการปกครองที่ดี ความโปร่งใส 
ความยุติธรรม และการมีส่วนร่วมของประชาชน แนวคิดนี้ครอบคลุมถึงหลักการสำคัญๆ เช่น 
 1. ความโปร่งใส (Transparency): การทำงานของภาครัฐต้องเปิดเผยข้อมูลและ
ดำเนินการอย่างเปิดเผย 
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 2. ความรับผิดชอบ (Accountability): ผู้มีอำนาจในการตัดสินใจต้องมีความรับผิดชอบ
ต่อการกระทำและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 
 3. ความมีส ่วนร่วม (Participation): ประชาชนต้องมีโอกาสเข้ามามีส ่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ 
 4. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency): การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 5. ความยุติธรรม (Equity): การปฏิบัติที่เป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติต่อประชาชน 
 การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (Good Public Governance) 
 การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นการนำหลักธรรมาภิบาลมาปรับใช้ให้เข้ากับบริบท
ของการบริหารจัดการภาครัฐในประเทศไทย โดย กพร. ได้กำหนดแนวทางการบริหารจัดการ
บ้านเมืองที่ดีที่เน้นไปที่การปฏิบัติงานของส่วนราชการ โดยมีการประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาว่าดว้ย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานราชการ ดังนี้ 
 1. การปรับปรุงระบบราชการ (Administrative Reform): การพัฒนากระบวนการและ
โครงสร้างการบริหารงานให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
 2. การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Streamlining Procedures): การลดความซับซ้อน
และข้ันตอนการทำงานเพ่ือเพ่ิมความรวดเร็วและประสิทธิภาพ 
 3. การเปิดเผยข้อมูล (Transparency): การจัดการข้อมูลและเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานให้ประชาชนสามารถเข้าถึงได้ 
 4. การประเมินผล (Evaluation): การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพื่อปรับปรุง
การทำงานให้มีประสิทธิภาพ 
 5. การตอบสนองความต้องการของประชาชน (Citizen-Centric Approach): การให้บริการ
และตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ 
 หลักธรรมาภิบาลเป็นหลักการพื้นฐานที่ใช้ในการกำหนดแนวทางการบริหารจัดการของรัฐ 
ส่วนการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นการนำหลักธรรมาภิบาลมาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับบริบทของการ
บริหารงานราชการในประเทศไทย โดยมีการกำหนดแนวทางและวิธีการที่ชัดเจนเพื่อให้หน่วยงาน
ราชการปฏิบัติตาม ทั้งสองแนวคิดนี้มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด โดยหลักธรรมาภิบาลเป็นรากฐาน
ของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ซึ่งเป็นการนำหลักการเหล่านั้นมาปรับใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการภาครัฐในบริบทของประเทศไทย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวข้องกับการแนวคิดการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
หรือธรรมาภิบาล (Good governance) จะเห็นได้ว่าเป็นขั้นตอนในการบริหารงานที่ทำให้องค์การ
เกิดการพัฒนาเปลี ่ยนแปลงในทางที่ดีมากยิ่งขึ ้น ประกอบด้วย 6 หลักการ ได้แก่ หลักนิติธรรม  
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หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุ้มค่า เป็น
แนวทางที่นำมาใช้จัดระเบียบเพื่อให้องค์กรสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข ตั้งอยู่บนรากฐานของความ
ถูกต้อง อันนำมาซึ่งความน่าเชื่อถือและศรัทธาต่อองค์กร และทำให้องค์กรมีความคล่องตัว ทันต่อ
สถานการณ์สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน์ และนอกจากนี้ ยังทำให้การบริหารงานของ
องค์กรมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดความคุ้มค่า ผู้วิจัยจึงนำแนวคิดการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
มาเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนองที่จะทำให้การปฏิบัติงานของพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีผลสัมฤทธิ์มากยิ่งขึ้น 
 

5. แนวคิดการบริหารแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
 
 ความเป็นมาของแนวคิดการบริหารแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 
 Kaplan & Norton (1996, น. 26) ได้นำเสนอแนวคิด Balanced scorecard ซึ ่งเกี ่ยวกับ
การประเมินผลองค์การ โดยเริ่มต้นจากการศึกษาการประเมินผลการดำเนินงานขององค์การต่างๆ 
ในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยพบว่าองค์การส่วนใหญ่นิยมใช้มุมมองด้านการเงินผลตอบแทนและกำไร
เป็นตัวชี้วัดหลักในการประเมินผลการดำเนินงานซึ่งถือว่าเป็นการวัดที่มีข้อจำกัดเพราะเป็นการวัด
เหตุการณ์ในอดีตหรือสิ่งที่เกิดข้ึนมาแล้วด้วยเหตุนี้ทั้งแคปแลนด์และนอร์ตันจึงได้พัฒนาแนวคิดวิธีการ
ที่สามารถจะวัดผลได้อย่างครอบคลุม จนในที่สุดก็ได้ข้อสรุปว่าวิธีการประเมินผลงานที่ดีนั้นต้องเป็นการ
ประเมินที่รอบด้าน โดยเฉพาะการประเมินในสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่น ความรู้ ภาพพจน์องค์กร ความพึงพอใจ
ของลูกค้าและพนักงาน หรือแม้กระทั่งความสามารถด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม ซึ่งจะส่งผลให้การ
ประเมินนั้นมีความสมดุล 
 ความหมายของแนวคิดการบริหารแบบสมดุล 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของแนวคิดการบริหารแบบสมดุลดังนี้ 
 ฐิติมา สุวรรณรังษี (2553) ได้ให้ความหมายของแนวคิดการบริหารแบบสมดุลว่าเป็น
เครื่องมือที่เกิดจากแนวความคิดที่แปลจากกลยุทธ์ให้เป็นการปฏิบัติโดยเริ่มต้นจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งเป็นขั้นของการกำหนดปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จ จากนั้นเป็นการสร้าง
ดัชนีวัดผลสำเร็จ (KPIs) เพื่อเป็นตัววัดคุณค่าเป้าหมายที่ประเมินผลการดำเนินงานออกมาให้ชัดเจน
และแสดงให้เห็นว่ากลยุทธ์ที่ดำเนินงานประสบความสำเร็จตามที่วางไว้หรือไม่จึงถือได้ว่าแนวคิดการ
บริหารแบบสมดุลเป็นตัวบ่งชี้ผลการดำเนินงานที่แสดงให้เห็นถึงกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ขององค์การสู่
การปฏิบัติและสะท้อนการดำเนินงานในมุมมอง 4 ด้านหลัก คือ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการ
ภายใน และด้านการเรียนรู้และพัฒนา 
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 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) อธิบายถึงแนวคิดการบริหาร 
แบบสมดุลว่าเป็นการวัดผลที่ขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน (Performance Drivers) เพื่อนำมาบริหาร
ปัจจัยที่จะมีผลต่อผลลัพธ์ในอนาคต 
 พสุ เดชะรินทร์ (2546, น. 20) กล่าวถึงแนวคิดการบริหารแบบสมดุลว่าเป็นเครื่องมือ 
ที่จะนำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ โดยอาศัยการประเมินผลเพื่อช่วยทำให้องค์การเกิดความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันและมุ่งเน้นในไปที่ความสำเร็จขององค์การ 
 กฤษณี มหาวิร ุฬห์ (2546, น. 28 – 33) กล่าวไว้ว่า แนวคิดการบริหารแบบสมดุล 
เป็นเครื่องมือในการสื่อสารและถ่ายทอดกลยุทธ์ให้บุคลากรในทุกระดับได้เข้าใจ และการแปลง  
การวัดผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ จากระดับองค์การสู่ระดับหน่วยงานและระดับปฏิบัติการ  
ทำให้ทุกคนทราบถึงบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบที่ตนเองจะต้องปฏิบัติเพ่ือช่วยให้กลยุทธ์ของ
องค์การประสบผลสำเร็จ  
 Kaplan & Norton (1996, น. 69 อ้างอิงจาก ทิพยวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2551, น. 151) 
กล่าวไว้ว่า แนวคิดการบริหารแบบสมดุลเป็นแนวคิดในการวัดผลการปฏิบัติงานขององค์การว่ามีความ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์การหรือไม่และเพียงใด โดยให้ครอบคลุมเกี่ยวกับผลการ
ดำเนินงานขององค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยมุมมองทั้ง 4 ด้าน อันได้แก่ มุมมองด้านการเงิน หรือ Financial 
Perspectives มุมมองด้านลูกค้า หรือ Customer Perspectives มุมมองด้านกระบวนการภายใน หรือ 
Internal Perspectives และมุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา หรือ Learning and Growth Perspectives 
 องค์ประกอบแนวคิดการบริหารแบบสมดุล 
 Kaplan and Norton (1992, น. 71-89) อธ ิบายว ่าแนวคิดการบร ิหารแบบสมดุล 
แบ่งการวัดผลการปฏิบัติงาน ออกเป็น 4 มุมมองหลัก ได้แก่ 
 1. มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) ถือเป็นมุมมองที่เป็นรากฐานในการ
บรรลุวัตถุประสงค์ เนื่องจากเป็นมุมมองที่บอกถึงผลประกอบการขององค์การ แต่ตัวชี้วัดด้านการเงิน
เพียงอย่างเดียวย่อมไม่เพียงพอ เพราะมีข้อจำกัดหลายประการ และบอกให้ทราบแต่เรื่องในอดีต  
ไม่สามารถทำนายหรือบอกให้ทราบถึงโอกาสและปัญหาในอนาคตได้ ดังนั้นมุมมองด้านการเงิน  
จึงต้องมีความสัมพันธ์กับแนวคิดทุนมนุษย์ที่ทำให้กระบวนทัศน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เปลี่ยน
มุมมองไป โดยมองมนุษย์เป็นทรัพยากรหรือทรัพย์ส ินขององค์การที ่ม ีความสำคัญ ทั ้งย ังมี
ความสัมพันธ์กับแนวคิดทุนทางปัญญา ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีคุณค่าแต่ไม่สามารถจับต้องได้ เช่น ความรู้ 
ความคิด นวัตกรรม ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาภายในองค์การ ได้แก่ การพัฒนาบุคคล ผู้นำ บรรยากาศ
การทำงาน และระบบ เทคโนโลยีสารสนเทศในการทำงาน เป็นต้น 
 2. มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) เป็นการพิจารณาเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
ลูกค้า ความพึงพอใจของลูกค้า ความเชื่อมั่นของลูกค้า ภาพลักษณ์องค์การ ซึ่งเป็นมุมมองที่จะตอบ
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คำถามว่าลูกค้ามององค์การอย่างไร โดยจะสะท้อนให้เห็นว่าหากต้องการให้องค์การประสบผลสำเร็จ 
องค์การจะต้องตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างไรให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจสูงที ่สุด  
โดยวัตถุประสงค์สำคัญของการวัดผลในมุมมองนี้คือส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพิ่มขึ้น การแสวงหา
ลูกค้าใหม่ และการรักษาลูกค้าเก่า โดยมุมมองของหน่วยงานภาครัฐ ลูกค้าในภาคธุรกิจก็คือ 
“ประชาชน” นั่นเอง ดังนั้นองค์การจะต้องแสวงหากลยุทธ์ที่จะสร้างความพึงพอใจ ในการให้บริการ 
เช่นการลดขั้นตอน การให้บริการเชิงรุกที่รวดเร็ว คุณภาพบริการได้มาตรฐาน เป็นต้น 
 3. มุมมองด ้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) เป ็นการมอง 
ด้านกระบวนการทำงาน การจัดโครงสร้าง และเน้นการบริหารภายในองค์การ โดยมุมมองนี้จะสะท้อนถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจัดการองค์การ สามารถนำเสนอคุณค่าที ่ลูกค้าต้องการได้  
มีการสื ่อสารและการประสานงานภายในที่ชัดเจน มีเทคโนโลยีที ่ทันสมัยเกิดกระบวนการที ่สร้าง
นวัตกรรมใหม่ๆ ที่จะทำให้สินค้าและบริการมีคุณภาพ โปร่งใส และมีการตรวจสอบติดตามได้ทุกข้ันตอน 
สามารถปรับปรุงกระบวนการทำงานที่มีอยู่แล้วให้ดีขึ้น โดยยึดความพึงพอของใจลูกค้าเป็นหลัก 
 4. มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) เป็น
มุมมองของการพัฒนาที่จะนำไปสู่ความสำเร็จในอนาคต ที่ผู้บริหารจะต้องให้ความสำคัญกับบุคลากร 
ในองค์การโดยกำหนดกระบวนการดำเนินงานเพื่อให้พนักงานเกิดการเรียนรู ้และพัฒนาตนเอง
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายขององค์การ การฝึกทักษะที่เกี่ยวข้องและจำเป็น  
การรับฟังข้อเสนอแนะ การสนับสนุนให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความรู้ความสามารถ การสร้างความพึงพอใจ และพัฒนาขวัญกำลังใจให้กับบุคลากรขององค์การ  
การพัฒนาระบบเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมในที่ทำงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการสร้าง
ความรู้สึกให้บุคลากรรู้สึกถึงคุณค่าของการทำงานที่ดี เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การและมีความรักต่องาน
ที่ปฏิบัติ 
 กล ่าวโดยสร ุป แนวค ิดการบร ิหารแบบสมดุล (Balanced Scorecard: BSC) คือ
เครื่องมือทางการจัดการที่ใช้ในประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การเป็นการกำหนด
วิธีการทำงานให้มีความสอดคล้องกับพันธกิจ วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ เพื่อให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
และให้เห็นความสำคัญกับการบริหารที ่นำองค์การไปสู่ความสำเร็จโดยประกอบไปด้วยมุมมอง 
การพิจารณา 4 ด้าน คือ มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน 
และมุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนาโดยแต่ละมุมมองมีความสัมพันธ์และต่อเนื่องกัน มีเป้าหมาย 
วัดผลได้ และสามารถตรวจสอบได้อย่างเป็นระบบ 
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 การนำแนวคิดการบริหารแบบสมดุลมาใช้กับการบริหารงานภาครัฐ 
 การนำแนวคิดการบริหารแบบสมดุล หรือ Balanced Scorecard มาประยุกต์ใช้ 
กับการบริหารงานภาครัฐเริ่มต้นที่สมัยประธานาธิบดีบิล คลินตัน (เทพศักดิ์ บุญรัตนพันธุ์, 2548, น. 5) 
โดยมีหลักการสำคัญในการกำหนดให้หน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานที่จะขอรับการจัดสรรงบประมาณ
ต้องระบุว ่าผลลัพธ์ (outcome) ที ่ต ั ้งเป้าหมายไว้คืออะไร เหตุใดจึงต้องมีแผนกลยุทธ์ และ
รายละเอียดตัวชี้วัดการทำงาน ซึ่งในเวลาต่อมาประเทศไทยก็ได้นำแนวคิดการบริหารแบบสมดุลมา
ประยุกต์ใช้ในหน่วยราชการอย่างแพร่หลาย ซึ่งเป็นผลมาจากการนำแผนการบริหารราชการแผ่นดิน
มาปฏิบัติในรูปแบบของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ที่กำหนดให้มี
การนำหลัก Balanced Scorecard มากำหนดยุทธศาสตร์ของหน่วยราชการ (ทิพยวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 
2550, น. 72-73) โดยหลัก Balanced Scorecard นำมาประยุกต์ใช้ก ับการบริหารงานภาครัฐ 
เพื่อประเมินผลปฏิบัติราชการ เนื่องมาจากต้องการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานภายหลัง
การปฏิรูประบบราชการอาจมีความสงสัยว่าหลักการของ Balanced Scorecard จะสามารถนำมา
ปรับใช้กับระบบราชการได้อย่างไร แต่จริงๆแล้ว Balanced Scorecard เป็นหลักการที ่มีความ
ยืดหยุ่นมาก โดยพบว่าการนำหลัก Balanced Scorecard มาใช้ในหน่วยงานราชการจะมีประเด็นที่
แตกต่างไปจากองค์การธุรกิจ คือ วิสัยทัศน์ขององค์การธุรกิจจะตอบสนองมุมมองด้านการเงินเป็น
เป้าหมายสูงสุด แต่สำหรับวิสัยทัศน์องค์กรภาครัฐคือการมุ่งหวังผลระยะยาว หรือมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์
ที่สูงเป็นเป้าหมายสูงสุดขององค์การ เช่น การลดภาวะยากจน ลดการไม่รู้หนังสือ โดยจะไม่มีตัวชี้วัด
ทางการเงินเข้ามาเกี่ยวข้องกับตัวชี ้วัดที่จะนำไปสู่การบรรลุพันธกิจขององค์การ อย่างไรก็ตาม
หน่วยงานราชการยังจะต้องคำนึงถึงวัตถุประสงค์ด้านการเงิน และประชาชนด้วย 
 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ประยุกต์ใช้แนวคิดการบริหาร
แบบสมดุลหรือ Balanced Scorecard มาใช้กับการบริหารงานภาครัฐโดยนำมาใช้เป็นกรอบแนวทาง
กำหนดปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จและตัวชี้วัดผลการดำเนินการหลักขององค์กรในการพัฒนาระบบ
การบริหารเพื ่อมุ ่งผลสัมฤทธิ ์โดยพิจารณาองค์การจากมุมมองทั ้ง 4 มุมมองอย่างครบถ้วน 
โดยกำหนดให้ส่วนราชการจัดทำแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการเมื่อสิ้นปีงบประมาณ
เพื่อให้มีการบริหารที่ดีตามกฎหมายพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการที่ดี  
พ.ศ. 2546 โดยกำหนดมิติการประเมินเป็น 4 มิติ ประกอบด้วย มิติด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติ
ราชการ มิติด้านคุณภาพการให้บริการมิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการและมิติด้านการพัฒนา
องค์การโดยตัวแบบของแนวคิด Balanced Scorecard จะมีความแตกต่างบางประการออกไปเพ่ือให้
หลักการมีความเหมาะสม 
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ตัวแบบ Balanced Scorecard ตัวแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ส่วนราชการของก.พ.ร. 

มุมมองด้านการเงิน มิติด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 
มุมมองด้านลูกค้า มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
มุมมองด้านกระบวนการภายใน มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา มิติด้านการพัฒนาองค์การ 

 

 ภาพที่ 2.1 แสดงการเปรียบเทียบตัวแบบ Balanced Scorecard กับตัวแบบ 
    การประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการของก.พ.ร. 
 

ที่มา: ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน และคณะ, (2547, น. 37) 
 
 จากภาพที่ 2 จะเห็นได้ว่ามีการปรับมุมมองดั้งเดิมของตัวแบบ Balanced Scorecard  
ให้เหมาะสมกับส่วนราชการของไทยมากขึ ้น เช่น มุมมองด้านการเงินถูกปรับเปลี ่ยนเป็นมิติ  
ด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ เนื่องจากพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรภาครัฐแตกต่าง
จากองค์กรเอกชนที่ไม่ได้มุ่งเน้นการแสวงหาผลกำไร จึงไม่เน้นมุมมองด้านการเงิน เป็นต้น 
 ผู้วิจัยขอกล่าวโดยสรุปว่า แนวคิดการบริหารแบบสมดุลหรือ Balanced Scorecardพัฒนา
มาจากระบบการประเมินผลงานและการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่เลือกสะท้อนพันธกิจและกลยุทธ์ขององค์กร
จากบนลงล่าง (Top-Down) และเป็นการมองไปข้างหน้าโดยเน้นความสำเร็จทั้งในปัจจุบันและอนาคต
โดยผนวกรวมตัวชี้วัดต่างๆเข้าด้วยกันการที่หน่วยงานภาครัฐนำ Balanced Scorecard มาเป็นเครื่องมือ
ช่วยในการบริหารจัดการให้กับผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบในการนำ
กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถติดตามข้อมูลการปฏิบัติงานของ
องค์กรได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว อีกทั้งยังเป็นการกระตุ้นให้ผู ้บริหารให้ความสำคัญกับการบรรลุ
วิสัยทัศน์และผลสัมฤทธิ์ขององค์กรอย่างเต็มที่นอกจากนี้การนำแนวคิด Balanced Scorecard มาใช้ใน
องค์กรภาครัฐของไทยนั้นมิได้ถูกจำกัดอยู่แค่เพียงหน่วยราชการในส่วนกลางเท่านั้น แต่ได้ครอบคลุมถึง
องค์กรภาครัฐในส่วนท้องถิ่นด้วย (ตัวชี้วัดเมืองน่าอยู่, 2548, น. 1)  
 จากการที่สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้นำแนวคิดการ
บริหารแบบสมดุล (Balanced Scorecard) มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานภาครัฐ โดยกำหนดมิติ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการออกเป็น 4 มิติหลักที่ครอบคลุมทุกมุมมองของการดำเนินงานใน
องค์กรราชการ มิติทั้ง 4 ประกอบด้วยมิติด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ มิติด้านคุณภาพการ
ให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์การ องค์กรปกครอง
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ส่วนท้องถิ่นได้นำรูปแบบนี้มาประยุกต์ใช้ในบริหารงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ในการ
ดำเนินงานเช่นกัน 
 ในมิติด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะกำหนด
แผนงานและโครงการต่างๆ ตามพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรและทำการวัดผลจากความสำเร็จ
ของการดำเนินงานตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสามารถวัดผลได้จากการบรรลุเป้าหมายของการพัฒนา
และการให้บริการที่ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน 
 มิติด้านคุณภาพการให้บริการมุ่งเน้นการประเมินคุณภาพของการให้บริการแก่ประชาชน
โดยการวัดความพึงพอใจและความเชื่อมั่นของประชาชนที่มีต่อการบริการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น องค์กรจะต้องสร้างมาตรฐานการให้บริการที่มีคุณภาพสูง ลดขั้นตอนที่ซับซ้อน และเพ่ิมความ
รวดเร็วในการบริการให้มากขึ้น 
 มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ จะประเมินจากความสามารถในการบริหาร
จัดการทรัพยากรและกระบวนการภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ ่งรวมถึงการจัดการ
งบประมาณ การใช้ทรัพยากรมนุษย์และวัสดุอุปกรณ์อย่างมีประสิทธิภาพ และการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการสนับสนุนการดำเนินงาน 
 มิติด้านการพัฒนาองค์การ เป็นการพัฒนาในทุกมิติที่มีความสำคัญในการทำให้องค์กร
สามารถปรับตัวและเติบโตไปตามสภาพแวดล้อมที่เปลี ่ยนแปลงได้ โดยการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของบุคลากร การส่งเสริมการเรียนรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ การสร้างบรรยากาศการ
ทำงานที่ดี และการมีระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 
 แนวคิดการบริหารแบบสมดุล (Balanced Scorecard) เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถวัดผลและประเมินผลการดำเนินงานขององค์กรได้อย่างครอบคลุมและรอบด้าน ไม่ว่าจะเป็น
ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และการเติบโต เครื่องมือนี้ช่วย
ให้ผู้บริหารสามารถพัฒนากลยุทธ์ที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรและสร้างความสมดุลระหว่าง
ผลประโยชน์ระยะสั้นและระยะยาว อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น การนำแนวคิดการบริหารแบบสมดุลมาประยุกต์ใช้นั้นสามารถช่วยให้การบริหารงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากสามารถเชื่อมโยงเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กรกับ
การพัฒนาและการให้บริการต่อประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างสอดคล้อง ดังนั้น แนวคิดการบริหาร
ท้องถิ่นมาจึงเป็นแนวคิดต่อไปที่จะศึกษาในครั้งนี้ เพื่อให้เห็นถึงการนำแนวคิดการบริหารแบบสมดุล
มาใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น นักวิจัยเชื่อว่า
การศึกษาแนวคิดการบริหารท้องถิ่นมาจะช่วยให้เข้าใจถึงวิธีการและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ของการบริหารงานในระดับท้องถิ่นได้อย่างแท้จริง 
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6. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารท้องถิ่น 
 
 แนวคิดการบริหารท้องถิ ่น หรือการปกครองท้องถิ ่น (Local Administration) คือ
รูปแบบการบริหารจัดการที่เปิดโอกาสให้ชุมชนหรือหน่วยงานท้องถิ่นมีสิทธิจัดการเรื่องต่างๆ ด้วย
ตนเองในระดับท้องถิ่น โดยไม่ต้องพ่ึงพาการควบคุมจากรัฐบาลกลางหรือหน่วยงานอ่ืนๆ มากเกินไป 
 ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่นซึ่งส่วนใหญ่  
มีหลักการสำคัญที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกัน ดังนี้ 
 วิลเลียม เอ. รอบสัน (Robson, 1953 น. 574) นิยามว่าการปกครองท้องถิ่น หมายถึง 
หน่วยการปกครองซึ ่งรัฐจัดตั ้งขึ ้น ให้อำนาจในการปกครองตนเองและให้มีสิทธิตามกฎหมาย  
เพ่ือปฏิบัติงานให้สมกับความมุ่งหมายของการปกครองท้องถิ่นนั้นๆ  
 จอห์น เจ. คลาร์ก (Clark, 1957 น. 87-89) ให้ความหมายว่าการปกครองท้องถิ่น 
หมายถึง หน่วยการปกครองที่มีหน้าที่รับผิดชอบในเขตพื้นที่ใดพื้นที่หนึ่งโดยเฉพาะเกี่ยวกับการ
ให้บริการประชาชน ซึ่งอยู่ภายใต้การดูแลของรัฐบาลกลาง 
 วิลเลียม วี. ฮอลโลเวย (Holloway, 1959 น. 101-103) การปกครองท้องถิ่น หมายถึง
องค์การที ่มีอาณาเขตแน่นอน มีประชากรตามหลักเกณฑ์ที ่กำหนด มีอำนาจปกครองตนเอง  
มีการบริหารงานคลังของตนเอง และมีสมาชิกสภาท้องถิ่นท่ีได้รับการเลือกตั้งจากประชาชน 
 แฮรีส จี . มอนตากู (Harris G. Montagu, 1984 อ้างถึงใน สำนักงานเลขาธ ิการ 
สภาผู้แทนราษฎร, 2555 น. 9) นิยามว่า การปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง การปกครองซึ่งมีการ
เลือกตั้งผู ้ที ่มีหน้าที่บริหารการปกครองท้องถิ่นโดยอิสระ สามารถใช้อำนาจได้โดยปราศจากการ
ควบคุมของราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค โดยอยู่ภายใต้บทบังคับว่าด้วยอำนาจสูงสุดของประชาชน 
ไม่ได้กลายเป็นรัฐอิสระ 
 อโณทัย ธรรมกุล (อ้างในสุภัทรมาศ จริยเวชช์วัฒนา , 2550 น. 5) ให้ความหมาย 
ของการปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางมอบอำนาจให้หรือกระจายอำนาจไปให้
หน่วยการปกครองท้องถิ่นมีอำนาจในการปกครองรวมทั้งรับผิดชอบทั้งหมดหรือแค่บางส่วน ในการ
บริหารขอบเขตอำนาจหน้าที่ และอาณาเขตของงานที่กำหนดไว้ตามกฎหมาย 
 อุทัย หิรัญโต (2523, น. 2) นิยามว่า การปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การปกครองที่รัฐบาล
มอบอำนาจให้ประชาชนในท้องถิ่นหนึ่งจัดการปกครองและดำเนินกิจการบางอย่างกันเองเพื่อบำบัด
ความต้องการของตนเอง โดยการบริหารงานของท้องถิ่นมีความเป็นอิสระในการบริหารงานแต่รัฐบาล
ต้องควบคุมด้วยวิธีการต่างๆ 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้น พอสรุปความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่นได้ว่าการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็นหน่วยการปกครองทางการเมืองที่อยู่ในระดับต่ำกว่ารัฐ ยึดหลักการกระจายอำนาจ
ตามวิถีของแนวทางระบอบประชาธิปไตย แต่องค์การนี้จัดตั้งและถูกควบคุมโดยรัฐบาล โดยรัฐให้
อำนาจอิสระในการปกครองและทำกิจกรรมในท้องถิ่นได้ด้วยตนเอง มีการบริหารงานคลังของตนเองมี
อาณาเขตแน่นอนมีผู้บริหารและสมาชิกสภาท้องถิ่นที่ได้รับการเลือกตั้งจากประชาชนดำเนินการ
บริหารโดยเน้นผลประโยชน์โดยตรงไปที่ประชาชนในท้องถิ่น เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการ
บริการเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆ 
 การกระจายอำนาจ (Decentralization) 
 Isufaj (2014) กล่าวว่า การกระจายอำนาจ (Decentralization) หมายถึงการส่งเสริม
ให้ท้องถิ่นมีอำนาจในการตัดสินใจและบริหารจัดการทรัพยากรด้วยตนเอง เพื่อตอบสนองความ
ต้องการของชุมชนในพ้ืนที่อย่างเหมาะสม การกระจายอำนาจนี้มีเป้าหมายหลักในการสร้างระบบการ
ปกครองที่มีเสถียรภาพมากขึ้น เพิ่มประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผลของรัฐบาล และกระตุ้นการ
พัฒนาเศรษฐกิจทั้งในระดับท้องถิ่นและระดับประเทศ นอกจากนี้ การกระจายอำนาจยังส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของพลเมืองในการตัดสินใจ การกระจายอำนาจประกอบด้วยการกระจายอำนาจทาง
การเมือง การคลัง และการบริหาร โดยมีจุดประสงค์หลักในการเสริมสร้างความโปร่งใสและความ
รับผิดชอบของรัฐบาลท้องถ่ิน 
 การกระจายอำนาจทางการคลังมีความสำคัญในการจัดสรรทรัพยากรทางการเงินให้กับ
รัฐบาลท้องถ่ินเพื่อให้สามารถดำเนินการตามหน้าที่ที่กำหนดในกฎหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี
การมอบอำนาจให้รัฐบาลท้องถิ่นสามารถจัดเก็บและใช้จ่ายรายได้ตามท่ีต้องการ ซึ่งจะช่วยลดความไม่
สมดุลทางการคลังและเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะ การกระจายอำนาจนี้ยังเสริมสร้าง
ความรับผิดชอบของรัฐบาลท้องถ่ิน โดยทำให้พวกเขาสามารถจัดลำดับความสำคัญของการใช้จ่ายตาม
ความต้องการของชุมชน และมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการใช้จ่ายเหล่านั้น การมีส่วนร่วมของ
พลเมืองในกระบวนการตัดสินใจของรัฐบาลท้องถิ่นเป็นสิ่งสำคัญในการเสริมสร้างความโปร่งใสและ
ความรับผิดชอบ 
 นอกจากนี้ การกระจายอำนาจยังช่วยลดความซับซ้อนของระบบราชการ ทำให้การ
ให้บริการสาธารณะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็วขึ้น และทำให้ประชาชนมีส่วนร่วมใน
กระบวนการปกครองมากขึ้น โดยที่รัฐบาลท้องถิ่นสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน
ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น การกระจายอำนาจยังเป็นการเสริมสร้างการมีส่วนร่วม
ของประชาชนในการตัดสินใจของรัฐบาลท้องถิ ่น ซึ ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญของกระบวนการ
ประชาธิปไตย การที่ประชาชนสามารถควบคุมการตัดสินใจที่สำคัญของรัฐบาลท้องถิ่นและมีส่วนรว่ม
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ในการออกแบบและเปลี่ยนแปลงการปกครองท้องถิ่นนั้น ช่วยทำให้ประชาชนกลายเป็นผู้มีบทบาท
สำคัญในกระบวนการปกครอง 
 การมีส่วนร่วมของประชาชน (Public Participation) 
 การมีส่วนร่วมของประชาชน (Public Participation) มีความสำคัญอย่างยิ ่งในการ
ตัดสินใจและการวางแผนพัฒนาท้องถิ่นเพื่อให้แน่ใจว่าการบริหารจัดการตรงตามความต้องการและ
ประโยชน์ของประชาชน จากการศึกษาของ Jurlina Alibegović และ Slijepčević (2018) พบว่า 
การมีส่วนร่วมของประชาชนในกระบวนการตัดสินใจเป็นหนึ่งในเสาหลักของระบอบประชาธิปไตย 
การเปลี่ยนแปลงจาก "การปกครอง" ไปสู่ "การบริหารจัดการ" นั้นเน้นการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้
เสียหลากหลายกลุ่มในกระบวนการตัดสินใจและการดำเนินนโยบายสาธารณะ การมีส่วนร่ว มของ
ประชาชนในกระบวนการให้บริการสาธารณะสามารถนำไปสู่การบริการที ่ดียิ ่งขึ ้น ตรงกับความ
ต้องการของประชาชน และการตัดสินใจที่มีคุณภาพสูงขึ้น 
 นอกจากนี้ยังชี้ให้เห็นว่าการมีส่วนร่วมของประชาชนช่วยเพ่ิมความโปร่งใสในการใช้จ่าย
สาธารณะและสร้างความเชื่อมั่นในสถาบันสาธารณะ การที่ประชาชนสามารถแสดงความคิดเห็น
ก่อนที่จะมีการตัดสินใจสำคัญในระดับท้องถิ่น ช่วยให้การตัดสินใจนั้นสอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชนมากข้ึน นอกจากนี้ ยังพบว่ากลไกท่ีนิยมใช้ในการมีส่วนร่วมของประชาชนคือการลงคะแนน
เสียง (voting) ซึ่งเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ในขณะที่
บางประเทศยังมีกระบวนการที่หลากหลายในการให้ประชาชนมีส่วนร่วม เช่น การจัดการประชุม
สาธารณะ การรับฟังความคิดเห็น และการจัดตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาของประชาชน ซึ่งเป็นวิธีที่
ช่วยให้ประชาชนสามารถแสดงความเห็นและข้อเสนอแนะต่อหน่วยงานท้องถิ่น การมีส่วนร่วมใน
ลักษณะนี้ช่วยให้การบริหารจัดการท้องถิ่นสามารถตอบสนองต่อความต้องการของชุมชนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ความโปร่งใสและการตรวจสอบ (Transparency and Accountability) 
 ความโปร่งใสและการตรวจสอบ (Transparency and Accountability) เป็นหลักการที่
สำคัญในการบริหารจัดการของหน่วยงานท้องถิ่น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การทำงานของหน่วยงานมี
ความเปิดเผยและสามารถตรวจสอบได้จากภายนอก จากการศึกษาของ Ferry et al. (2015) ความโปร่งใส
หมายถึงการดำเนินการที่ทำให้การตัดสินใจ กฎระเบียบ และข้อมูลต่าง ๆ สามารถมองเห็นได้จาก
ภายนอก การมีความโปร่งใสในองค์กรช่วยลดความไม่แน่นอนและเพิ่มความเชื่อถือของประชาชนใน
หน่วยงานรัฐ 
 ในบริบทของการบริหารจัดการภาครัฐในประเทศอังกฤษ การปฏิรูปด้านความโปร่งใส
และความรับผิดชอบได้รับการดำเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยรัฐบาลได้มีการเผยแพร่ข้อมูลการใช้จ่าย
สาธารณะผ่านช่องทางต่าง ๆ เพื่อให้ประชาชนสามารถตรวจสอบได้ เช่น การเผยแพร่ข้อมูลการทำ
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ธุรกรรมที่มีมูลค่าเกิน 500 ปอนด์ รายละเอียดเงินเดือนของเจ้าหน้าที่ระดับสูง และข้อมูลการ
ประเมินผลการดำเนินงานของหน่วยงานต่าง ๆ การเปิดเผยข้อมูลเหล่านี้ช่วยให้ประชาชนสามารถ
ตรวจสอบการทำงานของหน่วยงานรัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  อย่างไรก็ตาม การมีความ
โปร่งใสเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอที่จะรับประกันความรับผิดชอบ เนื่องจากการเปิดเผยข้อมูลใน
รูปแบบที่ซับซ้อนและยากต่อการเข้าใจอาจทำให้ประชาชนทั่วไปไม่สามารถใช้ข้อมูลเหล่านั้นในการ
ตรวจสอบการทำงานของหน่วยงานรัฐได้อย่างเต็มที่ ดังนั้น การจัดการข้อมูลให้มีความชัดเจนและง่าย
ต่อการเข้าถึงจึงเป็นสิ่งสำคัญที่หน่วยงานรัฐควรคำนึงถึง 
 นอกจากนี้ การตรวจสอบการทำงานของหน่วยงานรัฐยังเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้าง
ความโปร่งใสและความรับผิดชอบ โดยการตรวจสอบจากหน่วยงานอิสระ เช่น สำนักงานตรวจเงิน
แผ่นดิน (National Audit Office) มีบทบาทสำคัญในการประเมินผลการดำเนินงานของหน่วยงานรัฐ 
และรายงานผลการตรวจสอบให้ประชาชนทราบ ซึ่งการตรวจสอบที่มีความเข้มงวดและเป็นอิสระจะ
ช่วยเสริมสร้างความเชื่อม่ันในระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
 การพัฒนาท้องถิ่น (Local Development) 
 การพัฒนาท้องถิ่น (Local Development) หมายถึงการส่งเสริมการพัฒนาท้องถิ่นใน
ด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม เพื่อให้ท้องถิ่นมีความเจริญก้าวหน้าและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น 
การพัฒนาท้องถิ่นเป็นกระบวนการที่ต้องใช้มุมมองหลายมิติและครอบคลุมหลายด้าน Douglas 
(2005) อธิบายว่า การพัฒนาท้องถิ่นเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรทางการ
เมือง ทรัพยากรพลังงาน ความรับผิดชอบ ความสำคัญและการเลือกสรร การพัฒนาท้องถิ่นในเขต
ชนบทมีบทบาทสำคัญในการสร้างเสถียรภาพและความเข้มแข็งของชุมชนท้องถิ่น 
 การพัฒนาท้องถิ่นนั้นไม่ได้หมายถึงแค่การพัฒนาเศรษฐกิจเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการ
พัฒนาทางสังคมและสิ่งแวดล้อมด้วย เช่น การส่งเสริมการเข้าถึงบริการสาธารณะ การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของประชาชนในท้องถิ่น การดูแลและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมในท้องถิ่น ตลอดจนการส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาท้องถิ่น Douglas (2005) ยังเน้นว่า
การพัฒนาท้องถิ่นต้องใช้แนวคิดและหลักการที่สอดคล้องกับการพัฒนาชนบท โดยรัฐบาลท้องถิ่นเป็น
ศูนย์กลางของระบบการเมืองชนบท 
 การปรับปรุงระบบการปกครองท้องถิ่นเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญของการพัฒนาชนบท  
ซึ ่งเป็นการเสริมสร้างความสามารถในการจัดการและการให้บริการของรัฐบาลท้องถิ ่น เช่น  
การปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ การจัดเก็บภาษี การให้บริการน้ำและสิ่งปฏิกูล และการ
ควบคุมการใช้ที่ดิน นอกจากนี้ การพัฒนาท้องถิ่นยังรวมถึงการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนใน
กระบวนการตัดสินใจ และการสร้างความร่วมมือระหว่างรัฐบาลท้องถิ่น องค์กรภาคประชาสังคม และ
ภาคเอกชน เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ 



 

54 

 การเสริมสร้างศักยภาพ (Capacity Building) 
 การเสร ิมสร ้างศ ักยภาพ (Capacity Building) หมายถ ึงการพ ัฒนาท ักษะและ
ความสามารถของเจ้าหน้าที่และบุคลากรในหน่วยงานท้องถิ่น เพื่อให้มีความรู้และความสามารถใน
การบริหารจัดการที ่มีประสิทธิภาพ Vincent และ Stephen (2015) อธิบายว่าการเสริมสร้าง
ศักยภาพนั้นครอบคลุมถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (คน) การพัฒนาสถาบัน (ระบบการปกครอง
ท้องถิ ่น) และสภาพแวดล้อมทางนโยบายที ่หน่วยงานท้องถิ ่นดำเนินการและมีปฏิส ัมพันธ์  
การเสริมสร้างศักยภาพเป็นการเพิ่มความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมของบุคคลและ
ปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการของสถาบันเพื่อให้หน่วยงานสามารถบรรลุพันธกิจและเป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
 การเสริมสร้างศักยภาพนั้นมีความสำคัญอย่างยิ่งในการทำให้การบริหารจัดการท้องถิ่น
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ Vincent และ Stephen ระบุว่าการเสริมสร้างศักยภาพท้องถิ ่นใน
ซิมบับเวเป็นการพัฒนาทักษะและความสามารถของเจ้าหน้าที่ท้องถิ่น การเสริมสร้างศักยภาพท้องถิ่น
ควรครอบคลุมถึงการพัฒนาทักษะการวางแผนและการบริหารจัดการ การจัดทำการตรวจสอบ
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือระบุพ้ืนที่ที่มีศักยภาพมากเกินไปและขาดแคลน การรับสมัครบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสม การสร้างความสามารถในการนำความรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมาไปใช้ในการดำเนินการ
ในอนาคต 
 กลยุทธ์ในการพัฒนาศักยภาพท้องถิ่นยังควรรวมถึงการสร้างสถาบันที่น่าเชื่อถือและมี
ความโปร่งใส การพัฒนาทักษะส่วนบุคคลและการเชื่อมโยงกับการพัฒนาสถาบันที่เกี่ยวข้อง Vincent 
และ Stephen ยังชี ้ให้เห็นว่าการพัฒนาศักยภาพควรได้รับการตรวจสอบและประเมินผลอย่าง
ต่อเนื ่องเพื ่อให้แน่ใจว่ามีกิจกรรมที่ตกลงกันไว้อย่างมีประสิทธิภาพและถูกต้อง การตรวจสอบ
ประสิทธิภาพจะช่วยให้สามารถติดตามผลการดำเนินงานได้อย่างสม่ำเสมอและมีประสิทธิภาพ  
การพัฒนาศักยภาพท้องถิ่นยังเป็นกระบวนการที่ต้องมีการมีส่วนร่วมของชุมชนและองค์กรภาค
ประชาสังคม เพื่อให้การพัฒนาศักยภาพเป็นไปอย่างยั่งยืน การสร้างศักยภาพในระดับท้องถิ่นจึงเป็น
การพัฒนาที่ครอบคลุมและยั่งยืน ซึ่งจะช่วยให้หน่วยงานท้องถิ่นสามารถตอบสนองต่อความต้องการ
ของชุมชนและให้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 การประสานงานระหว่างหน่วยงาน (Interagency Coordination) 
 การประสานงานระหว่างหน่วยงาน ( Interagency Coordination) เป็นการทำงาน
ร่วมกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในท้องถิ่น เพ่ือให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างประสานสอดคล้องและมี
ผลสัมฤทธิ์ที่ดีที่สุด การทำงานร่วมกันของหน่วยงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยให้การดำเนินงานในภาค
ส่วนต่างๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่มีการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนซึ่งไม่
สามารถจัดการได้ด้วยหน่วยงานเพียงหน่วยงานเดียว จากข้อมูลของ Jenkins (2019) พบว่า 
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การประสานงานระหว่างหน่วยงานมีความจำเป็นอย่างยิ่งในการแก้ไขปัญหาทุจริต เนื่องจากการทุจริต
มักจะเก่ียวข้องกับหลายเขตอำนาจ หลายองค์กร และผู้เล่นหลายกลุ่ม การทุจริตหนึ่งกรณีอาจนำไปสู่
กระบวนการต่างๆ ในทั้งศาลอาญาและศาลแพ่ง กระบวนการทางวินัย การสอบสวนจากหน่วยงาน
ฝ่ายนิติบัญญัติ และการตรวจสอบทางการเงิน นอกจากนี้ การประสานงานยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการจัดการกับปัญหาที่เกี ่ยวข้องกับนโยบายสาธารณะ เช่น การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ  
การพัฒนาที่ยั ่งยืน และการปฏิรูปการปกครอง ซึ ่งต้องการการมีส่วนร่วมจากหลายหน่วยงาน  
การประสานงานที่มีประสิทธิภาพทำให้หน่วยงานต่างๆ สามารถแบ่งปันข้อมูลและทรัพยากร และ  
ลดความซ้ำซ้อนในการดำเนินงานได้ 
 การสร้างกลไกการประสานงานระหว่างหน่วยงานอาจทำได้ผ่านการตั้งกลุ่มทำงานร่วม 
การจัดอบรมร่วม การแลกเปลี ่ยนบุคลากรระหว่างหน่วยงาน และการใช้เครื ่องมือเทคโนโลยี
สารสนเทศในการแบ่งปันข้อมูล นอกจากนี้ การจัดทำบันทึกความเข้าใจหรือข้อตกลงร่วมระหว่าง
หน่วยงานยังเป็นวิธีที่ช่วยส่งเสริมการประสานงานอย่างเป็นทางการ การประสานงานไม่เพียงแต่เป็น
การทำงานร่วมกันเพื ่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน แต่ยังเป็นการตรวจสอบและถ่วงดุลระหว่าง
หน่วยงานอีกด้วย Jenkins (2019) ช ี ้ให ้เห ็นว่าการประสานงานที ่มีประสิทธิภาพต้องพึ ่งพา
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหน่วยงานต่างๆ ซึ่งสามารถสร้างขึ้นได้ผ่านการพบปะและพูดคุยในลักษณะที่
ไม่เป็นทางการ เพ่ือสร้างความไว้วางใจและความเข้าใจร่วมกัน 
 องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น 
 ระบบการปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 ประการ คือ (อ้างใน 
พัณณิตา ทองไสย, 2547 น. 9) 
 1. สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่า เมื่อกำหนดเรื่องการปกครอง
ท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศแล้ว แสดงให้เห็นว่าประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอำนาจ  
อย่างแท้จริง 
 2. พ้ืนที่และระดับ (Area and Level) มีกฎเกณฑ์ท่ีจะกำหนดพื้นที่และระดับของหน่วย 
การปกครองท้องถิ ่นออกเป็น 2 ระดับ คือ หน่วยการปกครองท้องถิ ่นขนาดเล็ก และหน่วย  
การปกครองท้องถิ่นขนาดใหญ่ โดยหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่สามารถให้บริการและบริหารงาน
อย่างมีประสิทธิภาพได้ ควรมีประชากรประมาณ 50,000 คน แต่ยังมีปัจจัยอ่ืนที่จะต้องพิจารณาร่วมด้วย  
 3. การกระจายอำนาจและหน้าที่ ท้องถิ่นจะมีอำนาจหน้าที่มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
นโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นสำคัญ 
 4. องค์การนิติบุคคลจัดตั้งขึ ้นโดยผลแห่งกฎหมายมีอำนาจในการออกกฎข้อบังคับ
ควบคุม และบังคับให้มีการปฏิบัติตาม มีพ้ืนที่ขอบเขตการปกครองที่แน่นอน 
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 5. การเลือกตั้งสมาชิกองค์การหรือคณะผู้บริหาร เพื่อแสดงถึงการมีส่วนร่วมทางการ
เมืองประชาชนในท้องถิ่นนั้น ๆ จะเป็นผู้เลือกตั้ง  
 6. อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการ
ภายในขอบเขตของกฎหมายโดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลางและไม่อยู่ในสายการบังคับบัญชา  
ของหน่วยงานทางราชการ 
 7. มีอำนาจในการจัดเก็บภาษี เพ่ือเป็นรายได้ของตนเองตามขอบเขตที่กฎหมายกำหนด 
เพ่ือทำนุบำรุงท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้าต่อไป 
 8. การควบคุมดูแลของรัฐเมื่อได้รับการจัดตั้งขึ้นแล้ว ยังคงอยู่ในการกำกับดูแลจากรัฐ  
เพ่ือประโยชน์และความมั่นคงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวมโดยการมีอิสระในการดำเนินงานของ
หน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้น มิได้หมายความว่ามีอิสระเต็มที่ทีเดียว คงหมายถึงเฉพาะอิสระในการ
ดำเนินการเท่านั้น เพราะมิฉะนั้นแล้วท้องถิ่นจะกลายเป็นรัฐอธิปไตยไป รัฐจึงต้องสงวนอำนาจในการ
ควบคุมดูแลอยู่ 
 พัฒนาการขององค์กรปกครองท้องถิ่นในประเทศไทย 
 เริ่มต้นตั้งแต่การปฏิรูประบบราชการในสมัยรัชกาลที่ 5 ที่มีพระราชกำหนดสุขาภิบาล
กรุงเทพฯ ร.ศ.116ซึ่งเป็นการตรากฎหมายว่าด้วยการจัดกิจการท้องถิ่นฉบับแรก ต่อมาจึงได้จัดตั้ง
สุขาภิบาลท่าฉลอมเมืองสมุทรสาครขึ้นเป็นแห่งแรกสำหรับการปกครองในรูปแบบเทศบาลตาม
แบบอย่างประเทศอังกฤษซึ่งปรากฏในรัชกาลที่ 6 เป็นการตราธรรมนูญการปกครองคณะนคราภิบาล
ดุสิตธานี พ.ศ.2461 เพื่อทดลองรูปแบบเมืองจำลอง หรือที่เรารู้จักในชื ่อของ  “ดุสิตธานี” โดย
กำหนดให้เทศบาลเป็นนิติบุคคลแยกจากส่วนกลาง มีรายได้ของตนเอง 
 ต่อมาเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบอบการปกครองของประเทศไทย ในปี พ.ศ.2475 จาก
ระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย์มาเป็นระบอบประชาธิปไตยที่มีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นพระประมุข
ภายใต้กฎหมายรัฐธรรมนูญ ประเทศไทยจึงได้จัดระเบียบการบริหารราชการ เป็นราชการส่วนกลาง
ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น ตามพระราชบัญญัติว่าด้วยระเบียบราชการบริหารแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ.2476 โดยในส่วนของราชการส่วนท้องถิ่นได้มีการจัดตั้งเทศบาลขึ้น แต่การดำเนินงานของ
เทศบาลไม่ได้ผลตามที่มุ่งหมายไว้ จึงได้มีการตั้งสุขาภิบาลขึ้นแทนเทศบาลในท้องที่ที่ยังไม่มีฐานะ  
เป็นเทศบาล อย่างไรก็ตามการจัดตั้งเทศบาลและสุขาภิบาลก็ยังไม่เป็นไปโดยทั่วถึง โดยส่วนใหญ่ยังคง
อยู่ภายใต้การปกครองส่วนภูมิภาค ดังนั้น เพื่อแก้ไขความเหลื่อมล้ำในการปกครองท้องถิ่นที่เป็นอยู่  
จึงได้มีการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนจังหวัดขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด 
พ.ศ. 2498 เพื่อเป็นหน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่ในการดำเนินกิจการส่วนจังหวัด ภายในเขตพื้นที่
จังหวัดนอกเขตเทศบาล และเขตสุขาภิบาลและต่อมาได้มีพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การ
บริหารส่วนตำบล พ.ศ. 2537 ซึ่งจัดตั้งองค์การบริหารส่วนตำบลจากพ้ืนที่เดิมขององค์การบริหารส่วนจังหวัด



 

57 

และได้ปรับปรุงบทบาทและอำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดให้เหมาะสมยิ่งขึ้น โดยตรา
พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 กำหนดให้พื้นที่จังหวัดเป็นพื้นที่ขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัด นับแต่นั้นมา การปกครองส่วนท้องถิ่นจึงครอบคลุมทั่วทุกพื้นที่ของประเทศไทย 
ซึ่งต่อมาได้มีการประกาศใช้กฎหมายการปกครองท้องถิ่นรูปพิเศษกับกรุงเทพมหานคร เนื่องจาก
กรุงเทพมหานครเป็นเมืองขนาดใหญ่มีประชากรมากท่ีสุดและเมืองพัทยาซึ่งเป็นเมืองท่องเที่ยว  
 แผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองท้องถิ่น 
 สำนักงานคณะกรรมการการกระจายอำนาจ (2545, น. 192-193) อธิบายเกี่ยวกับแผน 
การกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองท้องถิ่นไว้ว่า รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ให้
ความสำคัญเกี่ยวกับการกระจายอำนาจปกครองไปสู่ท้องถิ่น โดยให้ท้องถิ่นเป็นอิสระตามหลักแห่ง
การปกครองตนเอง ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ ่น โดยองค์กรปกครองท้องถิ่น 
สามารถกำหนดนโยบายการบริหารการปกครอง การใช้ทรัพยากรต่างๆ รวมไปถึงการออกข้อบังคับ
ต่างๆได้อย่างอิสระ ตามอำนาจหน้าที่ของตนเองโดยรัฐบาลกลางเป็นเพียงผู้กำกับดูแลเท่าที่จำเป็น 
ภายในกรอบของกฎหมายเท่านั้น และเพ่ิมข้ึน ผลดังกล่าวมีส่วนทำให้ต้องมี 
 การตราพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั ้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กร
ปกครองท้องถิ่น พ.ศ. 2542 มีขึ้นเพื่อกระจายอำนาจให้แก่ท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีสาระสำคัญใน
การกำหนดอำนาจและหน้าที่ในการจัดการระบบบริการสาธารณะระหว่างรัฐกับองค์กรปกครอง
ท้องถิ่นและระหว่างองค์กรปกครองท้องถิ่นด้วยกันเอง การจัดสรรสัดส่วนภาษีและอากรระหว่างรัฐกับ
องค์กรปกครองท้องถิ่นโดยคำนึงถึงภาระหน้าที่ ของรัฐกับองค์กรปกครองท้องถิ่นและระหว่างองค์กร
ปกครองท้องถิ่นด้วยกันเอง แผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นมีกระบวนการ
ยืดหยุ่น ยึดหลักการมีส่วนร่วมจากทุกฝ่าย สามารถปรับวิธีการให้สอดคล้องกับสถานการณ์ได้ 
 ความสำคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การปกครองส่วนท้องถิ่นถือเป็นรากฐานของการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย  
โดยใช้แนวคิดการกระจายอำนาจที่ให้อำนาจอิสระและเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม  
ในกิจกรรมทางการเมือง ซึ ่งทำให้คนในท้องถิ ่นตระหนักถึงคุณค่า ร ู ้จ ักใช ้ส ิทธ ิ และหน้าที่  
ในการเป็นพลเมืองทั้งด้านการปกครองและบริหาร โดยเป็นการบริหารงานท้องถิ่นของตนเองภายใต้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดเพ่ือแก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นนั้นๆ  
 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  
ได้กำหนดในมาตรา 52 ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดทำหลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่
ดี โดยอย่างน้อยต้องมีหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานและการอำนวยความสะดวก
และการตอบสนองความต้องการของประชาชนที่สอดคล้องกับบทบัญญัติในหมวด 5 และหมวด 7 
และให้เป็นหน้าที่ของกระทรวงมหาดไทยดูแล และให้ความช่วยเหลือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
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การจัดทำหลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เนื่องจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะ
เป็นองค์กรที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด และเป็นหน่วยดำเนินการซึ่งทำหน้าที่แทนรัฐในการ
จัดบริการสาธารณะ การบริหารจัดการภารกิจต่าง ๆ ในพื้นที่รับผิดชอบแก่ประชาชน เพื่อให้ เกิด
ประโยชน์สุขแก่ประชาชนเป็นประการสำคัญ กระทรวงมหาดไทยจึงได้จัดทำหลักเกณฑ์การบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดีขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้นำไปใช้เป็น
แนวทางปฏิบัติในการบริหารจัดการภารกิจในความรับผิดชอบ โดยได้กำหนดให้มีเป้าหมายเพื่อให้
บรรลุธรรมาภิบาล 7 ด้าน ดังจะกล่าวถึงต่อไป 
 เป้าหมายธรรมาภิบาล (การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี) ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 1. มุ่งให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
 2. มุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 3. การบริหารภารกิจอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่า 
 4. ลดขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 5. ปรับปรุงภารกิจให้ทันต่อสถานการณ์ 
 6. ประชาชนได้รับการอำนวยความสะดวกและตอบสนองความต้องการ 
 7. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ 
 แนวทางปฏิบัติขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายธรรมาภิบาล 
 1. การบริหารภารกิจเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน การบริหารภารกิจขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมุ่งให้ประชาชนเป็นศูนย์กลางที่จะได้รับการบริการ โดยกำหนดแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  1.1 เปิดเผยข้อมูลการให้ประชาชนติดตามตรวจสอบได้ตามพระราชบัญญัติข้อมูล
ข่าวสาร พ.ศ. 2540 
  1.2 จัดวางระบบการควบคุมภายในให้ได้มาตรฐาน 
  1.3 มีการเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับงบประมาณรายจ่ายประจำปีและการจัดซื้อจัดจ้าง  
  1.4 มีการวิเคราะห์ความเสี่ยงในการดำเนินงานและจัดทำแนวทางการแก้ไขปัญหา  
มีกลไกตรวจสอบการดำเนินการในแต่ละขั้นตอน 
  1.5 เปิดรับฟังความคิดเห็นของประชาชนและชี้แจงทำความเข้าใจเพ่ือให้ประชาชนได้
ทราบถึงประโยชน์ที่ส่วนรวมได้รับ 
 2. การบริหารงานเพื ่อให้เกิดผลสัมฤทธิ ์ต่อภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
มีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  2.1 ให้จัดทำแผนพัฒนา (แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาและแผนพัฒนาท้องถิ่น) ตาม
ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการจัดทำแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2548 
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  2.2 ให้มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาและนำผลที่ได้มา
ทบทวน ปรับปรุงแผนพัฒนาดังกล่าว 
  2.3 นำแผนพัฒนาท้องถิ่นมาใช้เป็นกรอบในการจัดทำงบประมาณรายจ่ายประจำปี
และงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2.4 ให้มีการจัดทำข้อตกลงการปฏิบัติราชการระหว่างข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นกับผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้บริหารจะทำหน้าที่กำกับการปฏิบัติภารกิจให้
ประสบ ความสำเร็จและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย 
  2.5 ในกรณีที ่ภารกิจใดมีความเกี ่ยวข้องกับหลายหน่วยงาน หรือเป็นภารกิจที่
ใกล้เคียงหรือต่อเนื่องกัน ให้พิจารณาบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นหรือร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ 
  2.6 ส่งเสริมการพัฒนาความรู ้ในหน่วยงาน โดยจัดให้มีระบบข้อมูลสารสนเทศ 
รวมทั้งส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้อย่างยั่งยืน 
 3. การบริหารภารกิจอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่า มีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  3.1 ให้กำหนดเป้าหมาย งบประมาณที่ใช้ และระยะเวลาแล้วเสร็จของแผนการ
ดำเนินงาน โดยต้องเผยแพร่ให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นและประชาชนทราบโดยทั่วกัน 
  3.2 ในการจัดซื้อหรือจัดจ้างให้ดำเนินการโดยเปิดเผยและเที่ยงธรรม พิจารณาถึง
ความคุ้มค่า คุณภาพ การดูแลรักษาประโยชน์ และผลเสียต่อประชาชนเป็นสำคัญ 
  3.3 หากส่วนราชการจำเป็นต้องได้รับอนุญาต อนุมัติ หรือเห็นชอบจากองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นตามที่มีกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศ หรือมติ ครม. กำหนด ให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นนั้น ๆ  แจ้งผลการพิจารณาให้ส่วนราชการที่ยื่นคำขอทราบภายในสิบห้าวันนับแต่วันที่ได้รับคำขอ  
หรือตามประกาศกำหนดระยะเวลาการพิจารณาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  3.4 ให้พิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดปัญหาโดยเร็ว การตั้งคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยให้
ทำเท่าที่จำเป็น และให้กำหนดกระบวนการแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชน เช่น การจัดทำ
บัญชีรับเรื่องราวร้องทุกข์ การมอบหมายเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ การกำหนดระยะเวลาในการแก้ไข
ปัญหา การติดตามผลการแก้ไขปัญหา และการรายงานผลการแก้ไขปัญหา เป็นต้น 
  3.5 การสั่งข้าราชการให้กระทำเป็นลายลักษณ์อักษร เว้นแต่กรณีที่ผู้บังคับบัญชา  
มีความจำเป็นอาจสั่งราชการด้วยวาจาก็ได้ แต่ให้ผู้รับคำสั่งนั้นบันทึกคำสั่งด้วยวาจาไว้เป็นลายลักษณ์
อักษรและเมื่อได้ปฏิบัติภารกิจตามคำสั่งแล้ว ให้บันทึกรายงานให้ผู้สั่งการทราบต่อไป 
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 4. การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน มีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  4.1 กระจายอำนาจการตัดสินใจให้แก่ผู้มีหน้าที่รับผิดชอบการดำเนินการในเรื่องนั้น
โดยตรง เพ่ือให้เกิดความรวดเร็วและลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เช่น การสั่ง การอนุญาต การอนุมัติ 
  4.2 จัดให้การควบคุม ติดตาม และกำกับดูแลการใช้อำนาจและความรับผิดชอบของผู้รับ
มอบอำนาจและผู้มอบอำนาจไว้ด้วย 
  4.3 ใช ้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือโทรคมนาคมตามความเหมาะสมและกำลัง
งบประมาณ เพื ่อช่วยลดขั ้นตอน เพิ ่มประสิทธิภาพ ประหยัดค่าใช้จ่าย และไม่เกิดผลเสียหาย  
แก่ภารกิจ ทั้งนี้ควรจะได้เผยแพร่ให้ประชาชนทราบโดยทั่วกัน 
  4.4 ในการจัดบริการสาธารณะแก่ประชาชน ให้จัดทำแผนภูมิขั้นตอนและระยะเวลา
การดำเนินการ รวมทั้งรายละเอียดอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องในแต่ละขั้นตอน ประชาสัมพันธ์ไว้ ณ ที่ทำการ
และในวารสารเครือข่ายสารสนเทศของหน่วยงาน เพ่ือให้ประชาชนหรือผู้ที่เกี่ยวข้องได้ทราบ 
  4.5 จัดตั้งหรือสนับสนุนศูนย์บริการร่วม เพ่ืออำนวยความสะดวกแก่ประชาชนในการ
ติดต่อขอทราบข้อมูล ขออนุญาตหรือขออนุมัติในเรื ่องที ่เป็นอำนาจหน้าที ่ขององค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นและหน่วยงานนั้น ๆ 
 5. การปรับปรุงภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  5.1 ภายในระยะเวลา 3 ปี ให้พิจารณาทบทวนปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือยกเลิก
บทบาทภารกิจตามความจำเป็น โดยคำนึงถึงแผนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด ฐานะการเงินการคลัง และสถานการณ์อ่ืนประกอบกัน 
  5.2 จัดให้มีการแก้ไข ปรับปรุง หรือยกเลิกข้อบัญญัติหรือเทศบัญญัติ เพื ่อให้
สอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงกฎหมาย กฎ และระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
 6. การอำนวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของประชาชน มีแนวทาง
การปฏิบัติ ดังนี้ 
  6.1 กำหนดระยะเวลาแล้วเสร็จของงานบริการสาธารณะแต่ละงาน และประกาศให้
ประชาชนทราบ 
  6.2 กรณีที ่มีหนังสือร้องเรียน เสนอแนะ สอบถาม หรือเสนอความคิดเห็นจาก
ประชาชนหรือส่วนราชการ ให้ตอบคำถามหรือแจ้งผลการดำเนินงานภายในสิบห้าวันหรือภายใน
ระยะเวลาที่ได้กำหนดไว้เป็นการเฉพาะ 
  6.3 จัดให้มีช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เพ่ืออำนวยความสะดวกให้แก่ประชาชน 
ที่จะติดต่อสอบถามหรือขอข้อมูล หรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
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 7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  7.1 จัดให้มีบุคคลภายนอกร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์
ของภารกิจ คุณภาพของบริการ ความพึงพอใจของประชาชนผู้มารับบริการ และความคุ้มค่าในภารกิจ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  7.2 การประเมินบุคคลให้คำนึงถึงผลการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นในตำแหน่งที่ปฏิบัติ และประโยชน์ที่หน่วยงานได้รับจากการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นผู้นั้น 
  7.3 ให้พิจารณาให้เงินงบประมาณเหลือจ่ายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นนั้น 
จัดสรรเป็นเงินรางวัลให้ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นตามหลักเกณฑ์ที่ ก.จ. ก.ท. หรือก. อบต. 
กำหนด 
 โครงสร้างการบริหารงานและอำนาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของประเทศไทยนั้นมีรูปแบบ 5 รูปแบบ แยกเป็นรูปแบบ
ทั่วไป 3 รูปแบบ คือ องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เทศบาล องค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) 
และรูปแบบพิเศษ 2 รูปแบบ คือ กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 1. องค์การบริหารส่วนจังหวัด ถือเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดใหญ่ที่สุด 
และตามพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ .ศ.2540 แก้ไขเพิ ่มเติมถึง (ฉบับที ่ 5)  
พ.ศ.2562 กำหนดไว้ว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จัดตั้งขึ ้นทุก
จังหวัดเพ่ือทำกิจการส่วนจังหวัดที่ไม่อยู่ในอำนาจหน้าที่การบริหารราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
มีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมีพื้นที่รับผิดชอบครอบคลุมเขตจังหวัด และเป็นการบริหารราชการส่วน
ท้องถิ่น โครงสร้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ซึ่งเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ และนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่ได้รับการเลือกตั้งมาจากประชาชน
โดยตรงซึ่งเป็นฝ่ายบริหาร 
  สำหรับอำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดตามพระราชบัญญัติองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 มาตรา 45ได้กำหนดอำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดไว้
ดังนี้ (สำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา. (2562). พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540. 
สืบค้น 5 มกราคม 2566. จาก http://web.krisdika.go.th/data/law/law2/%CD16/%CD16-20-
9999-update.pdf) 
  (1) ตราข้อบัญญัติโดยไม่ขัดหรือแย้งต่อกฎหมาย 
  (2) จัดทำแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดและประสานการจัดทำแผนพัฒนา
จังหวัดตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีกำหนด 
  (3) สนับสนุนสภาตำบลและราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 

http://web.krisdika.go.th/data/law/law2/%CD16/%CD16-20-9999-update.pdf
http://web.krisdika.go.th/data/law/law2/%CD16/%CD16-20-9999-update.pdf
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  (4) ประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ของสภาตำบลและราชการส่วน
ท้องถิ่นอ่ืน 
  (5) แบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่สภาตำบลและราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
  (6) อำนาจหน้าที่ของจังหวัดตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด 
พ.ศ. 2498 เฉพาะภายในเขตสภาตำบล 
  (7) ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
   (7ทวิ) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดี
ของท้องถิ่น 
  (8) จัดทำกิจการใด ๆ อันเป็นอำนาจหน้าที่ของราชการส่วนท้องถิ่นอื่นที่อยู่ในเขต
องค์การบริหารส่วนจังหวัด และกิจการนั้นเป็นการสมควรให้ราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนร่วมกันดำเนินการ 
หรือให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดทำ ทั้งนี้ ตามที่กำหนดในกฎกระทรวง 
  (9) จัดทำกิจการอื่นใดตามที่กำหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอื่นกำหนดให้
เป็นอำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  ซึ่งการปฏิบัติตามอำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนท้องถิ่นต้องให้เป็นไปฃเพ่ือ
ประโยชน์สุขของประชาชน และให้คำนึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชน ทั้งในการจัดทำแผนพัฒนา
องค์การบริหารส่วนจังหวัด การงบประมาณ การจัดซื้อจัดจ้าง การตรวจสอบ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร เป็นต้น 
 2. เทศบาล เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติเทศบาล  
พ.ศ.2496 แก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่ 14 พ.ศ.2562ซึ่งมีโครงสร้างของเทศบาลแบ่งออกเป็น 2 ฝ่าย  
คือ สภาเทศบาลและคณะเทศมนตรี โดยคณะเทศมนตรีมีหน้าที่ควบคุมและรับผิดชอบการบริหาร
กิจการของเทศบาลตามที ่กฎหมาย ส่วนสภาเทศบาลเป็นฝ่ายนิติบัญญัติ มีหน้าที ่พ ิจารณา  
ร่างเทศบัญญัติและคอยควบคุมและตรวจสอบการทำงานของฝ่ายบริหาร ซึ่งเป็นการถ่วงดุลอำนาจ 
(Check and Balance) โดยมาตรา 9 ถึงมาตรา 11 กำหนดหลักเกณฑ์การพิจารณาจัดตั้งเทศบาลไว้ 
และมาตรา 50 ถึงมาตรา 57 กำหนดอำนาจหน้าที่ของเทศบาลแต่ละลักษณะ ดังนี้ (สำนักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา. (2562). พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496. สืบค้น 5 มกราคม 2566. จาก 
http://web.krisdika.go.th/data/law/law2/%B705/%B705-20-9999-update.pdf) 
  2.1 เทศบาลตำบล (ทต.) ได้แก่ ท้องถิ่นท่ีมีประกาศกระทรวงมหาดไทยในพระราช-
กฤษฎีกายกฐานะขึ้นเป็นเทศบาลตำบล มีรายได้พอควรแก่การปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายกำหนด
มาตรา 50ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลตำบลมีหน้าที่ต้องทำในเขตเทศบาลดังต่อไปนี้ 
   (1) รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
   (2) ให้มีและบำรุงทางบกและทางน้ำ 

http://web.krisdika.go.th/data/law/law2/%B705/%B705-20-9999-update.pdf
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   (3) รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและที่สาธารณะรวมทั้งการกำจัดมูล
ฝอยและสิ่งปฏิกูล 
   (4) ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
   (5) ให้มีเครื่องใช้ในการดับเพลิง 
   (6) ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
   (7) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
   (8) บำรุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
   (9) หน้าที่อื่นตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นหน้าที่ของเทศบาล 
   มาตรา 51ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลตำบลอาจจัดทำกิจการใดๆ ในเขต
เทศบาลดังต่อไปนี้  
   (1) ให้มีน้ำสะอาดหรือน้ำประปา 
   (2) ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
   (3) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
   (4) ให้มีสุสานและฌาปณสถาน 
   (5) บำรุงและส่งเสริมการทำมาหากินของราษฎร 
   (6) ให้มีและบำรุงสถานที่ทำการพิทักษ์รักษาคนเจ็บไข้ 
   (7) ให้มีและบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
   (8) ให้มีและบำรุงทางระบายน้ำ 
   (9) เทศพาณิชย์ 
  2.2 เทศบาลเมือง (ทม.) ได้แก่ ท้องถิ่นที่เป็นที่ตั ้งศาลากลางจังหวัดหรือท้องถิ่น  
ที่มีประชากรตั้งแต่ 10,000 คนข้ึนไป มีรายได้พอควรแก่การปฏิบัติหน้าที่ตามที่กฎหมายกำหนด และ
มีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็นเทศบาลเมืองมาตรา 53ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย 
เทศบาลเมือง มีหน้าที่ต้องทำในเขตเทศบาลดังต่อไปนี้ 
   (1) กิจการตามที่ระบุไว้ในมาตรา 50 
   (2) ให้มีน้ำสะอาดหรือน้ำประปา 
   (3) ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
   (4) ให้มีและบำรุงสถานที่ทำการพิทักษ์รักษาคนเจ็บไข้ 
   (5) ให้มีและบำรุงทางระบายน้ำ 
   (6) ให้มีและบำรุงส้วมสาธารณะ 
   (7) ให้มีและบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
   (8) ให้มีการดำเนินกิจการโรงรับจำนำหรือสถานสินเชื่อท้องถิ่น 
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   มาตรา 54 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลเมืองอาจจัดทำกิจการใดๆในเขต
เทศบาลดังต่อไปนี้ 
   (1) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
   (2) ให้มีสุสานและฌาปณสถาน 
   (3) บำรุงและส่งเสริมการทำมาหากินของราษฎร 
   (4) ให้มีและบำรุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
   (5) ให้มีและบำรุงโรงพยาบาล 
   (6) ให้มีการสาธารณูปโภค 
   (7) จัดทำกิจการซึ่งจำเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
   (8) จัดตั้งและบำรุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
   (9) ให้มีและบำรุงสถานที่สำหรับการกีฬาและพลศึกษา 
   (10) ให้มีและบำรุงสวนสาธารณะ สวนสัตว์ และสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
   (11) ปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของท้องถิ่น 
   (12) เทศพาณิชย์ 
  2.3 เทศบาลนคร (ทน.) ได้แก่ ท้องถิ่นที่มีประชากรตั้งแต่ 50,000 คนข้ึนไป มีรายได้
พอควรแก่การปฏิบัติหน้าที่ตามที่กฎหมายกำหนดและมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็น
เทศบาลนครมาตรา 56ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลนครมีหน้าที ่ต้องทำในเขตเทศบาล
ดังต่อไปนี้ 
   (1) กิจการตามที่ระบุไว้ในมาตรา 53 
   (2) ให้มีและบำรุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
   (3) กิจการอื่นซึ่งจำเป็นเพ่ือการสาธารณสุข 
   (4) การควบคุมสุขลักษณะและอนามัยในร้านจำหน่ายอาหารโรงมหรสพและ
สถานบริการอ่ืน 
   (5) จัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัยและการปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม 
   (6) จัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ 
   (7) การวางผังเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง 
   (8) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
  มาตรา 57 เทศบาลนครอาจจัดทำกิจการอ่ืนๆ ตามมาตรา 54 ได้ 
 3. การปกครองรูปแบบพิเศษมี 2 รูปแบบ ดังนี้ 
  3.1 กรุงเทพมหานคร จัดตั้งขึ้นเมื่อปีพ.ศ. 2515 ตามประกาศคณะปฏิวัติฉบับ 355 
ลงวันที่ 13 ธันวาคม 2515 เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษเนื่องจากกรุงเทพมหานคร
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เป็นเมืองหลวงและมีความเจริญทางด้านเศรษฐกิจจึงต้องมีการบริหารจัดการเฉพาะและต่อมาได้ตรา
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 กำหนดให้กรุงเทพมหานครมี
ฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่นนครหลวง และให้แบ่งพ้ืนที่การบริหารเป็นเขต
และแขวง มีโครงสร้างประกอบด้วย ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร รองผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร  
4 คน สภากรุงเทพมหานคร และสภาเขต โดยมาตรา 89 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมายอื ่นให้
กรุงเทพมหานครมีอำนาจหน้าที่ดำเนินกิจการในเขตกรุงเทพมหานครในเรื่องดังต่อไปนี้ (สำนักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา. (2562). พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 
2528. สืบค้น 6 มกราคม 2566. จาก https://bmc.go.th/wp-content/uploads/2020/05/02-
พระราชบัญญัติ.pdf) 
   (1) การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน ทั้งนี้ตามข้อบัญญัติกรุงเทพมหานคร
และตามกฎหมายอื่นที่กำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของกรุงเทพมหานคร  
   (2) การทะเบียนตามที่กฎหมายกำหนด  
   (3) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
   (4) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
   (5) การผังเมือง  
   (6) การจัดให้มีและบำรุงรักษาทางบก ทางน้ำ และทางระบายน้ำ 
   (7) การวิศวกรรมจราจร  
   (8) การขนส่ง  
   (9) การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้ามและที่จอดรถ  
   (10) การดูแลรักษาที่สาธารณะ  
   (11) การควบคุมอาคาร  
   (12) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
   (13) การจัดให้มีและบำรุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  
   (14) การพัฒนาและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม  
     (14ทวิ) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรม
อันดีของท้องถิ่น  
   (15) การสาธารณูปโภค  
   (16) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษา พยาบาล  
   (17) การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน  
   (18) การควบคุมการเลี้ยงสัตว์  
   (19) การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์  

https://bmc.go.th/wp-content/uploads/2020/05/02-พระราชบัญญัติ.pdf
https://bmc.go.th/wp-content/uploads/2020/05/02-พระราชบัญญัติ.pdf
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   (20) การควบคุมความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัยใน
โรงมหรสพและสาธารณสถานอื่น ๆ  
   (21) การจัดการศึกษา  
   (22) การสาธารณูปการ  
   (23) การสังคมสงเคราะห์  
   (24) การส่งเสริมการกีฬา  
   (25) การส่งเสริมการประกอบอาชีพ  
   (26) การพาณิชย์ของกรุงเทพมหานคร  
   (27) หน้าที่อื่นๆ ตามท่ีกฎหมายระบุให้เป็นอำนาจหน้าที่ของผู้ว่าราชการจังหวัด 
นายอำเภอ เทศบาลนคร หร ือตามที ่คณะร ัฐมนตร ี นายกร ัฐมนตร ี  หร ือร ัฐมนตร ีว ่าการ
กระทรวงมหาดไทยมอบหมาย หรือที่กฎหมายระบุเป็นหน้าที่ของกรุงเทพมหานคร  
   บรรดาอำนาจหน้าที่ใดซึ่งเป็นของราชการส่วนกลางหรือราชการส่วนภูมิภาคจะ
มอบให้กรุงเทพมหานครปฏิบัติก็ได้ โดยให้ทำเป็นพระราชกฤษฎีกา กฎ กระทรวง ข้อบังคับหรือ
ประกาศ แล้วแต่กรณีในกรณีที ่ทำเป็นข้อบังคับหรือประกาศต้องได้ร ับความเห็นชอบจาก
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย 
  3.2 เมืองพัทยา เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ ที่ได้เคยทดลองใช้การ
จัดการปกครองแบบผู้จัดการเมือง (City Manager) หรือที่เรียกว่า Council and manager From 
เพียงแห่งเดียวนับตั ้งแต่ปี พ.ศ. 2521 ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมืองพัทยา 
พ.ศ. 2521 โดยสาระสำคัญของรูปแบบนี ้ ค ือ แยกความรับผิดชอบระหว่างฝ่ายนิติบ ัญญัติ  
และฝ่ายบริหารเป็นการให้ได้มาซึ่งผู้บริหารที่เป็นมืออาชีพต่อมาได้ปรับปรุงกฎหมาย และยกเลิก
พระราชบัญญัติดังกล่าว ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมืองพัทยา พ .ศ.2542 ที่ได้
กำหนดรูปแบบโดยให้มีการเลือกตั้งนายกเมืองพัทยาโดยตรงจากประชาชน และมีโครงสร้างการ
บริหารเมืองพัทยาคล้ายรูปแบบเทศบาล ประกอบด้วยสภาเมืองพัทยาทำหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ
และนายกเมืองพัทยาทำหน้าที่เป็นฝ่ายบริหาร โดยมาตรา 62 ภายใต้บังคับแห่งบทบัญญัติของ
กฎหมายเมืองพัทยา มีอำนาจหน้าที ่ดำเนินการในเขตเมืองพัทยาในเรื ่องดังต่อไปนี้ (สำนักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา. (2545). พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมืองพัทยา พ.ศ. 2542 . 
สืบค้น 6 มกราคม 2566. จาก http://www.local.moi.go.th/law146.pdf) 
   (1) การรักษาความสงบเรียบร้อย  
   (2) การส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ  
   (3) การคุ้มครองและดูแลรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
   (4) การวางผังเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง  

http://www.local.moi.go.th/law146.pdf
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   (5) การจัดการเก่ียวกับท่ีอยู่อาศัยและการปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม  
   (6) การจัดการจราจร  
   (7) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
   (8) การกำจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล และการบำบัดน้ำเสีย  
   (9) การจัดให้มีน้ำสะอาดหรือการประปา  
   (10) การจัดให้มีการควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ และท่ีจอดรถ  
   (11) การควบคุมอนามัยและความปลอดภัยในร้านจำหน่าย อาหาร โรงมหรสพ 
และสถานบริการอ่ืน 
   (12) การควบคุมและส่งเสริมกิจการท่องเที่ยว  
   (13) การบำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรม 
อันดีของท้องถิ่น  
   (14) อำนาจหน้าที่อื่นตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นของเทศบาลนครหรือของ
เมืองพัทยา 
 4. องค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดเล็ก
ที ่ส ุดและอยู ่ใกล้ชิดประชาชนมากที ่ส ุด จุดมุ ่งหมายของการจัดตั ้งองค์การบริหารส่วนตำบล  
ก็เพ่ือกระจายอำนาจการบริหารไปสู่ประชาชนให้ได้มากท่ีสุด องค์การบริหารส่วนตำบลมีฐานะเป็นนิติ
บุคคลตามพระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหารส่วนตำบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติมถึง 
(ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2562 โดยมีโครงสร้างประกอบด้วย 2 ส่วน คือ สภาองค์การบริหารส่วนตำบล และ
คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตำบล 
  สำหรับอำนาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนตำบล มีอำนาจหน้าที่ในการพัฒนาตำบล ทั้ง
ในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม และมีบทบัญญัติในกฎหมายกำหนดหน้าที่ขององค์การบริหารส่วน
ตำบลดังนี้ (สำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา. (2562). พระราชบัญญัติสภาตำบลและองค์การบริหาร
ส่วนตำบล พ.ศ. 2537. สืบค้น 7 มกราคม 2566. จาก https://www.khuanpang.go.th/prb.pdf) 
  (1) จัดให้มีและบำรุงรักษาทางน้ำและทางบก 
  (2) รักษาความสะอาดของถนน ทางเดิน ทางน้ำและที่สาธารณะ รวมทั้งกำจัดมูลฝอย
และสิ่งปฏิกูล 
  (3) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ 
  (4) ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
  (5) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
  (6) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุและผู้พิการ 
  (7) คุ้มครอง ดูแล และบำรุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

https://www.khuanpang.go.th/prb.pdf
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  (8) บำรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
  (9) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากร
ให้ตามความจำเป็นและสมควร 
  นอกจากนี้ องค์การบริหารส่วนตำบลอาจจัดทำกิจการในเขตองค์การบริหารส่วนตำบล 
ดังต่อไปนี้ 
  (1) ให้มีน้ำเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
  (2) ให้มีและบำรุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
  (3) ให้มีและบำรุงรักษาทางระบายน้ำ 
  (4) ให้มีและบำรุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 
  (5) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
  (6) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
  (7) บำรุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
  (8) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
  (9) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนตำบล 
  (10) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 
  (11) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 
  (12) การท่องเที่ยว 
  (13) การผังเมือง 
  จากความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้เขียน 
ขอสรุปสาระสำคัญของการปกครองท้องถิ่น ดังนี้ 
  การปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นการปกครองตามวิถีทางระบอบประชาธิปไตยโดยใช้
หลักการกระจายอำนาจโดยรัฐให้อำนาจอิสระในการปกครองตนเอง เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วมในกิจกรรมทางการเมืองเพื่อแก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการของประชาชนใน
ท้องถิ่นนั้นๆโดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเทศไทยมี 5 รูปแบบ แยกเป็นรูปแบบทั่วไป 3 
รูปแบบ ได้แก่องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เทศบาล องค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) และ
รูปแบบพิเศษ 2 รูปแบบ ได้แก่กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา ซึ่งองค์กรปกครองท้องถิ่นดังกล่าวนี้
มีสถานะเป็นนิติบุคคล มีสิทธิและอำนาจในการตรากฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับต่างๆ ตามที่
กฎหมายรัฐธรรมนูญหรือกฎหมายอื่นๆกำหนด ตลอดจนมีงบประมาณเพื่อใช้ในการบริหารจัดการ
ภายในท้องถิ่นเอง 
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 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 ประวัติความเป็นมา 
 จังหวัดระนองเป็นเมืองที่มีความสำคัญในฐานะที่เป็นเมืองดีบุก คำว่าระนองจึงเพ้ียนมาจาก 
คำว่า “แร่นอง” เดิมเป็นหัวเมืองที่เป็นเมืองขึ้นของชุมพรตั้งแต่สมัยกรุงศรีอยุธยา ซึ่งแบ่งการปกครอง
ออกเป็นเมืองระนอง และเมืองตระต่อมาในปี 2405 เมื่อสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาได้ตกเป็น
เมืองขึ้นของประเทศอังกฤษ พระบาทสมเด็จพระจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว จึงให้ยกเมืองระนองและเมืองตระ
เป็นหัวเมืองจัตวาขึ้นตรงต่อกรุงเทพมหานคร เพ่ือความสะดวกในการรักษาราชการทางชายแดน และใน
ปี 2420 ระนองมีฐานะเป็นหัวเมืองอิสระและต่อมาได้ยกฐานะเป็นจังหวัด โดยยุบเมืองตระเป็น  
“อำเภอกระบุรี” และขึ้นกับจังหวัดระนองตั้งแต่นั้นมา โดยจังหวัดระนองเป็นจังหวัดทางภาคใต้ตอนบน 
มีพ้ืนที่ประมาณ 3,324.60 ตารางกิโลเมตร มีระยะทางห่างจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 568 กิโลเมตร 
(ศาลากลางจังหวัดระนอง. (ม.ป.ป.). สภาพทั่วไปจังหวัด. สืบค้น 10 มกราคม 2566. จาก  
https://www.ranongcities.com/2561/content/general) 
 อาณาเขต 
 จังหวัดระนองมีอาณาเขตติดต่อกับจังหวัดใกล้เคียง ดังนี้ 
 ทิศเหนือ ติดต่อกับ จังหวัดชุมพร 
 ทิศใต้ ติดต่อกับ จังหวัดพังงา และจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 ทิศตะวันออก ติดต่อกับ จังหวัดชุมพร และจังหวัดสุราษฎร์ธานี 
 ทิศตะวันตก ติดต่อกับ สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา และทะเลอันดามัน 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 จังหวัดระนอง มีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง รวมจำนวน 31 แห่ง  
ประกอบด้วย 

• องค์การบริหารส่วนจังหวัด 1 แห่ง ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง 
• เทศบาลจำนวน 12 แห่ง แยกเป็น เทศบาลเมืองจำนวน 2 แห่ง และเทศบาลตำบล 

จำนวน 10 แห่ง 
• องค์การบริหารส่วนตำบลจำนวน 18 แห่ง 

โดยแบ่งเขตการปกครองออกเป็น 5 อำเภอแต่ละอำเภอมีพ้ืนที่การปกครอง ดังนี้ 
 1. อำเภอเมืองระนองมี 7 เทศบาล และ 4 องค์การบริหารส่วนตำบลได้แก่ 
  1.1 เทศบาลเมืองระนอง 1.2 เทศบาลเมืองบางริ้น 
  1.3 เทศบาลตำบลหงาว 1.4 เทศบาลตำบลปากน้ำ 
  1.5 เทศบาลตำบลราชกรูด 1.6 เทศบาลตำบลปากน้ำท่าเรือ 
  1.7 เทศบาลตำบลบางนอน 1.8 องค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง 

https://www.ranongcities.com/2561/content/general
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  1.9 องค์การบริหารส่วนตำบลหงาว 1.10 องค์การบริหารส่วนตำบลหาดส้มแป้น 
  1.11 องค์การบริหารส่วนตำบลเกาะพยาม 
 2. อำเภอกระบุรีมี 2 เทศบาล และ 6 องค์การบริหารส่วนตำบล ได้แก่ 
  2.1 เทศบาลตำบลน้ำจืด 2.2 เทศบาลตำบล จ.ป.ร. 
  2.3 องค์การบริหารส่วนตำบลมะมุ 2.4 องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืด 
  2.5 องค์การบริหารส่วนตำบลปากจั่น 2.6 องค์การบริหารส่วนตำบลลำเลียง 
  2.7 องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืดน้อย 2.8 องค์การบริหารส่วนตำบลบางใหญ่ 
 3. อำเภอกะเปอร์มี 1 เทศบาล และ 4 องค์การบริหารส่วนตำบล ได้แก่ 
  3.1 เทศบาลตำบลกะเปอร ์ 3.2 องค์การบริหารส่วนตำบลม่วงกลวง 
  3.3 องค์การบริหารส่วนตำบลบางหิน 3.4 องค์การบริหารส่วนตำบลกะเปอร์ 
  3.5 องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา 
 4. อำเภอละอุ่นมี 1 เทศบาล และ 3 องค์การบริหารส่วนตำบล ได้แก่ 
  4.1 เทศบาลตำบลละอุ่น 4.2 องค์การบริหารส่วนตำบลบางแก้ว 
  4.3 องค์การบริหารส่วนตำบลละอุ่นเหนือ 4.4 องค์การบริหารส่วนตำบลบางพระเหนือ 
 5. อำเภอสุขสำราญมี 1 เทศบาล และ 1 องค์การบริหารส่วนตำบล ได้แก่ 
  5.1 เทศบาลตำบลกำพวน 5.2 องค์การบริหารส่วนตำบลนาคา 
 ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดระนอง 
 ในการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดระนอง ผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นทุกแห่งได้ร่วมกันกำหนดแนวทางในการประสานงาน และบูรณาการโครงการใน
การพัฒนาท้องถิ่น ให้สอดคล้องกับแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ยุทธศาสตร์และนโยบายของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) นโยบายรัฐบาล แผนการ
บริหารราชการแผ่นดิน ยุทธศาสตร์การพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน (ระนอง พังงา ภูเก็ต 
กระบี่ ตรัง) ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดระนอง และภารกิจตามแผนปฏิบัติการกำหนดขั้นตอนการ
กระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมียุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตจังหวัดระนอง จำแนกตามภารกิจและหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำนวน 6 
ยุทธศาสตร์ และมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ (พ.ศ. 2561 – 2565)  
 1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน สาธารณูปโภค และสาธารณูปการ โดยมีแนวทาง 
การพัฒนา ประกอบด้วย 
  1.1 พัฒนาเส้นทางคมนาคม ให้มีมาตรฐานและสามารถเชื่อมโยงกันทั่วถึง 
  1.2 พัฒนาแหล่งน้ำเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร 
  1.3 การจัดวางผังเมือง และการใช้ประโยชน์ในที่ดิน 
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  1.4 พัฒนาสาธารณูปโภค สาธารณูปการให้ทั่วถึง 
 2. ยุทธศาสตร์การวางแผน การส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการท่องเที่ยว  
โดยมีแนวทางการพัฒนา ประกอบด้วย 
  2.1 ส่งเสริมแนวคิดเศรษฐกิจสร้างสรรค์ เพ่ือเพ่ิมมูลค่าของผลิตภัณฑ์ชุมชน  
และมุ่งเน้นให้เกิดการพึ่งพาตนเองตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
  2.2 พัฒนาศักยภาพด้านการท่องเที่ยว ให้มีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
และยั่งยืน ภายใต้การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาสังคมและส่งเสริมคุณภาพชีวิต โดยมีแนวทางการพัฒนา 
ประกอบด้วย 
  3.1 ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาอาชีพและรายได้ของประชาชน 
  3.2 พัฒนาการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบ โดยส่งเสริมให้มีศูนย์เรียนรู้ชุมชน 
และการศึกษาตามอัธยาศัย 
  3.3 ส่งเสริม และพัฒนาคุณภาพชีวิต เยาวชน ผู้สูงอายุ ผู้ด้อยโอกาส 
  3.4 การเสริมสร้างสุขภาวะของประชาชน 
  3.5 ส่งเสริม สนับสนุนการจัดสวัสดิการชุมชนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดระนอง 
 4. ยุทธศาสตร์การจัดระเบียบชุมชน สังคมและการรักษา ความสงบเรียบร้อยโดยมีแนวทาง 
การพัฒนา ประกอบด้วย 
  4.1 การส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาประชาธิปไตย เทิดทูนสถาบัน และศักยภาพ
ของผู้นำชุมชน 
  4.2 การป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด 
  4.3 การจัดเตรียมความพร้อมในการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยและกำหนด
มาตรการในการลดเหตุร้าย 
  4.4 การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
 5. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม โดยมีแนวทาง  
การพัฒนา ประกอบด้วย 
  5.1 การคุ้มครอง ดูแล บำรุงรักษาและใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ที่ยั่งยืนภายใต้การมีส่วนร่วมของประชาชนและชุมชนท้องถิ่น 
  5.2 สร้างจิตสำนึกในการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
  5.3 การบริหารจัดการขยะมูลฝอย 
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 6. ยุทธศาสตร์การอนุรักษ์ศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาท้องถิ่น  
โดยมีแนวทางการพัฒนา ประกอบด้วย 
  6.1 ส่งเสริม อนุรักษ์ สืบทอด วัฒนธรรม ประเพณีท้องถิ่น ศาสนา และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  6.2 สนับสนุนการจัดทำพิพิธภัณฑ์ท้องถิ่น 
  6.3 การส่งเสริมทำนุบำรุงศาสนา 
 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 7.1 งานวิจัยในประเทศ 
  ธัญญารัตน์ เรียนกะศิลป์ (2556) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื ่อง ผลสัมฤทธิ์ในการ
ให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้
มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วน
ตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี (2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการให้บริการสาธารณะ
ขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี (3) เพื่อศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ
ข้อจำกัด โดยภาพรวมในการให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัด
สุพรรณบุรี (4) เพื่อเสนอแนะกลยุทธ์ในการปรับปรุงการให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารสว่น
ตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
ในช่วงระหว่าง36-40 ปี มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี อัตราเงินเดือนที่ได้รับ10,000 – 20,000 
บาท มีอายุราชการอยู่ในช่วงอายุ 5 - 10 ปี ระดับผลสัมฤทธิ์ในการให้บริการสาธารณะขององค์การ
บริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรีอยู่ในระดับมากกว่าร้อยละ 70 โดยการให้บริการสาธารณะ
ขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี ในแต่ละประเภทขององค์การบริหารส่วน
ตำบลไม่มีความแตกต่างกันปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการให้บริการสาธารณะขององค์การ
บริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ปัจจัยด้านการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน 
โดยมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัด
สุพรรณบุรีอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จุดแข็งในการให้บริการสาธารณะขององค์การบริหาร
ส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี คือ มีการให้บริการสาธารณะด้วยความรวดเร็ว ทันใจ จุดอ่อน คือ 
ขาดความพร้อมทางด้านงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์สำหรับการให้บริการประชาชน โอกาส คือ 
สามารถเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการให้บริการสาธารณะทุกขั้นตอนข้อจำกัดหรือ
อุปสรรค คือ การไม่ได้รับความร่วมมือจากประชาชนและหน่วยงานอื่นในการปฏิบัติงาน รวมถึง



 

73 

งบประมาณท่ีได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานภายนอกไม่เพียงพอแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธิ์ใน
การให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรีให้เพิ่มขึ้น ได้แก่ควร
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ด้านกฎหมาย ระเบียบ 
แนวทางปฏิบัติในการปฏิบัติงานการให้บริการสาธารณะมีการนำความต้องการของประชาชนมาเป็น
แนวทางในการให้บริการสาธารณะ และควรดำเนินการให้บริการสาธารณะโดยมีการบูรณาการ
ร่วมกับหน่วยงานอื่น 
  นิภาวรรณ รอดโรคา (2556) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื ่อง ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง  
ซึ่งจากการศึกษาวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) ศึกษาระดับผลสัมฤทธิ ์ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง  (2) เปรียบเทียบ
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการแต่ละกอง/สำนักในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง (3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
สำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง และ (4) เสนอแนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัด กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางผลการวิจัยครั้งนี้
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุในช่วงระหว่าง 31– 40 ปี ระดับการศึกษาอยู่ใน
ระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ มีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการน้อยกว่า 5 ปี 
และส่วนใหญ่สังกัดกองคลังระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอยู่ในระดับมากกว่าร้อยละ 70 และระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางในแต่ละกอง/สำนักแตกต่างกัน 
โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ส่วนกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี ปัจจัยด้านสมรรถนะ และปัจจัยด้านแรงจูงใจ แนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์  
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง คือ  ควรนำ
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างจริงจังและต่อเนื่องส่งเสริมการจัดทำ
แผนความก้าวหน้าในอาชีพ การนำระบบสมรรถนะมาใช้ในการประเมินผลงานและการเลื่อนตำแหน่ง 
และผู้บริหารควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 
  วิไล ชัยสมภาร (2559) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื่องผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของ
พนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน ซึ่งจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษาระดับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลในเทศบาลเมืองและเทศบาลตำบล  
ในจังหวัดลำพูน (3) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการของพนักงาน
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เทศบาลในจังหวัดลำพูน และ (4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาและเพิ่มระดับผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูน ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุในช่วงระหว่าง 36 – 40 ปี ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี อัตราเงินเดือน
ที่ได้รับ 20,001–25,000 บาท มีอายุราชการอยู ่ในช่วงอายุ 6–9 ปี ระดับผลสัมฤทธิ ์การปฏิบัติ
ราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูนอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีผลไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 โดยระดับ
ผลสัมฤทธิ ์ในการปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลเทศบาลเมือง และเทศบาลตำบลมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาจากปัจจัยรายด้านพบว่าปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูนได้แก่ ปัจจัยด้าน
สมรรถนะ ปัจจัยด้านการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ ปัจจัยด้านการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมและค่านิยมในการทำงาน (I AM READY) 
และปัจจัยด้านแรงจูงใจ พบว่าในการปฏิบัติราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูนมีจุดแข็ง คือ 
ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และมีความสามารถในการเป็นผู้นำรวมถึงความสามัคคีของทุกคนใน
องค์การ และบุคลากรมีความรู้ความสามารถ จุดอ่อน คือ บุคลากรขาดวินัยในการทำงาน ขาดความ
กระตือรือร้น ไม่ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน รวมถึงจำนวนบุคลากรที่ยังไม่เพียงพอกับการ
ปฏิบัติงานโอกาส คือ การจัดองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมหรือจัดสรรเงิน
รางวัลพิเศษเพื ่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อุปสรรค คือ ระเบียบกฎหมายที่เกี ่ยวข้องไม่
เอื ้ออำนวย และความขัดแย้งทางการเมืองในท้องถิ่น แนวทางในการสร้างผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติ
ราชการของพนักงานเทศบาลในจังหวัดลำพูนให้สูงขึ้น ได้แก่ ด้านบุคลากร ควรเปิดโอกาสให้พนักงาน
แสดงความคิดเห็น และมีอิสระทางความคิดในการปฏิบัติงาน ควรมีการสนับสนุนและเปิดโอกาสให้
พนักงานพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ควรมีการสร้างจิตสำนึกความร่วมมือร่วมใจ ความ
สามัคคีของบุคลากรในหน่วยงานหล่อหลอมค่านิยมความเป็นเจ้าขององค์การให้กับพนักงานเทศบาล 
ในด้านเทคโนโลยีควรมีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น และด้านแนวทางการบริหารงาน การปฏิบัติงานควรยึดถือระเบียบ กฎหมายที่
เกี ่ยวข้องอย่างเคร่งครัด ควรมีการพัฒนาองค์ความรู ้ใหม่ๆในการปฏิบัติงานและการเปิดเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของพนักงานเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทำงานหรือร่วมกันแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่
เกิดข้ึน รวมถึงการแก้ไขปรับปรุงระเบียบกฎหมายที่เก่ียวข้องให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 
  ณัฏฐกิตติ์ อินต๊ะเสนา และเกรียงกมล ศรีมา (2560) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื ่อง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานพระพุทธศาสนา 17 จังหวัด
ภาคเหนือของประเทศไทย ซึ่งจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) ศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานพระพุทธศาสนา 17 จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย  
(2) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานพระพุทธศาสนา  
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17 จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย (3) ศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการสำนักงานพระพุทธศาสนา 17 จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทยผลการวิจัยครั ้งนี้
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 42 ปี สถานภาพส่วนใหญ่สมรส ระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโทอัตราเงินเดือนที่ได้รับ 25,001–35,000 บาท มีอายุราชการน้อยกว่า 
5 ปี ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานพระพุทธศาสนา 17 จังหวัดภาคเหนือ
ของประเทศไทยไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 และในแต่ละประเภทแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐแนวใหม่และปัจจัยด้านบุคคลไม่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์  
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานพระพุทธศาสนา 17 จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย
แนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงานพระพุทธศาสนา  
17 จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทย คือ ควรนำเอาปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐแนวใหม่และปัจจัย
ด้านบุคคลมาปรับใช้ในการปฏิบัติงานอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
  อานันตาพร อุปถัมภ์ และไชยา ยิ้มวิไล (2560) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื่อง ผลสัมฤทธิ์
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการพื้นที่ชายแดนไทย-เมียนมาของกองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน 
สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ซึ ่งจากการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพื ่อศึกษาปัจจัย 
ส่วนบุคคลของเจ้าหน้าที ่ที ่ร ับผิดชอบพื้นที ่ชายแดนไทย -เมียนมา (2) ศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ (3) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการ 
(4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการและ   
(5) ศึกษาแนวทางการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารจัดการพื ้นที ่ชายแดนไทย-เมียนมาของ
กองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน สำนักงานตำรวจแห่งชาติ ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นชั้นประทวน มีอายุในช่วงระหว่าง 41– 50 ปี ระดับการศึกษาอยู่ในระดับต่ำ
กว่าปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 20,001-25,000 บาท มีอายุงานมากกว่า 12 ปีระดับ
ผลสัมฤทธิ์ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการพื้นที่ชายแดนไทย-เมียนมาของกองบัญชาการตำรวจตระเวน
ชายแดน สำนักงานตำรวจแห่งชาติอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ยุทธศาสตร์การ
บริหารจัดการพื้นที่ชายแดนไทย-เมียนมาของกองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน สำนักงานตำรวจ
แห่งชาติ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการบริหารจัดการ และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน 
แนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ยุทธศาสตร์ การบริหารจัดการพื้นที่ชายแดนไทย-เมียนมาของ
กองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน สำนักงานตำรวจแห่งชาติ คือ ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับ
ปัจจัยการบริหารทุกด้าน โดยให้การสนับสนุนทรัพยากรการบริหารที ่เพียงพอและเหมาะสม 
สอดคล้องกับภารกิจ สถานการณ์ และลักษณะพ้ืนที่ 
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  เบญจวรรณ สุขนิยม (2561) ได้ทำการศึกษาวิจ ัยเรื ่องปัจจัยที ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการนำงานวิจัยข้าวโพดหวานลูกผสมพันธุ ์ชัยนาท 2 ของกรมวิชาการเกษตรไปใช้
ประโยชน์ ซึ่งจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการนำงานวิจัย
ข้าวโพดหวานลูกผสมพันธุ์ชัยนาท 2 (2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการนำงานวิจัยข้าวโพด
หวานลูกผสมพันธุ์ชัยนาท 2 (3) จุดแข็งจุดอ่อนโอกาสและอุปสรรคในการนำงานวิจัยข้าวโพดหวาน
ลูกผสมพันธุ์ชัยนาท 2 ของกรมวิชาการเกษตรไปใช้ประโยชน์ (4) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการ
เสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ในการนำงานวิจัยข้าวโพดหวานลูกผสมพันธุ์ชัยนาท 2 ของกรมวิชาการเกษตรไป
ใช้ประโยชน์ ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุในช่วงระหว่าง 31– 40 ปี 
ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการระหว่าง 5-10 ปี ผลสัมฤทธิ์
ในการนำงานวิจัยข้าวโพดหวานลูกผสมพันธุ์ชัยนาท 2 ของกรมวิชาการเกษตรไปใช้ประโยชน์อยู่ใน
ระดับมากกว่าหรือเท่ากับร้อยละ 70 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการนำงานวิจัยด้านการเกษตร
ของกรมวิชาการเกษตรไปใช้ประโยชน์ ได้แก่ ปัจจัยการนำนโยบายไปปฏิบัติ ปัจจัยด้านการตลาด
ภาครัฐ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน และปัจจัยแรงจูงใจภายนอก จุดแข็ง คือ งานวิจัยข้าวโพดหวานลูกผสม
พันธุ์ชัยนาท 2 ฝักใหญ่ให้ผลผลิตสูง ราคาเมล็ดพันธุ์ถูก จุดอ่อน คือ คุณภาพของพันธุ์สู้บริษัทไม่ได้ 
โอกาส คือ ความนิยมในการบริโภคเพ่ือสุขภาพ เทคโนโลยีและความทันสมัยมีส่วนช่วยให้ผลงานวิจัย
มีคุณภาพ อุปสรรค คือ ตลาดที่รับซื้อข้าวโพดหวานลูกผสมพันธุ์ชัยนาท 2 มีน้อย แนวทางในการ
สร้างผลสัมฤทธิ์ในการนำงานวิจัยข้าวโพดหวานลูกผสมพันธุ์ชัยนาท 2 ของกรมวิชาการเกษตรไปใช้
ประโยชน์ได้แก่ กรมวิชาการเกษตรควรกำหนดนโยบายในการนำงานวิจัยไปใช้ให้มีเป้าหมายที่ชัดเจน
ควรเพิ่มช่องทางการโฆษณาและประชาสัมพันธ์ผลงานวิจัยให้หลากหลายมากข้ึน 
  นันท์นภัส แลวงศ์นิล (2563) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื ่องปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่ซึ่งจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ  
(1) เพ่ือศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่ (2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับ
ผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานของแต่ละเทศบาลในจังหวัดแพร่  (3) เพื ่อศึกษาปัจจัยที ่มีอิทธิพล 
ต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่ และ (4) เพื ่อเสนอแนะแนวทาง 
การบริหารงานของเทศบาลให้มีผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้นต่อไปผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุในช่วงระหว่าง 30 – 40 ปี ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีประเภทสาย
งานอยู่ในสายงานวิชาการอัตราเงินเดือนที่ได้รับ 20,001–30,000 บาทมีอายุราชการอยู่ในช่วงอายุ 
10–15 ปี ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่อยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณาจากปัจจัยรายด้านพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลใน
จังหวัดแพร่ ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ปัจจัยด้านการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ 
และปัจจัยด้านการบริหารมุ ่งผลสัมฤทธิ ์มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานของเทศบาล  
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ในจังหวัดแพร่อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของแต่ละ
เทศบาลในจังหวัดแพร่มีความแตกต่างกัน การประเมินผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 
แนวทางในการสร้างผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่ให้สูงขึ้น ได้แก่ ควรนำ
หลักการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีมาใช้ในการบริหารงานอย่างจริงจัง มีการมอบอำนาจและกระจาย
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม ควรเน้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยการปลูก
จิตสำนึกในการรักองค์กร ควรกำหนดตัวชี้วัดการใช้ทรัพยากรมาประเมินผลการปฏิบัติราชการ
รายบุคคลนอกจากนี้ควรให้ความสำคัญในการประเมินสภาพแวดล้อมให้ชัดเจน 
  อธิการ แสนสุวรรณศรีละมัย ร ่มเย็น และสัญญาศรณ์ สวัสดิ ์ไธสง  (2563) ได้
ทำการศึกษาวิจัย เรื ่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการชลประทาน
สกลนครซึ่งจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติ
ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร (2) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และสมรรถนะการปฏิบัติงานของโครงการชลประทานสกลนคร (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของ
โครงการชลประทานสกลนคร ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 
41– 50 ปี ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบัติราชการ
ระหว่าง 6 - 10 ปี ระดับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการชลประทานสกลนครโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมากที่สุด ระดับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโครงการชลประทาน
สกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และระดับปัจจัยด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร
โครงการชลประทานสกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนครที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการ
ชลประทานสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05ได้แก่ ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน ด้านการเจริญเติบโต และด้านการยอมรับนับถือ ปัจจัย
ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรโครงการชลประทานสกลนครที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ด้าน
สมรรถนะตามตำแหน่งงาน สมรรถนะหลัก และสมรรถนะในด้านการจัดการ แนวทางในการพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร คือ ผู้บังคับบัญชาควรเอาใจใส่ดูแล
ความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาควรมีการกำหนดนโยบายและเป้าหมายในการ
ดำเนินงานของหน่วยงานที ่ช ัดเจน ควรมีการจัดระบบการทำงานให้มีความคล่องตัวและมี
ประสิทธิภาพ ควรเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่ และ
ตัวผู้บริหารเองควรพัฒนาศักยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงานองค์กรไม่ว่าจะเป็น
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การศึกษาหาความรู้เพิ ่มเติมด้วยตนเอง การฝึกอบรมเพื ่อให้สามารถแก้ปัญหาเมื ่อบุคลากรเกิด  
ความขัดแย้งในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ฐิติรัตน์ มานิพารักษ์ (2564) ได้ศึกษา ประสิทธิภาพการบริหารบ้านเมืองที่ดีตาม
หลักธรรมาภิบาล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารบ้านเมืองที่ดีตามหลักธรรมาภิบาลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยการมีส่วนร่วม และ
ประสิทธิภาพการบริหารบ้านเมืองที่ดีตามหลักธรรมาภิบาลโดยรวมอยู่ในระดับมาก และพบว่า ปัจจัย
ด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารบ้านเมืองที่ดีขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ได้แก่ การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ การสร้างบารมี การกระตุ้นทาง
ปัญญา และปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารบ้านเมืองที่ดี และผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชนจาก  
การดำเนินการ การมีส่วนร่วมในการดำเนินการ การมีส่วนร่วมค้นหาปัญหา การมีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบและติดตามผล การมีส่วนร่วมการวางแผน 
  ชัชรินทร์ ทองหม่อมราม และบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2564) ได้ศึกษา แรงจูงใจที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำเภอเคียนซา  
จังหวัดสุราษฎร์ธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี  
2) ศึกษาปัจจัยจูงใจ ที่ส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี และ 3) ศึกษาปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบั ติงาน 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับสูง และจากการผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยเพศ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง
งาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบ ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงาน และด้านความรับผิดชอบต่อง าน 
และปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงานด้านนโยบาย และการบริหารงาน ด้านเงินเดือน ความก้าวหน้าใน
การทำงาน  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
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 7.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
  Ogunleye & Osekita (2016) ได้ทำการศึกษาเรื่อง "ผลกระทบของสถานะงาน เพศ 
และพฤติกรรมแรงจูงใจในการบรรลุผลของพนักงานต่อประสิทธิภาพการทำงาน: กรณีศึกษาพนักงาน
ท้องถิ่นในรัฐเอกิที ประเทศไนจีเรีย" โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลกระทบของสถานะงาน เพศ และ
พฤติกรรมแรงจูงใจในการบรรลุผลของพนักงานต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยใช้แบบสอบถามสำรวจ
ความคิดเห็นของพนักงานท้องถิ ่นจำนวน 207 คน ซึ่งได้ทำการทดสอบสมมติฐานเจ็ดข้อโดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสามทาง ผลการวิจัยพบว่า สถานะงานและพฤติกรรมแรงจูงใจในการ
บรรลุผลมีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ในขณะที่เพศไม่มี
ผลกระทบที่มีนัยสำคัญ นอกจากนี้ยังพบว่ามีผลกระทบของปฏิสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญระหว่างเพศและ
สถานะงาน ระหว่างเพศและพฤติกรรมแรงจูงใจในการบรรลุผล และระหว่างสถานะงานและพฤติกรรม
แรงจูงใจในการบรรลุผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน แต่ไม่มีผลกระทบของปฏิสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญ
ระหว่างเพศ สถานะงาน และพฤติกรรมแรงจูงใจในการบรรลุผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน ข้อค้นพบนี้
ถูกอภิปรายในแง่ของวรรณกรรมที่มีอยู่และแนะนำว่าควรมีความพยายามในการลดพฤติกรรมการเลือก
ปฏิบัติระหว่างเพศในที่ทำงาน 
  Octaviannand., K., and Pandajaitan and Sadikin Kuswanto (2017) ศ ึ กษา
เกี่ยวกับความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน  
ในบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบสมมุติฐานที่ว่าด้วยความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการทำงานมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ โดยปัจจุบันเป็นยุค
ดิจิทัลที่นำเอาเทคโนโลยีมาใช้ร่วมกับทรัพยากรมนุษย์ และเมื่อมีข้อผิดพลาดเล็กน้อยสามารถนำไปสู่
ความเสียหายอย่างใหญ่หลวงได้ ทำให้พนักงานเกิดความกดดันและเสียขวัญกำลังใจต่อการทำงาน 
โดยใช้การวิจัยเชิงประมาณผ่านแบบสอบถามพนักงานและแบบสัมภาษณ์หัวหน้าพนักงานในแต่ละ
แผนกของบริษัท ผลการวิจัยที่ได้คือความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทำงานต่อประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทมีความสัมพันธ์แบบมีนัยสำคัญ โดยองค์ประกอบของแรงจูงใจของ
พนักงาน ได้แก่ การได้รับการแนะนำและสนับสนุนจากผู้บริหาร การเพ่ิมข้ึนของค่าตอบแทน ความพึง
พอใจในงานที่ได้รับมอบหมาย บรรยากาศการทำงานและเพื่อนร่วมงานที่ดี การพึงพอใจต่องานที่
ได้รับมอบหมาย และทางบริษัทมีการจัดกิจกรรมฝึกอบรมพร้อมทั้งเปลี่ยนแปลงการใช้เทคโนโลยีให้
เป็นปัจจุบันอยู่สม่ำเสมอ จากงานวิจัยครั้งนี้ทำให้เข้าใจถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจของพนักงานใน
บริษัทเอกชนที่มีผลเชิงบวกในการกระตุ้นขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งทำ
ให้สามารถนำองค์ประกอบเหล่านี้ไปปรับใช้กับงานด้านการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ 
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  Beeri et al (2019) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ "การบริหารจัดการประสิทธิภาพมี
ความสัมพันธ์กับธรรมาภิบาลที่ดีหรือไม่ การศึกษาความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและความไว้วางใจ 
ของประชาชนในรัฐบาลท้องถิ่นของอิสราเอล" โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารจัดการประสิทธิภาพในระดับท้องถิ่นกับความพึงพอใจและความไว้วางใจของประชาชนใน
รัฐบาลท้องถิ่นของอิสราเอล โดยใช้ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากหน่วยงานท้องถิ่นของอิสราเอลตลอด
หลายปีที่ผ่านมาเพื่อตอบคำถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการบริหารจัดการประสิทธิภาพในแง่ของ
ธรรมาภิบาลที่ดีและความสัมพันธ์กับประชาชนในฐานะผู้รับบริการ วิธีดำเนินการวิจัยใช้การออกแบบ
การวิจัยแบบภาคตัดขวางและการเก็บข้อมูลจากหลายแหล่ง ผลการวิจัยพบว่า การบริหารจัดการ
ประสิทธิภาพมีความสัมพันธ์กับระดับความไว้วางใจและความพึงพอใจที่สูงขึ้นของประชาชนในรัฐบาล
ท้องถิ่น นอกจากนี้ยังพบว่าฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของชุมชนมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารจัดการประสิทธิภาพกับความพึงพอใจและความไว้วางใจของประชาชน 
  Jameel et al (2019) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับ "ธรรมาภิบาลที่ดีและความไว้วางใจ
ของประชาชน: การประเมินผลการไกล่เกลี ่ยของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ในปากีสถาน" โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างธรรมาภิบาลที่ดีกับความไว้วางใจของประชาชน และการ
ไกล่เกลี่ยของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ในความสัมพันธ์ดังกล่าว วิธีดำเนินการวิจัยใช้การสำรวจภาคสนาม
โดยแจกแบบสอบถามให้กับบุคคลชาวปากีสถานจำนวน 1000 คน และได้รับการตอบกลับ 763 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.3 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ปัจจัยยืนยันและการสร้างแบบจำลองสมการ
โครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่าธรรมาภิบาลที่ดีมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับความไว้วางใจของประชาชน 
และรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์มีบทบาทในการไกล่เกลี่ยในความสัมพันธ์ระหว่างธรรมาภิบาลที่ดีกับความ
ไว้วางใจของประชาชน ข้อค้นพบนี้มีประโยชน์ในการวิจัยและการกำหนดนโยบาย โดยเน้นถึงมุมมอง
ของประชาชนเกี่ยวกับธรรมาภิบาลที่ดี ความไว้วางใจของประชาชน และรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
  Bootnoi (2019) ได้ทำการศึกษาเกี ่ยวกับ "อิทธิพลของลักษณะผู ้บริหารและ
พฤติกรรมการจัดการต่อประสิทธิผลการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น" โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาผลกระทบของลักษณะผู้บริหารและพฤติกรรมการจัดการต่อประสิทธิผลการบริหารของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดลำปาง ประเทศไทย วิธีดำเนินการวิจัยใช้วิธีเชิงปริมาณ  
โดยศึกษาเจ้าหน้าที่จำนวน 416 คนที่ทำงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามที่มีความเชื่อมั่น .97 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนาและการ
สร้างแบบจำลองสมการโครงสร้างเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยพบว่าโมเดลที่เสนอสามารถ
อธิบายข้อมูลได้อย่างเพียงพอ ผลกระทบของตัวแปรในโมเดลที่เสนอมีดังนี้ 1) ลักษณะของผู้บริหารมี
อิทธิพลโดยตรงและเชิงบวกต่อพฤติกรรมการจัดการของพวกเขา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง .90  
2) ลักษณะของผู้บริหารมีอิทธิพลโดยตรงและเชิงบวกต่อประสิทธิผลการบริหาร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
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เส้นทาง .77 และมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อประสิทธิผลการบริหารผ่านพฤติกรรมการจัดการของ
พวกเขา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง .22 และ 3) พฤติกรรมการจัดการของผู้บริหารมีอิทธิพลโดยตรง
และเชิงบวกต่อประสิทธิผลการบริหาร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง .24 
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ณัฏฐกิตติ์ อินต๊ะเสนา และ
เกรียงกมล ศรีมา (2560) 

ชัชรินทร์ ทองหม่อมราม และ
บุญอนันต์ พินยัทรัพย์. (2564) 

อานันตาพร อุปถัมภ ์

และไชยา ยิ้มวิไล (2560) 

Octaviannand., K., and 

Pandajaitan and Sadikin 
Kuswanto (2017) 
Ogunleye & Osekita (2016) 

Beeri et al (2019) 

Jameel et al (2019) 

Bootnoi (2019) 
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8. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้นำแนวคิดเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Herzberg (1959, p. 113-115), Maslow(1954, p.80), Alderfer 
(1972, p. 507–532) และMcGregor รวมทั้งแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีตาม
ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ .ศ.2542 
และแนวคิด Balanced Scorecard (B.S.C.) (สำนักงาน ข้าราชการพลเรือน, 2555, น. 2) มาประยุกต์ 
เพื่อกำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการใน 4 มิติ 
ได้แก่ มิติด้านการพัฒนาองค์กรมิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการมิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการและมิติด้านคุณภาพการให้บริการ ดังนี้ 

        ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
  ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 

 
 

การบริหารกิจการบา้นเมืองที่ด ี
 (Good governance) 

- หลักนิติธรรม - หลักความมีส่วนร่วม  
- หลักคุณธรรม - หลักความโปร่งใส 
- หลักความคุ้มค่า - หลักความรับผิดชอบ 

 

ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในจังหวัดระนอง 

• มิติประสิทธิผลการปฏิบัติ
ราชการ  

• มิติคุณภาพการให้บริการ 

• มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติ
ราชการ  

• มิติด้านการพัฒนาองค์การ 
 (สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ, 2546) 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
- ความต้องการยอมรับนับถือ  
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
- ความก้าวหน้าในการทำงาน 
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บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 
 

 การศึกษาปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง เป็นการวิจัยเชิงผสานวิธี ใช้การวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 
แบบตัดขวางที่เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามที่เป็นคำถามปลายปิดและปลายเปิด  
เพื่อสำรวจความคิดเห็นกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
นอกจากนี้แล้วยังผสมผสานกับการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure 
Interview) แบบเจาะจงจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารท้องถิ่น หลังจากท่ีได้ศึกษาวรรณกรรมต่าง ๆ 
ที ่เกี ่ยวข้องกับผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงาน พร้อมศึกษาถึงตัวแปรที่เกี ่ยวข้องอันมีผลต่อระดับ
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน พร้อมศึกษาถึงตัวแปรที่เกี ่ยวข้องอันมีผลต่อระดั บผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง โดยมีการกำหนดรูปแบบการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยได้ดำเนินการตามระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 
 

1. รูปแบบการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยเรื ่อง ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง เป็นการวิจัยเชิงสำรวจตัดขวางแบบสอบถามที่เป็นปลายปิด 
เพื่อสำรวจความคิดเห็นตัวแทนขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ได้แก่ พนักงานส่วน
ท้องถิ่น ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนี่ง และเป็นวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้แบบสอบถามคำถามปลายเปิด
สอบถามความคิดเห็นของพนักงานส่วนท้องถิ ่นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  
และผสมผสานการวิจัยด้วยแบบสัมภาษณ์ผู้บริหารท้องถิ่น 
 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 2.1 ประชากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง จำนวน 31 แห่ง และมีตัวแทนประชากร ประกอบด้วย 2 กลุ่ม ประกอบด้วย  
  2.1.1 กลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 31 แห่ง 
จำนวน 31 คน ประกอบด้วยนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดจำนวน 1 คน นายกเทศมนตรีจำนวน 
12 คน และนายกองค์การบริหารส่วนตำบลจำนวน 18 คน  
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  2.1.2 กลุ ่มพนักงานส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 31 แห่ง รวมทั้งสิ้น 
1,444 คน ได้แก่ข้าราชการ จำนวน 480 คน ลูกจ้างประจำ จำนวน 40 คน พนักงานจ้าง 924 คน 
 
ตารางที่ 3.1  จํานวนบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 

รายชื่ออปท. 
จำนวน (คน) 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้าง รวม 

1. องค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง 80 7 110 197 
2. เทศบาลเมืองระนอง 47 13 143 203 
3. เทศบาลเมืองบางริ้น 26 3 89 118 
4. เทศบาลตำบลปากน้ำ 14 2 24 40 
5. เทศบาลตำบลปากน้ำท่าเรือ 16 - 30 46 
6. เทศบาลตำบลบางนอน 22 - 52 74 
7. เทศบาลตำบลราชกรูด 19 1 42 62 
8. เทศบาลตำบลหงาว 12 2 31 45 
9. เทศบาลตำบลน้ำจืด 17 3 35 55 
10.  เทศบาลตำบลจ.ป.ร. 16 - 44 60 
11. เทศบาลตำบลกะเปอร์ 18 - 15 33 
12. เทศบาลตำบลละอุ่น 16 1 21 37 
13. เทศบาลตำบลกำพวน 13 - 24 37 
14. องค์การบริหารส่วนตำบลหงาว 8 - 21 29 
15. องค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง 7 - 21 28 
16. องค์การบริหารส่วนตำบลหาดส้มแป้น 13 1 11 25 
17. องค์การบริหารส่วนตำบลเกาะพยาม 7 - 8 15 
18. องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืด 7 1 11 19 
19. องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืดน้อย 6 - 10 16 
20. องค์การบริหารส่วนตำบลมะมุ 11 1 15 27 
21. องค์การบริหารส่วนตำบลปากจั่น 6 - 32 38 
22. องค์การบริหารส่วนตำบลลำเลียง 13 - 25 38 
23. องค์การบริหารส่วนตำบลบางใหญ่ 8 1 9 18 



 

86 

ตารางที่ 3.1  (ต่อ) 
 

รายชื่ออปท. 
จำนวน (คน) 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้าง รวม 

24. องค์การบริหารส่วนตำบลกะเปอร์ 5 1 18 24 
25. องค์การบริหารส่วนตำบลบางหิน 8 1 9 18 
26. องค์การบริหารส่วนตำบลม่วงกลวง 14 - 10 24 
27. องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา 10 - 18 28 
28. องค์การบริหารส่วนตำบลบางแก้ว 7 1 13 21 
29. องค์การบริหารส่วนตำบลบางพระเหนือ 14 - 4 18 
30. องค์การบริหารส่วนตำบลละอุ่นเหนือ 10 1 11 22 
31. องค์การบริหารส่วนตำบลนาคา 10 - 18 28 

รวม 480 40 924 1,444 

ที่มา: กลุ่มงานมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นจังหวัดระนอง ปี 2565 (ข้อมูล ณ พฤษภาคม 2565) 
 
 2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  ทำการสุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
  2.2.1 กลุ่มตัวอย่างเชิงคุณภาพ กลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) ด้วย
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) ซึ่งผู้วิจัยจะพิจารณาคัดเลือกผู้บริหารที่มีภารกิจ
หลักในการขับเคลื่อนการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองในแต่ละระดับ
โดยเลือกจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประเภทละ 1 คน เพื่อให้เป็นตัวแทนที่ดีของประชากร
ทั้งหมดของกลุ่มประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง นายกเทศมนตรีเมืองระนอง และ
นายกองค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง 
  2.2.2 กลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนในการวิจัยครั้งนี้คือ 
พนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำนวนทั้งสิ้น 1,444 คน ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการกำหนดขนาดโดยใช้
สูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อถือร้อยละ 95 
    ขั้นที่ 1 ดำเนินการหาขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม โดยใช้หลักการคำนวณ  
ของ Yamane’s ดังนี้ 
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(n = ) 

โดยที่ e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 0.05 
N = ขนาดของประชากร 
n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 
   จากสูตรข้างต้น นํามาใช้ในการกําหนดขนาดของกลุ ่มตัวอย่างของ
ประชากรกลุ่มที่ 2 ของการวิจัยครั้งนี้ โดยการนำมาแทนค่าในสูตร จะได้ผลดังนี้ 

(n = ) 

(n = ) 

n =313.232 ≈313 หนว่ย 

∴ กลุ่มตัวอย่างพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองได้จำนวน 313 คน 
 
   ขั้นที่ 2 จะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling)  
กับพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง โดยมีการแบ่งขั้นตอนการหากลุ่มตัวอย่างได้ ดังนี้ 
    - ขั้นตอนที่ 1 นําจํานวนขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่คํานวณจากสูตร
ทาโร ยามาเน่ได้มาเป็นตัวแทนของประชากรพนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 313 คน  
    - ขั ้นตอนที ่  2 ใช ้ว ิธ ีการส ุ ่มแบบช ั ้นภ ูมิ  (Stratified random 
sampling) โดยนําจํานวนพนักงานส่วนท้องถิ่นของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
มาคํานวณแบบกำหนดสัดส่วน เพื่อหาตัวอย่างที่เหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน ซึ่งมีสูตรการคํานวณ 
ดังนี้ 

จำนวนตัวอย่างจากแต่ละหน่วยงาน=  

 
  เมื ่อแทนค่าสูตรโดยใช้ว ิธ ีการคำนวณตามสัดส่วนของจำนวน
ประชากร ปรากฎว่าจะต้องใช้จำนวนกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยครั้งนี้แบ่งเป็นชั้นภูมิ ตามตาราง
ดังต่อไปนี้  
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ตารางที่ 3.2 จํานวนตัวอย่างพนักงานส่วนท้องถิ่นของแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ในจังหวัดระนอง 
 

รายชื่ออปท. 
จำนวนตัวอย่าง (คน) 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้าง รวม 

1. องค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง 17 2 24 43 
2. เทศบาลเมืองระนอง 10 3 31 44 
3. เทศบาลเมืองบางริ้น 6 1 19 26 
4. เทศบาลตำบลปากน้ำ 3 - 5 8 
5. เทศบาลตำบลปากน้ำท่าเรือ 3 - 7 10 
6. เทศบาลตำบลบางนอน 5 - 11 16 
7. เทศบาลตำบลราชกรูด 4 - 9 13 
8. เทศบาลตำบลหงาว 3 - 7 10 
9. เทศบาลตำบลน้ำจืด 4 1 8 13 
10. เทศบาลตำบลจ.ป.ร. 3 - 10 13 
11. เทศบาลตำบลกะเปอร์ 4 - 3 7 
12. เทศบาลตำบลละอุ่น 3 - 5 8 
13. เทศบาลตำบลกำพวน 3 - 5 8 
14. องค์การบริหารส่วนตำบลหงาว 2 - 5 7 
15. องค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง 2 - 5 7 
16. องค์การบริหารส่วนตำบลหาดส้มแป้น 3 - 2 5 
17. องค์การบริหารส่วนตำบลเกาะพยาม 2 - 2 4 
18. องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืด 2 - 2 4 
19. องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืดน้อย 1 - 2 3 
20. องค์การบริหารส่วนตำบลมะมุ 2 - 3 5 
21. องค์การบริหารส่วนตำบลปากจั่น 1 - 7 8 
22. องค์การบริหารส่วนตำบลลำเลียง 3 - 5 8 
23. องค์การบริหารส่วนตำบลบางใหญ่ 2 - 2 4 
24. องค์การบริหารส่วนตำบลกะเปอร์ 1 - 4 5 
25. องค์การบริหารส่วนตำบลบางหิน 2 - 2 4 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ) 
 

รายชื่ออปท. 
จำนวนตัวอย่าง (คน) 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ พนักงานจ้าง รวม 

26. องค์การบริหารส่วนตำบลม่วงกลวง 3 - 2 5 
27. องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา 2 - 4 6 
28. องค์การบริหารส่วนตำบลบางแก้ว 2 - 3 5 
29. องค์การบริหารส่วนตำบลบางพระเหนือ 3 - 1 4 
30. องค์การบริหารส่วนตำบลละอุ่นเหนือ 2 - 2 4 
31. องค์การบริหารส่วนตำบลนาคา 2 - 4 6 

รวม 105 7 201 313 

 
 ดังนั้น จะได้กลุ่มตัวอย่างเป็นแต่ละองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และทำการสุ่มเลือก
ตัวแทนพนักงานส่วนท้องถิ่นในแต่ละชั้นภูมิเพ่ือตอบแบบสอบถาม 
 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ลักษณะ ประกอบด้วย
เครื ่องมือที ่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative data) โดยผู ้ว ิจ ัยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) และแบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire Online) เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ โดยถามกลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณ ได้แก่ พนักงานส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  
และแบบสัมภาษณ์ (Interview Form) สำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งเป็นเครื่องมือที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลโดยสร้างจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง  
โดยมีรายละเอียดของโครงสร้างและข้ันตอนในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 แบบสอบถาม แบบสอบถามเกี ่ยวกับปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง มีข้ันตอนดังนี ้
  3.1.1 กําหนดขอบเขตของเนื้อหาของข้อมูล เป็นการนําวัตถุประสงค์การวิจัยและ
สมมุติฐานการวิจัยมาวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพ่ือมากำหนดเป็นหัวข้อของเรื่องที่ต้องการเก็บข้อมูล 
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  3.1.2 กําหนดประเภทของคําถามการวิจัย เป็นการตั้งคําถามเพื่อวัดข้อเท็จจริง
ความคิดเห็น ทัศนคติ รวมทั้งปัญหาที่ต้องการศึกษา ซึ ่งจะแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ คําถาม
ปลายเปิด (Open-end Question) และคําถามปลายปิด (Close-end Question) 
  3.1.3 การร่างแบบสอบถาม เป็นการประมวลความรู้ที่ได้จากการศึกษาเอกสารทาง
วิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งแบบสอบถามและแบบสอบถามออนไลน์ มีองค์ประกอบ 4 ส่วน 
ประกอบด้วย 
   1) ส่วนที่ 1 คำถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย
คำถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทสายงาน ระดับตำแหน่งปัจจุบัน สังกัดกลุ่มงาน 
อัตราเงินเดือน อายุราชการ สังกัดหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ คำถามที่เป็นคำถามแบบเลือกตอบ 
(Check List) หรือคำถามปลายปิด 
   2) ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ของการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ซึ่งเป็นข้อคำถามและเกณฑ์การวัด เพื่อวัดปัจจัยด้าน
ต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานประกอบด้วย กลุ่มปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ประกอบด้วย หลักนิติธรรม, หลักความมีส่วนร่วม, 
หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบโดยเป็นคำถามปลายปิด 
ให้ผู้ถูกถามเลือกตอบ 
   3) ส่วนที่ 3 เป็นคำถามเพื่อชี้วัดระดับผลสัมฤทธิ์ของการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ประกอบด้วย มิติด้านการพัฒนาองค์การ มิติประสิทธิผล
การปฏิบัติราชการ มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ มิติคุณภาพการให้บริการโดยเป็นคำถามปลาย
ปิดให้ผู้ถูกถามเลือกตอบ 
    ในส่วนของแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 นี้ จะเป็นคำถามแบบ
เลือกตอบและใช้มาตราวัดแบบไลเกิร์ตเสกล (Likert Scale) ที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมีหลักเกณฑ์ 
การให้คะแนนดังนี้ 
    ระดับท่ี 5 หมายถึง มากที่สุด 
    ระดับท่ี 4 หมายถึง มาก 
    ระดับท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 
    ระดับท่ี 2 หมายถึง น้อย 
    ระดับท่ี 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
   4) ส่วนที่ 4 เป็นคำถามที่ใช้ในการสอบถามความคิดเห็นของผู้ตอบ เกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมขององค์กรทั้งภายในและภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม เพื่อหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคของการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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ในจังหวัดระนองและเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์การบริหารบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดระนองให้สูงขึ้น ซึ่งมีลักษณะคำถามเป็นคำถามปลายเปิด (Open-end Question) 
 3.2 แบบสัมภาษณ์ เป็นชุดคำถามที ่ผ ู ้ส ัมภาษณ์ใช้ถามและบันทึกข้อมูลคำตอบ 
ของผู้ให้สัมภาษณ์โดยใช้แบบสอบถามแบบที่เป็นคำถามปลายเปิด โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis 
มีประเด็นคำถามเกี่ยวกับสภาพปัจจัยแวดล้อมขององค์กรทั้งภายในและภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนองให้มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้นเพ่ือให้ผู้ให้สัมภาษณ์สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ ไม่มีคำตอบ
ชี้นำและการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) แบบเจาะจงจากกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นผู้บริหารท้องถิ่น โดยสัมภาษณ์จากผู้บริหารท้องถิ่นจำนวน 3 คน ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วน
จังหวัดระนอง นายกเทศมนตรีเมืองระนอง และนายกองค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง เหตุผลที่เลือก
สัมภาษณ์ทั้ง 3 ท่าน เนื่องจากเป็นผู้บริหารที่มีภารกิจหลักในการขับเคลื่อนการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองในแต่ละระดับซึ่งเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรทั้งหมด โดยแบบ
สัมภาษณ์จะประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 
  (1) ข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ วันเวลาและสถานที่ในการสัมภาษณ์ 
  (2) คำอธิบาย เป็นการอธิบายวัตถุประสงค์ หรือความหมายที่เกี่ยวข้องในการสัมภาษณ์
แบบสั้นๆ 
  (3) ประเด็นคำถาม ได้แก่  
   1) คำถามที่เกี ่ยวกับปัญหาการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นใน
จังหวัดระนอง  
   2) ปัจจัยลักษณะบุคคล  
   3) การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีที่ต้องมีเพื่อใช้ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองให้ประสบผลสัมฤทธิ์ 
  3.2.1 การสร ้างแบบสัมภาษณ์ ศ ึกษาแนวทางการพัฒนาจากการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องโดยนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์และตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ได้แก่  
1) ปัจจัยลักษณะบุคคลที่จะทำให้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  
ให้ประสบผลสัมฤทธิ์ 2) การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีที่ต้องมีเพื่อใช้ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองให้ประสบผลสัมฤทธิ์ 
  3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ เมื่อจัดทำแบบสัมภาษณ์เสร็จเรียบร้อยแล้ว 
นำแบบสัมภาษณ์ไปขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือและ
ขอคำปรึกษาแนะนำ จากนั้นนำไปทดสอบกับบุคคลที่ไม่ใช่กุล่มตัวอย่าง เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง 
ตามเนื้อหาของแบบสัมภาษณ์ และทำการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 
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  3.2.3 เทปบันทึกเสียง กล้องถ่ายภาพ และการจดบันทึก 
 3.3 การหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
  หลังจากร่างแบบสอบถามเสร็จแล้ว จึงนำแบบสอบถามไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ตรวจสอบ เมื่อพบข้อบกพร่องผู้ศึกษาจะนำไปปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้สมบูรณ์มาก
ขึ้น หลังจากนั้นนำแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยเสนอผู้เชี ่ยวชาญตรวจสอบเพื ่อพิจารณา
ตรวจสอบในเนื้อหาสาระแล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่ งขึ้น พร้อมกับนำแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ ้นให้อาจารย์ผู ้ทรงคุณวุฒิตรวจวิจารณ์แก้ไขเพื ่อให้เกิดความเที ่ยงตรงตามเนื ้อหา ( Content 
Validity) โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบคุณภาพ ดังนี้ 
  1. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ซึ่งในการหาค่าความเที่ยงตรงผู้วิจัยได้
ดำเนินการหาค่าความเที่ยงตรง 2 ประเภท คือ การหาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) โดยนำแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบเนื้อหาที่นำมาใช้ในการ
ออกแบบสอบถามว่าครอบคลุมเนื้อหาที่ศึกษาหรือไม่ เป็นต้น หลังจากนั้น ผู้ศึกษาจะนำแบบสอบถาม
ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ ทั้ง 3 ท่าน อ่านและให้คะแนนค่าความสอดคล้อง ( IOC) และนำมาตรวจสอบความ
ตรงด้านเนื้อหาความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และพิจารณาสำนวนภาษาให้ข้อเสนอแนะในการ
แก้ไขปรับปรุง แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไข กำหนดให้คะแนนผลการพิจารณาดังนี ้
   ให้ +1 = แน่ใจว่าสอดคล้องกับเนื้อหาและนิยามของตัวแปรที่กำหนด 
   ให้ 0 = ไม่แน่ใจว่าสอดคล้องกับเนื้อหาและนิยามของตัวแปรที่กำหนด 
   ให้ -1 = แน่ใจว่าไม่สอดคล้องกับเนื้อหาและนิยามของตัวแปรกำหนด 
   IOC = ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญ 

         จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
 
   จากผลการตัดสินของผู ้ เช ี ่ยวชาญที ่ได ้นำไปหาดัชนีความสอดคล้องของ 
วัตถุประสงค์รายข้อ (Index of Item–objective Congruence: IOC) จะได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง
ของวัตถุประสงค์รายข้อต้องไม่น้อยกว่า 0.5 
  2. การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการนำแบบสอบถามที่ได้ผ่านการตรวจ
ค่าความเที่ยงตรงแล้วไปทดลอง (Try out) โดยการนำแบบสอบถามไปให้ประชากรที่มีคุณลักษณะ
เดียวกับประชากรเป้าหมาย แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30  คน ดำเนินการทำแบบสอบถาม 
จากนั ้นนำมาหาค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม โดยใช้ส ูตรการหาค่าสัมประสิทธิ ์อ ัลฟ่า 
(Coefficient Alpha) ของ Cronbach (Conbach’s Reliability Coefficient Alpha) ซึ่งกำหนดค่า
ความเชื ่อถือ ด้วยค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ไม่ตํ ่ากว่า 0.70 ทั ้งนี ้ หากค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาที่ได้จากการทดสอบครั้งนี้มีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือว่าแบบสอบถามใน
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งานวิจัยนี้มีความเที่ยงตรง และเชื่อถือได้ พร้อมที่จะนําไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยได้  
ผลปรากฏว่าแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ได้ค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ 0.992 แบบสอบถามนี้จึงมีค่าความ
เชื่อมั่นในระดับที่รับได้มีค่าความเชื่อม่ันเพียงพอในการทำวิจัยต่อไป 
 

ตารางที่ 3.3 การหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Coefficient Alpha) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ 
 ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 

ปัจจัย จำนวนข้อ ค่าความเชื่อถือ 

แรงจูงใจ 7 0.909 
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 19 0.971 
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 40 0.979 

 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

 ในการวิจัยครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจ ัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจเอกสารจาก
แหล่งข้อมูลที่หลากหลาย อาทิ ตํารา หนังสือ วารสาร สื่อสิ่งพิมพ์ต่างๆ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ 
รวมทั้งสื ่อออนไลน์ และข้อมูลปฐมภูมิที ่จะจัดเก็บ ประกอบไปด้วย แบบสอบถาม แบบสอบถาม
ออนไลน์และแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ดังนี้ 
 4.1 การสอบถาม 
  4.1.1 ผู้วิจัยจัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยจากสำนัก
บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราชเพ่ือขออนุญาตแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง 
  4.1.2 จัดทำแบบสอบถาม โดยต้องมีการชี้แจงวัตถุประสงค์การวิจัยที่ชัดเจน เพ่ือให้
ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจวัตถุประสงค์และตั้งใจตอบคำถามตามความเป็นจริงและตรงประเด็น 
  4.1.3 นำหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมกับตัวอย่างแบบสอบถามไปยื ่นกับ
หน่วยงานด้วยตนเอง 
  4.1.4 หลังจากหน่วยงานรับทราบ เร ิ ่มดำเนินการแจกแบบสอบถามโดยจะ
ดำเนินการส่งแบบสอบถามไปให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองแต่ละแห่งตามจำนวน
กลุ ่มตัวอย่าง และส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์อีกทางหนึ่ง กำหนดวันส่งกลับ  
และติดตามแบบสอบถามที ่ไม ่ส่งกลับโดยโทรศัพท์ขอความร่วมมือให้แต่ละท้องถิ ่นติดตาม
แบบสอบถามส่งผู้วิจัย และเก็บรวบรวมแบบสอบถามให้ครบตามจำนวนที่กำหนด 
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  4.1.5 เมื่อผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมแบบสอบถามตามหมายเลขประจำแบบสอบถาม  
แต่ละชุดและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยจะนำแบบสอบถามที่ได้กลับคืนมา
ทั้งหมดมาทำการวิเคราะห์ข้อมูล บันทึกรายการคำตอบต่างๆ ลงในคู่มือรหัสแบบฟอร์มมาตรฐาน แล้ว
จึงนำไปวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติที่ใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 การสัมภาษณ์  
  4.2.1 การเตรียมการสัมภาษณ์ 
   1) จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์เข้าสัมภาษณ์ผู ้บริหารขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองแต่ละระดับและจัดทำแนวทางคำถามแนบพร้อมหนังสือ นำไป
ยื่นให้กับผู้ให้ข้อมูลด้วยตนเอง และทำการนัดหมาย 
   2) เมื่อถึงวันนัดหมาย ไปรอก่อนเวลานัดหมาย แนะนำตัว ขออนุญาตบันทึก
ข้อมูลการสนทนาและถ่ายภาพการสนทนา จากนั้นเริ ่มการสัมภาษณ์โดยอธิบายให้ผู ้สัมภาษณ์
รับทราบว่า ข้อมูลที่ได้นั้นจะนำไปใช้ในการศึกษาและเป็นข้อมูลในวิทยานิพนธ์เท่านั้น  เพื่อลดความ
กังวลของผู้ให้สัมภาษณ์ และเปิดโอกาสให้ผู้ให้สัมภาษณ์ชักถามผู้วิจัยก่อนเพ่ือสร้างบรรยากาศในการ
สัมภาษณ์ให้เป็นกันเอง 
   3) การเตรียมตัว ผู้วิจัยจะต้องทำความเข้าใจและจำแนกคำถามที่จะสัมภาษณ์ 
พร้อมทั้งซักซ้อมการสัมภาษณ์ เพ่ือสร้างความมั่นใจ 
   4) แจ้งให้ผู้สัมภาษณ์ทราบว่า จะนำข้อมูลที่บันทึกไว้ด้วยการจดและที่บันทึก
ด้วยเครื่องบันทึกเสียงไปถอดความและสรุปประเด็น จากนั้นจะนำเสนอในส่วนของการอภิปรายผลต่อไป  
  4.2.2 ขั้นดำเนินการสัมภาษณ์ 
   1) แนะนำตนเองต่อผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ ชื่อ สถานศึกษา หัวข้อที่ทำการศึกษา 
วัตถุประสงค์ที่ทำการสัมภาษณ์ และประโยชน์ที่จะได้รับจากผู้ให้สัมภาษณ์ 
   2) ใช้ประเด็นคำถามที่เตรียมไว้ล่วงหน้าเป็นแนวทางการสัมภาษณ์ และเปิด
โอกาสผู้ให้สัมภาษณ์ตอบคำถามได้อย่างอิสรเสรี โดยไม่มีการชี้นำคำตอบ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกให้
มากที่สุด ในระหว่างการพูดคุยถ้าไม่เข้าใจในคำตอบที่ชัดเจน ต้องรอจังหวะที่จะซักถาม  
   3) ในระหว่างการชักถาม เมื่อผู้วิจัยตั้งคำถามแล้วต้องคอยฟังคำตอบจากผู้ให้
สัมภาษณ์ พร้อมๆ กับการเก็บข้อมูลโดยการจดและการจำ และเตรียมตัวที่จะตั้งคำถามใหม่ต่อไป
อย่างต่อเนื ่อง โดยข้อมูลที ่จดบันทึกจะเป็นประเด็นหลัก หากต้องการรายละเอียดให้ฟังจาก  
ในเทปบันทึกเสียง 
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5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 
 5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถาม  
ในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคล จะดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ใช้สถิติความถ่ี และ
ค่าร้อยละ (Percentage) ในการนำเสนอและอธิบายข้อมูลทั่วไป 
  ในการว ิเคราะห์ข ้อม ูลในส ่วนของปัจจ ัยแรงจ ูงใจและปัจจ ัยที ่ เหล ือจะนำ
แบบสอบถามมาลงรหัสโดยใช้สูตรในการคำนวณหาอันตรภาคชั้นหรือช่วงห่างและคำนวณหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation; S.D. หรือ SD) เพื่ออธิบายระดับผลสัมฤทธิ์ 
ของการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง โดยมีเกณฑ์การตัดสินระดับการ
ประเมินแปลผลค่าเฉลี่ยส่วนที่เป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 
 

ค่าเฉลี่ย  4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย  3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย  2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.50 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด 

 
 5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) ผ ู ้ว ิจ ัยจะใช้การ
วิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis) โดยดำเนินการตรวจสอบข้อมูลที ่ได้จากการสัมภาษณ์ว่า
เพียงพอหรือไม่ในการหาคำตอบการวิจัย และสรุปผลข้อมูลตามกรอบแนวคิดทฤษฎี โดยจะนำเสนอ
ข้อมูลในรูปแบบการบรรยายเชิงพรรณนา ซึ่งมี 2 ลักษณะดังนี้ 
  5.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากแบบสอบถาม โดยนำข้อมูลมาจัดระเบียบ
ดำเนินการจำแนกและจัดระบบข้อมูล 
  5.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากแบบสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะสรุปหลักสำคัญ  
ที่ได้จากสัมภาษณ์ซึ่งเป็นคำถามแบบปลายเปิด มาดำเนินการวิเคราะห์เนื้อหาสัมภาษณ์ 
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ตารางที่ 3.4  สรุปสถิติและวิธีการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 

สมมติฐานการวิจัย สถิติและวิธีการวิเคราะห์ 
1. ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ในจังหวัดระนองมีไม่ต่ำกว่าระดับมาก 
T-test 

2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการยอมรับนับถือ, 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน 
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 

multiple regression 
analysis 

3. การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีได้แก่ หลักนิติธรรม, หลัก
ความมีส่วนร่วม, หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, หลัก
ความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดระนอง 

multiple regression 
analysis 
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บทท่ี 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 ผลการศึกษาวิจัยเรื ่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส ่วนท้องถิ ่นในจ ังหวัดระนองในคร ั ้งน ี ้ม ีว ัตถ ุประสงค์เพ ื ่อศ ึกษาระดับผลสัมฤทธิ์  
ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรค 
ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง เพื่อศึกษาปัจจัยต่างๆที่มีอิทธิพล
ต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง และเพื่อเสนอแนะ
กลยุทธ์ในปรับปรุงการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  โดยผู้วิจัยจะ
นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 ตอน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 
สังกัดสำนักกอง เงินเดือน อายุการทำงาน และสังกัดหน่วยงาน 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงาน  
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
  2.1 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำแนกรายด้าน 
  2.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 การทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีไม่ต่ำกว่าระดับมาก 
  3.2 การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกำหนดไว้ว่า มีปัจจัยแรงจูงใจ
อย่างน้อย 1 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดระนอง 
  3.3 การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกำหนดไว้ว่า มีปัจจัยการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดีอย่างน้อย 1 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 ตอนที่ 4 ข้อสรุปที ่ได้จากการแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับสภาพปัจจัยแวดล้อมของ
องค์การทั้งภายในและภายนอกที่เป็นจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพื่อแก้ไข

 



 

98 

ปัญหา อุปสรรค และเพิ่มผลสัมฤทธิ์การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  
ให้สูงขึ้น รวมถึงความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ตัวอย่างของกลุ่มผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดระนองซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบในการควบคุม ติดตาม และสั่งการในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 
ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 8 ประเด็น ประกอบด้วยเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ  สังกัดสำนักกอง เงินเดือน อายุการทำงาน และสังกัดหน่วยงาน 
 
ตารางที่ 4.1  แสดงจำนวนและร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล  จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
เพศ 
ชาย 

  
82 

 
26.20 

หญิง 
เพศทางเลือก 

 228 
3 

72.80 
1.00 

 รวม 313 100.00 
อายุ 
ต่ำกว่า 30 ปี 

  
72 

 
23.00 

30-40 ปี  122 39.00 
41-50 ปี  88 28.10 
51 ปีขึ้นไป  31 9.90 
 รวม 313 100.00 

ระดับการศึกษา 
ระดับมัธยมศึกษา 

  
23 

 
7.30 

ระดับอนุปริญญา  77 24.60 
ระดับปริญญาตรี  182 58.10 
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี  31 9.90 

        รวม 313 100.00 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล  จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
อาชีพ 
ข้าราชการ 

  
108 

 
34.50 

ลูกจ้างประจำ  13 4.20 
พนักงานจ้าง  192 61.30 

 รวม 313 100.00 

สังกัดสำนักกอง 
สำนักปลัด 

  
125 

 
39.90 

กองคลัง     72 23.00 

กองช่าง  57 18.20 

กองการศึกษา  15 4.80 

กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม     21 6.70 

กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ  5 1.60 

กองการเจ้าหน้าที่    3 1.00 

หน่วยตรวจสอบภายใน  3 1.00 

กองสวัสดิการสังคม  6 1.90 

อ่ืนๆ  6 1.90 

 รวม 313 100.00 

เงินเดือน 
รายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 

  
46 

 
14.70 

10,001-15,000 บาท  130 41.50 

15,001 -20,000 บาท  53 16.90 

20,001-30,000 บาท  50 16.00 

มากกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป  34 10.90 

 รวม 313 100.00 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล  จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 
อายุการทำงาน 
ต่ำกว่า 5 ปี 

  
119 

 
38.00 

5-10 ปี  74 23.60 

11-20 ปี  80 25.60 

มากกว่า 20 ปีขึ้นไป  40 12.80 

 รวม 313 100.00 

สังกัดหน่วยงาน 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง 

  
43 

 
13.70 

เทศบาลเมืองระนอง  44 14.10 

เทศบาลเมืองบางริ้น  26 8.30 

เทศบาลตำบลปากน้ำ  8 2.60 

เทศบาลตำบลปากน้ำท่าเรือ  10 3.20 

เทศบาลตำบลบางนอน  16 5.10 

เทศบาลตำบลราชกรูด  13 4.20 

เทศบาลตำบลหงาว  10 3.20 

เทศบาลตำบลน้ำจืด  13 4.20 

เทศบาลตำบลจ.ป.ร.  13 4.20 

เทศบาลตำบลกะเปอร์  7 2.20 

เทศบาลตำบลละอุ่น  8 2.60 

เทศบาลตำบลกำพวน  8 2.60 

องค์การบริหารส่วนตำบลหงาว  7 2.20 

องค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง  7 2.20 

องค์การบริหารส่วนตำบลหาดส้มแป้น  5 1.60 

องค์การบริหารส่วนตำบลเกาะพยาม  4 1.30 

องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืด  4 1.30 

องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืดน้อย  3 1.00 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล  จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 

องค์การบริหารส่วนตำบลมะมุ  5 1.60 

องค์การบริหารส่วนตำบลปากจั่น  8 2.60 

องค์การบริหารส่วนตำบลลำเลียง  8 2.60 

องค์การบริหารส่วนตำบลบางใหญ่  4 1.30 

องค์การบริหารส่วนตำบลกะเปอร์  5 1.60 

องค์การบริหารส่วนตำบลบางหิน  4 1.30 

องค์การบริหารส่วนตำบลม่วงกลวง  5 1.60 
องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา  6 1.90 

องค์การบริหารส่วนตำบลบางแก้ว  5 1.60 

องค์การบริหารส่วนตำบลบางพระเหนือ  4 1.30 

องค์การบริหารส่วนตำบลละอุ่นเหนือ  4 1.30 

องค์การบริหารส่วนตำบลนาคา  6 1.90 

 รวม 313 100.00 

 
 จากการศึกษาตามตารางที ่ 4.1 พบว่า ผ ู ้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที ่สุด  
จำนวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 72.80 มีช่วงอายุ 30-40 ปี มากที่สุด จำนวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.00 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด จำนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 58.10 ผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นพนักงานจ้างมากที่สุด จำนวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 61.30 สังกัดอยู่ในสำนักปลัดมากที่สุด  
จำนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 39.90 มีอัตราเง ินเด ือนมากที ่ส ุดในช่วง 10,001-15,000 บาท  
จำนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50 มีอายุการทำงานต่ำกว่า 5 ปี มากที่สุด จำนวน 119 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 38.00 และสังกัดอยู ่ในหน่วยงานเทศบาลเมืองระนองมากที ่ส ุด จำนวน 44 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 14.10 
 
 
 
 
 



 

102 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 
 2.1 ความคิดเห็นของกลุ ่มตัวอย่างต่อปัจจัยที ่ม ีอ ิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำแนกรายด้าน 
  2.1.1 ความคิดเห็นของกลุ ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจ  ประกอบด้วย 
ความต้องการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน 
   จากการศึกษา พบว่า กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.09 เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับจากมาก 
ไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านเป็นที ่ยอมรับจากผู ้อื ่น และเป็นที ่ร ู ้จัก  
ของบุคคลทั ่วไป อยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ย 4.33 รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ของท่านเปิดโอกาสให้สร้างมิตรภาพ หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ย 4.15 ระดับความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรปกครองสว่น
ท้องถิน่ของท่าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  4.14 ในภาพรวมบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ของท่านได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมองค์กร รวมทั้งผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี ่ย 4.08 ระดับความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ร ่วมงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่าน  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.07 ในภาพรวมบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านได้รับโอกาส
ในการเติบโตในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 3.99 และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน
กำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพแก่บุคลากรไว้ชัดเจน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.88 ตามลำดับ 
ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
 
1 

ความต้องการยอมรับนับถือ  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านเป็นที่ยอมรับจาก
ผู้อื่น และเป็นที่รู้จักของบุคคลทั่วไป 

4.33 0.64 มาก 
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ตารางที่ 4.2  (ต่อ) 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
2 ในภาพรวมบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ

ท่านได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วม
องค์กร รวมทั้งผู้บังคับบัญชา 

4.08 
 
 

0.73 
 
 

มาก 
 
 

 
3 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ระดับความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานในองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นของท่าน 

4.07 0.74 มาก 

4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านเปิดโอกาสให้สร้าง
มิตรภาพ หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงาน 

4.15 
 

0.72 
 

มาก 
 

5 ระด ับความส ัมพ ันธ ์ ร ะหว ่ า งผ ู ้ บ ั งค ับบ ัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน 

4.14 
 

0.76 
 

มาก 
 

 
6 

ความก้าวหน้าในการทำงาน 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านกำหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพแก่บุคลากรไว้ชัดเจน 

3.88 0.78 มาก 

7 ในภาพรวมบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ท่านได้รับโอกาสในการเติบโตในหน้าที่การงาน 

3.99 
 

0.83 
 

มาก 
 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.09 0.58 มาก 

 
  2.1.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
ประกอบด้วย หลักนิติธรรม หลักความมีส่วนร่วม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า 
และหลักความรับผิดชอบ 
   จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อปัจจัยการบริหาร 
กิจการบ้านเมืองที ่ด ีในภาพรวมอยู ่ ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี ่ย 4.26 เมื ่อพิจารณารายข้อ 
โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน เปิดโอกาสให้ประชาชน
ได้ร้องทุกข์และแจ้งความเดือดร้อนได้ อย่างสะดวกรวดเร็ว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.37 รองลงมา 
คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองยึดมั ่นหลักความรับผิดชอบในการปฏิบัติ งาน  
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อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 4.33 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร
สำคัญที่ประชาชนควรรู้ ได้แก่ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ งบประมาณ และการดำเนินการจัดซื้อ - 
จัดจ้าง เป็นต้น อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย 4.32 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองกำหนด
ช่องทางให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้โดยสะดวก  และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมี
จิตสำนึกรับผิดชอบต่อสังคม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากันที่ 4.31 ตามลำดับ ดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
 
8 

หลักนิติธรรม   
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองยึดมั่นความ
ถูกต้องตามกฎหมายเป็นหลักสำคัญในการปฏิบัติงาน โดย
ยึดหลักยุติธรรมอย่างเคร่งครัด  

4.26 
 

0.73 
 

มาก 
 

9 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองบริหารงาน
โดยยึดระเบียบกฎหมายที่ครอบคลุมทันสมัยเป็นธรรม 
และเป็นที่ยอมรับของสังคม  

4.26 
 
 

0.72 
 
 

มาก 
 
 

 
10 

หลักคุณธรรม 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีการส่งเสริมให้
บุคลากรพัฒนาตนเองไปพร้อมกับการพัฒนาองค์กร  

4.20 0.71 มาก 

11 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองปฏิบัติงาน
ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต  

4.28 
 

0.77 
 

มาก 
 

12 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองยึดมั่นความ
เป็นธรรม ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนและพวกพ้อง  

4.18 
 

0.75 
 

มาก 
 

 
13 

หลักความโปร่งใส 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองกำหนด
ช่องทางให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้โดยสะดวก 

4.31 0.69 มาก 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
14 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองเปิดเผยข้อมูล

ข่าวสารสำคัญที ่ประชาชนควรรู ้ ได้แก่ กฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ งบประมาณ และการดำเนินการจัดซื้อ-จัดจ้าง เป็นต้น  

4.32 
 
 

0.69 
 
 

มาก 
 
 

15 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองปฏิบัติงาน
โดยยึดหลักความโปร่งใส 

4.28 
 

0.68 
 

มาก 
 

16 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองมีกลไก 
ในการตรวจสอบติดตามผลการดำเนินงานด้านต่างๆ 
อย่างรัดกุม 

4.19 
 

0.72 
 

มาก 
 

17 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านดำเนินการติดตาม
และประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิราชการให ้ เป ็นไปตาม
แผนพัฒนาท้องถิ่น  

4.27 
 
 

0.68 
 
 

มาก 
 
 

 
18 

หลักความมีส่วนร่วม 
องค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นของท่านเปิดโอกาสให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงาน แสดงความ
คิดเห็น เสนอแนะอย่างกว้างขวาง แก้ไขปัญหา และ
ตรวจสอบการดำเนินงานในองค์กร  

4.24 
 
 

0.73 
 
 

มาก 
 
 

19 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่าน เปิดโอกาสให้
ประชาชนได้ร้องทุกข์และแจ้งความเดือดร้อนได้ อย่าง
สะดวกรวดเร็ว  

4.37 
 
 

0.72 
 
 

มาก 
 
 

20 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน นำข้อคิดเห็นของ
ประชาชนไปใช้ประโยชน์ เช่น นำไปจัดทำแผนพัฒนา
ท้องถิ่น จัดทำงบประมาณ หรือปรับปรุงการให้บริการ  

4.28 
 
 

0.70 
 
 

มาก 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 

 
21 

หลักความรับผิดชอบ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านสามารถแก้ไขปัญหา
และตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดีและ
รวดเร็ว 

 
4.25 

 
0.70 

 
มาก 

22 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านใส่ใจและกระตือรือร้นใน
การแก้ปัญหา และกล้าที ่จะยอมรับผลดีและผลเสีย 
จากกระทำของตน 

4.25 
 
 

0.71 
 
 

มาก 
 
 

23 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีจิตสำนึกรับผิดชอบ
ต่อสังคม  

4.31 
 

0.68 
 

มาก 
 

24 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองยึดมั่นหลัก
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  

4.33 
 

0.65 
 

มาก 
 

 
25 
 
 

หลักความคุ้มค่า  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการบำรุงซ่อมแซม
อุปกรณ์เครื่องมือ-เครื่องใช้ ครุภัณฑ์ให้มีสภาพพร้อมใช้
งานอยู่เสมอ  

4.15 
 

0.74 
 

มาก 
 

26 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองมีการใช้
ทรัพยากรอย่างประหยัด เกิดความคุ้มค่าต่อการลงทุน 

4.26 
 

0.87 
 

มาก 
 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.26 0.82 มาก 

 2.2 ความคิดเห็นของกลุ ่มตัวอย่างต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน  
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง คือ ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ผู้วิจัยจะนำเสนอโดยจำแนก 4 มิติ ประกอบด้วย มิติประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบัติราชการ, มิติด้านการพัฒนาองค์การ, มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และมิติคุณภาพ
การให้บริการ 
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  จากการศึกษา พบว่า กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อผลสัมฤทธิ ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง คือ ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.16  
เมื่อพิจารณารายมิติโดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.26 รองลงมา คือ มิติประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ย  4.15 มิติคุณภาพการให้บริการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  4.13 และมิติด้านการ
พัฒนาองค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  4.11 ตามลำดับ ดังตารางที่ 4.4 
 

ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร 
 ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 

(n=313) 

มิติที่ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
1 มิติประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 4.15 0.70 มาก 
2 มิติคุณภาพการให้บริการ 4.13 0.73 มาก 
3 มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 4.26 0.67 มาก 
4 มิติด้านการพัฒนาองค์การ 4.11 0.74 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.16 0.71 มาก 

 
  2.2.1 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามจำแนกรายมิติ 
   1) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามมิติที่ 1  มิติประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย ผลสำเร็จในการบรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการ และ
โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรและประชาชนในพื้นท่ี 
    จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อตัวแปรตาม คือ 
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองมิติที ่ 1 มิติ
ประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ อยู ่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี ่ย  4.15 เมื ่อพิจารณารายมิติ 
โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลสำเร็จบรรลุเป้าหมายของข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ ที่กำหนดไว้  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.26 
รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านริเริ ่มจัดทำโครงการ/กิจกรรมที่เป็นประโยชน์  
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ต่อองค์กรและประชาชนในพื้นท่ีได้ดี อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.19 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ท่านประสบผลสำเร็จในการเบิกจ่ายงบประมาณเพื่อการพัฒนาตามที่กำหนดไว้ อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ย 4.17 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านจัดทำโครงการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 
และยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดที่กำหนดไว้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.16 องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นของท่านสามารถดำเนินโครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่นในการจัดบริการ
สาธารณะได้ดีอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.11 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีโครงการ/
กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในการจัดบริการสาธารณะ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.08 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านประสบผลสำเร็จในการจัดเก็บรายได้อย่างต่อเนื่อง อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.5ตามลำดับ ดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร  
 ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง มิติที่ 1 มิติประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 

 
1 

ผลสำเร็จในการบรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลสำเร็จบรรลุเป้าหมายของข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ  
ที่กำหนดไว้ 

4.26 
 

0.66 
 

มาก 
 

2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านประสบผลสำเร็จใน
การจัดเก็บรายได้อย่างต่อเนื่อง 

4.05 
 

0.74 
 

มาก 
 

3 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านประสบผลสำเร็จใน
การเบิกจ่ายงบประมาณเพ่ือการพัฒนาตามท่ีกำหนดไว้ 

4.17 
 

0.63 
 

มาก 
 

4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านจัดทำโครงการให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ และยุทธศาสตร์การพัฒนา
จังหวัดที่กำหนดไว้ 

4.16 
 
 

0.71 
 
 

มาก 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
 
 
 
5 

โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในการ
จัดบริการสาธารณะซึ ่งเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและ
ประชาชนในพื้นท่ี  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีโครงการ/กิจกรรม
ที ่บ ูรณาการร ่วมกับหน่วยงานอื ่นในการจ ัดบร ิการ
สาธารณะ 

 
4.08 

 
0.75 

 
มาก 

6 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านสามารถดำเนิน
โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในการ
จัดบริการสาธารณะได้ดี 

4.11 
 
 

0.70 
 
 

มาก 
 
 

7 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านริเริ่มจัดทำโครงการ/
กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและประชาชนในพื้นที่
ได้ด ี

4.19 
 
 

0.72 
 
 

มาก 
 
 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.15 0.59 มาก 

 
   2) ความคิดเห็นของกลุ ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามมิต ิที ่ 2   มิติคุณภาพ 
การให้บริการ ประกอบด้วย ความพึงพอใจของผู้รับบริการ การบริการประชาชนในวันหยุดราชการ 
นอกเวลาราชการ หรือการออกหน่วยเคลื่อนที่ ระดับความสำเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามา
มีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ และระดับความสำเร็จของการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การบริหาร
จัดการที่ด ี
    จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อตัวแปรตาม คือ 
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองมิติที ่ 2 มิติ
คุณภาพการให้บริการ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.13 เมื่อพิจารณารายมิติโดยเรียงลำดับจาก
มากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีช่องทางการประชาสัมพันธ์และเปิดเผย
ข้อมูลข่าวสารให้กับประชาชนที่เข้าถึงได้ง่าย อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.25 รองลงมา คือ องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านกำหนดขั้นตอนและช่องทางการรับฟังความคิดเห็นและข้อร้องเรียน  
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ของประชาชนไว้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.24 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีระดับความ
พึงพอใจของผ ู ้ร ับบร ิการ อย ู ่ ในระดับดี  อย ู ่ ในระดับมาก มีค ่าเฉล ี ่ย 4.23 องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นของท่านเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการรับรู้ ร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วม
ดำเนินงาน ร่วมติดตาม และพัฒนาระบบราชการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.22 และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านได้นำผลการประเมินความพึงพอใจของประชาชนมาวิเคราะห์  
และปรับปรุงการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.21 ตามลำดับ ดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร 
 ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง มิติที่ 2 มิติคุณภาพการให้บริการ 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 

 
8 

ความพึงพอใจของผู้รับบริการ  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีระดับความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ อยู่ในระดับดี 

 
4.23 

 

 
0.63 

 

 
มาก 

 
9 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านได้นำผลการประเมิน

ความพึงพอใจของประชาชนมาวิเคราะห์และปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 

4.21 
 
 

0.69 
 
 

มาก 
 
 

 
 

10 

การบริการประชาชนในวันหยุดราชการ นอกเวลาราชการ 
หรือการออกหน่วยเคลื่อนที่  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีการให้บริการ
ประชาชนในวันหยุดราชการหรือนอกเวลาราชการ 

 
 

4.01 

 
 

0.82 

 
 

มาก 

11 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีการออกหน่วย
เคลื่อนที่เพ่ือบริการประชาชน  

3.95 
 

0.88 
 

มาก 
 

12 การออกหน่วยเคลื่อนที่เพื่อบริการประชาชนขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีงานที่ให้บริการครอบคลุม
ความต้องการของประชาชน 

4.00 
 
 

0.82 
 
 

มาก 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
 
 

13 
 

ระดับความสำเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามี
ส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ  
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีช ่องทางการ
ประชาสัมพันธ์และเปิดเผยข้อมูลข่าวสารให้กับประชาชน
ที่เข้าถึงได้ง่าย  

4.25 0.70 มาก 

14 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านกำหนดขั้นตอนและ
ช่องทางการรับฟังความคิดเห็นและข้อร้องเรียนของ
ประชาชนไว้ 

4.24 
 
 

0.71 
 
 

มาก 
 
 

15 องค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นของท่านเปิดโอกาสให้
ประชาชนเข้ามามีส ่วนร่วมในการรับรู ้  ร ่วมคิด ร ่วม
วางแผน ร่วมดำเนินงาน ร่วมติดตาม และพัฒนาระบบ
ราชการ 

4.22 
 
 
 

0.73 
 
 
 

มาก 
 
 
 

 
 

16 

ระดับความสำเร็จของการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การ
บริหารจัดการที่ดี 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีกลไกในการติดตาม
และประเมินผลการทำโครงการ/กิจกรรมต่างๆในระดับดี
มากน้อยเพียงใด 

4.16 0.70 มาก 

17 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีโครงการ/กิจกรรมที่
มีลักษณะโดดเด่น 

4.06 
 

0.77 
 

มาก 
 

18 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านสามารถขจัดความ
ยุ่งยากหรือข้อจำกัดของโครงการ/กิจกรรมได้ดี 

4.05 
 

0.71 
 

มาก 
 

19 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านสามารถแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อน และเป็นประโยชน์ต่อประชาชนและสังคม 

4.22 
 

0.68 
 

มาก 
 

20 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้
และขยายผลการดำเนินงานไปสู่องค์กรอ่ืน 

4.03 
 

0.76 
 

มาก 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
21 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการสร้างเครือข่าย

การทำงานกับหน่วยงานหรือองค์กรอื่น 
4.07 

 
0.73 

 
มาก 

 
22 ในภาพรวมโครงการ/กิจกรรมที ่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในจังหวัดระนองจัดทำเกิดความคุ้มค่าและยั่งยืน 
4.12 

 
0.72 

 
มาก 

 
23 ในภาพรวมประชาชนในพื้นที่มีความพึงพอใจในคุณภาพ

การให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง 

4.19 
 
 

0.67 
 
 

มาก 
 
 

24 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองปฏิบัติตาม
หลักเกณฑ์การบริหารจัดการที่ดี 

4.19 0.66 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.13 0.73 มาก 

 
   3) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามมิติที่ 3  มิติประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย ระดับความสำเร็จของการปฏิบัติราชการ ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
แผนพัฒนาท้องถิ่น การนำแผนพัฒนาท้องถิ่นมาตั้งงบประมาณรายจ่าย และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
และระดับความสำเร็จของการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 
    จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อตัวแปรตาม คือ 
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองมิติที ่ 3 มิติ
ประสิทธิภาพการปฏิบัต ิราชการอยู ่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี ่ย 4.26 เมื ่อพิจารณารายมิติ  
โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการบันทึกข้อมูล 
ในระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (e-LAAS) เป็นปัจจุบันและครบถ้วน อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี ่ย 4.44 รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านสามารถจัดทำ
ข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติและยื่นเสนอได้ทันตามกำหนดเวลา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.37 องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านสามารถนำเข้าข้อมูลและกรอกแบบวัดการรับรู้ IIT, EIT และ OIT  
ของการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( ITA) สำเร็จ  
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อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.31 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านผ่านเกณฑ์การประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( ITA) ในระดับ A ขึ้นไป ตามที่สำนักงาน
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติกำหนดไว้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.31 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีระดับความสำเร็จของการจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ  
อยู ่ในระดับดี อยู ่ในระดับมาก มีค่าเฉลี ่ย 4.30 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีระดับ
ความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.30 องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นของท่านมีมาตรการในการประหยัดทรัพยากร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นของท่านนำโครงการจากแผนพัฒนาท้องถิ่นมาตั้งงบประมาณรายจ่ายเกินร้อยละ 10 และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านบรรลุความสำเร็จของการจัดซื้อจัดจ้างงบลงทุน อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ย 4.12 ตามลำดับ ดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร 
 ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง มิติที่ 3 มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 

 
25 

ระดับความสำเร็จของการปฏิบัติราชการ 
องค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ ิ ่นของท ่านสามารถจ ัดทำ
ข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติและยื่นเสนอได้ทันตามกำหนดเวลา 

4.37 0.63 มาก 

26 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีระดับความสำเร็จของ
การจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติอยู่ในระดับดี 

4.30 
 

0.65 
 

มาก 
 

27 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการบันทึกข้อมูลใน
ระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (e-
LAAS) เป็นปัจจุบันและครบถ้วน 

4.44 
 
 

0.65 
 
 

มาก 
 
 

 
 
 
 
 



 

114 

ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 

 
 
 

28 
 

ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่น การนำ
แผนพัฒนาท้องถิ ่นมาตั ้งงบประมาณรายจ่าย และใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีมาตรการในการ
ประหยัดทรัพยากร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

 
 

4.12 

 
 

0.70 

 
 

มาก 

29 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีระดับความสำเร็จของ
การจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่น 

4.21 
 

0.64 
 

มาก 
 

30 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านนำโครงการจาก
แผนพัฒนาท้องถิ่นมาตั้งงบประมาณรายจ่ายเกินร้อยละ 10  

4.12 
 

0.76 
 

มาก 
 

31 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านบรรลุความสำเร็จของ
การจัดซื้อจัดจ้างงบลงทุน 

4.12 
 

0.69 
 

มาก 
 

 
 

32 

ระดับความสำเร ็จของการประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านสามารถนำเข้าข้อมูล
และกรอกแบบวัดการรับรู้ IIT, EIT และOITของการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) สำเร็จ 

4.31 
 

0.63 
 

มาก 
 

33 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านผ่านเกณฑ์การประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาคร ั ฐ  ( ITA) ในระด ับ  Aข ึ ้ น ไป  ตามท ี ่ ส ำน ั ก ง าน
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ
กำหนดไว้ 

4.31 
 
 
 
 

0.66 
 
 
 
 

มาก 
 
 
 
 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.26 0.53 มาก 
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   4) ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามมิติที ่ 4 มิติด้านการพัฒนา
องค์การ ประกอบด้วย การบริหารส่วนบุคคล การนำเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้กับการทำงาน การปรับปรุง
หรือลดขั้นตอนกระบวนการทำงาน หรือการรักษามาตรฐานระยะเวลาในการให้บริการ 
    จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อตัวแปรตาม คือ 
ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมิติที่ 4 มิติด้าน
การพัฒนาองค์การ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.11  เมื่อพิจารณารายมิติโดยเรียงลำดับจากมาก 
ไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการกำหนดช่องทางการอำนวยความสะดวก
แก่ประชาชนได้ครอบคลุม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.23 รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ของท่านรักษามาตรฐานระยะเวลาในการให้บริการแก่ประชาชนได้ดี อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.17 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านได้กำหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ไว้ชัดเจน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.15 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน  
มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ำเสมอ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.12 องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นของท่านนำเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้กับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.07 องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านจัดทำระบบฐานข้อมูลอย่างเป็นระบบและทันสมัย อยู่ในระดับ มาก  
มีค่าเฉลี่ย 4.03 และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการปรับปรุงหรือลดขั้นตอนทำงาน อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย 4.00 ตามลำดับ ดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร 
 ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์การ 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 

 
34 

การบริหารส่วนบุคคล  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านได้กำหนดนโยบาย
และกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้
ชัดเจน 

 
4.15 

 
0.71 

 
มาก 

35 องค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ ิ ่นของท ่านม ีการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ำเสมอ  

4.12 0.72 มาก 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) 
 

(n=313) 

ข้อ รายการ ระดับผลสัมฤทธิ์ 

𝒙 ̅ S.D. แปลผล 
 

36 
การนำเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้กับการทำงาน  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านนำเทคโนโลยีเข้ามา
ปรับใช้กับการปฏิบัติงาน 

4.07 0.75 มาก 

37 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านจัดทำระบบฐานข้อมูล
อย่างเป็นระบบและทันสมัย 

4.03 
 

0.81 
 

มาก 
 

 
 

38 

การปรับปรุงหรือลดขั้นตอนกระบวนการทำงานหรือการ
รักษามาตรฐานระยะเวลาในการให้บริการ  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการปรับปรุงหรือ
ลดขั้นตอนทำงาน 

4.00 0.75 มาก 

39 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านรักษามาตรฐาน
ระยะเวลาในการให้บริการแก่ประชาชนได้ดี 

4.17 0.71 มาก 

40 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการกำหนดช่องทางการ
อำนวยความสะดวกแก่ประชาชนได้ครอบคลุม 

4.23 0.72 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.11 0.61 มาก 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 
 ผู้วิจัยจะนำเสนอข้อมูลผลการทดสอบสมมติฐาน ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 3.1 การทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีไม่ต่ำกว่าระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.9  ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 

ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 

Mean 
Std. 

Deviation 
t 

Sig. (2-
tailed) 

มิติด้านการพัฒนาองค์การ 4.1086 .61259 118.659 .000 
มิติประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 4.1456 .59156 123.983 .000 

มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 4.2552 .52514 143.357 .000 

มิติคุณภาพการให้บริการ 4.1306 .58049 125.890 .000 

 
  จากตารางที่ 4.9 พบว่าผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดระนองอยู่ในระดับมากในทุกมิติ โดยในมิติด้านการพัฒนาองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.1086  
(SD = 0.61259) และค่า t เท่ากับ 118.659 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 มิติประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบัติราชการมีค่าเฉลี่ยที่ 4.1456 (SD = 0.59156) และค่า t เท่ากับ 123.983 ซึ่งมีนัยสำคัญทาง
สถิติที ่ระดับ .000 มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการมีค่าเฉลี่ยที่ 4.2552 (SD = 0.52514) และ 
ค่า t เท่ากับ 143.357 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 และมิติคุณภาพการให้บริการมีค่าเฉลี่ยที่ 
4.1306 (SD = 0.58049) และค่า t เท่ากับ 125.890 ซึ ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .000 ดังนั้น
ผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ว่าผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดระนองมีไม่ต่ำกว่าระดับมาก 
 3.2 การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกำหนดไว้ว่า มีปัจจัยแรงจูงใจอย่างน้อย 1 
ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
  แรงจูงใจ ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ ความต้องการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานปัจจัย
แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
ได้มีการกำหนดสมมติฐานในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
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  H₀: มีปัจจัยแรงจูงใจอย่างน้อย 1 ปัจจัยที่ประกอบไปด้วย ความต้องการยอมรับนับถือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน ไม่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 

  H₁: มีปัจจัยแรงจูงใจอย่างน้อย 1 ปัจจัยที่ประกอบไปด้วย ความต้องการยอมรับนับถือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
  การวิเคราะห์ข้อมูลสมมติฐานการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยวิธี Enter เนื่องจาก
เป็นโมเดล ในการพิจารณาคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ได้ดีที ่สุดและเป็นโมเดลที ่ประหยัดที ่สุด  
(ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2554:283) โดยผู้วิจัยใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐาน 

(H₀) และยอมรับสมมติฐาน (H₁) ก็ต่อเมื ่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 โดยมีผลการวิเคราะห์ 
และเครื่องหมายของสัญลักษณ์ ต่าง ๆ ดังนี้ 
  Sig  หมายถึง ระดับนัยสำคัญ 
  R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
  S.E.  หมายถึง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  B  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการที่เขียน 
    ในรูปคะแนนดิบ 

  Beta (β)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตราฐาน 
  t  หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าเฉลี่ย 
    ของสมการแต่ละค่าท่ีอยู่ในสมการ 
  Tolerance  หมายถึง ค่าที่สภาพของกลุ่มตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
  VIF  หมายถึง ค่าที่สภาพของกลุ่มตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
 
  เงื ่อนไขในการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) เป็นการพิจารณาความสามารถของตัวแปรอิสระ ในการทำนายตัวแปรตาม โดยการดูจาก
ตาราง ANOVA ด้วยค่าสถิติทดสอบ F ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐาน ได้ว่า 

  H₀: ตัวแปรอิสระไม่สามารถทำนายตัวแปรตามได้ 

  H₁: ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัวแปรสามารถทำนายตัวแปรตามได้ 
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ตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
 ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 

ANOVA 
Model  Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig 

1 Regression 55.422 3 18.474 162.582 .000b 
 Residual 35.112 309 .114   
 Total 90.534 312    

a. Dependent Variable: ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
b. Predictors: (Constant), ความก้าวหน้าในการทำงาน, ความต้องการยอมรบันับถือ, ความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล 
 

  จากตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบพบว่า ค่าสถิติ F เท่ากับ 162.582 ค่า Sig. เท่ากับ 

0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่กำหนดไว้คือ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (H₀) และยอมรับ

สมมติฐาน (H₁) กล่าวได้ว่ามีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่สามารถทำนายตัวแปรได้ 
  การทดสอบการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เป็น
การพิจารณาค่า R2 แสดงถึงอิทธิพลมากน้อยของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม
ซึ่งจากค่าที่ได้ R2 = 0.612 ซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีสูง แสดงว่า Linear Regression Model สอดคล้อง
กับข้อมูล โดยค่าต้องอยู ่ระหว่าง 1.5 – 2.5 ซึ ่งค่าที ่ได้คือ 1.828 แสดงว่าค่าเป็นไปตามความ
คลาดเคลื่อนของการพยากรณ์มีความเป็นอิสระต่อกัน 
 

ตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยของปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ 
 ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง (Enter Multiple  
 Regression Analysis) 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

 B Std. 
Error 

Beta   Tolerance VIF 

(Constant) 1.081 0.143  7.558 0.000   

ความต้องการ
ยอมรับนับถือ 

0.328 0.047 0.357 6.978 0.000 0.480 2.081 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

 B Std. 
Error 

Beta   Tolerance VIF 

ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

0.277 0.043 0.337 6.438 0.000 0.457 2.187 

ความก้าวหน้าใน
การทำงาน 

0.142 0.034 0.198 4.216 0.000 0.568 1.762 

R = 0.782 Adjusted R2 = 0.608 Durbin – Watson = 1.828    
R2 = 0.612 Std. Error of the Estimate = 0.33709    

 
  จากตารางที่ 4.11 พบว่าผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ใน
การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) มีค่า R เท่ากับ 0.782 ซึ่งบ่งชี้ถึงความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างสูงระหว่าง
ปัจจัยแรงจูงใจกับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน ค่า R Square เท่ากับ 0.612 และค่า Adjusted R 
Square เท่ากับ 0.608 ซึ่งแสดงว่าปัจจัยแรงจูงใจสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลสัมฤทธิ์ใน
การบริหารงานได้ร้อยละ 60.8 ส่วนค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.828 แสดงว่าไม่มีปัญหาเรื่อง 
autocorrelationในข้อมูล 
  ในด้านปัจจัยที่มีอิทธิพล ปัจจัยแรกที่มีอิทธิพลสูงสุดคือ ความต้องการยอมรับนับถือ 
โดยมีค่า B เท่ากับ 0.328 และค่า Beta เท่ากับ 0.357 (t = 6.978, Sig. = 0.000) ซึ่งมีนัยสำคัญทาง
สถิติ ถัดมาคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยมีค่า B เท่ากับ 0.277 และค่า Beta เท่ากับ 0.337  
(t = 6.438, Sig. = 0.000) ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติ สุดท้ายคือ ความก้าวหน้าในการทำงาน โดยมีค่า  
B เท่ากับ 0.142 และค่า Beta เท่ากับ 0.198 (t = 4.216, Sig. = 0.000) ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติ จาก
ค่าสถิติ Collinearity Statistics ค่า Tolerance ของปัจจัยต่างๆ อยู่ระหว่าง 0.457 ถึง 0.568 และ
ค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.762 ถึง 2.187 ซึ่งบ่งชี้ว่าไม่มีปัญหาเรื่อง multicollinearityในแบบจำลอง 
ดังนั้น ผลการวิจัยจึงยืนยันว่าปัจจัยแรงจูงใจทั้งหมดนี้มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน  
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง โดยยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 
ที่ว่าปัจจัยแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน ซึ่งสามารถสร้างสมการถดถอยได้ ดังนี้ 
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  Y (ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง)  
= 0.328 (ความต้องการยอมรับนับถือ) + 0.277 (ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล) + 0.142 (ความก้าวหน้า
ในการทำงาน) 
  ในการศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ในกรอบแนวคิดการวิจัยได้ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ภาพที่ 4.1 สรุปผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจ 
  ที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ในจังหวัดระนอง  
 

  จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระปัจจัยแรงจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ต้องการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน 
 3.3 การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกำหนดไว้ว่า มีปัจจัยการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีอย่างน้อย 1 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
  ปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ดี ประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่ หลักนิติธรรม,  
หลักความมีส่วนร่วม, หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบ มีอิทธิพล
ต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง การวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื่อทดสอบสมมติฐานปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ได้มีการกำหนดสมมติฐานในการวิเคราะห์ ดังนี้ 

ปัจจัยความต้องการยอมรับนับถือ 
(B = 0.328, Sig. = 0.000) 

ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(B = 0.277, Sig. = 0.000) 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 
(B = 0.142, Sig. = 0.000) 

แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ใน
การบริหารงานขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
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  H₀: ปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่ หลักนิติธรรม, 
หลักความมีส่วนร่วม, หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบ 
ไม่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 

  H₁: ปัจจัยการบริหารกิจการ ประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่ หลักนิติธรรม, หลักความมี
ส่วนร่วม, หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
  การวิเคราะห์ข้อมูลสมมติฐานการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยวิธี Enter เนื่องจาก
เป็นโมเดล ในการพิจารณาคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ได้ดีที่สุดและเป็นโมเดลที่ประหยัดที่สุด (ทรงศักดิ์ 

ภูสีอ่อน, 2554:283) โดยผู้วิจัยใช้ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐาน (H₀) และ

ยอมรับสมมติฐาน (H₁) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 โดยมีผลการวิเคราะห์และเครื่องหมาย
ของสัญลักษณ ์ต่าง ๆ ดังนี้ 
  Sig  หมายถึง ระดับนัยสำคัญ 
  R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
  S.E.  หมายถึง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  B  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการที่เขียน 
    ในรูปคะแนนดิบ 

  Beta (β)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตราฐาน 
  t  หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าเฉลี่ย 
    ของสมการแต่ละค่าท่ีอยู่ในสมการ 
  Tolerance หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
  VIF  หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
 
  เงื ่อนไขในการทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) เป็นการพิจารณาความสามารถของตัวแปรอิสระ ในการทำนายตัวแปรตาม โดยการดูจาก
ตาราง ANOVA ด้วยค่าสถิติทดสอบ F ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐาน ได้ว่า 

  H₀: ตัวแปรอิสระไม่สามารถทำนายตัวแปรตามได้ 

  H₁: ตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัวแปรสามารถทำนายตัวแปรตามได้ 
 



 

123 

ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยการบริหารบ้านเมืองที่ดีที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ 
 ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 

ANOVA 

Model  Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig 

1 Regression 67.740 6 11.290 151.567 .000b 
 Residual 22.794 306 .074   

 Total 90.534 312    
a. Dependent Variable: ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
b. Predictors: (Constant), หลักความคุ้มค่า, หลักนิติธรรม, หลักความมีส่วนร่วม, หลักคุณธรรม, หลักความรับผิดชอบ, หลักความโปร่งใส 

 
  จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบพบว่า ค่าสถิติ F เท่ากับ 151.567 ค่า Sig. เท่ากับ 

0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่กำหนดไว้คือ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (H₀) และยอมรับ

สมมติฐาน (H₁) กล่าวว่าได้มีตัวแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตัว ที่สามารถทำนายตัวแปรได้ 
  การทดสอบการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เป็น
การพิจารณาค่า R2 แสดงถึงอิทธิพลมากน้อยของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม   
ซึ่งจากค่าที่ได้ R2 = 0.748 ซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีสูง แสดงว่า Linear Regression Model สอดคล้อง
กับข้อมูล โดยค่าต้องอยู ่ระหว่าง 1.5 – 2.5 ซึ ่งค่าที ่ได้คือ 2.040 แสดงว่าค่าเป็นไปตามความ
คลาดเคลื่อนของการพยากรณ์มีความเป็นอิสระต่อกัน 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยของปัจจัยการบริหารบ้านเมืองที่ดีที่มีอิทธิพล 
 ต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  
 (Enter Multiple Regression Analysis) 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

 B Std. Error Beta   Tolerance VIF 
(Constant) .647 .118  5.492 .000 .285 3.509 
หลักนิติธรรม .045 .042 .058 -1.088 .277 .273 3.664 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

 B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

หลักคุณธรรม .153 .046 .183 3.334 .001 .181 5.528 
หลักความโปร่งใส .292 .062 .319 4.729 .000 .237 4.218 

หลักความมีส่วนร่วม .146 .049 .174 2.953 .003 .222 4.506 
หลักความรับผดิชอบ .275 .054 .309 5.080 .000 .829 1.206 
หลักความคุม้ค่า .003 .011 .008 .240 .811 .285 3.509 

R = 0.782 Adjusted R2 = 0.743 Durbin – Watson = 2.040    
R2 = 0.748 Std. Error of the Estimate = 0. 27293    

 
   จากตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้น  
แบบพหุ พบว่า ปัจจัยการบริหารบ้านเมืองที่ดี ที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ได้แก่ หลักคุณธรรม  
(Sig. = 0.001) หลักความโปร่งใส (Sig. = 0.000) หลักความมีส่วนร่วม (Sig. = 0.003) และหลักความ
รับผิดชอบ (Sig. = 0.000) 
  เมื ่อพิจารณาน้ำหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที ่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ 
ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง พบว่า ปัจจัยการบริหารบ้านเมืองที่
ดี ด้านหลักความโปร่งใส มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดระนอง (B = 0.292) มากที่สุด รองลงมา คือ หลักความรับผิดชอบ (B = 0.275) หลักคุณธรรม 
(B = 0.153) และหลักการมีส่วนร่วม (B = 0.146) ตามลำดับ 
  นอกจากนี้ค่าสัมประสิทธิ์ (R2 = 0.748) แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยการบริหารบ้านเมืองที่ดี 
ด้านหลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม และหลักความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง คิดเป็นร้อยละ 74.8  
ที่เหลืออีกร้อยละ 25.2 เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรอื่น 
  จากการตรวจสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) 
ซึ่งค่า VIF ที่มีค่าเกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเอง ซึ่งจากผลการวิเคราะห์ พบว่า 
ค่า VIF ของตัวแปรอิสระมีค่าตั ้งแต่ 1.206– 5.528 ซึ ่งมีค่าเกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กัน (Zikmund et al., 2013) ซึ่งสามารถสร้างสมการถดถอยได้ ดังนี้ 
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  Y (ผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัด
ระนอง) = 0.292 (หลักความโปร่งใส) + 0.275 (หลักความรับผิดชอบ) + 0.153 (หลักคุณธรรม) 
+ 0.146 (หลักความมีส่วนร่วม) 
  ในการศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ในกรอบแนวคิดการวิจัยได้ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ภาพที่ 4.2 สรุปผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณของปัจจัยการบริหาร 
  บ้านเมืองที่ดีท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
  ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 
  จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดีที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดระนองอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลัก
ความมีส่วนร่วม และหลักความรับผิดชอบ 
 
 
 

ด้านหลักความโปร่งใส 
(B = 0.292, Sig. = 0.000) 

ด้านหลักความรับผิดชอบ 
(B = 0.275, Sig. = 0.000) 

ด้านหลักคุณธรรม 
(B = 0.153, Sig. = 0.001) 

การบริหารบ้านเมืองที่ดีที่มีอิทธิพล
ต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในจังหวัดระนอง 

ด้านหลักความมีส่วนร่วม 
(B = 0.146, Sig. = 0.003) 
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ตอนที่ 4 ข้อสรุปที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่และผู้บริหาร  
 ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 
 4.1 ข้อสรุปที่ได้จากแบบสอบถามท่ีได้จากการสอบถามเจ้าหน้าที่ 
  การสำรวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง ได้รับการจัดทำขึ้นเพ่ือประเมินและวิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร ตลอดจน
ปัจจัยที่มีผลต่อการดำเนินงานในด้านต่างๆ แบบสอบถามที่ใช้ในการสำรวจนี้เน้นการสอบถาม  
ความคิดเห็นและประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการบริหารงาน โดยได้ข้อสรุปที่สำคัญ ดังนี้ 
  4.1.1 จากการสำรวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่พบว่า ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองได้รับการประเมินว่าอยู ่ในระดับสูงในทุกมิติ 
เจ้าหน้าที่ได้แสดงความพึงพอใจต่อการพัฒนาองค์การ ซึ่งหมายถึงความสามารถขององค์กรในการ
ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการยังเป็นอีกหนึ ่งมิติที ่ได้รับการยอมรับว่าอยู ่ในระดับดีเยี ่ยม  
ซึ่งสะท้อนถึงการที่องค์กรสามารถดำเนินงานตามแผนและนโยบายได้อย่างมีประสิทธิผล และสามารถ
จัดการทรัพยากรตา่งๆ ได้อย่างคุ้มค่า สุดท้ายคือคุณภาพการให้บริการที่ได้รับการยอมรับอย่างสูงจาก
เจ้าหน้าที่ แสดงถึงการที่องค์กรมีการให้บริการที่มีคุณภาพ ตรงตามความต้องการและความพึงพอใจ
ของประชาชนในพื้นที่ ซึ่งทั้งหมดนี้เป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้เจ้าหน้าที่เห็นพ้องว่าผลสัมฤทธิ์ใ นการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองอยู่ในระดับที่สูง 
  4.1.2 จากผลการสำรวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลบาง
ปัจจัย เช่น อายุและอายุการทำงาน มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอย่างมีนัยสำคัญ เจ้าหน้าที่ท่ีมีอายุและอายุการทำงานที่แตกต่างกัน มีแนวโน้มที่จะแสดงความ
พึงพอใจและประสิทธิผลในการทำงานที่แตกต่างกันไป ซึ่งอาจเกิดจากประสบการณ์และทักษะที่สั่งสม
มาตลอดช่วงเวลาทำงาน อย่างไรก็ตาม ปัจจัยส่วนบุคคลอื่นๆ เช่น เพศ การศึกษา อาชีพ และ
เงินเดือน กลับไม่พบว่ามีผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานอย่างมีนัยสำคัญ เจ้าหน้าที่ทุกกลุ่มไม่ว่าจะ
มีเพศใด ระดับการศึกษาหรืออาชีพใดๆ ล้วนมีการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการทำงานในระดับที่ใกล้เคียง
กัน ซึ่งบ่งบอกถึงความเสมอภาคในการปฏิบัติงานและการจัดการภายในองค์กรที่สามารถรักษา
มาตรฐานการทำงานได้อย่างสม่ำเสมอ ไม่ข้ึนอยู่กับความแตกต่างในด้านส่วนบุคคล 
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  4.1.3 จากการสำรวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสำคัญ
อย่างยิ่งต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเฉพาะความต้องการ
ยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน ปัจจัยเหล่านี ้มี
ความสัมพันธ์อย่างชัดเจนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ความต้องการยอมรับนับถือทำให้
เจ้าหน้าที่รู้สึกมีคุณค่าและมีกำลังใจในการทำงาน ส่งผลให้มีความตั้งใจและมุ่งมั่นในการทำงานมาก
ขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดีในที่ทำงานช่วยสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรและสนับสนุนให้
เจ้าหน้าที่ทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ การมีเป้าหมายและโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพยัง
เป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยกระตุ ้นให้เจ้าหน้าที ่พยายามพัฒนาตนเองและทำงานอย่างเต็มที ่ ดังนั้น  
การส่งเสริมและสนับสนุนปัจจัยแรงจูงใจเหล่านี ้จึงเป็นสิ ่งที ่สำคัญในการเพิ ่มผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  4.1.4 จากการสำรวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที ่พบว่า หลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี เช่น หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม และหลักความ
รับผิดชอบ มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หลักนิติธรรมช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามกฎหมายและมีความเป็นธรรม สร้างความ
เชื่อมั่นในความถูกต้องและความยุติธรรม หลักคุณธรรมช่วยเสริมสร้างจริยธรรมและความซื่อสัตย์ใน
องค์กร ส่งผลให้เกิดความไว้วางใจและความน่าเชื่อถือ หลักความโปร่งใสส่งเสริมการเปิดเผยข้อมูล
และความชัดเจนในการดำเนินงาน ทำให้เกิดความเชื่อมั่นจากประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
หลักความมีส่วนร่วมทำให้เจ้าหน้าที่และประชาชนมีโอกาสเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการ
ดำเนินงานขององค์กร ซึ่งช่วยให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพและตรงตามความต้องการของชุมชน 
และสุดท้าย หลักความรับผิดชอบทำให้เจ้าหน้าที ่มีความรับผิดชอบต่อการกระทำและผลการ
ดำเนินงานของตนเอง ซึ่งช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ ดังนั้น  
การปฏิบัติตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเหล่านี้จะช่วยเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างมีนัยสำคัญ 
  4.1.5 จากการสำรวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่พบว่า การบริหารงานที่มีความ
โปร่งใสและความรับผิดชอบเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การบริหารงานที่มีความโปร่งใสหมายถึงการเปิดเผยข้อมูลอย่างชัดเจน
และเป็นธรรม ทำให้ทุกฝ่ายสามารถตรวจสอบและติดตามการดำเนินงานได้ ซึ่งส่งเสริมความเชื่อมั่น
และความไว้วางใจจากประชาชน ความรับผิดชอบในการบริหารงานหมายถึงการที่เจ้าหน้าที่ต้อง
รับผิดชอบต่อการกระทำและการตัดสินใจของตนเอง ซึ่งนำไปสู่การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและมี
คุณภาพ รองลงมาคือการมีคุณธรรมและการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หลักคุณธรรมช่วยเสริมสร้าง
จริยธรรมและความซื่อสัตย์ในองค์กร ส่งผลให้เจ้าหน้าที่มีความน่าเชื่อถือและได้รับความไว้วางใจจาก
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ประชาชน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานทำให้เจ้าหน้าที่และประชาชนมีโอกาสเข้ามามีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและการดำเนินงานขององค์กร ซึ่งช่วยให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ตอบสนองต่อความต้องการของชุมชนได้ดียิ่งขึ้น ทั้งหมดนี้เป็นปัจจัยที่สำคัญในการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ใน
การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
 4.2 ข้อสรุปที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง 
  จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง พบว่า  
มีข้อมูลสำคัญที ่สามารถสรุปได้ในหลายด้าน ซึ ่งสะท้อนถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค  
และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนางานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างชัดเจน ดังนี้ 
  4.2.1 จุดแข็ง จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง พบว่าจุดแข็งที่สำคัญขององค์กรคือความสามัคคีและการทำงานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่ช่วยให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การบริการประชาชนที่ใกล้ชิด
และเข้าถึงได้ง่ายช่วยให้ประชาชนได้รับบริการที่สะดวกและทันเวลา บุคลากรที ่มีคุณภาพและ
ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาพ้ืนที่เป็นอีกหนึ่งจุดแข็งที่สำคัญ การที่ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน
ในการพัฒนาพื้นที่และสามารถนำแนวคิดนี้มาปฏิบัติจริงได้ช่วยเสริมสร้างความน่ าเชื ่อถือและ
ประสิทธิภาพในการทำงาน นอกจากนี้ การรับฟังความคิดเห็นของประชาชนและนำข้อเสนอแนะมา
ปรับปรุงการดำเนินงานเป็นปัจจัยที่ทำให้การบริหารงานขององค์กรประสบความสำเร็จสูง ผู้บริหารที่
เปิดกว้างและยินดีรับฟังความคิดเห็นของประชาชนสามารถนำข้อคิดเห็นเหล่านั้นมาปรับใช้ในการ
พัฒนาการบริการและแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุดและมีประสิทธิผล 
  4.2.2 จุดอ่อน จากการสัมภาษณ์ผู ้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัด
ระนอง พบว่ามีจุดอ่อนหลายประการที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานขององค์กรอย่างชัดเจน หนึ่งใน
ปัจจัยหลักคือการมีบุคลากรไม่เพียงพอต่อปริมาณงานที่มีอยู่ ซึ่งทำให้การดำเนินงานและการให้บริการ
ประชาชนเกิดความล่าช้า สถานที่ปฏิบัติงานที่คับแคบและไม่เอื้อต่อการให้บริการเป็นอีกหนึ่ งปัญหา
สำคัญที่ขัดขวางการทำงานของเจ้าหน้าที่ งบประมาณที่ไม่เพียงพอสำหรับการพัฒนาโครงการต่างๆ 
ส่งผลให้โครงการหลายๆ โครงการไม่สามารถดำเนินการได้ตามแผนที่วางไว้ นอกจากนี้ การสื่อสาร  
ที่ไม่สามารถเข้าถึงประชาชนได้อย่างเต็มที่ยังเป็นปัจจัยที่ทำให้ข้อมูลข่าวสารและการบริการต่างๆ  
ไม่สามารถกระจายไปถึงประชาชนในทุกพื้นที่ได้ ทำให้ประชาชนไม่สามารถรับทราบข้อมูลหรือเข้าถึง
บริการได้อย่างทันท่วงที ทั้งหมดนี้ทำให้การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง
เกิดความล่าช้าและไม่ทันต่อความต้องการที่แท้จริงของประชาชน 
 
 



 

129 

  4.2.3 โอกาส จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
พบว่ามีโอกาสสำคัญหลายประการที่สามารถนำมาใช้ในการพัฒนางานขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การนำเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานถือเป็นโอกาสที่สำคัญที่สุด เทคโนโลยีช่วยลดขั้นตอนการทำงาน 
ทำให้การดำเนินงานรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ การปรับปรุงกรอบการบริหารงาน
บุคคลยังเป็นโอกาสที่ช่วยเสริมสร้างความสามารถในการบริหารจัดการ การพัฒนาศักยภาพความรู้และ
ความชำนาญของบุคลากรโดยเฉพาะในตำแหน่งที่ต้องการความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ช่วยให้บุคลากรมี
ความพร้อมและมีประสิทธิภาพในการทำงานมากยิ่งขึ้น การปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงานให้เหมาะสมและ
เอื้อต่อการทำงานยังช่วยให้การบริการประชาชนเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น สุดท้าย 
การขยายโอกาสการให้บริการประชาชนให้ครอบคลุมและทั่วถึงมากยิ่งขึ้น เป็นการสร้างความมั่นใจและ
ความพึงพอใจให้กับประชาชน ทำให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการต่างๆ ได้อย่างสะดวกและทั่วถึง 
ทั้งหมดนี้เป็นแนวทางที่สามารถช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองเพิ่มผลสัมฤทธิ์  
ในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4.2.4 อุปสรรค จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง พบว่าอุปสรรคที่สำคัญในการบริหารงานขององค์กรมีหลายประการ ซึ่งส่งผลกระทบต่อการ
ดำเนินงานอย่างมีนัยสำคัญ ประการแรกคือการกระจายอำนาจที่ไม่สมบูรณ์ ซึ่งหมายถึงการถ่ายโอน
ภาระงานโดยไม่มีการสนับสนุนงบประมาณและบุคลากรที่เพียงพอ ทำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ไม่สามารถดำเนินการได้อย่างเต็มที่ การมีบุคลากรจำกัดทำให้การทำงานเกิดความล่าช้าและไม่ทันต่อ
ความต้องการของประชาชน ขาดการบูรณาการการทำงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ เป็นอีกหนึ่ง
อุปสรรคที่ทำให้การทำงานไม่ประสานกันอย่างมีประสิทธิภาพ ข้อจำกัดของระเบียบและกฎหมายที่ไม่
ชัดเจนและไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ในท้องถิ่นยังเป็นปัญหาที่ทำให้การดำเนินงานขององค์กรขาด
ความยืดหยุ ่นและไม่สามารถปรับตัวได้ตามความต้องการของพื ้นที ่ การประสานงานที ่ขาด
ประสิทธิภาพกับหน่วยงานอื่นๆ ทำให้การทำงานร่วมกันเป็นไปได้ยาก สุดท้าย สภาพภูมิอากาศที่มีฝน
ตกชุกในจังหวัดระนอง ทำให้การดำเนินงานต่างๆ ต้องเผชิญกับอุปสรรคทางธรรมชาติ ซึ่งส่งผลให้
การทำงานและการพัฒนาในหลายๆ ด้านเกิดความล่าช้าและไม่สามารถบรรลุผลสัมฤทธิ ์ตามที่
คาดหวังได้อย่างเต็มที ่
  4.2.5 ข้อเสนอแนะแนวทาง จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดระนอง พบว่ามีข้อเสนอแนะแนวทางหลายประการที่จะช่วยพัฒนาการบริหารงานของ
องค์กรในอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ ประการแรกคือการเพิ่มจำนวนบุคลากร เพื่อให้มีแรงงานที่
เพียงพอต่อปริมาณงานและการให้บริการประชาชน การทำงานแบบบูรณาการและการประสานความ
ร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานต่างๆ เป็นสิ่งสำคัญที่จะลดความซ้ำซ้อนของงานและเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทำงาน การพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ผ่านการฝึกอบรมและการเสริมสร้างทักษะใหม่ๆ จะช่วย
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ให้บุคลากรมีความพร้อมในการรับมือกับความท้าทายใหม่ๆ การนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการทำงาน
จะช่วยลดขั้นตอนที่ซับซ้อนและเพิ่มความรวดเร็วในการดำเนินงาน นอกจากนี้ การนำหลักธรรมาภิ
บาลมาใช้ในการบริหารงานจะช่วยเสริมสร้างจิตสำนึกรักองค์กรและตระหนักถึงความสำคัญของการ
ทำงานอย่างมีคุณธรรมและโปร่งใส สุดท้าย การเพิ่มการประชาสัมพันธ์การทำงานขององค์กรจะช่วย
เพิ่มความน่าเชื่อถือและให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลได้อย่างครอบคลุมทุกด้าน ทำให้ประชาชนมีความ
เข้าใจและสนับสนุนการทำงานขององค์กรอย่างเต็มที่ ทั้งหมดนี้จะช่วยให้การบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองเกิดผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้นในอนาคต 
 จากข้อมูลที่ได้รับจากการสอบถามเจ้าหน้าที่และการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง พบว่ามีทั้งความเหมือนและความต่างในมุมมองของทั้งสองกลุ่มบุคคล 
ดังนี้ 
 1. ความเหมือน 
  1.1 การทำงานเป็นทีมและความสามัคคีเป็นปัจจัยที่ทั้งเจ้าหน้าที่และผู้บริหารเห็น
พ้องต้องกันว่าเป็นจุดแข็งที่สำคัญที่สุดขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ความร่วมมือ
และการทำงานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ช่วยให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
การทีทุ่กคนในองค์กรสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีความสุขและเข้าใจกันเป็นอย่างดี ทำให้สามารถ
แก้ไขปัญหาและดำเนินงานต่างๆ ได้อย่างรวดเร็วและตรงตามเป้าหมาย การสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิก
ในทีมและการสนับสนุนซึ่งกันและกันทำให้เกิดบรรยากาศการทำงานที่ดี เจ้าหน้าที่และผู้บริ หารต่าง
มองว่าความสามัคคีนี้ไม่เพียงแต่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน แต่ยังสร้างความพึงพอใจและ
ความมั่นใจในการทำงานร่วมกัน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทำให้องค์กรสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์และเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
  1.2 การพัฒนาและการบริการประชาชนเป็นอีกหนึ่งด้านที่ทั้งเจ้าหน้าที่และผู้บริหาร
เห็นพ้องต้องกันว่าเป็นจุดแข็งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง การบริการประชาชนที่
ใกล้ชิดและเข้าถึงได้ง ่ายถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการ 
ของประชาชนได้อย่างทันท่วงทีและมีประสิทธิภาพ การที่เจ้าหน้าที่และผู้บริหารสามารถทำงานร่วมกัน
ในการพัฒนาและปรับปรุงการบริการให้มีคุณภาพสูงสุด ทำให้ประชาชนได้รับการบริการที่ตรงตาม 
ความต้องการและความพึงพอใจ นอกจากนี้ การมีบริการที ่สะดวกและเข้าถึงได้ง่ายยังช่วยสร้า ง 
ความเชื่อมั่นและความไว้วางใจในองค์กร ซึ่งทำให้การบริหารงานได้รับการยอมรับอย่างสูงจากประชาชน
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การให้ความสำคัญกับการบริการประชาชนอย่างต่อเนื ่องยังเป็นการสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กรและส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและการสนับสนุนจากชุมชนในการพัฒนา
และปรับปรุงบริการต่างๆ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
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 2. ความแตกต่าง 
  2.1 ในด้านการจัดการกับงบประมาณและทรัพยากร พบว่ามีความแตกต่างในมุมมอง
ระหว่างผู้บริหารและเจ้าหน้าที่อย่างชัดเจน ผู้บริหารมองว่าการมีบุคลากรไม่เพียงพอและงบประมาณ
ที่จำกัดเป็นจุดอ่อนสำคัญที่ส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กร การขาดแคลนบุคลากรทำให้
การทำงานเกิดความล่าช้าและไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้ทันท่วงที 
งบประมาณที่จำกัดยังทำให้โครงการพัฒนาต่างๆ ไม่สามารถดำเนินการได้ตามแผนที่วางไว้ ส่งผลให้
การพัฒนาท้องถิ่นไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ อย่างไรก็ตาม เจ้าหน้าที่ไม่ได้ระบุถึงปัญหาการขาด
แคลนบุคลากรและงบประมาณอย่างชัดเจน แต่เน้นถึงความสำคัญของการมีปัจจัยแรงจูงใจที่
เหมาะสมในการทำงาน เช่น การได้รับการยอมรับนับถือและการมีความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทำงาน 
ซึ่งช่วยเสริมสร้างขวัญกำลังใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การที่เจ้าหน้าที่มุ่งเน้นไปที่ปัจจัย
แรงจูงใจสะท้อนถึงความต้องการในด้านการสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีและการสนับสนุนที่
เหมาะสมจากผู้บริหาร มากกว่าการพิจารณาถึงทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด 
  2.2 การนำเทคโนโลยีมาใช้ในการทำงานเป็นอีกหนึ่งด้านที่แสดงถึงความแตกต่างใน
มุมมองระหว่างผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ ผู้บริหารมองว่าการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานเป็น
โอกาสสำคัญในการพัฒนาองค์กร เทคโนโลยีช่วยลดขั ้นตอนที่ซับซ้อน เพิ ่มความรวดเร็วและ  
ความแม่นยำในการทำงาน รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและการให้บริการ
ประชาชน การใช้เทคโนโลยียังสามารถช่วยในการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารเห็นว่าจำเป็นในการพัฒนาองค์กรให้ทันสมัยและสามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างเต็มที่ อย่างไรก็ตาม เจ้าหน้าที่ไม่ได้กล่าวถึงการนำเทคโนโลยี
มาใช้ในการทำงานอย่างชัดเจนในแบบสอบถาม แต่กลับเน้นถึงความสำคัญของการบริหารงานที่มี
ความโปร่งใสและความรับผิดชอบเป็นปัจจัยสำคัญ ความโปร่งใสในการบริหารงานหมายถึงการ
เปิดเผยข้อมูลและการดำเนินงานอย่างชัดเจน ทำให้ประชาชนสามารถตรวจสอบและติดตามการ
ทำงานขององค์กรได้ ความรับผิดชอบในการบริหารงานหมายถึงการที่เจ้าหน้าที่ต้องรับผิดชอบต่อการ
กระทำและการตัดสินใจของตนเอง ซึ่งช่วยเสริมสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจจากประชาชน 
การที่เจ้าหน้าที่มุ่งเน้นไปที่ความโปร่งใสและความรับผิดชอบสะท้อนถึงความต้องการในการสร้าง
ความเชื่อมั่นและความโปร่งใสในการทำงาน มากกว่าการเน้นใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการทำงาน 
  2.3 ในส่วนของข้อเสนอแนะแนวทาง มีความแตกต่างชัดเจนระหว่างมุมมองของ
ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ ผู้บริหารให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเพิ่มจำนวนบุคลากร การทำงานแบบ
บูรณาการ และการนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารงาน แนวทางเหล่านี้มุ่งเน้นไปที่การพัฒนา
ระบบและโครงสร้างองค์กรให้มีความแข็งแกร่งและมีประสิทธิภาพมากขึ้น การเพ่ิมจำนวนบุคลากรจะ
ช่วยแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ทำให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น การทำงานแบบ
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บูรณาการจะลดความซ้ำซ้อนและเพิ่มความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่างๆ ส่วนการนำหลักธรรมาภิบาล
มาใช้จะช่วยเสริมสร้างจริยธรรมและความโปร่งใสในการบริหารงาน เพิ่มความเชื่อมั่นและความไว้วางใจ
จากประชาชน ขณะที่เจ้าหน้าที่เน้นถึงความสำคัญของการสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงานและ  
การมีส่วนร่วมของบุคลากร การสร้างบรรยากาศที่ดีหมายถึงการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เป็น
มิตรและสนับสนุน การที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการดำเนินงานจะช่วยเพ่ิมความมุ่งมั่น
และความพึงพอใจในการทำงาน ทำให้การทำงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุข  
ความแตกต่างในมุมมองเหล่านี้สะท้อนถึงความต้องการและความคาดหวังที่แตกต่างกันระหว่าง
ผู้บริหารที่มุ่งเน้นการพัฒนาโครงสร้างองค์กรและเจ้าหน้าที่ที่มุ่งเน้นการสร้างบรรยากาศการทำงานที่
ดีและการมีส่วนร่วมของทุกคนในองค์กร 
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บทท่ี 5  

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานส่วนท้องถิ่นที่ปฏิบัติงาน
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 313 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อ มูลคือ
แบบสอบถาม (Questionnaire) พร้อมกับใช้วิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์แบบเจาะจงจากกลุ่ม
ตัวอย่างที ่เป็นผู ้บริหารท้องถิ ่นจากแต่ละระดับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่น จำนวน 3 ราย  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ด้วยค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และสถิติเชิงอนุมาน ด้วยการทดสอบค่าที (t-test) 
เพื ่ออธิบายระดับผลสัมฤทธิ ์ของการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง  
การทดสอบหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Linear Regression) โดยสามารถสรุปผลการศึกษาได้ ดังนี้ 
 

1. สรุปผล 

 
 ตอนที่ 1 สรุปผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่นที่
ปฏิบัติงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง จำนวน 313 คน ส่วนใหญ่ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากที่สุด มีช่วงอายุ 30-40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอาชีพ
พนักงานจ้าง สังกัดอยู่ในสำนักปลัด มีอัตราเงินเดือนในช่วง 10,001-15,000 บาท มีอายุการทำงาน
ต่ำกว่า 5 ปี และสังกัดอยู่ในหน่วยงานเทศบาลเมืองระนองมากท่ีสุด  
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ 
  กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรอิสระ คือ กลุ่มปัจจัยด้านแรงจูงใจของ 
Maslow, Alderfer, Herzberg, McGregor และกลุ ่มปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ด ีตาม
ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ.2542 
โดยมีอย่างน้อย 1 ปัจจัย ได้แก่ หลักนิติธรรม, หลักความมีส่วนร่วม, หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, 
หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบ  
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  จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อตัวแปรอิสระในภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.18 , S.D = 0.78 ) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่

มีความเห็นว่าปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี อยู่ในระดับมาก  ( �̅� = 4.26 , S.D = 0.82 ) 

รองลงมาคือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก  ( �̅� = 4.10 , S.D = 0.74 ) ตามลำดับ 
  2.1 กลุ่มปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
   ซึ่งประกอบด้วย ความมั่นคงในการทำงาน ความต้องการยอมรับนับถือ 
สภาพการทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การกำหนดนโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา 
ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ท้าทาย ความก้าวหน้าในการทำงาน เงินเดือนค่าจ้าง และการ
บรรลุผลสำเร็จในการทำงาน 
   จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อปัจจัยด้าน

แรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.10 , S.D = 0.74) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับ
จากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านเป็นที่ยอมรับจากผู้อื่น และเป็นที่รู้จัก

ของบุคคลทั่วไป (�̅� = 4.33 , S.D = 0.64) รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการ

กำหนดสายบังคับบัญชา แก่บุคลากรเจ้าหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน (�̅� = 4.29 , S.D = 0.72) ในภาพรวม
บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านให้ความสำคัญต่อการทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ  

(�̅� = 4.22 , S.D = 0.71) ในภาพรวมบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านเอาใจใส่ต่อ

ความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเอง (�̅� = 4.18 , S.D = 0.73) และในภาพรวมบุคลากรในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านได้รับการส่งเสริมความมั่นคงในการทำงาน (�̅� = 4.15 , S.D = 0.72) 
ตามลำดับ 

  2.2 กลุ่มปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
   ซึ ่งประกอบด้วย หลักนิติธรรม  หลักความมีส่วนร่วม  หลักคุณธรรม  

หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบ 
   จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อปัจจัยการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.26 , S.D = 0.82) เมื่อพิจารณารายข้อ
โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน เปิดโอกาสให้ประชาชน

ได้ร้องทุกข์และแจ้งความเดือดร้อนได้ อย่างสะดวกรวดเร็ว (�̅� = 4.37 , S.D = 0.72) รองลงมา คือ 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองยึดมั่นหลักความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (�̅� = 4.33, 
S.D = 0.65) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองเปิดเผยข้อมูลข่าวสารสำคัญที่ประชาชน
ควรรู้ ได้แก่ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ งบประมาณ และการดำเนินการจัดซื้อ -จัดจ้าง เป็นต้น 

(�̅� = 4.32 , S.D = 0.69) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองกำหนดช่องทางให้ประชาชน
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เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้โดยสะดวก (�̅� = 4.31 , S.D = 0.69) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน 

มีจิตสำนึกรับผิดชอบต่อสังคม มากน้อยเพียงใด (�̅� = 4.31 , S.D = 0.68) ตามลำดับ  
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปร 
  กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อตัวแปรตาม คือ ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ประกอบด้วย มิติด้านการพัฒนาองค์การ, มิติประสิทธิผล
การปฏิบัติราชการ, มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และมิติคุณภาพการให้บริการ 
  จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อผลสัมฤทธิ์ในการ

บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.16, 
S.D = 0.71) เมื่อพิจารณารายมิติโดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ (�̅� = 4.26 , S.D = 0.67) รองลงมา คือ มิติประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ (�̅� = 4.15,  

S.D = 0.70) มิติคุณภาพการให้บริการ (�̅� = 4.13 , S.D = 0.73) และมิติด้านการพัฒนาองค์การ  

(�̅� = 4.11 , S.D = 0.74) ตามลำดับ 
  3.1 ความเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตาม จำแนกรายมิติ 
   3.1.1 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามมิติที่ 1 
    มิติประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย ผลสำเร็จใน
การบรรลุเป้าหมายของข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ ผลสำเร็จของการจัดเก็บรายได้ ผลสำเร็จของการ
เบิกจ่ายงบประมาณ โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะ 
โครงการ/กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและประชาชนในพื้นที่ และผลสำเร็จของโครงการที่
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ และยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็น
ต่อตัวแปรตาม คือ ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด

ระนองมิติท่ี 2 มิติประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.15 , S.D = 0.70) เมื่อ
พิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นปฏิบัติงานให้

ประสบผลสำเร็จบรรลุเป้าหมายของข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ ที่กำหนดไว้  (�̅� = 4.26 , S.D = 0.66) 
รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นริเริ่มจัดทำโครงการ/กิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและ

ประชาชนในพื้นที่ได้ดี (�̅� = 4.19 , S.D = 0.72) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประสบผลสำเร็จในการ

เบิกจ่ายงบประมาณเพื่อการพัฒนาตามที่กำหนดไว้ (�̅� = 4.17 , S.D = 0.63) องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจัดทำโครงการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ และยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดที่กำหนดไว้  

(�̅� = 4.16 , S.D = 0.71) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถดำเนินโครงการ/กิจกรรมที่บูรณา

การร่วมกับหน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะได้ดี (�̅� = 4.11 , S.D = 0.70) เป็นลำดับสุดท้าย 
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   3.1.2 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามมิติที่ 2 
    มิติคุณภาพการให้บริการ ประกอบด้วย ร้อยละความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ การบริการประชาชนในวันหยุดราชการ นอกเวลาราชการ หรือการออกหน่วยเคลื่อนที่ 
ระดับความสำเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการ และ
ระดับความสำเร็จของการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การบริหารจัดการที่ดี โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ความเห็นต่อตัวแปรตาม คือ ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน

จังหวัดระนองมิติที ่ 4 มิติคุณภาพการให้บริการ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.13, S.D = 0.73) เมื่อ
พิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีช่องทางการ

ประชาสัมพันธ์และเปิดเผยข้อมูลข่าวสารให้กับประชาชนที่เข้าถึงได้ง่าย  (�̅� = 4.25, S.D = 0.70) 
รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกำหนดขั้นตอนและช่องทางการรับฟังความคิดเห็นและข้อ

ร้องเรียนของประชาชนไว้ (�̅� = 4.24, S.D = 0.71) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระดับความพึงพอใจ

ของผู้รับบริการ อยู่ในระดับดี (�̅� = 4.23 , S.D = 0.63) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเปิดโอกาสให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการรับรู้ ร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมดำเนินงาน ร่วมติดตาม และพัฒนาระบบ

ราชการ (�̅� = 4.22, S.D = 0.73) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้นำผลการประเมินความพึงพอใจ 

ของประชาชนมาวิเคราะห์และปรับปรุงการปฏิบัติงาน (�̅� = 4.21, S.D = 0.69) เป็นลำดับสุดท้าย 

   3.1.3 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามมิติที่ 3 
    มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติ ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่น และการนำ
แผนพัฒนาท้องถิ่นมาตั้งงบประมาณรายจ่าย  ระดับความสำเร็จของการจัดซื้อจัดจ้างงบลงทุน ระดับ
ความสำเร็จในการบันทึกข้อมูลในระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (e-LAAS) 
ระดับความสำเร็จของการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อตัวแปรตาม คือ ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมิติที่ 3 มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับ

มาก (�̅� = 4.26, S.D = 0.67) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีการบันทึกข้อมูลในระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

(e-LAAS) เป็นปัจจุบันและครบถ้วน (�̅� = 4.44, S.D = 0.65) รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นสามารถจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติและยื่นเสนอได้ทันตามกำหนดเวลา (�̅� = 4.37, S.D = 0.63) 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถนำเข้าข้อมูลและกรอกแบบวัดการรับรู้ IIT, EIT และOIT ของการ

ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) สำเร็จ (�̅� = 4.31, S.D 
= 0.63) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นผ่านเกณฑ์การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงาน
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ของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) ในระดับ A ขึ้นไป ตามที่สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ

ทุจริตแห่งชาติกำหนดไว้ (�̅� = 4.31, S.D = 0.66) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีระดับความสำเร็จ

ของการจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติอยู่ในระดับดี (�̅� = 4.30, S.D = 0.65) เป็นลำดับสุดท้าย 
   3.1.4 ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตามมิติที่ 4  
    มิติด้านการพัฒนาองค์การ ประกอบด้วย การบริหารส่วนบุคคล 
การนำเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้กับการทำงาน การปรับปรุงหรือลดขั้นตอนกระบวนการทำงาน  
หรือการรักษามาตรฐานระยะเวลาในการให้บริการ โดยกลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นต่อ  
ตัวแปรตาม คือ ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง

มิติที่ 1 มิติด้านการพัฒนาองค์การ อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.11, S.D = 0.74) เมื่อพิจารณารายข้อ 
โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยพบว่า องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกำหนดช่องทางการอำนวยความ

สะดวกแก่ประชาชนได้ครอบคลุม (�̅� = 4.23, S.D = 0.72) รองลงมา คือ องค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นรักษามาตรฐานระยะเวลาในการให้บริการแก่ประชาชนได้ดี (�̅� = 4.17, S.D = 0.71) องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นกำหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้ชัดเจน
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.15 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่าง

สม่ำเสมอ (�̅� = 4.15, S.D = 0.71) และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการปรับปรุงหรือลดขั้นตอน

ทำงาน (�̅� = 4.00, S.D = 0.75) เป็นลำดับสุดท้าย 
 ตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
  4.1 การทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ในสมมติฐานกำหนดไว้ว่าระดับผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีไม่ต่ำกว่าระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองอยู่ใน
ระดับมากในทุกมิติ โดยในทุกมิติมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000  
  4.2 การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกำหนดไว้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ได้แก่ ความต้องการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน  
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ใน
การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดั บ 
0.05 ได้แก่ ปัจจัยด้านความต้องการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้า  
ในการทำงาน 
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  4.3 การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกำหนดไว้ว่า การบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดีได้แก่ หลักนิติธรรม, หลักความมีส่วนร่วม, หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, หลักความ
คุ ้มค่า และหลักความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระการบริหารกิจการบ้านเมือง  
ที่ดีที ่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยด้านหลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมี
ส่วนร่วม และหลักความรับผิดชอบ 
 ตอนที่ 5 ข้อสรุปที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่และผู้บริหาร 
  5.1 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ จากการสำรวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง พบว่าผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรอยู่ใน
ระดับสูงในทุกมิติ เจ้าหน้าที่แสดงความพึงพอใจต่อการพัฒนาองค์กร โดยเฉพาะในด้านการปรับปรุง
กระบวนการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการยังได้รับการยอมรับอย่างดีเยี่ยม สะท้อนถึงการดำเนินงานตามแผนและนโยบายอย่างมี
ประสิทธิผล รวมถึงการจัดการทรัพยากรที่คุ้มค่า คุณภาพการให้บริการที่ตรงตามความต้องการของ
ประชาชนก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยสำคัญที่ทำให้ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานสูง ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ
และอายุการทำงาน มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน ในขณะที่ปัจจัยอื่นๆ เช่น เพศ การศึกษา 
อาชีพ และเงินเดือนไม่มีผลที ่แตกต่างกันอย่างมีน ัยสำคัญ นอกจากนี ้ ปัจจัยแรงจูงใจ เช่น  
ความต้องการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน  
มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เช่น  
หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม และหลักความรับผิดชอบ  
มีความสัมพันธ์และอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานอย่างชัดเจน โดยเฉพาะการบริหารงานที่มี
ความโปร่งใสและความรับผิดชอบเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด ทั้งหมดนี้แสดงให้เห็นว่า การปฏิบัติตาม
หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และการส่งเสริมปัจจัยแรงจูงใจเป็นสิ่งสำคัญในการเพิ่มผลสัมฤทธิ์
ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
  5.2 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
พบว่ามีข้อมูลสำคัญที่สะท้อนถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนางานขององค์กรอย่างชัดเจน ในด้านจุดแข็ง พบว่าความสามัคคีและการทำงานเป็นทีมของ
เจ้าหน้าที่ การบริการประชาชนที่ใกล้ชิดและเข้าถึงได้ง่าย รวมถึงการมีบุคลากรที่มีคุณภาพและ
ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์เป็นปัจจัยที่ช่วยให้การดำเนินงานมีประสิทธิภาพและประสบความสำเร็จสูง  
การรับฟังความคิดเห็นของประชาชนและนำมาปรับปรุงการดำเนินงานเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่สำคัญ  
ในด้านจุดอ่อน พบว่าการมีบุคลากรไม่เพียงพอ สถานที่ปฏิบัติงานที่คับแคบ งบประมาณที่จำกัด  
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และการสื่อสารที่ไม่ทั่วถึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานและทำให้เกิดความล่าช้า ในด้าน
โอกาส การนำเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงกรอบการบริหารงานบุคคล และการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรเป็นแนวทางที่สามารถช่วยให้องค์กรพัฒนาการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
การปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงานและการขยายโอกาสการให้บริการประชาชนให้ครอบคลุมและทั่วถึง 
มากยิ่งขึ้นยังเป็นแนวทางสำคัญ ในด้านอุปสรรค การกระจายอำนาจที่ไม่สมบูรณ์ การมีบุคลากรจำกัด 
ข้อจำกัดของระเบียบและกฎหมายที่ไม่เหมาะสม และสภาพภูมิอากาศที่มีฝนตกชุกเป็นปัจจัยที่ขัดขวาง
การดำเนินงาน ข้อเสนอแนะแนวทางในอนาคตรวมถึงการเพิ่มจำนวนบุคลากร การทำงานแบบบูรณา
การ การพัฒนาศักยภาพเจ้าหน้าที ่ การนำเทคโนโลยีมาใช้ การนำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการ
บริหารงาน และการเพิ่มการประชาสัมพันธ์การทำงานขององค์กร ทั้งหมดนี้จะช่วยให้การบริหารงาน 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองเกิดผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้นในอนาคต 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาเรื ่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง” มีประโยชน์ในด้านการพัฒนางานด้านวิชาการ และการทํางาน 
ของภาครัฐ เนื่องจากผลที่ได้จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองอยู่ในระดับใด การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
จังหวัดระนองยังพบปัญหาอุปสรรคที่สำคัญในเรื่องใดบ้าง  มีปัจจัยใดบ้างที่ทำให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในจังหวัดระนองประสบผลสำเร็จต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน และหากต้องการให้ผล
สัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองประสบผลสำเร็จมากยิ่งขึ้น
จะต้องนำกลยุทธ์ใดมาใช้บ้าง จากผลที่ได้จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง มีประเด็นในการ
อภิปรายผล ดังนี้ 
 2.1 ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  
  จากผลการวิจัยพบว่าผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในจังหวัดระนองอยู ่ในระดับมากในทุกมิติ ซึ ่งประเมินจากกรอบแนวคิด Balanced scorecard  
ของ Kaplan & Norton ผสมผสานแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ โดยนำมาประเมินผลตาม
รูปแบบตัวชี้วัดตามกฎหมายพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการที่ดี พ.ศ. 2546 
โดยกำหนดมิติการประเมินเป็น 4 มิติ ประกอบด้วย มิติด้านประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ  
มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์การ 
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ตามแนวคิดของสำนักงานก.พ.ร. ข้อมูลดังกล่าวสามารถนำมาเชื่อมโยงกับแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานมาประยุกต์ใช้กับการบริหารงานภาครัฐเพื่อให้เห็นภาพรวม
และความสัมพันธ์ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
  ในส่วนของมิติประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการที่มีค่าเฉลี่ยที่ 4.1456  และค่า t 
เท่ากับ 123.983 ซึ ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .000 นั้นสัมพันธ์กับแนวคิดของ Walker และ 
Andrews (2015) ที่ได้กล่าวถึงการวางแผนกลยุทธ์และการจัดการทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพซึ่งช่วย
ให้องค์กรสามารถตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม รวมถึงการใช้เทคนิคการ
จัดการที่มีเหตุผล เช่น การกำหนดเป้าหมาย การวางแผนปฏิบัติการ และการประเมินผล 
  มิติคุณภาพการให้บริการที่มีค่าเฉลี่ยที่ 4.1306 และค่า t เท่ากับ 125.890 ซึ่งมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 สอดคล้องกับแนวคิดของ Rustamadji & Zulkifli bin Che Omar 
(2019) ที่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานสามารถแบ่งออกได้เป็น 6 ด้าน  
ซึ่งรวมถึงการพัฒนาศักยภาพพนักงาน วัฒนธรรมองค์กร การจูงใจและการให้รางวัล และการสื่อสาร
ภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 
  มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการที ่มีค่าเฉลี ่ยที ่ 4.2552 และค่า t เท่ากับ 
143.357 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 นั้นสอดคล้องกับแนวคิดของ Smith & Wiek (2012)  
ที่กล่าวถึงผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานว่าเป็นผลมาจากการประสานงานที่ดีระหว่างทรัพยากรมนุษย์
และวัตถุดิบในองค์กรเพื ่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้ โดยเฉพาะในการจัดการทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพและการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการทำงาน 
  สุดท้าย มิติด้านการพัฒนาองค์การที ่มีค่าเฉลี่ยอยู ่ที ่ 4.1086 และค่า t เท่ากับ 
118.659 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 สอดคล้องกับแนวคิดของ Molokanova et al. (2020) 
ที่กล่าวถึงการที่พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพผ่านการใช้กลยุทธ์การ
บริหารจัดการที่เหมาะสม การพัฒนาและการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ืออำนวยต่อการพัฒนาความสามารถและความมุ่งม่ันในการทำงานของพนักงาน 
  จากผลการวิจัยที่พบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ว่าผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน  
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีไม่ต่ำกว่าระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีการบริหารจัดการที่ดีและมีประสิทธิภาพในทุกมิติที่สำรวจ  
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่กำหนดไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของนันท์นภัส แลวงศ์นิล (2563) 
ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่ 
พบว่า ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่อยู่ในระดับมาก การประเมิ น
ผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับไม่ต่ำกว่าร้อยละ 80 สอดคล้องกับอธิการ แสนสุวรรณศรี ละมัย ร่มเย็น และ
สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง (2563) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติ
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ราชการของโครงการชลประทานสกลนคร พบว่า ระดับผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการ
ชลประทานสกลนครโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับเบญจวรรณ สุขนิยม (2561) ได้
ทำการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการนำงานวิจัยข้าวโพดหวานลูกผสมพันธุ์
ชัยนาท 2 ของกรมวิชาการเกษตรไปใช้ประโยชน์ พบว่า ผลสัมฤทธิ์ในการนำงานวิจัยข้าวโพดหวาน
ลูกผสมพันธุ์ชัยนาท 2 ของกรมวิชาการเกษตรไปใช้ประโยชน์อยู่ในระดับมากกว่าหรือเท่ากับร้อยละ 
70 สอดคล้องกับณัฏฐกิตติ์ อินต๊ะเสนา และเกรียงกมล ศรีมา (2560) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื่อง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ สำนักงานพระพุทธศาสนา 17 จังหวัด
ภาคเหนือของประเทศไทย พบว่า ระดับผลสัมฤทธิ ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการสำนักงาน
พระพุทธศาสนา 17จังหวัดภาคเหนือของประเทศไทยไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 และในแต่ละประเภท
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 สอดคล้องกับ อานันตาพร อุปถัมภ์ และไชยา  
ยิ้มวิไล (2560) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื่อง ผลสัมฤทธิ์ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการพ้ืนที่ชายแดนไทย-
เมียนมาของกองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน สำนักงานตำรวจแห่งชาติ พบว่า ระดับผลสัมฤทธิ์
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการพื้นที่ชายแดนไทย-เมียนมาของกองบัญชาการตำรวจตระเวนชายแดน 
สำนักงานตำรวจแห่งชาติอยู่ในระดับมาก  
  ดังนั้นการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองนำเครื่องมีอทางการบริหาร
สมัยใหม่หรือแนวคิดการบริหารแบบสมดุล มาปรับใช้ในการบริหารจัดการภาครัฐตามแนวคิดของ
ก.พ.ร. จะทำให้ผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนอง  
มากขึ ้นประกอบกับผู ้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองมีการสร้างความ
ตระหนักถึงการบริหารงานเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น ปลูกฝังความตั้งใจในการบริการประชาชน
ให้กับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน บุคลากรของหน่วยงานในพื้นที่ได้ปฏิบัติตามนโยบายการบริหารจัดการ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยดี มีการกระตุ้นให้ทุกภาคส่วนโดยเฉพาะประชาชนเข้ามามีส่วน
ร่วมในการดำเนินงานจึงส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีผลสัมฤทธิ์ในการ
บริหารงานในระดับมาก 
 2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย จากสมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ  
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
  จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ที่ประกอบด้วย ความต้องการยอมรับนับถือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และความก้าวหน้าในการทำงาน มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์ในการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ผลการวิจัยนี้สนับสนุนแนวคิดของ 
Maslow (1954) และ Herzberg (1959) ที่ระบุว่าปัจจัยด้านความต้องการของมนุษย์ เช่น การ
ยอมรับนับถือและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีบทบาทสำคัญในการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  
และส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กร (Maslow, 1954; Herzberg, 1959) นอกจากนี้ 
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ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาความสามารถและโอกาสในการเติบโตในหน้าที่การงาน  
มีความสำคัญในการส่งเสริมแรงจูงใจและผลสัมฤทธิ ์ในการทำงานตามแนวคิดของ McClelland 
(1961) ที่เน้นว่าความต้องการความสำเร็จและการพัฒนาตนเองเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อความสำเร็จ
ในการทำงาน (McClelland, 1961) ซึ่งสะท้อนถึงความสำคัญของการบริหารจัดการแรงจูงใจใน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในการเพิ ่มผลสัมฤทธิ ์ในการบริหารงาน แนวคิดของ Ogunleye & 
Osekita (2016) และ Smith & Wiek (2012) ยังสนับสนุนว่าการประสานงานและการใช้กลยุทธ์การ
บริหารจัดการที่เหมาะสม รวมถึงการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนการทำงานและแรงจูงใจของ
พนักงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กร (Ogunleye & Osekita, 2016; Smith & 
Wiek, 2012) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัชรินทร์ ทองหม่อมราม และบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2564) 
ที่ศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี ที่พบว่า ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่องาน และความก้าวหน้าใน
การทำงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน
อำเภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Octaviannand., K., and 
Pandajaitan and Sadikin Kuswanto (2017) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ทำงานผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ในบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง พบว่า แรงจูงใจ
ของพนักงานมีผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งทำให้สามารถนำองค์ประกอบเหล่านี้ไปปรับ
ใช้กับงานด้านการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ และอธิการ แสนสุวรรณศรีละมัย ร่มเย็น และ
สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง (2563) ที่ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติราชการของโครงการ
ชลประทานสกลนคร พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโครงการชลประทาน
สกลนครที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ ์การปฏิบัติราชการของโครงการชลประทานสกลนคร ได้แก่  
ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านการยอมรับนับถือ  
  ดังนั้น การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี ่ยวข้องปัจจัยด้านแรงจูงใจ รวมถึงการ
ประยุกต์ใช้ผลการวิจัยนี้ในการวางแผนและการบริหารจัดการองค์กร จะสามารถช่วยเสริมสร้าง
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
 2.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย จากสมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ในจังหวัดระนอง 
  จากการวิจัยพบว่า การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักความมี
ส่วนร่วม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบนั้น ปัจจัยใน
ด้านหลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักความมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
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ต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง แสดงให้เห็นว่า  
การประสานงานที่ดีระหว่างทรัพยากรมนุษย์และการใช้กลยุทธ์การบริหารจัดการที่เหมาะสมสามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานได้ โดยการบริหารงานที่เน้นการปฏิบัติตามกฎหมายและความมี
คุณธรรมส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานในทิศทางบวก ซึ่งงานวิจัยของ Smith & Wiek (2012) 
ได้ชี ้ให้เห็นว่าการบริหารจัดการที่มีความโปร่งใสและยุติธรรมสามารถเพิ ่มประสิทธิภาพในการ
ดำเนินงานขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของนันท์นภัส แลวงศ์นิล (2563)ได้ทำการศึกษาวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่ พบว่า ปัจจัยด้าน
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของเทศบาลในจังหวัดแพร่ 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับธัญญารัตน์ เรียนกะศิลป์ (2556) ได้ทำการศึกษา
วิจัย เรื่อง ผลสัมฤทธิ์ในการให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรี 
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขต
จังหวัดสุพรรณบุรี ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ ปัจจัย
ด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน โดยมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์
ในการให้บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตจังหวัดสุพรรณบุรีอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบว่าการเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
และการเปิดเผยข้อมูลอย่างโปร่งใสส่งผลให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Walker และ Andrews (2015) ที่กล่าวถึงความสำคัญของการมีส่วนร่วมของประชาชน
ในการพัฒนาชุมชน และสอดคล้องกับงานวิจัยของฐิติรัตน์ มานิพารักษ์ (2564) ที่ศึกษาประสิทธิภาพ
การบริหารบ้านเมืองที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดปทุมธานี  
ที่พบว่า ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารบ้านเมืองที่ดี  และผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นว่า หลักความรับผิดชอบ  
และหลักความคุ้มค่าแสดงให้เห็นว่าการบริหารงานที่มีความรับผิดชอบและการใช้ทรัพยากรอย่าง  
มีประสิทธิภาพมีความสำคัญต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ ทวีวัฒน์  
อินทรประเสริฐ (2559) ที่กล่าวว่า หลักธรรมาภิบาลเป็นการบริหารที่จัดสรรทรัพยากรต่างๆให้เป็น
ธรรม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถตรวจสอบได้ส่งผลให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิต
ที่ดีและมีความสงบสุข 
  ดังนั้น ผลการวิจัยนี้สามารถสรุปได้ว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการเน้นที่หลักนิติธรรม 
ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ และการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยให้
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารงานและสร้างความพึงพอใจให้กับประชาชนในชุมชนได้ 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
  จากผลการวิจัยที่ได้แสดงให้เห็นว่าผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองอยู่ในระดับสูงในทุกมิติ ซึ่งได้แก่ มิติประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ 
มิติคุณภาพการให้บริการ มิติประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์การ ดังนั้น  
ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในหลายด้านดังนี้ 
  1. การพัฒนาองค์การ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรใช้ผลการวิจัยในการปรับปรุง
และพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยสามารถใช้แนวทางที่ได้ผลดีในอดีตเป็นตัวอย่าง
และเป็นแนวทางในการพัฒนาต่อไป องค์กรควรเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ โดยการพัฒนาทักษะและความรู้ของเจ้าหน้าที่ผ่านการฝึกอบรมและการเสริมสร้างศักยภาพ 
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการทำงานเป็นทีมและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะช่วยเสริมสร้าง
ความสามารถในการตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน นอกจากนี้ ควรมีการประเมินผลและ
การปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
สามารถตอบสนองต่อการเปลี ่ยนแปลงและความท้าทายในอนาคต องค์กรควรใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการสนับสนุนการทำงานเพื่อเพิ่มความรวดเร็วและความถูกต้องในการบริหารจัดการ  
ซึ่งจะช่วยให้การบริการประชาชนมีความโปร่งใสและมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
  2. ประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติราชการ จากผลการวิจัยที่พบว่าประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบัติราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองอยู่ในระดับสูง ซึ่งมีนัยสำคัญทาง
สถิติที ่ระดับ .000 แสดงให้เห็นว่าองค์กรสามารถดำเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการได้อย่างมี
ประสิทธิผล ควรนำผลการวิจัยนี้ไปใช้ในการวางแผนและดำเนินการตามแผนปฏิบัติราชการอย่าง
ต่อเนื่อง โดยใช้แนวทางที่ได้ผลดีในการปฏิบัติงาน เช่น การจัดทำแผนงานที่มีเป้าหมายชัดเจน  
การแบ่งงานและความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม รวมถึงการติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน
อย่างสม่ำเสมอ เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายและนโยบายที่ตั้งไว้ องค์กรควรมีการปรับปรุงและ
พัฒนาแผนปฏิบัติราชการให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
นอกจากนี้ ควรให้ความสำคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อให้มีความรู้และ
ทักษะที่ทันสมัยในการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ผลการวิจัยพบว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองอยู่ในระดับสูง ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 
แสดงให้เห็นว่าองค์กรมีประสิทธิภาพในการดำเนินงานราชการ ควรใช้ผลการวิจัยนี้ในการปรับปรุง
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กระบวนการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการบริหาร
จัดการข้อมูลและกระบวนการทำงานต่างๆ เพื่อลดความซับซ้อนและเพิ่มความรวดเร็วในการดำเนินงาน 
การลดขั้นตอนการทำงานที่ซ้ำซ้อนและไม่จำเป็นจะช่วยให้กระบวนการทำงานมีความกระชับและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ ควรมีการพัฒนาทักษะและความสามารถของเจ้าหน้าที่อย่างต่อเนื่อง
ผ่านการฝึกอบรมและการเสริมสร้างศักยภาพ เพื่อให้เจ้าหน้าที่มีความพร้อมในการรับมือกับความท้า
ทายใหม่ๆ และสามารถดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การปรับปรุงเหล่านี้จะช่วยให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็วและมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
  4. คุณภาพการให้บริการ ผลการวิจัยพบว่าคุณภาพการให้บริการขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองอยู่ในระดับสูง ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 แสดงให้เห็น
ว่าองค์กรสามารถให้บริการที่มีคุณภาพและเป็นที่พึงพอใจของประชาชน ควรใช้ผลการวิจัยนี้ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการให้บริการประชาชนให้ดียิ่งขึ้น โดยการนำเสนอข้อมูลที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย 
เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและครบถ้วน การเปิดเผยข้อมูลอย่างโปร่งใสจะ
ช่วยสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจจากประชาชน นอกจากนี้ การให้บริการที่รวดเร็วและมี
คุณภาพยังเป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจของประชาชน องค์กรควรพัฒนาและใช้เทคโนโลยี
ในการให้บริการเพื่อเพิ่มความสะดวกและรวดเร็วในการตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน 
รวมถึงการพัฒนาทักษะและความสามารถของเจ้าหน้าที ่ในการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ  
การปรับปรุงเหล่านี้จะช่วยให้องค์กรสามารถให้บริการที่มีคุณภาพและตรงตามความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างแท้จริง 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 
  1. การศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน การวิจัย
ครั้งต่อไปควรศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยอ่ืนๆ ที่อาจมีผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ปัจจัยด้านสังคมและวัฒนธรรม หรือปัจจัยด้าน
การเมือง 
  2. การศึกษาการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว ควรมีการศึกษาการเปลี่ยนแปลงของ
ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในระยะยาว เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนและ
เป็นประโยชน์ในการวางแผนและพัฒนาการบริหารงานในอนาคต 
  3. การเปรียบเทียบผลการวิจัยระหว่างพื้นที่ต่างๆ การศึกษาครั้งต่อไปควรมีการ
เปรียบเทียบผลการวิจัยระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในพื้นที่ต่างๆ เพื่อหาความแตกต่างและ
แนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมในแต่ละพ้ืนที่ 
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  4. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการประยุกตใ์ช้
เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ความโปร่งใสในการดำเนินงาน 
  5. การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของประชาชน การวิจัยครั้งต่อไปควร
ศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของประชาชนต่อการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อให้สามารถปรับปรุงการให้บริการให้ตรงกับความต้องการของประชาชน  
มากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามหมายเลข        
แบบสอบถาม 

เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในจังหวัดระนอง 

คำชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้สอบถามพนักงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง

เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง เพื่อศึกษาวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 2) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยต่างๆที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 4) เพื่อเสนอแนะกลยุทธ์ในปรับปรุงการบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง  

2. แบบสอบถามนี้มีองค์ประกอบ 4 ส่วน ประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วยคำถามเกี่ยวกับเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประเภทสายงาน ระดับตำแหน่งปัจจุบัน สังกัดกลุ่มงาน อัตราเงินเดือน อายุราชการ  
สังกัดหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ คำถามที่เป็นคำถามแบบเลือกตอบ (Check List) หรือคำถามปลายปิด 

ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ของการบริหารงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง ซึ่งเป็นข้อคำถามและเกณฑ์การวัด เพื่อวัดปัจจัยด้านต่างๆ ที่มี
อิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานประกอบด้วย กลุ่มปัจจัยลักษณะบุคคล ประกอบด้วย ปัจจั ย
ด้านแรงจูงใจ และการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ประกอบด้วย หลักนิติธรรม , หลักความมีส่วนรว่ม, 
หลักคุณธรรม, หลักความโปร่งใส, หลักความคุ้มค่า และหลักความรับผิดชอบโดยเป็นคำถามปลายปิด
ให้ผู้ถูกถามเลือกตอบ 

ส่วนที่ 3 เป็นคำถามเพ่ือชี้วัดระดับผลสัมฤทธิ์ของการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดระนอง ประกอบด้วย มิติด้านการพัฒนาองค์การ มิติประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ มิติ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ มิติคุณภาพการให้บริการโดยเป็นคำถามปลายปิดให้ผู้ถูกถามเลือกตอบ 

ทั้งนี้ ในส่วนของแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 นี้ จะเป็นคำถามแบบเลือกตอบและใช้
มาตราวัดแบบไลเกิร์ตเสกล (Likert Scale) ที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ระดับท่ี 5 หมายถึง มากที่สุด 
ระดับท่ี 4 หมายถึง มาก 
ระดับท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 
ระดับท่ี 2 หมายถึง น้อย 
ระดับท่ี 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
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ส่วนที่ 4 เป็นคำถามที่ใช้ในการสอบถามความคิดเห็นของผู้ตอบ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของ
องค์กรทั้งภายในและภายนอก จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เพื่อหา
แนวทางในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคของการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนองและเพ่ือเพ่ิมผลสัมฤทธิ์การบริหารบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง
ให้สูงขึ้น ซึ่งมีลักษณะคำถามเป็นคำถามปลายเปิด (Open-end Question) 

3. ข้อมูลที่ได้รับจากท่าน ผู้วิจัยจะนำข้อมูลไปใช้เฉพาะการศึกษาวิจัยเท่านั้น โดยจะเก็บเป็น
ความลับและนำเสนอข้อมูลในภาพรวมเท่านั้น ดังนั้น ข้อมูลดังกล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
ท่านแต่อย่างใด 

4. ขอความกรุณานำแบบสอบถามที ่กรอกข้อมูลเร ียบร้อยแล้วส่งคืนนางสาวกุล ิสรา 
จำปาหอม นักวิเคราะห์นโยบายและแผน สังกัดสำนักปลัด องค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง 
ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคล 

คำชี้แจง : โปรดระบุเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นและความเป็นจริงของท่าน  
1. เพศ            

O 1. ชาย                   O 2. หญิง   O 3. เพศทางเลือก 

2. อายุ 
O 1. ต่ำกว่า 30 ปี       O 2. 30 – 40 ปี 

O 3. 41 –50 ปี          O 4. 51 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
O 1. ระดับมัธยมศึกษา      O 2. ระดับอนุปริญญา 

O 3. ระดับปริญญาตรี      O 4. ระดับสูงกว่าปริญญาตรี  

O 5. อื่นๆ......................................... 

4. อาชีพ  
O 1. ข้าราชการ        O 2. ลูกจ้างประจำ   O 3. พนักงานจ้าง 

5. สังกัดสำนักกอง  

O 1. สำนักปลัด    O 5. กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม    O 8. หน่วยตรวจสอบภายใน 
O 2. กองคลัง    O 6. กองยุทธศาสตร์และงบประมาณ  O 9. กองสวัสดิการสังคม 
O 3. กองช่าง    O 7. กองการเจ้าหน้าที่    O 10. อ่ืนๆ..............................

 O 4. กองการศึกษา 
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6. เงินเดือน 
O 1. รายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000  O 2. 10,001-15,000 บาท 
O 3. 15,001 -20,000 บาท   O 4. 20,001-30,000 บาท 
O 5. มากกว่า 30,000 บาท ขึ้นไป 

7. อายุการทำงาน 

O 1. ต่ำกว่า 5 ปี       O 2. 5-10 ปี O 3. 11-20 ปี        O 4. มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 

8. สังกัดหน่วยงาน  

O 1. องค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง   O 17. องค์การบริหารส่วนตำบลเกาะพยาม 
O 2. เทศบาลเมืองระนอง     O 18.องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืด 
O 3. เทศบาลเมืองบางริ้น     O 19.องค์การบริหารส่วนตำบลน้ำจืดน้อย 
O 4. เทศบาลตำบลปากน้ำ    O 20.องค์การบริหารส่วนตำบลมะมุ 
O 5. เทศบาลตำบลปากน้ำท่าเรือ    O 21.องค์การบริหารส่วนตำบลปากจั่น 
O 6. เทศบาลตำบลบางนอน    O 22.องค์การบริหารส่วนตำบลลำเลียง 
O 7. เทศบาลตำบลราชกรูด    O 23.องค์การบริหารส่วนตำบลบางใหญ่ 
O 8. เทศบาลตำบลหงาว     O 24.องค์การบริหารส่วนตำบลกะเปอร์ 
O 9. เทศบาลตำบลน้ำจืด     O 25.องค์การบริหารส่วนตำบลบางหิน 
O 10. เทศบาลตำบลจ.ป.ร.    O 26.องค์การบริหารส่วนตำบลม่วงกลวง 
O 11. เทศบาลตำบลกะเปอร์    O 27.องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านนา 
O 12. เทศบาลตำบลละอุ่น    O 28.องค์การบริหารส่วนตำบลบางแก้ว 
O 13. เทศบาลตำบลกำพวน    O 29.องค์การบริหารส่วนตำบลบางพระเหนือ 
O 14. องค์การบริหารส่วนตำบลหงาว   O 30.องค์การบริหารส่วนตำบลละอุ่นเหนือ 
O 15. องค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง   O 31.องค์การบริหารส่วนตำบลนาคา 
O 16. องค์การบริหารส่วนตำบลหาดส้มแป้น     
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ส่วนที่ 2 : ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ในจังหวัดระนอง 

คำชี้แจง : โปรดระบุเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นและความเป็นจริงของท่าน  
   (5=มากที่สุด, 4=มาก, 3=ปานกลาง, 2=น้อย, 1= น้อยที่สุด) 

ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
▪ ความต้องการยอมรับนับถือ  

1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านเป็นที่ยอมรับจาก
ผู้อื่น และเป็นที่รู้จักของบุคคลทั่วไปมากน้อยเพียงใด 

     

2 ในภาพรวมบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ท่านได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องชมเชยจากเพื่อน
ร่วมองค์กร รวมทั้งผู้บังคับบัญชามากน้อยเพียงใด 

     

▪ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
3 ระดับความสัมพันธ ์ระหว ่างผ ู ้ร ่วมงานในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านอยู ่ในระดับมากน้อย
เพียงใด 

     

4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านเปิดโอกาสให้
สร้างมิตรภาพ หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน
ร่วมงานมากน้อยเพียงใด 

     

5 ระด ับความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างผ ู ้บ ั งค ับบ ัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ท่านอยู่ในระดับดีมากน้อยเพียงใด 

     

▪ ความก้าวหน้าในการทำงาน   

6 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านกำหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพแก่บุคลากรไว้ชัดเจนมากน้อย
เพียงใด 

     

7 ในภาพรวมบุคลากรในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของ
ท่านได้รับโอกาสในการเติบโตในหน้าที่การงานมาก
น้อยเพียงใด 
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ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ปัจจัยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

▪ หลักนิติธรรม     

8 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองยึดมั่น
ความถูกต้องตามกฎหมายเป็นหลักสำคัญในการ
ปฏิบัติงาน โดยยึดหลักยุติธรรมอย่างเคร่งครัด มาก
น้อยเพียงใด 

     

9 องค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ ิ ่น ในจ ั งหว ัดระนอง
บริหารงานโดยยึดระเบียบกฎหมายที ่ครอบคลุม
ทันสมัยเป็นธรรม และเป็นที่ยอมรับของสังคม มาก
น้อยเพียงใด 

     

▪ หลักคุณธรรม     
10 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการส่งเสริมให้

บุคลากรพัฒนาตนเองไปพร้อมกับการพัฒนาองค์กร 
มากน้อยเพียงใด 

     

11 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มากน้อยเพียงใด 

     

12 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นในจังหวัดระนองยึดมั่น
ความเป็นธรรม ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนและพวก
พ้อง มากน้อยเพียงใด 

     

▪ หลักความโปร่งใส 
13 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองกำหนด

ช่องทางให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้ 
โดยสะดวก มากน้อยเพียงใด 

     

14 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองเปิดเผย
ข้อมูลข่าวสารสำคัญที่ประชาชนควรรู้ ได้แก่ กฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ งบประมาณ และการดำเนินการ
จัดซื้อ-จัดจ้าง เป็นต้น มากน้อยเพียงใด 
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ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 

ปฏิบัติงานโดยยึดหลักความโปร่งใสมากน้อยเพียงใด 
     

16 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีกลไกใน
การตรวจสอบติดตามผลการดำเนินงานด้านต่างๆ 
อย่างรัดกุม มากน้อยเพียงใด 

     

17 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านดำเนินการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัต ิราชการให้เป็นไปตาม
แผนพัฒนาท้องถิ่น มากน้อยเพียงใด 

     

▪ หลักความมีส่วนร่วม 
18 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านเปิดโอกาสให้

ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการดำเนินงาน แสดง
ความคิดเห็น เสนอแนะอย่างกว้างขวาง แก้ไขปัญหา 
และตรวจสอบการดำเนินงานในองค์กร มากน้อย
เพียงใด 

     

19 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน เปิดโอกาสให้
ประชาชนได้ร้องทุกข์และแจ้งความเดือดร้อนได้ อย่าง
สะดวกรวดเร็ว มากน้อยเพียงใด 

     

20 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่าน นำข้อคิดเห็นของ
ประชาชนไปใช้ประโยชน์ เช่น นำไปจัดทำแผนพัฒนา
ท้องถิ่น จัดทำงบประมาณ หรือปรับปรุงการให้บริการ 
มากน้อยเพียงใด 

     

▪ หลักความรับผิดชอบ 

21 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านสามารถแก้ไข
ปัญหาและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดี
และรวดเร็วมากน้อยเพียงใด 

     

22 องค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ ิ ่นของท ่านใส ่ใจและ
กระตือรือร้นในการแก้ปัญหา และกล้าที่จะยอมรับ
ผลดีและผลเสียจากกระทำของตน มากน้อยเพียงใด 
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ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
23 องค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นของท่านมีจ ิตสำนึก

รับผิดชอบต่อสังคม มากน้อยเพียงใด 
     

24 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองยึดมั่น
หลักความรับผิดชอบในการปฏิบัต ิงาน มากน้อย
เพียงใด 

     

▪ หลักความคุ้มค่า 

25 องค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นของท่านมีการบำรุง
ซ่อมแซมอุปกรณ์เครื ่องมือ-เครื ่องใช้ ครุภัณฑ์ให้มี
สภาพพร้อมใช้งานอยู่เสมอ มากน้อยเพียงใด 

     

26 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองมีการใช้
ทรัพยากรอย่างประหยัด เกิดความคุ้มค่าต่อการลงทุน
มากน้อยเพียงใด 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

171 

 

ส่วนที่ 3 : ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
คำชี้แจง : โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้โดยละเอียด และพิจารณาว่าข้อความต่อไปนี้มีผลสัมฤทธิ์ในการ 

   บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองอยู่ในระดับใด แล้วระบุ 

   เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นและความเป็นจริงของท่าน เพียงข้อความ 
   ละ 1 คำตอบเท่านั้น 
   (5=มากที่สุด, 4=มาก, 3=ปานกลาง, 2=น้อย, 1= น้อยที่สุด) 

ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ 

▪ ผลสำเร็จในการบรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการ  
1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านปฏิบัติงานให้ประสบ

ผลสำเร็จบรรลุเป้าหมายของข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติที่
กำหนดไว้มากน้อยเพียงใด 

     

2 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านประสบผลสำเร็จใน
การจัดเก็บรายได้อย่างต่อเนื่องมากน้อยเพียงใด 

     

3 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านประสบผลสำเร็จใน
การเบิกจ่ายงบประมาณเพื่อการพัฒนาตามที่กำหนดไว้
มากน้อยเพียงใด 

     

4 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านจัดทำโครงการให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ และยุทธศาสตร์การพัฒนา
จังหวัดที่กำหนดไว้มากน้อยเพียงใด 

     

▪ โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรและประชาชนในพื้นท่ี  

5 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีโครงการ/กิจกรรมที่
บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่นในการจัดบริการสาธารณะ
มากน้อยเพียงใด 

     

6 องค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นของท่านสามารถดำเนิน
โครงการ/กิจกรรมที่บูรณาการร่วมกับหน่วยงานอื่นในการ
จัดบริการสาธารณะได้ดีมากน้อยเพียงใด 
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ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7 องค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นของท่านริเร ิ ่มจ ัดทำ

โครงการ/กิจกรรมที ่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและ
ประชาชนในพื้นท่ีได้ดีมากน้อยเพียงใด 

     

ด้านคุณภาพการให้บริการ 

▪ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

8 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีระดับความพึง
พอใจของผู้รับบริการ อยู่ในระดับดีมากน้อยเพียงใด 

     

9 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านได้นำผลการ
ประเมินความพึงพอใจของประชาชนมาวิเคราะห์และ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด 

     

▪ การบริการประชาชนในวันหยุดราชการ นอกเวลาราชการ หรือการออกหน่วยเคลื่อนที่ 
10 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการให้บริการ

ประชาชนในวันหยุดราชการหรือนอกเวลาราชการมาก
น้อยเพียงใด 

     

11 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการออกหน่วย
เคลื่อนที่เพ่ือบริการประชาชน มากน้อยเพียงใด 

     

12 การออกหน่วยเคลื ่อนที ่เพื ่อบริการประชาชนของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีงานที่ให้บริการ
ครอบคลุมความต้องการของประชาชนอยู่ในระดับมาก
น้อยเพียงใด 

     

▪ ระดับความสำเร ็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส ่วนร่วมในการพัฒนา  
ระบบราชการ 

13 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีช่องทางการ
ประชาสัมพันธ ์และเปิดเผยข้อมูลข ่าวสารให้กับ
ประชาชนที่เข้าถึงได้ง่าย มากน้อยเพียงใด 

     

14 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านกำหนดขั้นตอน
และช่องทางการรับฟังความคิดเห็นและข้อร้องเรียน
ของประชาชนไว้มากน้อยเพียงใด 
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ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านเปิดโอกาสให้

ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการรับรู้ ร่วมคิด ร่วม
วางแผน ร่วมดำเนินงาน ร่วมติดตาม และพัฒนาระบบ
ราชการมากน้อยเพียงใด 

     

▪ ระดับความสำเร็จของการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การบริหารจัดการที่ดี 
16 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีกลไกในการ

ติดตามและประเมินผลการทำโครงการ/กิจกรรมต่างๆ
ในระดับดีมากน้อยเพียงใด 

     

17 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีโครงการ/
กิจกรรมที่มีลักษณะโดดเด่นมากน้อยเพียงใด 

     

18 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านสามารถขจัดความ
ยุ่งยากหรือข้อจำกัดของโครงการ/กิจกรรมได้ดีมาก
น้อยเพียงใด 

     

19 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านสามารถแก้ไข
ปัญหาความเดือดร้อน และเป็นประโยชน์ต่อประชาชน
และสังคมมากน้อยเพียงใด 

     

20 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านได้แลกเปลี่ยน
เรียนรู้และขยายผลการดำเนินงานไปสู่องค์กรอื่นมาก
น้อยเพียงใด 

     

21 องค์กรปกครองส ่วนท้องถิ ่นของท่านมีการสร้าง
เครือข่ายการทำงานกับหน่วยงานหรือองค์กรอื่นมาก
น้อยเพียงใด 

     

22 ในภาพรวมโครงการ/กิจกรรมที่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ ่นในจังหวัดระนองจัดทำเกิดความคุ ้มค่าและ
ยั่งยืนมากน้อยเพียงใด 

     

23 ในภาพรวมประชาชนในพื ้นที ่ม ีความพึงพอใจใน
คุณภาพการให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในจังหวัดระนองมากน้อยเพียงใด 
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ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
24 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองปฏิบัติ

ตามหลักเกณฑ์การบริหารจัดการที่ดีมากน้อยเพียงใด 
     

ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ 

▪ ระดับความสำเร็จของการปฏิบัติราชการ 
25 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านสามารถจัดทำ

ข ้อบ ัญญัต ิ/เทศบ ัญญัต ิและย ื ่นเสนอได ้ท ันตาม
กำหนดเวลามากน้อยเพียงใด 

     

26 องค ์กรปกครองส ่ วนท ้องถ ิ ่นของท ่านม ี ระดับ
ความสำเร็จของการจัดทำข้อบัญญัติ/เทศบัญญัติอยู่ใน
ระดับดีมากน้อยเพียงใด 

     

27 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีการบันทึกข้อมูล
ในระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (e-LAAS) เป็นปัจจุบันและครบถ้วนมากน้อย
เพียงใด 

     

▪ ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่น การนำแผนพัฒนาท้องถิ่นมาตั้ง
งบประมาณรายจ่าย และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

28 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านมีมาตรการในการ
ประหยัดทรัพยากร และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่ามาก
น้อยเพียงใด 

     

29 องค ์กรปกครองส ่ วนท ้องถ ิ ่นของท ่านม ี ระดับ
ความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาท้องถิ่นมากน้อย
เพียงใด 

     

30 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านนำโครงการจาก
แผนพัฒนาท้องถิ่นมาตั้งงบประมาณรายจ่ายเกินร้อย
ละ 10 มากน้อยเพียงใด 

     

31 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านบรรลุความสำเร็จ
ของการจัดซื้อจัดจ้างงบลงทุนมากน้อยเพียงใด 
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ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

▪ ระดับความสำเร็จของการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

32 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านสามารถนำเข้า
ข้อมูลและกรอกแบบวัดการรับรู้ IIT, EIT และOITของ
การประเม ินค ุณธรรมและความโปร ่งใสในการ
ดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) สำเร็จมากน้อย
เพียงใด 

     

33 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านผ่านเกณฑ์การ
ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงาน
ของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) ในระดับ Aขึ้นไป ตามที่
สำนักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตแห่งชาติกำหนดไว้มากน้อยเพียงใด 

     

ด้านการพัฒนาองค์การ 

▪ การบริหารส่วนบุคคล 
34 องค ์กรปกครองส ่วนท ้องถ ิ ่นของท่านได ้กำหนด

นโยบายและกลย ุทธ ์ด ้านการบร ิหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ไว้ชัดเจนมากน้อยเพียงใด 

     

35 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างสม่ำเสมอ มากน้อยเพียงใด 

     

▪ การนำเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้กับการทำงาน 
36 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านนำเทคโนโลยีเข้า

มาปรับใช้กับการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด 
     

37 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านจัดทำระบบ
ฐานข้อมูลอย่างเป็นระบบและทันสมัยมากน้อยเพียงใด 

     

▪ การปรับปรุงหรือลดขั้นตอนกระบวนการทำงานหรือการรักษามาตรฐานระยะเวลา 
ในการให้บริการ 

38 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีการปรับปรุง
หรือลดขั้นตอนทำงาน มากน้อยเพียงใด 
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ข้อที่ คำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
39 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของท่านรักษามาตรฐาน

ระยะเวลาในการให้บริการแก่ประชาชนได้ดีมากน้อย
เพียงใด 

     

40 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ ่นของท่านมีการกำหนด
ช่องทางการอำนวยความสะดวกแก่ประชาชนได้
ครอบคลุมมากน้อยเพียงใด 
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ส่วนที่ 4 : สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจัยแวดล้อมขององค์กรทั้งภายในและภายนอก 
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคของการ
บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง และข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์
การบริหารบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองให้สูงขึ้น 
คำชี้แจง : โปรดตอบคำถามต่อไปนี้ตามความคิดเห็นของท่าน 
1. ท่านคิดว่าการบริหารงานของหน่วยงานท่านมีจุดแข็งในเรื่องใดบ้าง  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 

2. ท่านคิดว่าการบริหารงานของหน่วยงานท่าน ยังมีจุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 

3. ท่านคิดว่าการบริหารงานของหน่วยงานท่านมีโอกาสที่จะปรับปรุงหรือพัฒนาไปในเรื่องใดบ้าง  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 

4. ท่านคิดว่าการบริหารงานของหน่วยงานท่านมีอุปสรรคจากหน่วยงานภายนอกที่ไม่สามารถควบคุม
ได้ในเรื่องใดบ้าง  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 

5. ท่านมีข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่สามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรค และเพิ่มผลสัมฤทธิ์การบริหารงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองให้สูงขึ้น  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
 

ผู้วิจัยขอขอบคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอย่างย่ิง 
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ภาคผนวก ง 
แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงาน 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
**************************  

คำชี้แจง  
1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ใช้สัมภาษณ์นายกขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในจังหวัดระนอง        

เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัด
ระนอง  

2. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ส่วน  
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสัมภาษณ์เก่ียวกบข้อมูลทั่วไป  
ส่วนที่ 2 เป็นการสัมภาษณ์เกี่ยวกับความคิดเห็นด้านจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ

อุปสรรค  ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 
3. ข้อมูลที่ได้รับจากท่าน ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับและจะนำเสนอข้อมูลในภาพรวมเท่านั้น  

ดังนั้น ข้อมูลดังกล่าวจะไม่มีผลต่อการบริหารงานของท่านแต่อย่างใด และจะนำไปใช้ประโยชน์เพ่ือ
การวิจัยเท่านั้น  

 
ขอขอบพระคุณท่านที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ 

.................................................................. 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวกุลิสรา จำปาหอม  
นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 
โทรศัพท์มือถือ 098-2658822
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
คำชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความที่เป็นจริง หรือกรอกข้อความ

ลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 

1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์  
............................................................................................................................. ..... 

2. เพศ       
  1. ชาย              2. หญิง   3. เพศทางเลือก 

3. อายุ 
1. ต่ำกว่า 30 ปี   3. 41 – 50 ปี 
 2. 31 – 40 ปี    4. 51 ปี ขึ้นปี 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 1. ระดับมัธยมศึกษา   2. ระดับอนุปริญญา 
 3. ระดับปริญญาตรี   4. ระดับสูงกว่าปริญญาตรี  

5. สังกัดหน่วยงาน  
 1. องค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง    
 2. เทศบาลเมืองระนอง      
 3. องค์การบริหารส่วนตำบลทรายแดง  
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ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับความคิดเห็นด้านจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค 
ในการบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนอง 

1. ท่านคิดว่าการบริหารงานของหน่วยงานท่านมีจุดแข็งในเรื่องใดบ้าง  
............................................................................................................................. ..................... 
............................................................................................................................. ..................... 

2. ท่านคิดว่าการบริหารงานของหน่วยงานท่าน ยังมีจุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง  
............................................................................................................................. ..................... 
............................................................................................................................. ..................... 

3. ท่านคิดว่าการบริหารงานของหน่วยงานท่านมีโอกาสที ่จะปรับปรุงหรือพัฒนาไป  
 ในเรื่องใดบ้าง  

............................................................................................................................. ..................... 

............................................................................................................................. ..................... 

4. ท่านคิดว่าการบริหารงานของหน่วยงานท่านมีอุปสรรคจากหน่วยงานภายนอกที่ไม่
 สามารถควบคุมได้ในเรื่องใดบ้าง  

............................................................................................................................. ..................... 

............................................................................................................................. ..................... 

5. ท่านมีข้อเสนอแนะอื ่นๆ ที ่สามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรค และเพิ ่มผลสัมฤทธิ ์การ
 บริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดระนองให้สูงขึ้น  

............................................................................................................................. ..................... 

............................................................................................................................. ..................... 

............................................................................................................................. ..................... 

............................................................................................................................. ..................... 
  

ผู้วิจัยขอขอบคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอย่างยิ่ง 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ  นางสาวกุลิสรา จำปาหอม 

วัน เดือน ปี เกิด 21 กรกฎาคม 2537 

สถานที่เกิด  เมืองระนอง 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

สถานที่ทำงาน กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ตำแหน่ง นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
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