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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารตามความ
คิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 3) สร้างข้อเสนอเชิงนโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ านวน 339 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบความแตกต่างทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของบุคลากรใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน
งบประมาณ ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน ด้านการประสานงาน ด้านการวางแผน ด้านการรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ และด้านการจัดองค์การ และผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของ
บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ท างาน รายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05   
 
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพการบริหารงาน ผู้บริหารงาน องค์การบริหารส่วนต าบล 
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Research Title: The Management Efficiency of Sub-District Administrative Organization 
of Nonthaburi Province 

Researcher: Saovanard Leklersindhu 
Year: 2017 

Abstract 
The This research is aimed; 1) to study management efficiency of Sub-district 

administrative organization of Nonthaburi Province 2) to compare management efficiency 
of Sub-district administrative organization of Nonthaburi Province classified by personal 
factors and 3) to create a policy proposed to enhance the management efficiency of the 
administrators in the Sub-district administration Organization Nonthaburi Province. The 
sample of this study were of Sub-District Administrative Organization of Nonthaburi 
Province total 339 personal. The instrument for the study include questionnaires. The 
statistics for analyzing data were percentage, mean, standard deviation, t-test and F-test 
with One-way ANOVA and Least Significant: LSD.  

 The results showed that: The management efficiency of Sub-district 
administrative organization of Nonthaburi Province was at a high level for all aspects. It 
sorted from the highest mean were budgeting, staffing, coordinating, planning, reporting, 
directing and organization. The comparison between management efficiency of Sub-
district administrative organization of Nonthaburi Province by personal factors found that 
the staff with different gender, age, educational level, position, work experience and 
incomes had no difference satisfaction.  
 
Keywords: Management Efficiency, Administrative, Sub-district Administration Organization 
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1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การปกครองท้องถิ่นเป็นส่วนหนึ่งของการจัดระบบการปกครองภายในประเทศไทย ดังนั้นการ

ปกครองส่วนท้องถิ่นไทยจึงได้มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงมาตามล าดับจนถึงปัจจุบัน โดยเป็น
แนวความคิดในการให้ประชาชนได้ปกครองและบริหารกันเอง ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างมากกับแนวคิด
ในการการกระจายอ านาจการปกครอง (Decentralization) หลักการกระจายอ านาจปกครองนี้มีเพ่ือให้
ท้องถิ่นสามารถกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ได้โดยมีความเป็นอิสระปลอดจากการชี้น าจากรัฐบาล มี
ความสามารถที่จะตอบสนองความต้องการของพลเมืองท้องถิ่นได้ แต่ทั้งนี้ในด้านนโยบายที่ส าคัญ ๆ ยังคง
ยึดนโยบายแห่งรัฐอยู่ เช่น นโยบายการเงินการคลัง นโยบายในการป้องกันประเทศ เป็นต้น ดังนั้นหน่วย
การปกครองส่วนท้องถิ่น จึงมีความเป็นอิสระในระดับหนึ่งในการที่จะด าเนินกิจกรรมทางการบริหารของ
ตนเองได้ แต่อีกส่วนหนึ่งนั้นรัฐบาลยังคงต้องเอกสิทธิ์ในการควบคุม ทั้งนี้ก็เพ่ือรักษาสถานภาพความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันและความมั่นคงของชาติเอาไว้ 

องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นหน่วยการปกครองที่เกิดขึ้นตามนโยบายการกระจายอ านาจ
การปกครองสู่หน่วยการปกครองขั้นพ้ืนฐานของรัฐบาล ซึ่งเป็นการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น ปัจจุบัน
เรียกว่า “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” มีฐานะเป็นนิติบุคคล ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอน
การกระจายอ านาจไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ซึ่งได้ก าหนดบทบาทอ านาจหน้าที่ในการ
จัดระบบการบริการสาธารณะ การจัดสรรสัดส่วนรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ
ตลอดจนก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการให้บริการของรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง การปกครองส่วนท้องถิ่นจึงมีความจ าเป็นในระบอบ
ประชาธิปไตย เพราะช่วยให้คนในท้องถิ่นต่าง ๆ ได้เสนอปัญหาและหาทางแก้ไข เป็นการจัดระเบียบการ
ปกครองตามหลักการกระจายอ านาจปกครอง โดยรัฐบาลมอบอ านาจให้ประชาชนในท้องถิ่นไปด าเนินการ
ปกครองตนเองและจัดบริการสาธารณะบางอย่างเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น 
โดยอิสระตามสมควรภายในขอบเขตของกฎหมาย (นฤมล เมืองเดช, 2550: 21) 

องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ในจังหวัดนนทบุรีเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีความ
ใกล้ชิดกับชุมชนมากที่สุด มีฐานะเป็นนิติบุคคลมีความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคล งบประมาณและ
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พัสดุด้วยตนเอง ตามอ านาจหน้าที่ที่กฎหมายก าหนดไว้ภายใต้การก ากับดูแลของส่วนกลาง โดยเฉพาะ
ผู้บริหารท้องถิ่นที่มาจากการเลือกตั้ง ซึ่งมีวาระคราวละ 4 ปี เข้ามารับหน้าที่ในการบริหารต่างก็มี
วิสัยทัศน์ และนโยบายทางการบริหารงานที่แตกต่างกันออกไป ท าให้พนักงานที่ปฏิบัติงานให้กับองค์กร
ต้องคอยปรับตัวให้เข้ากับนโยบายของผู้บริหารแต่ละคน ซึ่งพนักงานส่วนต าบลหรือพนักงานจ้างที่
ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบล นับว่าเป็นแรงขับเคลื่อนและมีส่วนส าคัญในการปฏิบัติงานเพ่ือ
สนองนโยบายของผู้บริหารท้องถิ่นที่เข้ามาท าหน้าที่บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือ
ประโยชน์สุขสูงสุดต่อชุมชน การปฏิบัติงานของส่วนราชการต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือ
เอกชน จ าเป็นอย่างยิ่งที่ควรจะให้ความส าคัญกับการพัฒนา “คน” หรือ ”ทรัพยากรมนุษย์” เป็นอย่างยิ่ง 
จุดมุ่งหมายส าคัญของการบริหารงานในองค์การคือ ความต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ปัจจัยพ้ืนฐานของการบริหารงานคือ คน เงิน วัสดุสิ่งของ และการ
จัดการ ซึ่งในบรรดาปัจจัยเหล่านี้คนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด เพราะคนเป็นทรัพยากรอันส าคัญที่จะท าให้
เกิดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นในองค์การนั้น ๆ ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องท านุบ ารุงให้ทรัพยากร
บุคคลอยูใ่นสภาพที่ปฏิบัติงานได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ และธ ารงรักษาให้ทรัพยากรบุคคลให้มีคุณค่าอยู่ได้
เสมอต้องอาศัยการบริหารงานบุคคล ความพึงพอใจในงานมีบทบาทในการบริหารงานของบุคคล สามารถ
ช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจกับพฤติกรรมของบุคคล การพัฒนาบุคคลตลอดจนการบ ารุงรักษาบุคคลให้
อยู่ในองค์การ (สุกัญญา อนุสกุล, 2548: 1)  

ดังนั้นบุคลากรจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง ที่จะท าให้หน่วยงานมีความเจริญรุ่งเรืองและ
ประสบความส าเร็จได้ ดังนั้น หากหน่วยงานใดมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพใน
การท างานสูง ย่อมส่งผลท าให้งานของหน่วยงานนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพดีตามไปด้วย อย่างไรก็ตาม 
ความรู้และความสามารถของบุคลากรเพียงอย่างเดียวก็ไม่อาจท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จได้ หาก
บุคลากรของหน่วยงานนั้นปราศจากความตั้งใจและความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
การที่บุคคลจะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถดังกล่าวจนเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีได้นั้น สิ่งที่ส าคัญอีก
ประการหนึ่งขึ้นอยู่กับความสุขและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานในองค์การนั้น ปัจจุบันการจูง
ใจคนในการท างานกับองค์การ ไม่ได้ค านึงเฉพาะความรู้ความสามารถของบุคคลเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 
แต่ได้ยึดเอาความพึงพอใจที่จะท างานนั้น ๆ เป็นส าคัญ แม้ว่าคนจะมีความรู้ความสามารถเพียงใด แต่ถ้า
หากขาดความจริงใจหรือความพึงพอใจที่จะท างานนั้นแล้ว ผลงานก็คงไม่อาจส าเร็จอย่างมีคุณภาพได้ 
ดังนั้น ความพึงพอใจของบุคคลต่อสิ่งต่าง ๆ จึงเป็นเรื่องส าคัญที่ต้องตระหนักและค านึงอยู่เสมอ เพราะ
ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การ มีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การ หากบุคลากรในองค์การ
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ไม่พึงพอใจในงาน ก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน 
และเป็นปัญหาทางวินัยได้อีกด้วย แต่ในทางตรงข้าม หากบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน เป็น
เครื่องหมายให้เห็นถึงการบริหารที่ดีและผลของการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย (เกศินี ทีป
ประสาน, 2539 อ้างถึงใน สันติ โกเศยโยธิน, 2554: 1) 

จังหวัดนนทบุรีเป็นจังหวัดขนาดใหญ่ที่มีประชากรอาศัยอยู่เป็นจ านวนมาก มีความเจริญเติบโตใน
ทุก ๆ ด้าน การปกครองจากส่วนกลางจึงไม่สามารถด าเนินการให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชนในท้องถิ่นได้อย่างเต็มที่ ดังนั้นหน่วยงานราชการส่วนท้องถิ่นจึงเข้ามามีบทบาทส าคัญในการ
ปกครองในระดับท้องถิ่น ซึ่งราชการส่วนท้องถิ่นของจังหวัดนนทบุรีประกอบด้วย 3 รูปแบบ คือ องค์การ
บริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ซึ่งมีภารกิจหลักในการบริหาร
จัดการเพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น การ
คมนาคมขนส่ง พัฒนาสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต เช่น การส่งเสริม
อาชีพ การศึกษา การสาธารณสุข ด้านจัดระเบียบชุมชน/สังคมและการรักษาความสะอาดเรียบร้อย เช่น 
การส่งเสริมประชาธิปไตย การป้องกันสาธารณภัย การรักษาความสงบเรียบร้อย ด้านการวางแผนการ
ส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรม และการท่องเที่ยว เช่น การวางแผนพัฒนาท้องถิ่น การส่งเสริมการ
ลงทุน การพาณิชยกรรม ด้านการบริหารจัดการและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติสิ่งแวดล้อม เช่น การ
คุ้มครองดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและดูแลที่สาธารณะประโยชน์ และด้านศิลปวัฒนธรรม จารีต
ประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น เช่น การดูแลรักษาโบราณสถาน และโบราณวัตถุ เป็นต้น ดังนั้น
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริการงานกับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
ต าบล มีความส าคัญในการพัฒนาท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า ควบคู่ไปกับการมีส่วนร่วมของประชาชน โดย
อย่างยิ่งการพัฒนาการบริหารงานของบุคคลากรในองค์กร โดยค านึงถึงในหลาย ๆ ด้าน รวมทั้งครอบคลุม
ทุกด้านตามความต้องการและพัฒนาด้านจิตใจ และควรให้ความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กรด้วยการสร้าง
แรงจูงใจในด้านต่าง ๆ เพ่ือจะช่วยยังประโยชน์ต่อบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรได้ ด้วยเหตุผล
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ว่ามีประสิทธิภาพอย่างไร ผลของการศึกษาครั้งนี้จะสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล 
สามารถธ ารงรักษาบุคลากรที่มีอยู่ให้ปฏิบัติงานกับองค์การบริหารส่วนต าบลในระยะเวลายาวนานเท่าที่
องค์การต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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1.2 ค าถามการวิจัย 
1.2.1 ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี เป็นอย่างไร 
1.2.2 บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรีที่มีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่าง

กัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหาร แตกต่างกันอย่างไร 
1.2.3 ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล ตาม POSDCoRB 

ควรเป็นอย่างไร 
 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.3.1 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 
1.3.2 เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหาร

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
1.3.3 เพ่ือสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัย 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ที่มีสถานภาพส่วนบุคคล
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี แตกต่างกัน 
 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาในครั้งนี้ท าการศึกษาตัวแปร ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ สถานภาพส่วนบุคคล ตัวแปรตามได้แก่ ความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานของผู้บริหาร 7 ด้านตาม POSDCoRB Model และข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 
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1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ ผู้บริหาร พนักงานเจ้าหน้าที่ หรือผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดนนทบุรี จ านวน 2,217 คน (ศูนย์การบริการข้อมูลองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จังหวัดนนทบุรี, 2559) 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการวิจัยจ านวน 12 เดือน โดยผู้วิจัยจะท าการ
รวบรวมข้อมูลขององค์การบริการส่วนต าบล ในจังหวัดนนทบุรี ในช่วงเดือนมีนาคม 2560 

1.5.4 ขอบเขตด้านสถานที่ สถานที่ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ องค์การบริการส่วนต าบลในพ้ืนที่
จังหวัดนนทบุรี จ านวน 28 แห่ง  

 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดของผู้บริหารใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารตาม POSDCoRB Model หมายถึง ความสามารถ
ในการบริหารงานของของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ตามแนวคิดของ  กูลิค 
และ เออร์วิค (Gulick and Urwick) ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญทางด้านการจัดการ 7 ด้าน (POSDCoRB) ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผน (Planning) หมายถึง การวางโครงการอย่างกว้าง ๆ ว่ามีงานอะไรบ้างที่
จะต้องท าพร้อมทั้งวางแนวทางวิธีปฏิบัติ และวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานนั้นก่อนลงมือปฏิบัติ 

2. ด้านการจัดองค์การ (Organization) หมายถึง การจัดรูปแบบการบริหารขององค์การโดย
ก าหนดอ านาจหน้าที่ของหน่วยงานหรือต าแหน่งต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน พร้อมทั้งก าหนดลักษณะและ
วิธีการติดต่องานให้สัมพันธ์กับต าแหน่งหน้าที่ที่สูงต่ าลดหลั่นกันไป 

3. ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน (Staffing) หมายถึง ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน (Staffing) 
หมายถึง การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การเลื่อนและการลดขั้น การให้พ้นจากต าแหน่ง 
การเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ในองค์การบริการส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

4. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ (Directing) หมายถึง การสั่งการ การมอบหมายงาน การดูแล
การปฏิบัติงาน และการติดตามผล เพี่อให้งานด าเนินไปตามแผนหรือเป้าหมายตามที่องค์การก าหนดไว้ 

5. ด้านการประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การประสานสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
ในองค์การหรือหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ และไม่เกิดการท างานที่ซ้ าซ้อนหรือมี
การขัดแย้งกัน 
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6. ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน (Reporting) หมายถึง การเสนอรายงานผลการปฏิบัติงาน
เพ่ีอให้ทราบความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานแก่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

7. ด้านงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดท างบประมาณการเงิน การบัญชี และการ
ควบคุมดูแลการใช้จ่ายเงินหรือตรวจสอบบัญชีของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล 

บุคลากร หมายถึง ผู้บริหาร พนักงานเจ้าหน้าที่ หรือผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ ปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดนนทบุรี ที่ได้รับค่าจ้างจากงบประมาณแผ่นดินหรืองบประมาณของ
องค์การบริหารส่วนต าบล 

ผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) หมายถึง คณะกรรมการบริหาร อบต. (ม.58) 
ประกอบด้วยนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 2 คน ซึ่งมาจาก
การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลหรือผู้บริหารท้องถิ่นเรียกว่า
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งมาจากการเลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่นโดยตรง 
 
1.7 ประโยชน์ของงานวิจัย 

1.7.1 เพ่ือทราบถึงประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนนทบุรี 

1.7.2 ได้แนวทางการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนนทบุรี 

1.7.3 ผลการศึกษาที่ได้สามารถน ามาเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารองค์กรในการ
วางแผนระบบการบริหารงาน และรวมถึงเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี และจังหวัดอ่ืน ๆ อีกต่อไป 

1.7.4 เพ่ือสร้างแนวทางการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพของผู้ บริหารในองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 
 

 
 

 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาวิจัย เรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดนนทบุรี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี วรรณกรรมตลอดจนเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยโดยจะน าเสนอเป็นล าดับ รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
2.2 แนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
2.3 แนวทางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
2.5 กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น 
2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ได้มีนักวิชาการได้ให้แนวคิดและความหมายของ “ประสิทธิภาพ” ไว้มากมาย ซึ่งจะแตกต่างกัน
ออกไปทั้งนี้เนื่องมาจากประสบการณ์และการศึกษาที่แตกต่างกัน พอสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2546: 7) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพไว้ดังนี้ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การ
สนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที่จะได้รับผลดีมากที่สุดโดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุดนั่นก็คือการลด
ค่าใช้จ่ายทางด้านวัตถุและบุคลากรลงในขณะที่พยายามเพ่ิมความแม่นตรงความเร็วและความราบเรียบ
ของการบริหารให้มากข้ึน 

พิทยา  บวรวัฒนา (2553: 181) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึง อัตราส่วนที่สะท้อนให้เห็น
การเปรียบเทียบระหว่างการปฏิบัติงานหนึ่งหน่วยต่อค่าใช้จ่ายที่ต้องเสียไปสาหรับการปฏิบัติงานหนึ่ง
หน่วยนั้น ๆ 

ครรชิต  สลับแสง (2540: 6) ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความพอใจแก่
มวลมนุษย์ และได้ผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้นด้วย 
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สุรนาท  ขมะณะรงค์ (2540: 35) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพไว้ดังนี้ ประสิทธิภาพในระบบราชการ
มีความหมายรวมถึงการผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติตามแต่
วัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา คือ (1) ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การ
ใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อย
ที่สุด (2) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ได้แก่ การท างานที่ถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว และ
ใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม และ (3) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มี
คุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างานและบริการ 
เป็นที่พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

เฮอร์เบริตซ์ ไซมอน (Herbert A. Simon, 1960: 180-181) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพไว้ดังนี้
ทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพคล้ายคลึงกับ Millet คือ ถ้าจะพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุด
นั้น ให้ดูจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ได้รับออกมา ดังนั้นตาม
ทรรศนะนี้ประสิทธิภาพจึงเท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า และถ้าเป็นการบริหารราชการและองค์การ
ก็บวกกับความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วย 

สรุป ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคคลโดยใช้ทรัพยากรขององค์กรทั้งในเรื่อง
ต้นทุนและเวลาให้น้อยที่สุดโดยได้ผลงานที่มากที่สุดอย่างมีคุณภาพ และเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
หรือระดับความส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของการด าเนินงานที่ประหยัดทั้งงบประมาณ 
ระยะเวลา และทรัพยากรต่าง ๆ 

 
แนวคิดการท างานให้มีประสิทธิภาพ  
แนวคิดการท างานให้มีประสิทธิภาพนั้น มีนักทฤษฎีหลายท่านได้ศึกษาและสรุปปัจจัยที่ส าคัญใน

การท างานให้มีประสิทธิภาพ หรือปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการท างานที่น่าสนใจ Kartz and Kahn (1987: 
121) กล่าวว่าส่วนประกอบต่อประสิทธิผลขององค์กรนั้น ถ้าวัดจากปัจจัยน าเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตที่
ได้จะท าให้การวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง การบรรลุเป้าหมายขององค์กรในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์การนั้น ๆ ปัจจัยต่าง ๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพัน ซึ่งส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพขององค์กรด้วย  แนวคิดโดยการน าเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานมาศึกษาร่วมกัน เพ่ือให้ได้ปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างสบายใจ 
และมีประสิทธิภาพได้ศึกษาวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการท างานและไม่พอใจในการท างาน 
พบว่า บุคคลที่พอใจในการท างานนั้นประกอบด้วยปัจจัย ดังนี้ (Hertzberg, 1968: 24)   
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1. การที่สามารถท างานได้บรรลุผลส าเร็จ  
2. การที่ได้รับการยกย่องนับถือเมื่อท างานเสร็จ  
3. ลักษณะเนื้องานของงานที่น่าสนใจ  
4. การที่ได้รับความรับผิดชอบมากขึ้น  
5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
6. การที่ได้มีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน 
ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมของงานที่เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ ประกอบด้วย

ปัจจัย ดังนี้  
1. นโยบายการบริหารขององค์กร  
2. การควบคุมบังคับบัญชา  
3. สภาพการท างาน  
4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทุกระดับในหน่วยงาน  
5. ค่าตอบแทน  
6. สถานภาพ  
7. การกระทบกระเทือนต่อชีวิตส่วนตัว 
8. ความปลอดภัย  
แนวคิดท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานในองค์กร คือ (สมยศ นาวีการ, 2545: 5)   
1. กลยุทธ์ (Strategy) กลยุทธ์เกี่ยวกับการก าหนดภารกิจการพิจารณาจุดอ่อนและจุดแข็งใน

องค์การ โอกาส และอุปสรรค  
2. โครงสร้าง (Structures) โครงสร้างขององค์การที่เหมาะสมจะช่วยในการท างาน  
3. ระบบ (System) ระบบขององค์กรที่จะบรรลุเป้าหมาย  
4. แบบ (Style) แบบของการบริหารของผู้บริหาร เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
5. บุคลากร (Staff) ผู้ร่วมองค์กร  
6. ความสามารถ (Skill)  
7. ค่านิยม (Share Value) ค่านิยมร่วมของคนในองค์กร 
สรุป แนวคิดเกี่ยวกับการท างานให้มีประสิทธิภาพ เป็นส่วนประกอบส าคัญที่จะท าองค์การให้

บรรลุวัตถุประสงค์หรือส าเร็จตามเป้าหมายตามที่ตั้งไว้  ซึ่งได้แก่ การก าหนดกลยุทธ์ ระบบโครงสร้าง
องค์กร รูปแบบการบริการบุคลากร ค่านิยมของคนในองค์กร ความต้องการทั่วไป และยังรวมถึง



10 
 

 

สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์การ ถ้าบุคคลได้รับการตอบสนองการท างานก็มีประสิทธิภาพ 
แต่ถ้าบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองการท างานก็ไม่มีประสิทธิภาพและไม่ประสบผลส าเร็จในการท างาน 

สมพิศ  สุขแสน (2556: ออนไลน์) กล่าวว่า การที่จะเกิดประสิทธิภาพการท างานนั้นต้องมี
องค์ประกอบ 2 ส่วนหลักคือ ผู้ที่ท างานกับโครงสร้างการท างาน ส าหรับในเรื่องของคนท างานจะต้องมี
แนวคิดการปฏิบัติตัวในการท างานและการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ดังนั้นคนท างานที่มีประสิทธิภาพควรมี
ลักษณะดังนี้  

1. ความฉับไว หมายถึง การใช้เวลาได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าช้า นั่นคือคนที่มี
ประสิทธิภาพ ควรท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลา  

2. ความถูกต้องแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นย าในกฎระเบียบ ข้อมูล 
ตัวเลข หรือสถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร 

3. ความรู้ หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงานดี รู้จักศึกษาหาความรู้ในเรื่องงานที่ท าอยู่ตลอดเวลา 
คนที่มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง องค์กร ผู้อ่ืน อินเทอร์เน็ต 
เป็นต้น และสามารถน าความรู้นั้นมาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

4. ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้ หรือรู้รอบด้าน จากการได้เห็นได้สัมผัส ได้ลงมือปฏิบัติบ่อย 
ๆ มิใช่มีความรู้ด้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว การเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูงจะท างาน
ผิดพลาดน้อย สมควรที่องค์กรจะต้องรักษาบุคคลเหล่านี้ให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด เพราะคนเหล่านี้จะ
ท าให้องค์กรพัฒนาได้เร็ว 

5. ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร เช่น คิดระบบการ
ให้บริการที่ลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก เป็นต้น คนที่มี
ประสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิด หรือเก่งคิด หรือมองไปข้างหน้าตลอดเวลาไม่ใช่คนที่ชอบท างานตาม
ค าสั่ง และจะต้องไม่ท างานประจ าวันเหมือนกับหุ่นยนต์ 

 
ปัจจัยท่ีท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
หากผู้บริหารหรือบุคลากรต้องการสร้างงานที่มีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ คือ ปัจจัยต่าง 

ๆ ที่มีผลท าให้การบริหารจัดการเกิดประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงค์จะต้องทราบด้วยว่าปัจจัยส าคัญ
ที่ท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพคืออะไร ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลของ
นักวิชาการหลายท่านที่ได้เสนอแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งเป็นการศึกษาและการออกแบบองค์การที่มี
รูปแบบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผล ซึ่งผู้บริหารสามารถน ามาประยุกต์ใช้ใน
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การบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ โดยมีองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 9 องค์ประกอบ ดังนี้ (อ้างถึงใน พร
เพ็ญ  ทองค าสุก, 2552: 13-14) 

1. สภาพแวดล้อมขององค์การ  
2. การประมวลผลสารสนเทศและการตัดสินใจ  
3. การปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
4. เป้าหมายขององค์การ 
5. ชนิดของงานที่จะท าให้เป้าหมายส าเร็จ  
6. การออกแบบองค์การ  
7. ขนาดและความซับซ้อนขององค์การ  
8. วัฒนธรรมองค์การ  
9. อ านาจและหน้าที่  
กล่าวคือ หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การมีความซับซ้อนต่ าหรือมีความแน่นอน มี

การก าหนดระเบียบปฏิบัติในการท างานขององค์การอย่างละเอียดชัดเจน ก็จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพ
มากกว่าองค์การที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ยุ่งยากซับซ้อนสูงหรือไม่มีความแน่นอน เพราะการที่
องค์การมีข้อก าหนดเกี่ยวกับระเบียบการปฏิบัติงานที่ชัดเจนนั้นจะเป็นการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานที่
สามารถมองเห็นได ้และมีอัตราการสูญเสียต่ านั่นเอง 

นอกจากนี้ พรทิพย์  เย็นจะบก และ กมลรัฐ  อินทรทัศน์ (2556: 10) ยังกล่าวถึงปัจจัยที่มีผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพไว้ 5 ข้อ ได้แก่ การท าตัวให้เป็นคนงานที่ดี การรักษามารยาทและระเบียบในที่
ท างาน การสร้างบรรยากาศสดใสในที่ท างาน การสร้างสัมพันธภาพที่ดี และการสื่อสารในองค์กรหรือใน
การท างาน โดยเฉพาะเรื่องการสื่อสารภายในองค์กรนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญอย่างหนึ่งในการตัดสิน
ความส าเร็จหรือการล้มเหลวของการท างานร่วมกันของบุคลากร ทั้งการสื่อสารภายในองค์กรและนอก
องค์กร ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรภายในองค์กรจ าเป็นต้องมีความรู้และทักษะเกี่ยวกับ
สื่อสารเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อท าให้เกิดประสิทธิภาพ 
 
2.2 แนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 

แนวคิดการบริหารพัฒนาขึ้นตามแบบวิธีการทางวิทยาศาสตร์ เป็นทฤษฎีที่มุ่งจะวิเคราะห์การ
บริหารอย่างเป็นระบบ โดยเฮนรี่ ฟาโย นักบริหารชาวฝรั่งเศส ซึ่งได้วางรากฐานส าคัญของทฤษฎีการ
บริหารทั่วไปอันเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางด้วยหน้าที่ในการบริหาร 5 ประการ คือ การวางแผน 
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การจัดองค์การ การบังคับบัญชา การประสานงาน และการควบคุม (Henri Fayol อ้างถึงใน ศิริวรรณ  
เสรีรัตน์, 2545: 68-69) ต่อมาได้พัฒนาและปรับปรุงจนกลายเป็นต าราการบริหาร 

 
ความหมายของการบริหาร 
มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้ความหมายของการบริหาร ดังนี้ 
พิทยา บวรวัฒนา (2556: 2) ได้กล่าวว่า การบริหารเป็นเรื่องของการน าเอากฎหมายและ

นโยบายต่าง ๆ ไปปฏิบัติให้เกิดผล ซึ่งเป็นหน้าที่ของข้าราชการที่จะท างานด้วยความเต็มใจ ด้วยความ
เที่ยงธรรมและอย่างมีประสิทธิภาพตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 

มัลลิกา  ต้นสอน (2544: 10) ได้ให้ความหมายของการบริหารว่า หมายถึง การก าหนดแนวทาง
หรือนโยบาย การสั่งการ การอ านวยการ การสนับสนุน และการตรวจสอบให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ด าเนินงานให้ได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ 

นิพนธ์  กินาวงศ์ (2543: 16) ได้ให้ความหมายของการบริหารว่า “การร่วมมือกันท างานของ
บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป โดยมีวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน ในการร่วมมือท างานนั้นจะต้องมีบุคคลที่
เป็นหัวหน้าหรือเรียกว่าผู้บริหาร และจะต้องจัดในรูปแบบขององค์การ 

บุญช่วย  ศิริเกษ (2540:3) ได้ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ การท างานให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ โดยใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ด้วยวิธีการด าเนินการตามกระบวนการบริหาร ซึ่ง
ผู้บริหารจะต้องใช้ทั้งอ านาจหน้าที่ ภาวะผู้น า ทักษะทางการบริหาร และความรู้ทางการบริหารด้วย 

ประพันธ์  สุริหาร (2541: 29) ได้กล่าวว่า การบริหารเป็นกิจกรรมของบุคคลตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป 
ร่วมท ากจิกรรมเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545: 1) ได้ให้ความหมายการบริหารจัดการ หมายถึง 
กระบวนการมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การจากการท างานร่วมกัน โดยใช้บุคคลและทรัพยากรอ่ืน ๆ หรือ
กระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดล้อมที่บุคคลท างานร่วมกันในกลุ่ม ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ 6 M (Management resources) ประกอบด้วย 
คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) เครื่องจักร (Machine) วิธีการจัดการ (Method) และ
ตลาด (Market) 

แชมป์แมน (Chapman, 1995: 3) ได้ให้ความหมายของการบริหารว่า หมายถึง การขับเคลื่อน
งานภายในองค์กรให้เดินไปข้างหน้าโดยอาศัยผู้ อ่ืนด้วยการเป็นผู้น า (Leadership) การแนะแนว 
(Guiding) และการกระตุ้น (Motivative) ความเพียรของผู้อื่นเพ่ือสู่เป้าหมายขององค์กร และยังรวมไปถึง
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การให้ก าลังใจ (Inspiring) การสื่อสาร (Communicating) การวางแผน (Planning) และการจัดการ 
(Management) 

ดอน  เฮลลรีเกิ้ล (Don Hellriegel, 1982: 6) กล่าวว่า “Management” หมายถึง ศิลปะในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อ่ืน 

เดล  โยเดอร์ (Dale Yoder, 1956: 7) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารหมายถึง การน าไปสู่
กระบวนการของการท ากิจกรรมที่มีการวางแผน (Planning) การอ านวยการ (Directing) และความ
ร่วมมือ (Coordinating) โดยเฉพาะกิจกรรมด้านเศรษฐกิจ 

สรุป การบริหารมีความส าคัญและจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์กร เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะ
ชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จ ความล้มเหลว ความมีประสิทธิภาพ หรือความไร้ประสิทธิภาพขององค์กร และ
การบริหารเป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้า ดังนั้นการบริหารจึงเป็นเรื่องที่น่าสนใจและจ าเป็นต่อ
การบริหารงานในองค์กร 

 
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหาร 
มีนักวิชาการและนักบริหารการศึกษาได้ให้แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการบริหารไว้

หลายทัศนะ ดังนี้ 
สุปรีชา  กมลาศน์ (2545: 2) กล่าวว่า แนวคิดการบริหารได้รับการพัฒนาขึ้นมาตามแบบวิธีการ

ทางวิทยาศาสตร์ จนเกิดเป็นทฤษฎีการบริหารที่จะมุ่งวิเคราะห์ศึกษาถึงการบริหารอย่างเป็นระบบ โดย
เฮนรี่ ฟาโย นักบริหารชาวฝรั่งเศส ซึ่งได้วางรากฐานส าคัญของทฤษฎีการบริหารทั่วไปอันเป็นที่ยอมรับกัน
อย่างกว้างขวาง ทฤษฎีอันหนึ่งที่ว่าด้วยหน้าที่ในการบริหาร 5 ประการ คือ การวางแผน การจัดองค์การ 
การบังคับบัญชา การประสานงาน และการควบคุม ต่อมาได้พัฒนาและปรับปรุงจนกลายเป็นต าราการ
บริหาร 

เทเลอร์ (Taylor อ้างถึงใน ธงชัย  สันติวงษ์, 2543: 47-78) บิดาแห่งการบริหารจัดการที่มี
หลักเกณฑ์ได้พัฒนาการบริหารมีพื้นฐานอยู่ในหลักการที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 

1. ต้องมีการคิดค้นและก าหนดวิธีที่ดีที่สุด ส าหรับงานแต่ละอย่างคือ ต้องมีการก าหนดวิธีการ
ท างานที่ดีที่สุดที่ช่วยให้สามารถท างานเสร็จลุล่วงไปด้วยดีตามวัตถุประสงค์ มาตรฐานของงานจะต้องมี
การจัดวางเอาไว้ โดยมีหลักเกณฑ์ที่ได้พิสูจน์มาแล้วว่าเป็นวิธีที่ดีที่สุดจริง และในเวลาเดียวกันการจ่าย
ผลตอบแทนแบบจูงใจต่าง ๆ ก็จ่ายให้ตามผลผลิตทั้งหมด 
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2. ต้องมีการคัดเลือกและพัฒนาคนงาน โดยตระหนักถึงความส าคัญและคุณค่าของการรู้จักงาน
ให้เหมาะสมสอดคล้องกับคนงาน นอกจากนี้ต้องมีการอบรมคนงานให้รู้จักวิธีการท างานที่ถูกวิธีด้วย และ
ในการคัดเลือกคนงานจะต้องมีการพิจารณาเป็นพิเศษที่จะให้ได้คนที่มีคุณสมบัติที่ดีที่สุดตรงตามงานที่จะ
ให้ท า 

3. ด้วยวิธีการพิจารณาอย่างรอบคอบเกี่ยวกับวิธีการท างาน ควบคู่กับการพิจารณาคนงานนี้ 
คนงานจะไม่คัดค้านต่อวิธีท างานใหม่ที่ได้ก าหนดขึ้น เพราะโดยหลักเหตุผลคนงานทุกคนจะเห็นจริงถึง
โอกาสที่เขาจะได้รับรายได้สูงขึ้นจากการท างานถูกวิธีที่จะช่วยให้ได้ผลิตผลสูงขึ้น 

4. การประสานร่วมมือกันอย่างใกล้ชิดระหว่างผู้บริหารและคนงาน ฝ่ายบริหารควรจะได้ประสาน
อย่างใกล้ชิดเป็นประจ ากับคนงานที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน แต่ต้องไม่ใช่โดยการลงมือปฏิบัติงานที่ควรจะเป็น
งานของคนงานเท่านั้น 

ลูเธอร์ กูลิค (Luther Gulick อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545: 86) ได้เสนอหลักการบริหาร
ระบบราชการที่เรียกว่า POSDCoRB Model ดังนี้ 

1. P-Planning (การวางแผน) เป็นการคาดคะเนเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งต้อง
ค านึงถึงทรัพยากรภายในองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือให้แผนที่ก าหนดขึ้นมีความรอบคอบ
และสามารถน าไปปฏิบัติได ้

2. O-Organization (การจัดองค์การ) เป็นการจัดองค์การที่เป็นส่วนราชการ โดยจัดแบ่งตาม
ความช านาญเฉพาะอย่างออกเป็นกรม ฝ่าย แผนก จะพิจารณาปริมาณงาน คุณภาพงาน ขนาดการ
ควบคุม และพิจารณาแบ่งสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา โดยค านึงถึงอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบควบคู่กัน 

3. S-Staffing (การจัดบุคคลเข้าท างาน) เป็นการคัดเลือกบุคคลให้เข้ามาด ารงต าแหน่งภายใน
องค์การ โดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมให้ได้ในปริมาณที่เพียงพอจะท างาน
ให้ส าเร็จได้ 

4. D-Directing (การสั่งการหรืออ านวยการ) เป็นการก ากับดูแล สั่งงานผู้ใต้บังคับบัญชาโดย
อาศัยลักษณะความเป็นผู้น า การจูงใจ ศิลปะการปกครอง และการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

5. Co-Coordinating (การประสานงาน) เป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทุกฝ่าย ทั้งในระดับสูงกว่า ต่ ากว่า และการสร้างมนุษย์สัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 
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6. R-Reporting (การรายงานผลการปฏิบัติงาน) เป็นการน าเสนอผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน
จากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารระดับต่าง ๆ โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบเป็นลายลักษณ์อักษร 

7. B-Budgeting (งบประมาณ) เป็นเครื่องมือที่น ามาใช้ในการควบคุมการปฏิบัติงานโดยใช้วงจร
งบประมาณ ซึ่งมีข้ันตอนคือ การเตรียมขออนุมัติงบประมาณ การเสนอให้ผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบ 
การด าเนินงานตามงบประมาณ การตรวจสอบ การใช้จ่ายงบประมาณตามแผนที่เสนอขอไว้ 

สมาคมผู้บริหารการศึกษาแห่งสหรัฐอเมริกา เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารไว้ 5 
ประการ คือ (อ้างถึงใน ธีระรัตน์ กิจจารักษ์, 2542: 67) 

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผนหรือโครงการส าหรับการปฏิบัติงานในอนาคต
ให้ตรงเป้าหมายที่ต้องการ โดยก าหนดงานที่จะท า วิธีการ และวัตถุประสงค์ของงาสนนั้น ๆ ไว้ล่วงหน้า 

2. การแสวงหา การก าหนดตัวบุคคลและอุปกรณ์ (Allocation) หมายถึง การแสวงหาก าหนดตัว
บุคคล และวัสดุทุกชนิดที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามแผน เพ่ือให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. การเสริมก าลังบ ารุง (Stimulation) หมายถึง การบ ารุงขวัญ กระตุ้น และส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ผลงานดีทั้งปริมาณและคุณภาพ 

4. การประสานงาน (Co-Ordination) หมายถึง การจัดให้ผู้แทนของหน่วยงานย่อยทุกหน่วยงาน
พบปะปรึกษาหารือกัน เพ่ือให้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือทราบเรื่องการปฏิบัติงานของผู้อ่ืน เพ่ือให้
งานสัมพันธ์ไม่ขัดแย้งกันโดยยึดเป้าหมายขององค์การเป็นหลัก 

5. การประเมินผลงาน (Evaluation) หมายถึง การตรวจสอบการปฏิบัติงานทุกระยะให้ทราบผล
การปฏิบัติงานและปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือหาแนวทางแก้ไขทุกระยะและประเมินผลขั้นสุดท้ายเพ่ือทราบผล
การปฏิบัติงานและปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือหาแนวทางแก้ไขทุกระยะและประเมินผลขั้นสุดท้ าย เพ่ือ
เปรียบเทียบผลงานกับผลงานที่ควรจะได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ตั้งแต่ต้น เพ่ือวางแผนใหม่ส าหรับการ
ปฏิบัติงานในอนาคต 

สรุป แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ตัดสินใจ เพ่ือเป็น
แนวทางในการบริหารหน่วยงานหรือองค์กร ทั้งที่ เป็นหน่วยงานของรัฐและเอกชนให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย โดยการน าทรัพยากรที่มีในองค์กรมาใช้อย่างประหยัด ซึ่งการด าเนินการนั้น
ต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ เพื่อให้บุคลากรในองค์กรเกิดความร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งกระบวนการ
บริหารเป็นภารกิจที่ต้องปฏิบัติตามล าดับขั้นตอน เป็นระบบที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร 
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ทฤษฎีการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร์ 
เทย์เลอร์ (Frederick W. Taylor อ้างถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2543: 27) ได้น าเสนอทฤษฎีการ

บริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร์ ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
1. จะต้องมีการก าหนดวิธีการท างานเพ่ือให้ได้วิธีที่ดีที่สุด โดยวิธีที่ดีที่สุดจะต้องเป็นวิธีการท างาน

ที่ใช้เวลา ทรัพยากร และพลังงานในการท างานน้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับวิธีอ่ืนที่ท างานในลักษณะ
เดียวกัน 

2. การคัดเลือกคนงานจะต้องมีการน าเอากฎเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์มาช่วยในการคัดเลือก 
เพ่ือให้ได้คนงานที่มีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

3. จะต้องมีการพัฒนาคนงานโดยการสอนวิธีการท างานให้ถูกต้องตามหลักวิทยาศาสตร์การ
จัดการเพ่ือที่จะขจัดวิธีการท างานตามหลักความเคยชินให้หมดไปจากคนงานเดิม 

4. ต้องพยายามสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นระหว่างฝ่ายบริหารกับคนงาน อันจะน ามาซึ่ง
ประสิทธิภาพการผลิตของโรงงาน 

หลักวิทยาศาสตร์การจัดการตามแนวคิดของเทย์เลอร์  นับว่าเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน
เป็นอย่างยิ่ง ซึ่งในปัจจุบันวิทยาศาสตร์การจัดการก็มีการน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารองค์การและ
หน่วยธุรกิจต่าง ๆ 

 
ทฤษฎีการจัดการตามแบบระบบราชการ 
เวเบอร์ (Max Weber อ้างถึงใน ทองใบ สุดชารี, 2543: 5) บิดาแห่งการจัดการตามแบบราชการ 

กล่าวว่า ในการท าความเข้าใจองค์การแบบระบบราชการนั้นมีหลักการที่ส าคัญ ดังนี้  
1. หลักของการแบ่งงานท า หมายถึง หลักในการสร้างความชัดเจน และความสมดุลระหว่าง

อ านาจหน้าที่กับความรับผิดชอบโดยให้ถูกต้องตามกฎ ระเบียบขององค์การ การแบ่งงานกันท าตามวิธีนี้
ถือว่าเป็นความรับผิดชอบที่เป็นทางการ 

2. หลักของการก าหนดอ านาจหน้าที่ตามสายการบังคับบัญชา หมายถึง การก าหนดต าแหน่งต่าง 
ๆ ที่ให้อ านาจหน้าที่ลดหลั่นลงมาตามสายการบังคับบัญชา ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในสายการบังคับ
บัญชา 

3. หลักของความสามารถ หมายถึง หลักการส าคัญในการจัดบุคคล เพ่ือบรรจุหรือแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งตามหลักความรู้ความสามารถของบุคคล โดยการใช้กระบวนการทดสอบ การฝึกอบรม และ
การศึกษาของบุคลากร 
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4. หลักของกฎ ระเบียบ ความมีวินัย และการควบคุม หมายถึง การบริหารงานโดยใช้กฎระเบียบ 
และก าหนดรูปแบบไว้ให้ชัดเจนในการบริหารจะต้องยึดหลักระบบเอกสารเป็นส าคัญ โดยไม่ค านึงถึง
ความสัมพนัธ์ส่วนตัว 

5. หลักของความเป็นกลางทางการบริหาร หมายถึง ผู้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ เป็นผู้ที่มีเกียรติมี
อุปกรณ์และเครื่องมือต่าง ๆ เป็นองค์ประกอบในการท างานตามต าแหน่งนั้น อุปกรณ์และเครื่องมือจะอยู่
คู่กับต าแหน่งไม่ใช่คู่กับบุคคล 

6. หลักของการเป็นบุคลากรของฝ่ายบริหารและได้รับเงินเดือนประจ า หมายถึง ผู้ด ารงต าแหน่ง
บริหารจะต้องเป็นบุคลากรประจ า มีการจ้างงานตลอดชีพ และจัดให้มีเงินเดือนประจ าในอัตราคงที่ในแต่
ละป ี

 
ทฤษฎีการจัดการตามหลักการบริหาร 
ฟาโย (Henri Fayol อ้างถึงใน สุรเมธ ทองด้วง, 2556: 17) บิดาแห่งทฤษฎีการจัดการตาม

หลักการบริหาร และเป็นนักบริหารระดับสูงในอุตสาหกรรม ซึ่งตามแนวคิดของฟาโย การที่จะท าให้การ
บริหารงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์นั้น  

ประการแรกนักบริหารจะต้องท าหน้าที่ทางการบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) 
การจัดองค์การ (Organizing) การสั่งการ (Commanding) การประสานงาน (Coordination) และการ
ควบคุม (Controlling)  

ประการที่สอง นักบริหารจะต้องทราบถึงหลักการบริหารที่ส าคัญ ๆ ซึ่ง  ฟาโย ได้น าเสนอ
หลักการบริหารที่มีประสิทธิผล ดังนี้ 

1. หลักของการแบ่งงานกันท า นักบริหารจะต้องแบ่งงานที่เกิดขึ้นเป็นจ านวนมากให้บุคลากรที่
เป็นสมาชิกองค์การรับไปท า โดยเน้นความช านาญและความเชี่ยวชาญเฉพาะของบุคลากรที่อยู่ในองค์การ 

2. หลักที่เกี่ยวกับอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ การที่จะท างานที่ ๆ ได้รับมอบหมายนั้น
ส าเร็จจะต้องมีการก าหนดอ านาจหน้าที่ให้เหมาะสมกับความรับผิดชอบที่บุคลากรมี 

3. หลักของความมีระเบียบวินัย ระเบียบวินัยเป็นกรอบในการควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร
องค์การให้เป็นไปในทิศทางท่ีเอ้ือต่อการบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 

4. หลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว บุคลากรที่ เป็นสมาชิกองค์การนั้น จะต้องฟังค าสั่ง
จากเจ้านายเพียงคนเดียว เพื่อป้องกันความสับสนในการปฏิบัติงาน การสั่งงานใด ๆ ต้องเป็นไปตามล าดับ
สายการบังคับบัญชา 
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5. หลักของการมีเป้าหมายเดียวกัน ในการท างานนั้นบุคลากรขององค์การจะต้องมีเป้าหมาย
เดียวกัน ดังนั้นกิจกรรมการท างานของบุคลากรทุกคนจะต้องสอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน 

6. หลักของผลประโยชน์ส่วนตัวมีความส าคัญน้อยกว่าผลประโยชน์ขององค์การ การท างาน
สมาชิกองค์การจะต้องทุ่มเทเสียสละในยามที่องค์การต้องการความช่วยเหลือทั้งในยามปกติและในยาม
วิกฤติ 

7. หลักของการก าหนดค่าตอบแทน และวิธีจ่ายค่าตอบแทน การจ่ายค่าตอบแทนให้แก่บุคลากร
ขององค์การควรที่จะให้มีความยุติธรรม และตอบสนองความพึงพอใจทั้งของสมาชิกองค์การและผู้บริหาร
เท่าท่ีจะพึงท าได้ 

8. หลักของการรวมอ านาจ ในการบริหารนั้น อ านาจในการตัดสินใจควรที่จะรวมไว้ ที่จุด
ศูนย์กลาง เพ่ือที่จะท าให้สามารถควบคุมส่วนต่าง ๆ ไว้ได้ เช่น อ านาจในการอนุมัติเงิน อ านาจในการ
บริหารงานบุคคล เป็นต้น 

9. หลักการจัดสายบังคับบัญชา จะต้องมีการจัดสายบังคับบัญชาในการบริหารงานองค์การ 
เพ่ือที่จะให้ทราบลักษณะของอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบตลอดจนลักษณะของการติดต่อสื่อสาร 

10. หลักของความเป็นระเบียบเรียบร้อย ในการบริหารนั้นจะต้องมีการจัดสถานที่ท างาน 
ตลอดจนวัสดุสิ่งของให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และเสริมสร้างบรรยากาศในที่ท างานให้น่าท างาน 

11. หลักของความเสมอภาค ในการบริหารงานนั้นคนที่เป็นผู้บริหารจะต้อง ให้ความเสมอภาค
และมีความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

12. หลักของความมั่นคงในงาน ส าหรับการบริหารงานนั้นจะต้องท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มี
ความรู้สึกว่าตัวเขามีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 

13. หลักของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในการบริหารงานนั้น ผู้บริหารที่เก่งและฉลาดจะต้องรู้จัก
น าเอาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของผู้ใต้บังคับบัญชามาใช้ประโยชน์ในการท างาน 

14. หลักของความสามัคคี ในการบริหารงานนั้น ในการที่จะท าให้งานบรรลุเป้าหมายนั้น จะต้อง
มีการสร้างความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันให้เกิดขึ้นในการท างาน 

สรุป การบริหารทุกองค์การจ าเป็นต้องมีหลักและทฤษฎีการบริหารที่ดี ซึ่งการบริหารที่ดีจะเป็น
จุดเริ่มต้นในการด าเนินงานขององค์การ การเจริญเติบโตและการด าเนินอยู่ต่อไปขององค์การ เพราะ
องค์การในยุคปัจจุบันต้องเผชิญกับปัจจัยและสิ่งแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ วไม่ว่าจะเป็น
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ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ และด้านเทคโนโลยี ท าให้องค์การจะต้องมีหลักและทฤษฎีการบริหารที่ทันสมัย 
เพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในยุคโลกาภิวัตน์ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร 
ความหมายของการบริหาร 
การบริหารเป็นกิจกรรมของมนุษย์ที่เกิดมาควบคู่กับการด าเนินชีวิต เป็นกระบวนการที่ช่วยให้

มนุษย์ด ารงชีวิตได้อย่างสงบสุข มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ในทางทฤษฎีได้มี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหาร ไว้ดังนี้ 

ค าว่า “การบริหาร” ในภาษาอังกฤษคือค าว่า Administration และ Management ค าว่า 
Administration มักจะใช้ในเรื่องของนโยบาย ส่วน Management นั้นเป็นการน าไปปฏิบัติ หรือใช้ใน
ทางการบริหารราชการ และค าว่า Management นิยมใช้ในการบริหารธุรกิจ แต่อย่างไรก็ตามค าทั้ง 2 นี้
ก็อาจใช้แทนกันได้ และมีความหมายถึงการบริหารเช่นเดียวกัน (สมยศ นาวีการ, 2545: 30) 

พิมพิมล พลเวียง (2543: 34 อ้างถึงใน สุรเมธ ทองด้วง, 2556: 17) ได้ให้ความหมายของการ
บริหารว่า เป็นกระบวนการที่แสดงถึงการท างานของมนุษย์ในรูปแบบต่าง ๆ ที่มีความต่อเนื่องกันโดยการ
ระดมทรัพยากรมนุษย์และทรัพยากรสังคมมาร่วมด าเนินการด้วยกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน 
องค์ประกอบพื้นฐานได้แก่ การวางแผน การจัดระบบในองค์การและผู้น า เป็นต้น 

สรุป การบริหารหมายถึง การร่วมมือร่วมใจกันท างานด้วยวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้งานบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งเอาไว้ โดยอาศัยทรัพยากรการบริหาร ซึ่งประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการ
จัดการที่เหมาะสม เพ่ือจะท าให้การด าเนินงานขององค์การส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งมีองค์ประกอบต่าง ๆ 
ที่จะต้องน ามาใช้ โดยผู้บริหารขององค์การต้องแสดงความเป็นมืออาชีพของการบริหาร 

 
หน้าที่การบริหาร 
การบริหาร จะประกอบด้วยหน้าที่หลักหรือองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ (พิมพิมล พลเวียง, 2543: 

34-35 อ้างถึงใน สุรเมธ ทองด้วง, 2556: 25-27) 
1. การตัดสินใจ (Decision Making) คือ กระบวนการในการไตร่ตรองเลือกสรรความหลากหลาย 

เป็นกระบวนการก าหนดปัญหาและประเมินทางเลือกเพ่ือให้บรรลุผลที่ต้องการ 
2. การจัดองค์การ (Organizing) คือ กระบวนการที่ใช้ในการก าหนดโครงสร้างการบริหารและ

การจัดสรรงาน 
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3. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) คือ กระบวนการที่ผู้บริหารจะด าเนินการคัดเลือก ฝึกอบรม 
ส่งเสริมสนับสนุน และการให้พนักงานออกจากงาน 

4. การวางแผน (Planning) คือ กระบวนการที่ผู้บริหารคาดการณ์ในสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
และค้นหาแนวทางการด าเนินงาน 

5. การควบคุม (Controlling)  คือ กระบวนการการวัดผลของการด าเนินงาน และใช้เป็นตัวบ่งชี้
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

6. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ กระบวนการถ่ายทอดความคิดไปให้ผู้ อ่ืน เพ่ือ
ด าเนินการให้ได้ผลตามที่ต้องการ 

7. การสั่งการหรือการเป็นผู้น า (Directing Leadership) คือ กระบวนการในการนิเทศงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพือ่ให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานเกิดข้ึนตามเครื่องชี้วัดที่ก าหนดในวัตถุประสงค์ 

สรุป การบริหารเป็นกระบวนการหรือองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ เพ่ือให้การด าเนินงานของ
องค์การด าเนินงานให้บรรลุผล และวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

 
กระบวนการบริหาร 
เฮนรี่ ฟาโย (Henri Fayol อ้างถึงใน สุรเมธ ทองด้วง, 2556: 25-27) กล่าวถึงหลักปฏิบัติส าหรับ

ผู้บริหารว่า ต้องรับผิดชอบต่อผลงานที่อยู่ในขอบข่ายของงาน ต้องมอบทั้งหน้าที่และอ านาจการบังคับ
บัญชามีความสอดคล้องสัมพันธ์กัน และให้ทุกหน่วยงานปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 
ดังนั้นกระบวนการบริหารมี 5 ประการ โดยมีตัวย่อคือ POCCoC ซึ่งอักษรแต่ละตัวมีความหมาย ดังนี้ 

1. การวางแผน (P-Planning) คือ เป็นการคิดกะการไว้ล่วงหน้า 
2. การจัดองค์การ (O-Organizing) คือ เป็นการจัดโครงสร้างของสายงาน ต าแหน่งงาน และ

อ านาจหน้าที่ต่าง ๆ  
3. การบังคับบัญชาสั่งการ (C-Commanding) คือ เป็นการดูแลและสั่งการงานให้เป็นไปด้วย

ความเรียบร้อย 
4. การประสานงาน (Co-Coordinating) คือ เป็นการควบคุมดูแล และอ านวยความสะดวกให้

ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้โดยสะดวกและเต็มความสามารถ 
5. การควบคุม (C-Controlling) คือ เป็นการควบคุมให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนที่วางไว้

และบรรลุวัตถุประสงค์ 
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สรุป กระบวนการบริหารนั้นมีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ การมีเป้าหมาย มีการแบ่งงานกันท า และ
การจัดล าดับชั้นของการบังคับบัญชา เพื่อน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด  
 
2.3 แนวทางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  สังกัดกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น ได้ก าหนดแนวทางและแบบประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2553 แบบประเมินผลนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ประเมินผลการน าตัวชี้วัด จากคู่มือการ
ใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  แบบประเมินผลนี้มีแนวทางการ
ประเมินผลตามคู่มือการใช้เครื่องชี้วัดส าหรับการประเมินผลการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  โดยมี
องค์ประกอบและขอบเขตการบริหารงานบุคคลในการประเมินผล ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (ส านักงาน ก.ถ.), 2548: 7)   

องค์ประกอบที่ 1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้ก าหนดแนวทางการ

บริหารบุคคลไว้ว่าการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์มีดังนี้  
การจัดหาบุคคล หมายถึง การคัดเลือก การบรรจุต าแหน่งงานต่าง ๆ เพ่ือให้เหมาะสมกับ

โครงสร้างองค์การ มีการรับสมัครงาน คัดเลือกรวมถึงการแต่งตั้ง การประเมินผล การเลื่อนต าแหน่ง การ
ให้รางวัล การฝึกอบรมและการพัฒนา ปัจจัยที่มีผลต่อจ านวนและประเภทของผู้บริหารที่เป็นที่ต้องการ 
ขนาด และความซับซ้อนของโครงสร้างองค์การ แต่คุณสมบัติของผู้บริหารต้องมี วิสัยทัศน์ มีความสามารถ
ปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสามารถในการวางแผนประนีประนอม ชักจูงที่ดี และเป็นที่ปรึกษาของ
ผู้ใต้บังคับบญัชาได้  

ปัจจัยทางสถานการณที่มีผลต่อการจัดหาบุคลากร (Situation factors affecting staffing) 
ปัจจัยภายนอกประกอบด้วยระดับการศึกษา ทัศนคติทั่วไปในสังคม ปัจจัยภายในที่มีผลต่อการจัดหา
บุคคลากร คือ เป้าหมายขององค์การ เทคโนโลยี โครงสร้างองค์การ ชนิดของลูกจ้าง ผลตอบแทน 
ประเภทของนโยบาย 

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ขั้นที ่1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์  ใน

อนาคต การพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ การเปลี่ยนแปลงพนักงาน สาเหตุเพราะว่าพนักงาน
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ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง การเกษียณหรือการลาออก วิธีหนึ่งที่จะใช้จ้างบุคคลภายนอก ปริมาณแรงงานที่มี
อยู่ในตลาดและความต้องการแรงงาน องค์การโดยส่วนใหญ่มีพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคล
ในช่วงสั้น โดยผ่านกระบวนการงบประมาณ สัมพันธ์กับแนวโน้มของจ านวน ประชากร เทคโนโลยี และคู่
แข่งขัน 

การวิเคราะห์งาน กระบวนการซึ่งเป็นระบบเกี่ยวกับการเก็บข้อมูลข่าวสารสารสนเทศของงาน 
จุดมุ่งหมายของแต่ละงาน หลังจากการวิเคราะห์งานผู้จัดการจะต้องมีการออกแบบงาน ซึ่งเป็น
กระบวนการก าหนดลักษณะโครงสร้างของงาน  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ิมผลผลิตและสร้างความพอใจใน
การท างาน ประกอบด้วย การเพ่ิมหน้าที่รับผิดชอบในงาน การขยายงาน การหมุนเวียนงาน และท าให้
การท างานง่ายขึ้น 

ขั้นที ่2 การจัดหาบุคคลเข้าทางาน การสรรหา และการคัดเลือก  
การสรรหาบุคคล หมายถึง กรรมวิธีในการแสวงหาบุคคลที่เหมาะสม สรรหาบุคคลโดยการ

พิจารณาความรู้ความสามารถ กระบวนการในการสรรหา มีข้ันตอน 9 ประการ  
1) สร้างภาพลักษณ์  
2) ก าหนดกฎเกณฑ์ในการรับสมัคร  
3) ใบขอเพ่ิมพนักงาน โดยหน่วยหรือแผนกจะทาเรื่องถึงผู้บริหารเพ่ือขอเพ่ิมพนักงานหรือ

ทดแทนต าแหน่งที่ว่าง  
4) การประการรับสมัคร  
5) การรับสมัคร  
6) การคัดเลือก  
7) การตรวจสอบรายละเอียด  
8) การตัดสินผลการคัดเลือก  
9) การรับเข้าท างาน 

การคัดเลือกบุคคล จะต้องพิจารณาการคัดเลือกการจัดบุคคลให้เข้ากับงาน ระบบ การคัดเลือก 
ความต้องการต าแหน่งงาน และการออกแบบงาน คุณสมบัติที่เหมาะสมกับตามที่ต้องการ การแลกเปลี่ยน
ข้อมูลซึ่งสนับสนุนการคัดเลือกที่ประสบผลส าเร็จ จัดเตรียมข้อมูลให้กับบุคคลที่จะมาสมัครงาน การ
คัดเลือก การแทนต าแหน่ง และการเลื่อนต าแหน่ง การเลือกจากผู้ที่สมัครที่มีคุณสมบัติตามที่องค์การมี
ความต้องการตรงกับต าแหน่งลักษณะที่งานระบุไว้ การแทนต าแหน่งอาจจะท าได้โดยการเลือกบุคคล
ภายในที่เหมาะสมแล้วมีการแลกเปลี่ยนต าแหน่งผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรู้ความสามารถ 
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การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 5 ด้าน 16 ตัวช้ีวัด  
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

1.1 มีการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น 
1.2 มีการศึกษาความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
1.3 มีการส ารวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน  
1.4 มีการน าแผนไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า  

2. การวิเคราะห์งาน  
2.1 มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล  

3. การสรรหา  
3.1 ใช้วิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองค์การอย่างโปร่งใสและตรวจสอบ

ได้  
3.2 มีการประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถมาสมัครอย่างทั่วถึง  

4. การคัดเลือก  
4.1 มีการใช้ระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร  
4.2 มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได้  
4.3 มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกที่มีมาตรฐาน เที่ยงตรงและเชื่อถือได้  

5. การแต่งตั้ง (การบรรจุ การรับโอน การย้าย การเลื่อนต าแหน่ง รักษาราชการ แทนและ
รักษาการในต าแหน่งที่ว่าง)  

5.1 มีวิธีการบรรจุที่โปร่งใสและตรวจสอบได้ และมีการทดลองงาน  
5.2 มีวิธีการรับโอนที่เป็นธรรม  
5.3 มีวิธีการย้ายที่เป็นธรรม  
5.4 มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งที่เป็นธรรม  
5.5 มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส ผลงานและความรู้ความสามารถ  
5.6 มีวิธีการรักษาการในต าแหน่งที่ว่างตามหลักอาวุโส ผลงานและความรู้ความสามารถ 

การจัดหาบุคคลเป็นกระบวนการขั้นแรกของการบริหารงานบุคคล อันเป็นกระบวนการที่ส าคัญ
ในทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การของเอกชนหรือองค์การของรัฐการสรรหาบุคคลจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่สุดเข้ามาปฏิบัติงาน เพราะหากสรรหาได้บุคคลที่มีความรู้
ความสามารถไม่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติแล้วย่อมจะเกิดผลเสียขึ้นกับองค์การ ท าให้
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สิ้นเปลืองงบประมาณและการปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ (ชาติ เชียงใหม่, 2519: 55 อ้างถึงใน พระมหา
สุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 16-18) ซึ่งการสรรหาบุคคล ประกอบด้วย  

1. แนวความคิดในการจัดหา  
ในการจัดหาบุคคลที่เหมาะสมสมัครเพ่ือรับการคัดเลือกเข้าท างานนั้นมีแนวความคิดอยู่   2 แนว 

คือ  
1.1 แนวคิดของอังกฤษแนวความคิดนี้มีทัศนะว่าคนที่มีสิตปัญญาดีจะฝึกท าอะไรก็จะท าได้ดี

ทั้งนั้นคือถือว่าคุณวุฒิอยู่ที่ตัวคน ดังนั้นการสรรหาจึงยึดเอาความรู้ไว้ก่อนมากกว่าจะยึดประสบการณ์ 
โดยสรรหาจากบุคคลที่เพิ่งส าเร็จการศึกษามา ความเฉลียวฉลาดมาท างานด้วยตั้งแต่ขั้นต้น ๆ แล้วจัดการ
ฝึกอบรมพัฒนาคนเพ่ือให้เลื่อนต าแหน่งสูง ๆ ขึ้นไปได้ในอนาคต การสรรหาคนมาท างานตาม
แนวความคิดนี้จึงสรรหามาเพื่อเป็น Generalist คือการสรรหาที่ยังไม่เคยท างานมาฝึกเพ่ือ ใช้งานต่อไปใน
อนาคต 

1.2 แนวความคิดของสหรัฐอเมริกา การจัดหาบุคคลตามแนวความคิดของสหรัฐอเมริกานั้นยึด
หลักประสบการณ์เป็นส าคัญ โดยทัศนะว่าคนเรามิใช่จะเก่งไปเสียทุกอย่าง ดังนั้นการสรรหาต้องสรรหา
คนมาให้เหมาะกับงานโดยถือว่าคุณวุฒิอยู่ที่งานต้องการจึงต้องก าหนดคุณวุฒิที่ต้องการส าหรับแต่ละงาน
ไว้แล้วสรรหาคนที่มีคุณวุฒิตามท่ีก าหนดไว้นั้นมาท างานเฉพาะอย่าง การสรรหาคนตามแนวความคิดนี้จึง
สรรหามาเป็น Specialist โดยสรรหาจากคนที่เคยปฏิบัติงานแล้วมาท างาน ในปัจจุบันการสรรหาแบบนี้
ต้องท ากันบ่อยมากเพราะคนจะย้ายงานอยู่ตลอดเวลา  

ส าหรับประเทศไทยการจัดหาบุคคลมีลักษณะผสมกัน ทั้งแนวความคิดของอังกฤษและ 
แนวความคิดของสหรัฐอเมริกากล่าวคือ บางต าแหน่งสรรหาจากประสบการณ์อีกด้วย เช่น ต าแหน่งใน  
ระดับสูง ๆ เป็นต้น ซึ่งจะมีข้ันตอนในการเลือกสรรแตกต่างกัน 

2. วิธีการจัดหาบุคคลที่นิยมใช้กันทั่ว ๆ ไปได้แก่  
2.1 ตรวจดูรายชื่อของผู้สมัครงานที่มาสมัครอยู่ก่อนแล้ว หน่วยงานบริหารงานบุคคลจะ

พยายามรวบรวม และเก็บรักษารายชื่อและคุณสมบัติของบุคคลที่เคยมาติดต่ออยู่ก่อน หรืออยู่ที่เราเคย
ติดต่อมาก่อนไว้  

2.2 ประกาศแจ้งความในที่ต่าง ๆ โดยเฉพาะในแหล่งที่มีบุคคลชนิดที่ต้องการมิใช้ปิดเฉพาะที่
ส านักงานแต่อย่างเดียว  

2.3 การประกาศโฆษณาหรือลงแจ้งความในหนังสือพิมพ์  
2.4 การติดต่อกับส านักงานจัดหางานซึ่งมีอยู่มากทั้งของเอกชนและราชการ  
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2.5 การติดต่อกับโรงเรียนมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยที่มีบุคคลประเภทที่ต้องการ การติดต่อ
ประเภทนี้มิได้หมายถึงไปปิดประกาศรับสมัครหรือติดต่อกับฝ่ายบริการของสถานที่เท่านั้น แต่ควรหาทาง
ประกาศให้ผู้สนใจทราบและจัดส่งบุคคลซึ่งท าหน้าที่ในการสรรหาบุคคล (Recruiters) ไปชี้แจง
รายละเอียดเกี่ยวกับงานที่จะปฏิบัติและลักษณะขององค์การที่เปิดรับด้วย  

การสรรหาโดยวิธีการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้นเป็นการเปิดโอกาสให้มีคนดีมีความสามารถมาสมัคร 
มาก ๆ เพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาคัดเลือกคนที่ดีท่ีสุดเหมาะสมที่สุดมาปฏิบัติงานในขั้นต่อไป 

3. ประเภทของการจัดหาบุคคล โดยทั่วไปแล้วการสรรหาบุคคลแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทคือ  
3.1 การจัดหาบุคคลจากภายในองค์การการสรรหาโดยวิธีนี้นับว่าเป็นผลดีในด้านที่จะท านุ

บ ารุงและส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การมากขึ้น ตามวิธีการนี้เป็นการเลือกสรรด้วยวิธีคัดเลือกหรือเลื่อนขั้นบุคคลในองค์การ
โดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและเหมาะสม  

3.2 การจัดหาบุคคลจากภายนอกองค์การ เป็นการสรรหาบุคคลโดยพยายามชักจูง บุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถจากภายนอกเข้ามาสมัคร เพ่ือคัดเลือกเข้าด ารงต าแหน่งตามความต้องการของ
องค์การ 

จุมพล หนิมพานิช (2526: 121 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 18) กล่าวว่า
การจัดหา หมายถึง กระบวนการดึงบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาสู่องค์การ กล่าวอีกนัยหนึ่งเป็น
การแสวงหาและชักชวนให้บุคคลที่สนใจมาสมัครงานกับองค์การเพ่ือองค์การจะได้ว่าจ้างต่อไป  หาก
พิจารณาค าว่าการสรรหาอย่างถ่องแท้แล้วจะตีความหมายได้ 2 ด้าน คือ  

ด้านที่ 1 การจัดหา คือ กระบวนการจัดหาคนที่มีความรู้ความสามารถปฏิบัติงาน ซึ่งเป็น 3 
ขั้นตอน  

1. การเสาะแสวงหาบุคคลตามที่ต้องการ  
2. ท าการทดสอบเพื่อเลือกให้ได้คนที่ดีที่สุด  
3. บรรจุแต่งตั้งให้ท างานตามต าแหน่งที่เหมาะสม  
ด้านที ่2 การจัดหา คือการจัดหาให้บุคคลสมัครเพื่อการเลือกสรร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน  
1. ท าให้เกิดความสนใจในต าแหน่งที่ว่างหรือมีอยู่  
2. ประกาศให้ทราบถึงต าแหน่งงานที่ว่าง ลักษณะของงาน เงินเดือน หรือผลประโยชน์ที่จะได้รับ  
3. การพิจารณาตรวจสอบคุณสมบัติในเอกสารของผู้สมัคร  
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ธงชัย สันติวงษ์ (2536: 123) กล่าวว่า การจัดหา หมายถึง การด าเนินงานในกิจกรรมหลาย ๆ 
อย่างที่หน่วยงานจัดท าขึ้น เพ่ือจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ ความสามารถ และมีทัศนคติที่ดีตรงตามความ
ต้องการให้เข้ามาร่วมงาน ในอันที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  

กล่าวโดยสรุป การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การได้มาซึ่งบุคลากรเพ่ือให้เหมาะสมกับ
โครงสร้างองค์การ การจัดหาบุคคลประกอบด้วย (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีการวางแผนกลยุทธ์
ขององค์การร่วมกันระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วนท้องถิ่น การศึกษาความต้องการทรัพยากร
มนุษย์ในอนาคต การส ารวจทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน การน าแผนไปปฏิบัติ ให้เกิดประโยชน์และ
คุ้มค่า (2) การวิเคราะห์งาน มีการก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งอย่างสมเหตุสมผล (3) การสรรหา ใช้
วิธีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกองค์การอย่างโปร่งใส การประชาสัมพันธ์เพ่ือให้บุคคลที่
มีความรู้ความสามารถมาสมัครอย่างท่ัวถึง (4) การคัดเลือก การใช้ระบบคุณธรรมในการคัดเลือกบุคลากร 
มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเชื่อถือได้ มีนโยบายและวิธีการคัดเลือกที่มีมาตรฐาน มี
วิธีการบรรจุที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ และมีการทดลองงาน (5) การแต่งตั้ง มีวิธีการรับโอน การเลื่อน
ต าแหน่งที่เป็นธรรม มีวิธีการรักษาราชการแทนตามหลักอาวุโส ผลงาน และความรู้ความสามารถ 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (2548: 14-17) ได้ก าหนด

แนวทางการบริหารบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี ้
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระดับปฏิบัติเป็นนโยบายที่มีความส าคัญ เนื่องจากผลผลิตหรือผลงาน

ขององค์การจะบรรลุผลส าเร็จหรือไม่ ปัจจัยส าคัญเกิดจากผู้ปฏิบัติมีความรู้และความสามารถ ดังนั้น
ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญต่อโครงการด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นโครงการหลักของ
องค์การที่จะต้องปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จให้ได้ และเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงความส าคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นวิธีที่จะท าให้เขามีโอกาสที่จะได้รับการพิจารณาจากหน่วยงานให้การฝึกอบรม เป็น
วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิธีหนึ่งที่มุ่งเน้นให้บุคลากรได้ลงมือปฏิบัติงานจริง  โดยมีผู้ฝึกคอยให้
ค าแนะน า ซึ่งอาจเป็นบุคลากรที่มีความช านาญงานหรือหัวหน้างานก็ได้ 

การฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผลการ
ปฏิบัติงานของคนงานในองค์การ โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ ส าหรับเหตุผลส าคัญ
ที่จะต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี 5 ประการ ได้แก่  

1. เพ่ือช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงานของคนงานให้ดีขึ้น ซึ่งคนงานที่ขาดทักษะที่จ าเป็นในการ
ท างานนับเป็นความส าคัญอันดับแรกที่จะต้องได้รับการฝึกอบรม นอกจากนี้คนงานบางรายที่ได้รับการ
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เลื่อนต าแหน่งและยังขาดทักษะและความสามารถบางประการในการด ารงต าแหน่งใหม่ก็จ าเป็นต้องมีการ
ฝึกอบรมเช่นกัน  

2. เพ่ือช่วยให้คนงานมีทักษะก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  องค์การ และวิธีการ
บริหารจัดการ เช่น เมื่อมีการปรับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร จ าเป็นต้องฝึกอบรมคนงาน
เกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์ในหน่วยงานต่าง ๆ เป็นต้น  

3. เพ่ือช่วยให้ปัญหาของหน่วยงานได้รับการแก้ไข เช่น ปัญหาความขัดแย้ง คนงานลาออก การ
ท างานไม่ได้มาตรฐาน ฯลฯ ซึ่งการฝึกอบรมคนงานเป็นวิธีการหนึ่งที่ส าคัญที่ช่วยแก้ไขปัญหาเหล่านี้  

4. เพ่ือเตรียมพร้อมให้กับคนงานที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้ท างานในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งการจูง
ใจคนงานด้วยการเลื่อนต าแหน่งให้จะต้องท าควบคู่กับการมีโปรแกรมการฝึกอบรม และพัฒนาคนงาน
อย่างกว้างขวาง 

5. เพ่ือปฐมนิเทศคนงานใหม่ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 3 ด้าน 5 ตัวชี้วัด  
1. การฝึกอบรม  
1.1 มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง และก่อให้เกิดผลคุ้มค่าต่อองค์การ  
1.2 มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาสาระ  
2. การศึกษา  
2.1 มีการส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู้โดยการศึกษา  
2.2 มีการเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคตโดย การศึกษาในระบบการศึกษานอก

ระบบ หรือการศึกษาตามอัธยาศัย  
3. การวางแผนและพัฒนาอาชีพ  
3.1 มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า และม่ันคง 
ภิญโญ สาธร (2514: 25-28 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 20-21) วิธีการ

พัฒนาบุคคลระหว่างการปฏิบัติราชการได้เสนอไว้ ดังนี้  
1. วิธีศึกษางานไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงาน (On-The Job Study) เป็นวิธีที่ง่ายและสะดวก

เป็นการสอนงานโดยให้ปฏิบัติงานจริง ๆ โดยจัดท าเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มก็ได้  
2. วิธีปฐมนิเทศ (Vestibule Training or Orientation) การฝึกอบรมแบบนี้จัดขึ้นส าหรับ 

ผู้ที่เข้าท างานใหม่ เพื่อให้ทราบถึงความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับการจัดองค์การของหน่วยงานนั้น ๆ ให้รู้จักสถานที่
ต่าง ๆในองค์การของงาน  



28 
 

 

3. วิธีท างานในฐานะลูกมือหรือผู้ช่วยไปพลางก่อน (Apprenticeship) วิธีนี้ใช้ในวงการช่าง
เทคนิคโดยให้ผู้เข้าท างานใหม่คอยเป็นลูกมือช่วยเหลือผู้ที่ท างานอยู่เดิมเป็นการเรียนรู้งานไปในตัว  

4. วิธีฝึกงานต่อจากงานการศึกษาภาคทฤษฎี คือเมื่อเรียนทฤษฎีไประยะหนึ่งแล้วก็มีการฝึกงาน 
ในระยะที่มีการฝึกงานก็จะมีการอภิปรายปัญหาที่ประสพในระหว่างฝึกงานกับภาคทฤษฎี  

5. วิธีฝึกระยะสั้น (Leaner Training) ถ้าหน่วยงานใดขาดคนท างานอย่างกะทันหัน ต้องแก้ไข
โดยวิธีการฝึกระยะสั้นให้กับบุคลากร  

6. วิธีการให้ไปศึกษาในสถานที่บางแห่งนอกเวลาท างานหรือให้ใช้เวลาท างาน บางส่วนไปรับ
การศึกษา (Outside Courses) คือการอนุญาตให้บุคลากรไปศึกษาวิธีที่หน่วยงานอ่ืน ๆ หรือสถานศึกษา
ต่าง ๆ ในตอนบ่ายหรือค่ า  

7. วิธีไปศึกษาใหม่หรือไปศึกษาต่อเพ่ิมเติม (Retraining Upgrading) วิธีนี้เป็นการเพ่ิมวุฒิให้
บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ดีขึ้น เพราะวิธีการต่าง ๆ ย่อมเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  

8. การแสดงนิทรรศการทางวิชาการ คือการจัดนิทรรศการแสดงถึงความเจริญก้าวหน้าทาง
วิชาการ ในแต่ละสาขาตามความต้องการของบุคลากร และหน่วยงานเพื่อให้บุคลากรได้ดูได้ศึกษาเพ่ิมเติม  

9. ส่งบุคลากรไปศึกษาและดูงานทั้งในประเทศหรือต่างประเทศในสาขาวิชาที่ตรงตามความ
ต้องการของบุคลากรและหน่วยงาน 

10. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญและประสบการณ์ให้บุคลากร
ปกติจะจัดในระยะสั้น ๆ และจะก าหนดเฉพาะเรื่องซ่ึงวิธีนี้เป็นที่นิยมแพร่หลาย เพราะใช้เวลาสั้นประหยัด
และได้ผลดี 

ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร  
1. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น  
2. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้เกิดการประหยัด ทั้งนี้เพราะบุคลากร

ได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดีแล้วสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องความผิดพลาดอาจจะมีบ้างแต่น้อย
มาก  

3. การพัฒนาบุคลากรช่วยลดระยะเวลาการเรียนรู้งานให้น้อยลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่เริ่มเข้ามา
ท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งยังเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ท างานแบบลองถูกลองผิดด้วย  
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4. การพัฒนาบุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าหน่วยงาน
ต่าง ๆ ในการตอบค าถาม หรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนท าให้มีเวลาปฏิบัติงานของตนเอง
ได้อย่างเต็มที ่ 

5. การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่าง ๆ ให้ปฏิบัติงานเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานต่อไป  

6. การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้บุคคลนั้น ๆ ได้รับความรู้ความคิดใหม่ ๆ ท าให้เป็นคนทันสมัย
ทันต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับต าแหน่งหน้าที่ของตนได้ 

จ ารัส นองมาก (2535: 19 อ้างถึงในพระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 21) กล่าวว่า การ
พัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับงานบุคลากรที่ต่อเนื่องจากการประเมิน จุดมุ่งหมาย
ส าคัญก็เพ่ือช่วยให้บุคลากรปรับปรุงตนเองที่จ าเป็นต่อการแก้ปัญหา และด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุ
จุดประสงค์ขององค์การ การพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะในองค์การทางการศึกษาได้มีการกระท าอัน
มากมายในหลายรูปแบบ และมีการตีความหมายไปในหลาย ๆ ลักษณะ เช่น การฝึกอบรมประจ าการ 
การประชุมสัมมนา การฝึกปฏิบัติ การศึกษาอบรมระยะสั้น และการศึกษาต่อเพ่ือรับวุฒิสูงขึ้น ฯลฯ 
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ก็เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ เปลี่ยน
ท่าที และพฤติกรรมให้เอ้ืออ านวยต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากร
นั้นย่อมน ามาซึ่งประสิทธิผลของหน่วยงาน ซึ่งหน้าที่ของหน่วยงานก็คือ ให้การศึกษาแก่สมาชิกในสังคม
อันเป็นภารกิจที่ส าคัญยิ่ง เพราะคุณภาพของสมาชิกในสังคมย่อมขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของบุคลากรของ
หน่วยงานนั้นเอง ดังนั้นกิจกรรมที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรจึงต้องเลือกใช้ให้เหมาะสม 

พะยอม วงศ์สารศรี (2532: 153 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 22) การ
พัฒนา หมายถึง การท าให้มีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีที่เกี่ยวกับบุคคลก็คือการด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่น่า
พอใจแก่องค์การ 

สุธี สุทธิสมบูรณ์ และ สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2533: 84 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี 
(ดีเยี่ยม), 2556: 23) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน หรือ
กล่าวอีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติในด้านต่าง 
ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างาน อันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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สรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเพ่ิมศักยภาพและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานท้องถิ่น โดยใช้วิธีการฝึกอบรมและพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย (1) การฝึกอบรม การฝึกอบรม มีกระบวนการฝึกอบรมที่ถูกต้อง และก่อให้เกิดผลคุ้มค่าต่อ
องค์การ มีเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสม (2) การศึกษา มีการส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมพูนความรู้โดย
การศึกษา การเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคตโดยการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
หรือการศึกษาตามอัธยาศัย (3) การวางแผนและพัฒนาอาชีพ มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพ่ือให้
เกิดความก้าวหน้าและมั่นคง 

องค์ประกอบที่ 3 การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (2548: 11-13) ได้ก าหนด

แนวทางการบริหารบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้  
องค์ประกอบที่ 2 การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 6 ด้าน 12 ตัวชี้วัด  
1. การเลื่อนต าแหน่ง (เลื่อนต าแหน่งเพิ่มระดับ)  

1.1 มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน  
1.2 มีวิธีการเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจนและยุติธรรม  
1.3 มีการก าหนดเกณฑ์การเพ่ิมระดับที่ชัดเจน  
1.4 มีวิธีการเพิ่มระดับอย่างชัดเจนและยุติธรรม  

2. การเลื่อนข้ันเงินเดือน  
2.1 มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นทางการชัดเจน มีเกณฑ์มาตรฐาน  
2.2 มีการก าหนดผู้ประเมินหลากหลายเพื่อความยุติธรรมและเป็นธรรม  

3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
3.1 มีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปร่งใส  
3.2 มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

4. ค่าตอบแทน  
4.1 มีวิธีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจนเป็นธรรมและจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  
5. การย้าย (การย้ายภายในองค์กรเดียวกัน)  

5.1 มีหลักเกณฑ์การย้ายที่ชัดเจนโปร่งใส  
5.2 มีวิธีการย้ายที่ยุติธรรม  
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6. การจูงใจ  
6.1 มีหลักการจูงใจให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2533: 150 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 24) กล่าวว่า 
การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation Process) คือกิจกรรมทางด้านการ
จ่ายค่าตอบแทนบุคลากรด้วยผลประโยชน์ต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรได้รับความพึงพอใจมากพอสมเหตุสมผล
และเพียงพอในระดับความสามารถ และสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงานท า
ให้ผลผลิตสูงขึ้นกับองค์การ  

สมคิด บางโม (2548: 32-34) กล่าวว่า การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์กระท าได้โดยการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ในงานด้านการจ่ายค่าตอบแทนจะเป็นการพิจารณาเพ่ือจ่ายตามผลการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรอย่างเหมาะสมเป็นส าคัญ การจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมจะเป็นที่พึง
พอใจของบุคลากร ท าให้องค์การสามารถรักษาคนที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การได้ โดยผู้บริหารต้อง
จัดให้มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้รับการยอมรับ และมีการน าผลการประเมินมาพิจารณาด้าน
การจ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกถึงความยุติธรรมที่ได้รับ ค่าตอบแทน 
หมายถึง รางวัลหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ลูกจ้างหรือพนักงานได้รับเป็นการตอบแทนจากการท างานให้แก่นายจ้าง
หรือองค์การ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนเป็นตัวเงินและค่าตอบแทนที่ไม่เป็น
ตัวเงิน การก าหนดกลยุทธ์ค่าตอบแทนโดยทั่วไปมีปัจจัยที่ต้องตัดสินใจ เช่น ความเสมอภาค การแข่งขัน
ทางธุรกิจ เป็นต้น ส าหรับประเภทของค่าตอบแทนในปัจจุบันนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท  

1. ค่าตอบแทนหลัก ได้แก่ ค่าจ้างหรือเงินเดือน องค์การส่วนใหญ่จ่ายค่าตอบแทนหลัก โดยคิด
เป็นรายชั่วโมงหรือเงินเดือน ซึ่งดูจากลักษณะงาน ค่าตอบแทนหลักท่ีคิดเป็นชั่วโมงจะดูจากงานที่สามารถ
ค านวณเป็นเวลาได้โดยตรง ส่วนค่าตอบแทนหลักที่เป็นเงินเดือนจะดูจากช่วงเวลาที่ยาวกว่าผู้ที่ได้รับ
เงินเดือนจะมีสถานภาพสูงกว่าผู้ที่ได้รับค่าจ้าง  

2. ค่าตอบแทนผันแปร หรือค่าตอบแทนจูงใจเป็นค่าจ้างที่เป็นตัวเงินโดยตรง ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ผลงานของบุคลากรแต่ละคนโดยตรง ส่วนใหญ่ได้แก ่โบนัสและค่าตอบแทนจูงใจต่าง ๆ  

3. ผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นค่าตอบแทนทางอ้อมที่บุคลากรได้รับจากสิ่งที่สามารถจับต้องได้ เช่น 
การประกันสุขภาพ การจ่ายเงินให้ในวันหยุด บ านาญ หรือเรียกว่าค่าตอบแทนเสริม หรือสวัสดิการ
นอกจากการจ่ายค่าตอบแทนตามแนวทางข้างต้นแล้ว องค์การยังสามารถจ่ายค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ได้อีก
ด้วย เช่น สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง ประโยชน์หรือบริการที่องค์การจัดหาเพ่ือตอบแทน
ให้แก่บุคลากรที่เป็นการตอบแทนทางอ้อม มีวัตถุประสงค์ในการธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การ เช่น 
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อาหาร ที่พัก การประกันภัย เป็นต้น ส าหรับการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรนั้น ผู้บริหารควรจัดสวัสดิการ
โดยยึดหลักที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรได้ องค์การจะต้องทราบว่าทรัพยากรมนุษย์
มีความต้องการอะไรจากนั้นจึงด าเนินการจัดสวัสดิการให้สอดคล้องกับความต้องการ นอกจากนี้ควรจัด
สวัสดิการอย่างสม่ าเสมอโดยค านึงถึงงบประมาณเพียงพอที่จะด าเนินการได้อย่างทั่วถึง  การจัดสวัสดิการ
ควรพิจารณาสิ่งที่สามารถบ ารุงขวัญและก าลังใจได้ ตลอดจนการยึดหลักยุติธรรมที่บุคลากรส่วนใหญ่ได้
ประโยชน์ เป็นต้น 

สรุป การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนด้วยผลประโยชน์ต่าง ๆ 
สมเหตุสมผลและเพียงพอในระดับความสามารถ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย  

1. การเลื่อนต าแหน่ง มีการก าหนดเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน การเลื่อนต าแหน่ง ก าหนด
เกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่น่าเชื่อถือ ยุติธรรม  

2. การเลื่อนข้ันเงินเดือนการเพิ่มระดับ มีระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นทางการ  
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการก าหนดผู้ประเมินหลากหลาย มีหลักการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร  
4. ค่าตอบแทน มีวิธีการก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจน  
5. การย้าย มีหลักเกณฑ์วิธีการย้ายที่ยุติธรรม โปร่งใส ชัดเจน น่าเชื่อถือได้ 
6. การจูงใจ มีหลักการจูงใจ ให้ท างานอย่างเต็มความสามารถ 
องค์ประกอบที่ 4 การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น (2548: 18-21) ได้ก าหนด

แนวทางการบริหารบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นด้านการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย ์ดังนี้  

การบ ารุงรักษาบุคลากรให้ท างานในหน่วยงานให้นานที่สุดและมีประสิทธิภาพที่สุดนั้น เป็นหน้าที่
ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความพึงพอใจหรือสร้างขวัญที่ดีให้แก่บุคลากร ซึ่งขวัญก าลังใจเป็นลักษณะ
สภาพจิตที่ปกติสุข ผู้ที่ขวัญก าลังใจดีคือผู้ที่มีความสุข รู้สึกปลอดโปร่งใจ รู้สึกมั่นใจ มั่นคง มีพลังใจ 
เข้มแข็ง พร้อมที่จะต่อสู้กับปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ  

หลักการที่ส าคัญของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญคือ การรักษาความสมดุลของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่องทั้งในระยะยาว การธ ารงรักษากระท าได้ด้วย
การจัดให้มีการพัฒนาอาชีพ และการจ่ายค่าตอบแทนให้เป็นที่เหมาะสม และสามารถสร้างความพึงพอใจ
ให้กับทรัพยากรมนุษย์ได้ นอกจากนี้องค์การควรจัดให้มีการวางแผนอาชีพที่สอดคล้องกับเป้าหมายอาชีพ
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ที่ทรัพยากรมนุษย์สามารถยึดเป็นอาชีพเพ่ือการด ารงชีวิตได้ เพ่ือให้โอกาสทรัพยากรมนุษย์ได้มีการพัฒนา
ทั้งระดับการศึกษาและความสามารถนั่นเอง นอกจากนี้ปัจจัยที่มีความส าคัญคือ ผู้บริหารจะต้องยึดหลัก
คุณธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้พวกเขาได้รับความเป็นธรรมจากองค์การ ให้พวกเขามี
โอกาสก้าวหน้า สามารถพัฒนาสถานภาพการด ารงชีวิตของพวกเขาให้ดีขึ้นได้และได้รับการดูแลจาก
องค์การเป็นอย่างดี การที่องค์การมีการบ ารุงรักษา พัฒนา และให้การดูแลทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดี 
นอกจากจะท าให้องค์การสามารถรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์การได้แล้วยังสร้างภาพลักษณ์ที่ดี
ให้กับองค์การ และสร้างความภาคภูมิใจให้กับทรัพยากรมนุษย์ได้อีกด้วย การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเพ่ือให้ท างานกับองค์การตลอดไปถึงแม้ว่าการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมที่
ท าให้องค์การต่าง ๆ มีความต้องการทรัพยากรมนุษย์สูงขึ้น หากทรัพยากรมนุษย์ขององค์การได้รับการ
บ ารุงรักษาเป็นอย่างดี การเปลี่ยนแปลงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในตลาดแรงงานจะไม่กระทบต่อ
การขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์ ถึงแม้ว่าจะมีข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์การอ่ืน ๆ อาจไม่สามารถดึงดูด
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าขององค์การออกไปได ้

หลักการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 4 ด้าน 11 ตัวชี้วัด  
1. พนักงานสัมพันธ์  

1.1 มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับพนักงานส่วน
ท้องถิ่น  

1.2 มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับพนักงาน  
2. สุขภาพและความปลอดภัย  

2.1 มีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยบุคลากรเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า  
3. การด าเนินการทางวินัย (การลงโทษ การอุทธรณ์ การร้องทุกข)์  

3.1 มีระบบการด าเนินการทางวินัยเพ่ือเสริมสร้าง ก ากับ ควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

3.2 มีการด าเนินการลงโทษอย่างยุติธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้  
3.3 มีการด าเนินการอุทธรณ์ที่เป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้  
3.4 มีการด าเนินการร้องทุกข์ท่ีเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้  

4. การพ้นจากต าแหน่ง (การโอน ย้าย เลื่อนต าแหน่ง ออกจากราชการ)  
4.1 มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการโอนอย่างยุติธรรม  
4.2 มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการย้ายอย่างยุติธรรม  
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4.3 มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม  
4.4 มีการให้พ้นต าแหน่งโดยการออกจากราชการอย่างยุติธรรม 

ภิญโญ สาธร (2514: 281 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 26-27) ได้เสนอ
ถึงสิ่งที่ต้องพิจารณาในการบ ารุงขวัญหรือก าลังใจในการท างาน ของบุคลากรในหน่วยงาน  

1. รายได ้ถ้ารายได้ไม่พอถึงอย่างไรก็ยากที่จะให้ก าลังใจที่จะท างานให้ได้ผลดี  
2. สวัสดิการ ถ้ารายได้ไม่ดีแต่สวัสดิการดีก็พอไปได้ สวัสดิการนี้รวมทั้งที่ท างาน ความสะดวกใน

การท างาน หรือพักผ่อน ตลอดจนการช่วยเหลือให้มีสิทธิพิเศษเล็ก ๆ น้อย ๆ ไม่ว่าในการด ารงชีวิตหรือ
การส่งเสริมความก้าวหน้า เช่น การเรียนต่อ การเข้าร่วมสัมมนาเพ่ือเพ่ิมเติมความรู้ เป็นต้น  

3. ความภูมิใจในหน่วยงาน คือ ถ้าโดยส่วนรวมแล้วหน่วยงานได้ประสบความส าเร็จหรือมี
ชื่อเสียง พนักงานก็มีน้ าใจที่จะท างานต่อไป ความส าเร็จของหน่วยงานอยู่ที่ทางหน่วยงานรู้จักสร้างความ
มั่นคง และความก้าวหน้าทางวิชาการ การท างานทุกอย่างไม่ตึงจนเกินไปหรือหย่อนจนเกินไป และ
หน่วยงานที่มีส่วนร่วมในสังคม จะท าให้สังคมรู้จักหน่วยงานอย่างกว้างขวางนั้น พนักงานก็พลอยมีคนรู้จัก
ไปด้วยเหล่านี้ ช่วยให้คนที่ท างานอยู่มีน้ าใจในการท างานทั้งสิ้น 

อุทัย หิรัญโต (2521: 152 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 28-29) ให้
ความเห็นไว้ว่า การจัดสวัสดิการเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารงานบุคลากรในการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความมุ่งหมายที่จะให้ความสะดวกสบาย ความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ตลอดจนให้ความอบอุ่นใจ หมดกังวลในเรื่องต่าง ๆ และให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจในการท างาน เกิดความ
เชื่อมั่นในองค์การของตนเอง สวัสดิการแม้จะมิใช่เป็นงานหลักขององค์การ แต่ก็เป็นส่วนหนึ่งที่มี
ผลกระทบกระเทือนต่อความส าเร็จหรือล้มเหลวขององค์การ และยังมีผลกระทบถึงสมรรถภาพและก าลัง
ขวัญของเจ้าหน้าที่ด้วยหลักการจึงเน้นถึงความต้องการหรือความจ าเป็นในเรื่องปัจจัย 4 ซึ่งถือว่าเป็น
ปัจจัยที่จ าเป็นพื้นฐานแก่การด ารงชีวิต ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค 

การบ ารุงรักษาบุคลากร เป็นกระบวนการสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน ด้วยการบ ารุงขวัญก าลังใจ สร้างแรงจูงใจ และจัดสวัสดิการ เพ่ือท าให้บุคลากรที่อยู่ใน
หน่วยงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจให้นานที่สุดและมีประสิทธิภาพที่สุด ซึ่งการบ ารุงรักษาบุคลากรนี้
นับว่าเป็นกระบวนการที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารบุคลากรในหน่วยงาน  

การจัดสวัสดิการเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลที่มีความมุ่ง หมายที่จะให้ความ 
สะดวกสบายความพึงพอใจความสุขแก่ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกมั่นคงมีก าลังใจในการ
ท างาน เกิดความเชื่อม่ันในหน่วยงานของตนท าให้มีความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
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ภิญโญ สาธร (2514 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 30-31) กล่าวถึง
หลักการจัดสวัสดิการเป็นการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร มนุษย์ไว้ดังต่อไปนี้  

1. หลักความเสมอภาค สวัสดิการทุกชนิดจะต้องให้แก่บุคลากรโดยค านึงถึงความเท่าเทียมกันให้
มากที่สุด อย่าให้มีการใช้อภิสิทธิ์ในด้านรับสวัสดิการ  

2. หลักแห่งประโยชน์ การจัดสวัสดิการควรค านึงถึงประโยชน์ที่ได้รับให้คุ้มค่าในการจัด และเมื่อ
ด าเนินการไปแล้วจะได้ทั้งทางหน่วยงานและส่วนตัวตรงตามเป้าหมาย  

3. หลักแห่งความจูงใจ การจัดสวัสดิการต้องเป็นสิ่งที่มีแรงจูงใจให้เกิดก าลังใจมีแนวโน้มที่จะ
กระท าหรือท างานให้เกดิผลแก่ตนเอง และความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานให้ทวีขึ้น  

4. หลักแห่งการตอบสนองความต้องการ การจัดสวัสดิการต้องค านึงว่าสิ่งที่จัดเพ่ืออ านวยความ
สะดวก หรือเกื้อกูลแก่สมาชิกนั้นตรงตามความต้องการของสมาชิกหรือไม่ ถ้าจัดไปโดยไม่ค านึงถึงความ
ต้องการมักจะไม่เกิดประโยชน์อะไร  

5. หลักแห่งประสิทธิภาพ การจัดสวัสดิการนั้นต้องค านึงถึงว่าได้ผลดีที่สุดเกิดประโยชน์มากที่สุด
ได้รับบริการจากการจัดตั้งคุณภาพและปริมาณ  

6. หลักแห่งการประหยัด การจัดสวัสดิการเรื่องใดควรค านึงถึงหลักของความสิ้นเปลือง ถ้าหาก
ท าโดยไม่ประหยัดจะกลายเป็นเรื่องของความฟุ่มเฟือยจะเสียประโยชน์มากกว่าได้ผล  

7. หลักแห่งการบ ารุงขวัญและก าลังใจ การจัดสวัสดิการก็เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นในการจัดสวัสดิการเรื่องใดถ้าไม่ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจไม่ควรกระท า  

8. หลักแห่งความสะดวก การจัดสวัสดิการถ้าจะให้ได้ผลดีจะต้องวางระเบียบรูปแบบในการจัด 
ซึ่งเป็นการเอ้ืออ านวยความสะดวก คล่องตัว ไม่ติดขัด ไม่ชักช้าเสียเวลาในการรับบริการจากสวัสดิการที่
จัด 

9. หลักแห่งงบประมาณ ต้องค านึงถึงว่าโครงการใดเรื่องใดที่เป็นประโยชน์เกื้อกูลแก่บุคลากร มี
ทุนด าเนินการหมุนเวียนหรือให้แล้วสูญเปล่าหมดไปมีงบประมาณมาสนับสนุนเพียงพอหรือไม่  

10. หลักแห่งความยุติธรรม การจัดสวัสดิการต้องค านึงถึงผลที่จะได้รับของบุคลากร ในองค์กรไม่
มีใครได้รับเหลื่อมล่ าต่ าสูงกว่ากัน ควรถือหลักยุติธรรมในทุกกรณีไป  

จากที่กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่า การบ ารุงรักษาบุคลากรเป็นงานที่ส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานด้วยความพอใจ อย่างไรก็
ตามการให้บริการสวัสดิการของแต่ละหน่วยงานย่อมมีข้อแตกต่างกันไปตามจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน  
นั้น ๆ แต่สิ่งหนึ่งที่หน่วยงานทั่วไปต้องการคือ เพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานใน
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หน่วยงาน ซึ่งจะเป็นผลให้การด าเนินงานของหน่วยงานบรรลุถึงวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

สวัสดิการประเภทต่าง ๆ ดังที่กล่าวมานี้ ล้วนแต่เป็นตัวกระตุ้นเสริมแรงและเป็นการจูงใจสร้าง
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานนั้น ๆ  

กล่าวโดยสรุป การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การรักษาความ สมดุลของ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่องทั้งในระยะยาว เพ่ือให้พนักงานส่วนต าบล
ได้รับความเป็นธรรมจากองค์การ มีโอกาสก้าวหน้า สามารถพัฒนาสถานภาพการด ารงชีวิตให้ดีขึ้น การ
ธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

1. พนักงานสัมพันธ์มีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารท้องถิ่นกับ
พนักงานส่วนท้องถิ่นระหว่างพนักงานกับพนักงาน  

2. สุขภาพและความปลอดภัยมีระบบการสร้างสุขภาพและความปลอดภัยบุคลากร เพ่ือให้
ปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่า 

 3. การด าเนินการทางวินัย มีระบบการด าเนินการทางวินัยเพ่ือเสริมสร้าง ก ากับ ควบคุม
พฤติกรรมบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ มีการด าเนินการลงโทษ การ
ด าเนินการอุทธรณ ์การด าเนินการร้องทุกข์ท่ีเป็นธรรม โปร่งใสและตรวจสอบได้  

4. การพ้นจากต าแหน่ง มีการให้พ้นจากต าแหน่งโดยการโอน การย้าย การเลื่อน ต าแหน่งการ
ออกจากราชการอย่างยุติธรรม  

พนักงานส่วนท้องถิ่นนับเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีกระบวนการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพและได้มาตรฐาน เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ก าลังคนที่เหมาะสมกับงาน มีพนักงานส่วนท้องถิ่นที่มีศักยภาพเพ่ือสร้างผลงานที่มีคุณภาพอันส่งผลต่อ
การบริหารจัดการและการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วน
ต าบลที่ก าหนดโดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นประกอบด้วย 4 ด้าน คือ การจัดหาทรัพยากร การให้
รางวัลทรัพยากร การพัฒนาทรัพยากร และการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากร กรอบแนวคิดดังกล่าว
ท้องถิ่นใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินการบริหารงานงานบุคคลในปัจจุบัน  

การเลือกทรัพยากรมนุษย ์ 
ภิญโญ สาธร (2514 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 30-31)  การเลือก

บุคคลเข้าปฏิบัติงานในองค์การเป็นกระบวนการขั้นต่อเนื่องจากการสรรหา โดยวัตถุประสงค์ที่จะคัดเอา
คนดีและเหมาะสมที่สุดมาท างาน  



37 
 

 

กระบวนการเลือกสรร (Selection process)  
เมื่อได้สรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการมาสมัครแล้วขั้นต่อไปคือ การด าเนินการเลือกสรร

เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมที่สุด ซึ่งมีข้ันตอนหรือกระบวนการดังนี้  
ก. ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร คือการตรวจสอบใบสมัครว่ามีการศึกษาตรงตามความ

ต้องการหรือไม ่ 
ข. ตรวจสอบสุขภาพของผู้สมัคร เพื่อเลือกเอาแต่คนที่มีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
ค. วัดความรู้ความสามารถ นิยมใช้กันทั่วไปคือการสอบซึ่งอาจแยกออกได้เป็น การสอบข้อเขียน

และสอบสัมภาษณ์ บางประเทศโดยไม่ต้องสอบข้อเขียน เช่น ประเทศอังกฤษ เป็นต้น นอกจากนี้ก็อาจวัด
ความรู้ความสามารถโดยการคัดเลือกซ่ึงอาจพิจารณาเฉพาะบุคคลเดียว หรือคัดเลือกจากกลุ่มบุคคลก็ได้ 

การสอบ  
การสอบเป็นเครื่องมือในการวัดคน เป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจากการสรรหาบุคคลหลังจากที่ได้

ตรวจสอบคุณสมบัติต่าง ๆ และประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิสอบแล้ว แนวความคิดในการวัดคนเพ่ือคัดเลือกมา
ท างานมีอยู่ 2 แนวคือ  

ก. เพ่ือหาคนที่เหมาะสมกับงานเฉพาะอย่าง การสอบเพ่ือวัดคนแบบนี้ ต้องวัดความรู้ 
ความสามารถและคุณสมบัติของคนที่ท างานได้ทันทีในปัจจุบัน ซึ่งเป็นการวัดแบบ  Humiliate 
Measurement หลักสูตรการสอบแบบนี้จะเน้นหนักไปในทางวิชาการและปฏิบัติ  

ข. เพ่ือหาคนที่มีสติปัญญาดีและมีแววที่จะพัฒนาได้ในอนาคต การสอบเพ่ือวัดคนดังกล่าวเป็น
การวัดความสามารถและคุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวคน ซึ่งแสดงว่าเป็นคนเก่งมีสติปัญญาดี มีแววที่จะพัฒนาได้
เป็นแบบ (Predictive Measurement) หลักสูตรการสอบแบบนี้จะเน้นหนัก ไปในด้านการสอบเชาวน์วัด
สมอง วัดการคิดหาเหตุผลการแก้ปัญหา และความรู้รอบตัวหรือความรู้ทั่วไป เป็นต้น 

ชนิดของการสอบ  
การสอบพอจะแยกออกได้เป็น 2 แบบคือ  
1. การสอบแข่งขัน (Competitive Examination)  
2. สอบคัดเลือก (Qualifying Examination)  
วิธีการสอบ  
ส าหรับวิธีการสอบนั้นโดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 3 วิธีคือ  
1. สอบข้อเขียน (Written Test)  

1.1 แบบอัตนัย (Subjective Test)  
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1.2 แบบปรนัย (Objective Test)  
2. สอบปฏิบัติ (Performance Test)  
3. สอบปากเปล่า (Oral Test)  
การสอบนอกจากจะแบ่งตามวิธีสอบแล้วข้อสอบยังอาจแบ่งตามลักษณะของวัตถุประสงค์ในการ

ออกข้อสอบได้ดังนี้  
1. สอบความสามารถ (Abilities Test) แบ่งเป็นวิธีย่อย 2 วิธีคือ  

1.1 สอบเชาวน์ (Intelligence Test) คือข้อสอบที่ใช้วัดความสามารถทั่ว ๆ ไปในการเรียนรู้
ของบุคคล  

1.2 สอบความถนัด (Aptitude Test) เพ่ือวัดดูว่าบุคคลนั้นมีความถนัด หรือความสามารถใน
การท างานในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะเพียงใด  

2. สอบบุคลิกภาพ (Personality Test) ถือเป็นการสอบชนิดหนึ่งที่จะท าให้ทราบว่าบุคคลนั้นมี
ปัญหาในด้านสังคมจิตใจหรืออารมณ์หรือไม่ 

3. สอบความรู้ (Achievement Test) ได้แก่ ข้อสอบที่สร้างขึ้นเพ่ือวัดว่าที่เรียนรู้มานั้นได้รับ
ความส าเร็จในการเรียนเพียงใด 

ธงชัย สันติวงษ์ (2533: 150 อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 24) กล่าวว่า 
กระบวนการคัดเลือก (Selection Process) หมายถึงการคัดเลือกผู้สมัคร การสรรหาโดยการทดสอบ 
การสัมภาษณ์ การตัดสินใจเลือกและการแนะน างาน เกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานขึ้นอยู่กับ
ลักษณะงานที่ท า บางงานอาจมีลักษณะกว้างไปไม่เจาะจง แต่บางงานต้องมีความรู้วิชาชีพเฉพาะทาง
เทคนิคสูงขึ้นอยู่กับต าแหน่งงานรวมทั้งความส าคัญของงานนั้นด้วย หลักเกณฑ์ทั่วไป เช่น สมรรถภาพทาง
ร่างกาย การศึกษา การอบรม เชาว์ปัญญา ทักษะ อายุ เพศ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ ความคิดริเริ่ม 
ความสามารถในการพัฒนาตนเอง สังคม การเมืองวัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ เป็น
ต้น การคัดเลือกพนักงานเป็นกระบวนการที่องค์การด าเนินการคัดเลือกจากจ านวนใบสมัครของผู้สมัคร
จ านวนมาก เพ่ือให้ได้คนที่ดีที่สุดมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เข้ามาท างานในต าแหน่งต่าง  ๆ 
คุณสมบัติที่ต้องการล่วงหน้า เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเหมาะสมทางด้านร่างกาย ตลอดจนมี
ลักษณะนิสัย ท่าทางบุคลิกภาพ 

สรุป กระบวนการคัดเลือกเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญ ปัญหาการคัดเลือกคือผู้บริหารต้อง
พัฒนาวิธีการปรับปรุงการประเมินผู้สมัครงาน จะต้องจัดโปรแกรมเพ่ือวินิจฉัยจุดเด่น จุดด้อย และ
ความสามารถของผู้สมัครแต่ละคนเพ่ือให้ได้บุคคลที่เหมาะสมที่สุดจากกลุ่มผู้สมัคร  ซึ่งเริ่มต้นจากการ



39 
 

 

กลั่นกรองจากผู้สมัครจ านวนมาก เอาคนที่ไม่เหมาะสมและขาดคุณสมบัติซึ่งไม่ตรงตามความต้องการของ
ต าแหน่งงานออกไป ต่อจากนั้นก็คัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติครบถ้วนเข้ามาท างาน และควรให้ได้ข้อมูลที่
เชื่อถือได้และเที่ยงตรงเกี่ยวกับตัวผู้สมัครให้มากที่สุดที่จะเป็นไปได้  กระบวนการคัดเลือก คือ การ
วิเคราะห์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ และการสรรหา เพราะฉะนั้นกระบวนการคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพจะท าให้เกิดผลส าเร็จต่อผู้บริหารและองค์การ 

การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้าท างาน (Appointment) 
ชลิดา ศรีมณี และพูนศรี เพียรสนอง (2521: 85-87) กล่าวว่า การบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้าท างาน

นับได้ว่าเป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของการเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน กล่าวคือเมื่อได้มีการทดสอบ
ความรู้ ความสามารถตลอดจนเชาว์และสติปัญญาแล้ว ก็มาถึงขั้นของการตัดสินใจว่าผู้ใดในกลุ่มที่สามารถ
สอบผ่านทุกข้ันตอนนั้นเหมาะสมที่จะได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว ซึ่งหลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาบรรจุแต่งตั้งนั้นมีวิธีการอยู่ 2 ทางด้วยกันคือ  

1. การบรรจุแต่งตั้งจากผู้ที่สอบได้คะแนนสูงสุดเรียงตามล าดับก่อนหลัง ทั้งนี้โดยบรรจุแต่งตั้ง
จากผู้ที่สอบได้ที ่1 ก่อนเรียงตามล าดับที่สอบได้วิธีการเช่นนี้เรียกว่า Rule of Thumb  

2. ใช้หลัก Rule of Three ในการบรรจุแต่งตั้งตัวอย่าง เช่น มีต าแหน่งว่างอยู่ 1 ต าแหน่ง แทนที่
จะพิจารณาเลือกจากผู้ที่สอบได้คะแนนที่ 1 ก่อน กลับใช้วิธีเลือกจากผู้สอบได้คนใดคนหนึ่งในจ านวน 3 
คน คนที่สอบได้ที่ 1 ที่ 2 และที่ 3 แต่เพียงคนเดียว และหากว่าง 2 ต าแหน่งก็เลือกจากคนที่สอบได้
คะแนนสูงสุด 4 คนแรกเพียง 2 คน เป็นต้น ในประเทศไทยโดยเฉพาะในวงราชการนิยมใช้วิธีแรกคือ 
Rule of Thumb ในการบรรจุแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการ 

การโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่ ตลอดจนการโอนข้าราชการให้ไปด ารงต าแหน่งทั้งในระดับเดียวกัน 
หรือระดับที่สูงขึ้นไปก็จะต้องเป็นไปตามหลักการดังกล่าวข้างต้นด้วยการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรใน
ราชการพลเรือนไทยอาจแยกได้ ดังนี้  

การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรเข้ารับราชการ การบรรจุบุคลากรเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพล
เรือนสามัญ เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนั้นอาจกระท าได้ 3 วิธีด้วยกันคือ  

1. การบรรจุ และแต่งตั้งจากผู้สอบแข่งขันได้ โดยบรรจุและแต่งตั้งตามล าดับที่สอบได้  
2. บรรจุ และแต่งตั้งจากผู้ได้รับคัดเลือกในกรณีที่มีเหตุพิเศษ อาจคัดเลือกบุคลากรเข้ารับ

ราชการได้โดยไม่จ าเป็นต้องด าเนินการสอบแข่งขัน ซึ่ง ก.พ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้
ดังต่อไปนี้ คือ  

2.1 กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งผู้ได้รับทุนรัฐบาลเพื่อศึกษาในประเทศหรือต่างประเทศ  
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2.2 กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งผู้ส าเร็จการศึกษาในวิชาชีพที่ขาดแคลนที่ ก.พ.จะก าหนด  
2.3 กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งผู้ส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรที่ ก.พ. อนุมัติให้ส่วนราชการ

ใดจัดการศึกษาขึ้นเพ่ือเข้ารับราชการในส่วนราชการนั้น โดยเฉพาะกรณีอ่ืนที่ ก.พ.ก าหนด 
3. การบรรจุ และแต่งตั้งในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิ ในกรณีที่มีเหตุผลและความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือ

ประโยชน์แก่ราชการที่จะต้องบรรจุผู้มีความรู้ความสามารถ และความช านาญงานสูงมากเป็นพิเศษเข้ารับ
ราชการในฐานะผู้ทรงคุณวุฒิก็ให้บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที ่ก.พ. ก าหนด 

สรุป การบรรจุ และแต่งตั้งบุคลากร การบรรจุบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน เป็นขั้นตอนที่ส าคัญต่อ
จากการคัดเลือก และเป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการสรรหาบุคลากร การบรรจุ หมายถึง การรับ
บุคลากรเข้าเป็นข้าราชการหรือพนักงาน การแต่งตั้ง หมายถึง การสั่งให้ข้าราชการหรือพนักงานมีอ านาจ
หน้าที่ และรับผิดชอบในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นขั้นตอนในการบริหารงานบุคคลที่มีความส าคัญ และช่วยให้

ขั้นตอนอ่ืน ๆ เช่น การเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้งโยกย้าย ฯลฯ เป็นไปอย่างเหมาะสม โดย
ยึดหลักความสามารถตามระบบคุณธรรม การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีตัวกลางที่จะวัดคือ
มาตรฐานการท างาน เช่น พนักงานพิมพ์ดีดควรจะพิมพ์ได้วันละ 15 หน้า เป็นต้น ส าหรับต าแหน่งที่ไม่
สามารถนับปริมาณงานได้ก็ต้องจัดให้มีแบบพรรณนางาน (Job Description) ซึ่งจะอธิบายรายละเอียดว่า
ปฏิบัติงานอะไรเสนอใคร เรื่องหนึ่ง ๆ ใช้เวลาปฏิบัติเท่าใด เป็นต้น แบบพรรณนางานเป็นเอกสารที่
ผู้ปฏิบัติงานใช้ควบคุมตนเองและผู้บังคับบัญชาใช้ควบคุมลูกน้อง นอกจากนั้นยังใช้เป็นหลักเกณฑ์
พิจารณาความดีความชอบได้อีกด้วย 

จ าเนียร จวงตระกูล (2531: 135) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ 
หลายประการ ดังนี้  

1. เพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งหมด ช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจได้ว่า
พนักงานคนไหนควรค่าแก่การปฏิบัติต่อไปในต าแหน่งเดิม หรือการให้ความชอบหรือไม่  

2. เพ่ือทราบจุดเด่นหรือจุดด้อยของพนักงาน และสามารถระบุจุดเด่นและจุดด้อยของพนักงาน
ได้ เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของพนักงานไปในตัว และพิจารณามาตรการแก้ไขปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

3. เพ่ือทราบคุณสมบัติที่จ าเป็นในการเลื่อนต าแหน่งให้รับผิดชอบสูงขึ้น  
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4. เพ่ือทราบระดับศักยภาพของพนักงานและทราบความสามารถที่แฝงอยู่ของพนักงาน ซึ่งน ามา
พัฒนาและใช้ประโยชน์ให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนาอาชีพของพนักงานได้อย่างดีอีกด้วย เพ่ือ
เสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน การปรึกษาหารือเพ่ือแก้ไข
ปรับปรุงข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน การโยกย้ายอย่างเหมาะสมและการให้ความดีความชอบ 
โดยใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นหลักในการพิจารณา ซึ่งจะท าให้เกิดความเข้าใจอันดีซึ่งกันและกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเสริมสร้างและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์การ การ
น าเอาผลการประเมินไปใช้เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์การให้ดีขึ้น และรักษาระดับของการ
ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับที่องค์การต้องการอย่างสม่ าเสมอ  

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นควรมีแบบฟอร์ม ซึ่งก าหนดหัวข้อที่จะใช้วัดได้อย่างถูกต้องมี
หัวข้อที่จะวัดปริมาณงานและคุณภาพของงานประกอบกับคุณลักษณะที่ผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีและใช้
เช่น ความเป็นผู้น า ความร่วมมือในการท างาน ความซื่อสัตย์สุจริต การรักษาความลับของหน่วยงาน เป็น
ต้น โดยให้หัวหน้างานเป็นผู้กรอกว่าผู้ถูกประเมินยังมีข้อบกพร่องในด้านใดบ้าง 

ธงชัย สันติวงษ์ (2543: 22) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) 
หมายถึงกิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลที่เก่ียวข้องกับวิธีการแล้วก็จะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ปัจจัยที่เก่ียวกับผู้น าหรือหัวหน้างาน ความส าเร็จหรือการที่จะได้ผลดีเพียงใดหรือไม่นั้น ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น ย่อมขึ้นอยู่กับหัวหน้างานที่จะท ากันหรือใช้ด้วยเจตนาอย่างไร หรือหวังผลที่
จะให้ได้ผลในทางใดเป็นส าคัญ ถ้าผู้บริหารใช้เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานไปในแง่ที่ไม่
ถูกต้องหรือมีอคติ หรือสวนทางกับจิตวิทยาของลูกน้องที่ก าลังมีทัศนคติที่ถือว่าเรื่องนี้เป็นเรื่องส าคัญ ใน
กรณีเช่นนี้ความขัดแย้งอย่างรุนแรงก็จะเกิดขึ้นภายในหน่วยงานได้ง่ายมาก ปัจจัยต่าง ๆ ที่กล่าวมาแล้ว
ล้วนแต่มีผลกระทบต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกระบวนการเลื่อนขั้น เงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง
ต่าง ๆ เสมอ  

สรุป การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพิจารณาผลตอบแทน การพิจารณาให้ความดีความชอบ 
โดยใช้ผลงานเป็นหลักในการตัดสินใจของผู้บริหารและประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานได้
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น และเป็นการพัฒนาศักยภาพ
ความสามารถของพนักงานที่จะส่งผลให้พนักงานและองค์การเติบโตเจริญก้าวหน้าและบรรลุความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์การและพนักงาน 
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การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 
การเลื่อนขั้นและการโอนย้ายเป็นเทคนิคของการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญพอ ๆ กับการสรรหา

บุคคลเข้ามาท างาน ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา โดยตั้งอยู่บนรากฐานของระบบ
คุณธรรม เพ่ือเสริมสร้างก าลังใจและเป็นแรงจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความหวังที่
จะได้รับความก้าวหน้าในชีวิตการท างาน (ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, 2517: 147-150) 

หลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนขั้น  
หลักเกณฑ์ในการเลื่อนขั้นที่นิยมปฏิบัติกันอยู่ขณะนี้มีดังนี้ คือ  
1. โดยการสอบเป็นการพิจารณาเลื่อนขั้นโดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้  ความสามารถและมี

คุณสมบัติตรงตามที่ก าหนดไว้เข้าสอบซึ่งเป็นไปตามหลักการของระบบคุณธรรม  
2. ดูการปฏิบัติงานโดยดูผลการปฏิบัติงานที่ทาไปแล้วว่าได้ผลเพียงใดนอกจากนี้ยัง พิจารณาจาก

ความรู้ความสามารถพิเศษการศึกษาและการฝึกอบรม เป็นต้น  
3. ระบบอาวุโสเป็นการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งโดยค านึงถึงระยะเวลาในการท างาน  ซึ่งการ

พิจารณาโดยหลักเกณฑ์นี้มีข้อเสียคือคนที่ท างานมานานไม่จ าเป็นเสมอไปว่าจะท างานได้ดีกว่าคนอ่ืน  
4. การทดลองปฏิบัติงานโดยให้ผู้ที่อยู่ในเกณฑ์ที่จะได้รับการเลื่อนขั้นเข้าทดลอง ปฏิบัติงานใน

ต าแหน่งที่จะได้รับการเลื่อนขั้น เพ่ือจะได้ประเมินผลดูว่าบุคคลนั้นเหมาะสมที่จะได้รับการเลื่อนขั้นอย่าง
แท้จริงหรือไม ่ 

การให้บุคลากรพ้นจากงาน 
การให้บุคคลพ้นจากงานเป็นการที่บุคคลได้มาปฏิบัติงาน และหมดสิทธิในการรับเงินเดือนจาก

หน่วยงาน หรือเป็นการที่บุคคลปฏิบัติงานไปได้ช่วงระยะหนึ่ง แล้วบุคคลนั้นอาจไม่พึงพอใจในสภาพการ
ปฏิบัติงานจึงลาออกไป หรืออาจมีสุขภาพไม่เหมาะสมที่จะปฏิบัติงานต่อไป หรือเมื่ออายุมากเข้าสู่วัยชรา
ก็ต้องพ้นจากการปฏิบัติงานตามระเบียบข้อบังคับที่องค์กรก าหนดไว้ (ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, 2517: 147-150   
อ้างถึงใน พระมหาสุเทพ สุเทวเมธี (ดีเยี่ยม), 2556: 24) 

ประชุม รอดประเสริฐ (2528: 132) ให้ทศันะว่า การให้บุคลากรพ้นจากงานเป็นกิจกรรมของการ
บริหารงานบุคลากรที่เกี่ยวกับการจัดการเมื่อเจ้าหน้าที่ในองค์การได้ออกจากงานนั้นไปมีสาเหตุ  ดังนี้ 
ลาออกเพราะไม่พอใจในสภาพการปฏิบัติงาน ลาออกเพราะสุขภาพไม่ดี ถูกไล่ออกจากงาน หรือต้องออก
เพราะเกษียณอายุ ฯลฯ 

ส าหรับสาเหตุข้าราชการที่จะพ้นจากงานไปว่ามี 4 กรณี คือ (อ้างถึงใน เสน่ห์ ผดุงญาติ, 2535: 
19)  
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1. การย้าย หมายถึง การสั่งให้ข้าราชการผู้ด ารงต าแหน่งหนึ่งไปด ารงต าแหน่งอ่ืน ในระดับ
เดียวกันภายในหน่วยงานหรือกรมเดียวกัน  ในบางกรณีอาจมีการสั่งให้ไปด ารงต าแหน่งในระดับต่ า
กว่าเดิมก็ได ้

2. การโอน หมายถึง การแต่งตั้งข้าราชการในสังกัดกระทรวง ทบวง หรือกรมหนึ่ง ให้ได้ด ารง
ต าแหน่งในอีกท่ีหนึ่ง  

3. การเลื่อน และแต่งตั้งข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งซึ่งรับเงินเดือนในระดับที่สูงขึ้น หมายถึง การ
ที่ข้าราชการรายใดรายหนึ่งได้เปลี่ยนแปลงต าแหน่งสูงขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น ได้รับค่าตอบแทน
มากขึ้น และมีเกียรติภูมิหรือสถานภาพทางสังคมสูงขึ้น 

 
4. การออกจากราชการมีอยู่ 16 กรณีย่อย ดังต่อไปนี้  

4.1 ตาย  
4.2 พ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ  
4.3 ได้รับอนุญาตให้ลาออก  
4.4 ถูกสั่งให้ออกระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการเพราะมีความประพฤติไม่ดี  หรือไม่มี

ความรู้ หรือไม่มีความสามารถเหมาะสมที่จะปฏิบัติหน้าที่  
4.5 ถูกสั่งให้ออกเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไปโดยไม่ได้รับการยกเว้น  
4.6 ถูกสั่งให้ออกเพราะขาดคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง โดยไม่ได้รับอนุมัติจาก

คณะกรรมการข้าราชการ  
4.7 ถูกสั่งให้ออกจากราชการเพราะเจ็บป่วย ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้โดยสม่ าเสมอ  
4.8 ออกไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ  
4.9 ถูกสั่งให้ออกเพราะหย่อนความสามารถ  
4.10 ถูกสั่งให้ออกเพราะมีมลทิน หรือมัวหมอง  
4.11 ได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุกในความผิดที่กระท าการโดยประมาท

หรือความผิดลหุโทษ  
4.12 ออกไปรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยรับราชการทหาร  
4.13 ถูกลงโทษให้ออก  
4.14 ถูกลงโทษปลดออก  
4.15 ถูกลงโทษไล่ออก  
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4.16 ออกเพราะยุบเลิกต าแหน่ง 
จากกระบวนการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่ได้กล่าวมาจะเห็นได้ว่า กิจกรรมที่เกี่ยวกับการ

บริหารงานบุคคลมีมากมาย ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าในการบริหารงานบุคคลภาครัฐของทุก ๆ ประเทศย่อมต้อง
มีกิจกรรมดังกล่าวด้วยกันทั้งสิ้น แต่จะมีมากน้อยแตกต่างหรือมีจุดเน้นที่เรื่องใดบ้างนั้นย่อมขึ้นอยู่กับ
สภาพแวดล้อม และปัญหาของบุคคลภาครัฐของประเทศนั้น ๆ 

ปัญหาและอุปสรรของการบริหารงานบุคคล 
โดยหลักการแล้ว “การกระจายอ านาจ” คือ การกระจายอ านาจรัฐรวมศูนย์จากส่วนกลาง และ

จัดสรรแบ่งปันอ านาจดังกล่าวให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือการปกครองตนเองของท้องถิ่นใน
ประเทศไทย ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับความส าคัญเพ่ิมสูงขึ้นจนได้รับการบรรจุใน
รัฐธรรมนูญ ปี พ.ศ. 2540 ก าหนดให้การกระจายอ านาจเป็นวาระส าคัญของแนวนโยบายพ้ืนฐานแห่งรัฐ 
และเป็นฐานการเสริมสร้างประชาธิปไตยและการเข้ามามีส่วนร่วมของท้องถิ่นในการปกครอง โดยผลลัพธ์
ที่เป็นรูปธรรม ได้แก่ การแก้ไขกฎหมายระเบียบปฏิบัติงานเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  คือ 
พ.ร.บ.ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ซึ่ง
ก าหนดอ านาจหน้าที่ระหว่างรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ด้วยกันเอง รวมถึงการจัดสรรรายได้จากส่วนกลาง สนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือเป็นการ
กระจายอ านาจทางการคลังโดยตรง และ พ.ร.บ. การเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น 
พ.ศ. 2545 ก าหนดให้มีการเลือกผู้บริหารท้องถิ่นด้วยท้องถิ่นเองโดยตรง ส่งผลให้มีการเลือกตั้งนายก 
อบจ. นายกเทศมนตรี และนายก อบต. ทั่วประเทศ 

การบริหารงานบุคคลของ อบต. เทศบาล อบจ. ปัจจุบันมีปัญหาในการบริหารงาน เนื่องจาก
อ านาจในการบริหารงานบุคคลอยู่ที่ผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมาจากการเมืองเข้ามาครอบง าการปฏิบัติหน้าที่
ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ ข้าราชการประจ า มีอ านาจในการให้คุณให้โทษ ถ้าไม่สนองตามนโยบายเหมือน
ดาบสองคมถ้าใช้ในทางถูกต้องก็ดี แต่ข้อเท็จจริงผู้บริหารท้องถิ่นใช้ เป็นเครื่องมือในการแสวงหา
ผลประโยชน์แก่ตนเองและพวกพ้อง ขาดระบบคุณธรรม ไม่มีการถ่วงดุลในการใช้อ านาจการบริหารงาน
บุคคล องค์กรท้องถิ่นเกิดการทุจริต ประพฤติมิชอบ จะมีความเป็นไปได้หรือไม่ว่าในการร่างกฎหมาย
รัฐธรรมนูญมีการแก้ไขในประเด็นอ านาจการบริหารงานบุคคล บรรจุ แต่งตั้ง โอน ย้าย เลื่อนขั้นเงินเดือน 
เลื่อนระดับ การลงโทษทางวินัยเป็นของผู้บริหารท้องถิ่น ซึ่งมาจากการเมืองท้องถิ่น ลดหรือถ่วงดุลการใช้
อ านาจดังกล่าว ซึ่งเป็นปัญหาของข้าราชการประจ า คนชั่วได้ดี คนดีอยู่ไม่ได้ ข้อเสนอแนะ ผู้บริหาร
ท้องถิ่นท่ีมาจากการเมือง ใช้อ านาจการบริหารงานบุคคลเฉพาะข้าราชการประจ าต าแหน่งสูงสุด คือ ปลัด
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ท้องถิ่นเพราะเป็นผู้ปฏิบัติตามนโยบายของบริหารท้องถิ่น และสั่งการข้าราชการประจ า ถ้าไม่สนอง
นโยบายสามารถ โยกย้าย สับเปลี่ยนได้ ในส่วนข้าราชการต าแหน่งบริหารรองลงมา คือ กอง ฝ่าย ส่วน ให้
เป็นอ านาจของปลัดท้องถิ่น โดยความเห็นชอบของผู้บริหารท้องถิ่น ส่วนข้าราชการต าแหน่งปฏิบัติให้เป็น
อ านาจของปลัดท้องถิ่น เพราะการใช้อ านาจการบริหารงานบุคคลที่ผ่านมา ผู้บริหารท้องถิ่นเป็นผู้ใช้
อ านาจแต่เพียงผู้เดียวไม่มีระบบถ่วงดุล และขาดระบบคุณธรรม ในการใช้อ านาจดังกล่าว (ประหยัด 
หงส์ทองค า, 2539: 10) 

ปัญหาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  
1. มีหลายองค์การกลาง / มาตรฐานต่างกัน  
2. ค่าตอบแทนไม่สอดคลองกับค่าครองชีพ  
3. ใช้คนมาก / มีส่วนเกิน  
4. ยังท างานไม่เต็มศักยภาพ  
5. ท างานอยู่ในกระบวนทัศน์ / ค่านิยมเดิม  
6. มีปัญหาทุจริงคอรัปชั่น  
7. การพัฒนายังไม่ทั่วถึง / ตรงเป้าหมาย  
8. ไม่ได้รับความเชื่อถือ ศรัทธาจากประชาชน  
9. ระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคลถูกแทรกแซงทั้งจากภายใน ภายนอก  
การบริหารงานบุคคลเมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา อาจแบ่ง

ได้เป็น 2 ระบบคือ  
1. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) เป็นระบบที่ใช้ความพึงพอใจส่วนตัวเป็นหลักในการ

แต่งตั้งเข้าสู่ต าแหน่งเลื่อนต าแหน่งปูนบ าเหน็จความชอบหรือที่มักจะเรียกกันว่าระบบพรรคพวกหรือ
ระบบมีเส้นสาย โดยเหตุนี้จึงมีชื่อเรียกอย่างอ่ืนอีก เช่น ระบบเล่นพวก (Nepotism) ระบบชุบเลี้ยง 
(Spoiled system) หรือระบบคนพิเศษ (Favoritism) เป็นต้น  

ระบบอุปถัมภ์ท าให้คนที่มีความสามารถแต่ขาดพวกพ้องไม่ได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณา
ผลงาน จึงท าให้เกิดความท้อถอยที่จะท างานให้ก้าวหน้าต่อไป ถือได้ว่าเป็นระบบที่ท าลายความ
กระตือรือร้นในการท างานของบุคคลการส่วนใหญ่ได้ แต่ระบบนี้มิได้หมายความว่าเลวร้ายหรือไม่ 
เหมาะสมไปเสียทั้งหมดเพราะต าแหน่งบางต าแหน่งก็ยังเป็นสิ่งสมควรที่จะน าเอาระบบอุปถัมภ์มา 
พิจารณาด้วยก็อาจเป็นประโยชน์ต่อการบริหารอยู่บ้าง 

หลักการส าคัญของระบบอุปถัมภ์ สรุปได้ดังนี้  
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1. ระบบสืบสายโลหิต เป็นระบบที่บุตรชายคนโตจะได้สืบทอดต าแหน่งของบิดา  
2. ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบที่แต่งตั้งผู้ที่อยู่ใกล้ชิด หรือคนที่โปรดปรานเป็นพิเศษให้

ด ารงต าแหน่ง  
3. ระบบแลกเปลี่ยน เป็นระบบที่ใช้สิ่งของหรือทรัพย์สินมีค่ามาแลกเปลี่ยนกับต าแหน่ง การยึด

ระบบอุปถัมภ์เป็นแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะก่อให้เกิดผล ดังนี้ 
3.1 การพิจารณาบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เป็นไปตามความพอใจ ส่วนบุคคลของ

หัวหน้าเป็นหลัก ไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์  
3.2 การคัดเลือกคนไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ผู้ที่มีสิทธิ์ แต่จะให้โอกาสกับพวกพ้อง

ตนเองก่อน  
3.3 ผู้ปฏิบัติงานมุ่งท างานเพ่ือเอาใจผู้ครองอ านาจมากกว่าจะปฏิบัติงานตามหน้าที่  
3.4 อิทธิพลทางการเมืองเข้ามาแทรกแซงการด าเนินงานภายในของหน่วยงาน  
3.5 ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความมั่นคงในหน้าที่ที่ก าลังท าอยู่  เพราะอาจถูกปลดได้ถ้าผู้มีอ านาจไม่

พอใจ 
2. ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นระบบที่ใช้ความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการ

บริหารงานบุคคลในปัจจุบัน ระบบดังกล่าวได้น ามาใช้โดยถือหลักการส าคัญในการปกครองระบอบ 
ประชาธิปไตย เพราะเห็นความส าคัญของประชาชนทุกคนที่จะมีโอกาสอันทัดเทียมกันในการเข้าไปมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมการเมือง (Political Participation) และโดยนัยนี้การเข้ารับราชการก็จะต้องค านึงถึง
ความเสมอภาคและการที่จะจัดให้บุคคลทุกคนได้มีโอกาสเข้ารับราชการ โดยความเสมอภาคก็จ าเป็นต้อง
มีการสอบการวัดผลคือว่ากันไปตามความสามารถนั้นเอง แนวความคิดที่การบริหารงานบุคคลโดยระบบ
คุณธรรม (Merit System) นี้ ได้ยึดหลักส าคัญ 4 ประการคือ  

1. หลักความเสมอภาค (Equality) หลักความเสมอภาคนี้หมายถึงคนทุกคนมีสิทธิและโอกาสใน
การเข้าท างานเข้ารับราชการโดยทัดเทียมกัน (All Menace Equal) เป็นไปตามหลักของประชาธิปไตยแต่
ต้องเป็นความเสมอภาคตามกฎหมาย (All Menace Equal the Law) กล่าวคือ ทุกอย่างต้องเป็นไปตาม
กฎหมายตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์ เมื่อเข้ารับราชการแล้วการที่จะได้รับโอกาสความก้าวหน้าการเลื่อน
ขั้นเลื่อนต าแหน่ง ก็ต้องมีหลักเกณฑ์เป็นหลักประกันได้ว่าทุกคนจะได้รับโอกาสในการเลื่อนขั้นต าแหน่ง
หรือโอกาสความก้าวหน้าเสมอภาคทัดเทียมกัน 

1.1 ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและพ้ืนฐานความรู้ตรง
ตามท่ีก าหนดไว้ได้สมัคร และเข้าสอบแข่งขัน  
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1.2 ความเสมอภาคในเรื่องค่าตอบแทน โดยยึดหลักการที่ว่างานเท่ากัน เงินเท่ากันและมีสิทธิ์
ได้รับโอกาสต่าง ๆ ตามท่ีหน่วยงานเปิดให้พนักงานทุกคน  

1.3 ความเสมอภาคที่จะได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากันโดยใช้ระเบียบและมาตรฐาน
เดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม 

2. หลักความสามารถ (Competence) หลักความสามารถนี้สืบเนื่องมาจากโอกาสของคนมีอยู่
แล้วเท่าเทียมกัน แต่หลักประกันที่แน่นอนก็คือการที่จะให้ทุกคนท างานได้หมดหรือเมื่อเข้ารับราชการแล้ว
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเท่าเทียมกันหมดย่อมเป็นไปไม่ได้ ต้องมีการคัดเลือกเพ่ือหาคนที่ดีที่สุดหรือมี
ความสามารถมากที่สุด เพราะงานที่ท าในหน่วยงานนั้นก็ต้องมุ่งหวังจะได้คนที่เหมาะสมทีสุดไปท างานใน
หน้าที่หรือต าแหน่งนั้น ๆ ดังนั้นการที่จะเลือกสรรเอาคนดีคนเหมาะสมก็ต้องมีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนที่เป็น 
กติกาที่ทุกคนทราบแน่ชัด และกระท าโดยเปิดเผยเป็นธรรม 

3. หลักความมั่นคง (Security) เพราะสัญชาติญาณของคนจะต้องมีความต้องการความมั่นคง
และความปลอดภัยในชีวิตความเป็นอยู่และการท างาน ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงต้องค านึงถึงและ
ต้องมีกฎเกณฑ์เพ่ือเป็นเครื่องประกันไม่ให้บุคคลที่รับราชการ หรือท างานอยู่ถูกกลั่นแกล้งจะออกหรือเข้า
ง่าย ๆโดยไร้เหตุผลไม่ได้ และขณะที่รับราชการอยู่จะต้องค านึงถึงความมั่นคงความสุขในชีวิตของ
ข้าราชการผู้นั้น ดังนั้นการบริหารงานบุคคลจึงต้องครอบคลุมไปถึงเรื่องการจัดสวัสดิการ การอ านวย
ประโยชน์ และความสุขต่าง ๆ ให้กับข้าราชการ หรือเจ้าหน้าที่ผู้นั้นตลอดจนครอบครัวหลักการที่ผู้บริหาร
ใช้ในเรื่องของความมั่นคงในอาชีพการงาน คือ 

3.1 การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถให้เข้า มา
ร่วมงานกับองค์การ  

3.2 การธ ารงรักษา (Retention) โดยการธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถเหล่านั้นให้
ท างานอยู่กับองค์การ เพราะมีความก้าวหน้ามั่นคง  

3.3 การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในอาชีพที่ท าอยู่  
3.4 การพัฒนา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาศักยภาพ และมีความก้าวหน้าใน

เส้นทางอาชีพ 
4. หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง บุคคลหรือเจ้าหน้าที่ของ

รัฐที่ท างานนั้นจะต้องท าตัวปลอดจากการถือพรรคถือเราถือเขารัฐบาลใดเข้ามาบริหารประเทศจะเป็น
พรรคใดก็ตาม เจ้าหน้าที่ของรัฐหรือข้าราชการควรจะต้องปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลนั้น ๆ ด้วยความ
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บริสุทธิ์ใจ และในขณะเดียวกันทางฝ่ายรัฐบาลหรือผู้ที่เข้ามาบริหารประเทศก็จะต้องปลอดจากการใช้
อ านาจ หรือกลั่นแกล้งหรือถือเป็นปฏิปักษ์ต่อเจ้าหน้าที่หรือข้าราชการที่นิยมพรรคการเมืองฝ่ายตรงข้าม 

 
2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 

องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่อยู่ใกล้ชิดประชาชนมากที่สุด จัดตั้ง
ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 5) 
พ.ศ. 2546) ซึ่งได้บัญญัติให้ยกฐานะสภาต าบลที่มีรายได้ในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกัน 3 ปี เฉลี่ยไม่
ต่ ากว่าปีละ 150,000 บาท โดยไม่รวมเงินอุดหนุน เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลโดยท าเป็นประกาศ
กระทรวงมหาดไทย ประกาศในราชกิจจานุเบกษา มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิ่น 
จุดมุ่งหมายส าคัญของการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลก็เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่สามารถ
รองรับการกระจายอ านาจไปสู่ประชาชนให้มากยิ่งขึ้น พัฒนาไปสู่การปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบ
เทศบาล การเปลี่ยนแปลงเกณฑ์รายได้เฉลี่ยของสภาต าบลที่จะยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล ให้
ท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย ประกาศในราชกิจจานุเบกษา (สนิท จรอนันต์, 2548: 63) 

ความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบล  
บัญญัติ พุ่มพันธ์ (2548: 11) ได้สรุปความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้  
1. เป็นองค์กรตามกฎหมายที่ท าหน้าที่บริหารจัดการพัฒนาต าบล หมู่บ้าน และชุมชน ตาม

นโยบายกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่น 
2. เป็นองค์กรที่อยู่ใกล้ชิดกับประชาชน มีความอิสระและมีความคล่องตัวในการบริหารงาน

ภายในกรอบที่กฎหมายก าหนด ท าให้สามารถแก้ไขปัญหา อ านวยความสะดวก และตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนได้อย่างรวดเร็ว  

3. เป็นองค์กรที่มีผู้แทนประชาชนเข้าไปบริหารงานทั้งฝ่ายนิติบัญญัติ  คือ สมาชิกสภา องค์การ
บริหารส่วนต าบล และฝ่ายบริหาร คือ นายก องค์การบริหารส่วนต าบล ด้วยการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนอย่างเต็มรูปแบบ ท าให้การแก้ไขปัญหาและการพัฒนาต าบล หมู่บ้านตรงกับความต้องการอัน
แท้จริงของประชาชน  

4. เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้การปกครองระบอบประชาธิปไตยในทางปฏิบัติแก่ประชาชนใน
ขอบเขตที่ไม่กว้างนัก ท าให้ประชาชนมองเห็นภาพรวมอย่างชัดเจนและมีส่วนร่วมได้ไม่ยาก  

5. เป็นการสร้างผู้น าทางการเมืองที่จะเข้าสู่เวทีการเมืองในระดับต่าง ๆ รวมทั้งในระดับชาติ
ต่อไป  
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6. เป็นการส่งเสริมการใช้สิทธิและหน้าที่ของพลเมืองตามระบอบประชาธิปไตย 
โครงสร้างรวมและอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ตาม พ.ร.บ. สภาต าบลและ

องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ถึงฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546 (บัญญัติ พุ่มพันธ์, 
2548: 40-45) 

1. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่น (มาตรา 43)  
2. มีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม และอ านาจหน้าที่ 

อ่ืน ๆ  
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
1. สภาองค์การบริหารส่วนต าบลประกอบด้วยสมาชิกสภา อบต. ซึ่งราษฎรเลือกตั้งโดยตรง

หมู่บ้านละ 2 คน: องค์การบริหารส่วนต าบลใด มี 2 หมู่บ้าน ๆ ละ 3 คน: ถ้ามี 1 หมู่บ้าน ให้มีสมาชิก 6 
คน มีอายุคราวละ 4 ปี (มาตรา 45)  

2. สภา อบต.มีประธานสภา อบต. 1 คน รองประธานสภา อบต. 1 คนซึ่งสภาเลือกจากสมาชิก
ให้นายอ าเภอแต่งตั้ง (มาตรา 48) ด ารงต าแหน่งจนครบอายุของสภา อบต. หรือมีการยุบสภา อบต. 
(มาตรา 49) และมีเลขานุการสภา อบต. 1 คน ซึ่งสภาเลือกจากสมาชิก (มาตรา 57)  

อ านาจหน้าที่ของสภา อบต.  
1. ให้มีความเห็นชอบแผนพัฒนาต าบลเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารกิจการขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล  
2. พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติ อบต. ร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่าย ประจ าปี 

และร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม  
3. ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะผู้บริหารให้เป็นไปตามนโยบายและพัฒนาต าบล ตามข้อ 1 

และกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับของทางราชการ 
 
คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  
คณะผู้บริหาร อบต. ประกอบด้วย นายก อบต. 1 คน รองนายก อบต. 2 คน ซึ่งสภาเลือกจาก

สมาชิกสภาเสนอให้นายอ าเภอแต่งตั้ง (มาตรา 58) ด ารงต าแหน่งจนครบอายุของสภา อบต. หรือมีการ
ยุบสภา อบต. (มาตรา 64)  
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อ านาจหน้าของคณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  
1. บริหารกิจการของ อบต. ให้เป็นไปตามมติ ข้อบัญญัติและแผนพัฒนาต าบล และรับผิดชอบ

การบริหารกิจการของ อบต. ต่อสภา อบต.  
2. จัดท าแผนพัฒนาต าบลและงบประมาณรายจ่ายประจ าปี เพ่ือเสนอให้สภา อบต. พิจารณาให้

ความเห็นชอบ  
3. รายงานการปฏิบัติงานและการใช้จ่ายเงินให้สภา อบต. ทราบอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง  
4. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และแก้ไข

เพ่ิมเติมถึงฉบับที ่5 พ.ศ. 2546  
1. มีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (มาตรา 66)  
2. มีหน้าที่ต้องท าในเขต อบต. ดังนี้ (มาตรา 67)  

(1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  
(2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอยและสิ่ง

ปฏิกูล  
(3) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
(4) ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
(5) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
(6) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  
(7) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
(8) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรม อันดีของท้องถิ่น  
(9) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณ หรือบุคลากรให้ตาม

ความจ าเป็นและสมควร 
 

3. อบต. อาจจัดท ากิจการในเขต อบต. ดังนี้ (มาตรา 68)  
(1) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภค บริโภค และการเกษตร  
(2) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
(3) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  
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(4) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ และสวนสาธารณะ 
(5) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์  
(6) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
(7) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
(8) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
(9) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล  
(10) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม  
(11) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์  
(12) การท่องเที่ยว  
(13) การผังเมือง  

4. อ านาจหน้าที่ของ อบต. ตามข้อ 1 ข้อ 2 และข้อ 3 ข้างต้น ไม่เป็นการตัดอ านาจหน้าที่ของ
กระทรวง ทบวง กรม หรือองค์การหรือหน่วยงานของรัฐ ในอันที่จะด าเนินการใด ๆ เพ่ือประโยชน์ของ
ประชาชนในต าบล แต่ต้องแจ้งให้ อบต. ทราบล่วงหน้าตามสมควร ในกรณีนี้หาก อบต. มีความเห็น
เกี่ยวกับการด าเนินกิจการดังกล่าว ให้น าความเห็นของ อบต. ไปประกอบการพิจารณาด าเนินกิจการนั้น
ด้วย (มาตรา 69)  

5. มีสิทธิได้รับทราบข้อมูลและข่าวสารจากทางราชการในเรื่องที่เกี่ยวกับการด าเนินกิจการของ
ทางราชการในต าบล (มาตรา 70)  

6. อาจออกข้อบัญญัติ อบต. เพ่ือใช้บังคับในต าบลได้เท่าที่ไม่ขัดต่อกฎหมาย หรืออ านาจหน้าที่
ของ อบต. ในการนี้จะก าหนดค่าธรรมเนียมที่จะเรียกเก็บและก าหนดโทษปรับผู้ฝ่าฝืนด้วยก็ได้  แต่มิให้
ก าหนดโทษปรับเกิน 1,000 บาท (มาตรา 71)  

7. อาจขอให้ข้าราชการ พนักงาน หรือลูกจ้างของหน่วยราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ 
หรือหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นไปด ารงต าแหน่งหรือปฏิบัติกิจการของ อบต. เป็นการชั่วคราว
ได้โดยไม่ขาดจากต้นสังกัดเดิม (มาตรา 72)  

8. อาจท ากิจการนอกเขต อบต. หรือร่วมกับสภาต าบล อบต. อบจ. หรือหน่วยการบริหาร
ราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืน เพ่ือกระท ากิจการร่วมกันได ้(มาตรา 73) 
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โครงสร้างองค์กรและการบริหารงานบุคคล  
โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล นอกจากที่กล่าวว่ามีสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและ

คณะผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลแล้ว ก็ยังมีฝ่ายประจ าที่เป็นกลไกช่วยบริหาร และด าเนินการนั้นก็
คือ มีพนักงานส่วนต าบล และอาจจัดแบ่งการบริหารออกเป็น (โกวิทย์ พวงงาม, 2549: 250) 

1. ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  
2. ส่วนต่าง ๆ ที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ตั้งขึ้น 
พนักงานส่วนต าบล  
พนักงานส่วนต าบล คือ บุคลากรหลักที่ท างานให้องค์การบริหารส่วนต าบล ถือเป็นข้าราชการ

ประจ าขององค์การบริหารส่วนต าบล จัดเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่นคล้ายพนักงานเทศบาล นอกจากนั้นจะ
เป็นลูกจ้างองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งมีทั้งลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของ
ระเบียบกระทรวงมหาดไทยในการมีลูกจ้าง 

โครงสร้างการแบ่งส่วนบริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล  
การแบ่งส่วนบริหารใน องค์การบริหารส่วนต าบล ขึ้นอยู่กับระดับชั้นขององค์การบริหารส่วน

ต าบล ซึ่งกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ได้ก าหนดขึ้นเพ่ือความเหมาะสมกับภารกิจ โดยได้แบ่ง
ส่วนบริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลออกเป็นอย่างน้อย 3 ส่วนคือ  

1. ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งจะต้องมีต าแหน่งปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
ท าหน้าที่เป็นหัวหน้าส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบล  

2. ส่วนการคลัง ซึ่งจะต้องท าหน้าที่หัวหน้าส่วนการคลัง หรือเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี  
3. ส่วนโยธา ซึ่งจะต้องมีหัวหน้าส่วนโยธา หรือนายช่างโยธา เป็นต้น  
รายได้ รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล  
รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
1. ภาษีอากรและค่าธรรมเนียม  
2. เงินอุดหนุนรัฐบาล  
3. รายได้จากทรัพย์สินและรายได้อ่ืน  
4. เงินกู ้
แหล่งที่มาของรายได้   
โกวิทย์ พวงงาม (2549: 244) ได้อธิบายแหล่งที่มาของรายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล ดังนี้ 
1. รายได้ที่ องค์การบริหารส่วนต าบลจัดเก็บเองจากภาษีอากรต่าง ๆ ได้แก่  
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1.1 ภาษีบ ารุงท้องที่  
1.2 ภาษีโรงเรือนและที่ดิน  
1.3 ภาษีป้าย  
1.4 อากรการฆ่าสัตว์  

2. รายได้ที่มีการจัดเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น และให้องค์การบริหารส่วนต าบลได้รับทั้ง
จ านวน เมื่อมีการจัดเก็บในองค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่  

2.1 เงินอากรตามกฎหมายว่าด้วยอากรรังนกอีแอ่น  
2.2 ค่าธรรมเนียมกฎหมายว่าด้วยน้ าบาดาล  
2.3 เงินอากรประทานบัตรใบอนุญาตและอาชญาบัตรตามกฎหมายว่าด้วยการประมง  
2.4 ค่าภาคหลวงและค่าธรรมเนียมตามกฎหมายว่าด้วยป่าไม้  
2.5 ค่าธรรมเนียมจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมตามประมวลกฎหมายที่ดิน  

3. รายได้ที่ได้รับจัดสรรให้เมื่อมีการจัดเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการนั้นเป็นรายได้ที่ เมื่อมีการ
จัดเก็บตามกฎหมายว่าด้วยการนั้นแล้ว องค์การบริหารส่วนต าบลจะได้รับการจัดสรรหรือแบ่งให้ตาม
เกณฑ์ และวิธีการในกฎหมายนั้นหรือในกฎกระทรวง ได้แก่ 

3.1 ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนต์และล้อเลื่อน  
3.2 ค่าภาคหลวงแร่ และค่าภาคหลวงปิโตรเลียม  
3.3 เงินที่เก็บตามกฎหมายว่าด้วยอุทยานแห่งชาติ  

4. รายได้ที่องค์การบริหารส่วนต าบล ต้องออกข้อบังคับต าบลเพ่ือเก็บเพ่ิมขึ้นจากกฎหมายนั้น 
เช่น ภาษีธุรกิจเฉพาะ ค่าธรรมเนียมใบอนุญาตขายสุรา เป็นต้น 

รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล  
ธีระพล อรุณะกสิกร และคณะ (2548: 70) กล่าวว่า รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่  
1. เงินเดือน  
2. ค่าจ้าง  
3. เงินค่าตอบแทนอ่ืน ๆ  
4. ค่าใช้สอย  
5. ค่าวัสดุ  
6. ค่าครุภัณฑ์  
7. ค่าท่ีดิน สิ่งก่อสร้าง และทรัพย์สินอื่น ๆ  
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8. ค่าสาธารณูปโภค  
9. เงินอุดหนุนหน่วยงานอื่น  
10.รายจ่ายอื่นใดตามข้อผูกพัน 
ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์ (2549: 223-227) ได้ศึกษาและสรุปปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานของ

องค์การบริหารส่วนต าบล ไว้ดังนี้  
1. ปัญหาเกี่ยวกับบุคลากร  

1.1 คณะกรรมการบริหารและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
1.1.1ขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระเบียบ แบบแผน และกฎหมาย  
1.1.2 เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนเป็นใหญ่  
1.1.3 มีวิสัยทัศน์ล้าสมัย และไม่พร้อมจะเป็นนักบริหารสาหรับการพัฒนา  

1.2 พนักงานส่วนต าบล  
1.2.1ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลและพนักงานส่วนต าบล ขาดความรู้และ 

ประสบการณ ์ไม่เห็นความก้าวหน้าจึงลาออกไปท างานที่อ่ืนจ านวนมาก  
1.2.2 องค์การบริหารส่วนต าบลบางแห่งมีบุคลากรไม่เพียงพอ และไม่เป็นไปตามกรอบ

อัตราก าลัง 
1.2.3 การแต่งตั้งลูกจ้างชั่วคราวไม่ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ใช้การคัดเลือกในเครือ

ญาติของกรรมการบริหาร หรือสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
1.2.4 ไม่มีโครงการพัฒนาบุคลากรในต าแหน่งต่าง ๆ ให้รู้จักวิธีท างาน และความรู้ตาม

ต าแหน่งที่บรรจุใหม ่
2. ปัญหาการเมืองท้องถิ่น  

2.1 องค์การบริหารส่วนต าบลมีการขัดแย้ง และมีการร้องเรียนผู้บริหารและคณะกรรมการ
บริหารส่วนใหญ่มีปัญหาขัดแย้งผลประโยชน์ในการรับเหมาก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานไม่โปร่งใส  

2.2 สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและผู้บริหาร อาศัยช่องว่างทางกฎหมายแสวงหา
ผลประโยชน์ให้กับตนเองและพวกพ้อง หาผลประโยชน์จากการพัฒนาท้องถิ่น  

2.3 มีการคอรัปชั่นและด าเนินโครงสร้างพื้นฐาน เช่น ถนน และแหล่งน้ าเป็นส่วนใหญ่ เป็นต้น  
2.4 มีผลประโยชน์ในการจัดซื้อจัดจ้างการรับเหมาในองค์การบริหารส่วนต าบล  
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3. ปัญหาโครงสร้างและระบบงาน  
3.1 ผู้บริหารมีอ านาจและอิทธิพลมากกว่าสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ท าให้ขาดการ

ตรวจสอบ โดยเฉพาะสาเหตุการต่อรองในการจัดสรรงบประมาณ  
3.2 การจัดประชุมยังไม่ค่อยถูกต้องตามระเบียบ  
3.3 การปฏิบัติงานประจายังไม่เป็นระบบ และมีปัญหาเกี่ยวกับเอกสารและงานสารบัญ ยืดถือ

กฎระเบียบตายตัวไม่ปรับปรุงให้เหมาะสม  
3.4 องค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจว่ามีอ านาจในการแบ่งโครงสร้างการบริหาร

ภายในเป็นส่วนต่าง ๆ เพ่ิมจากท่ีกฎหมายก าหนด 
4. ปัญหาเกี่ยวกับการวางแผน  

4.1 คนวางแผนไม่ใช่ผู้บริหาร และผู้บริหารไม่มีความรู้ความสามารถในการวางแผน  
4.2 แผนพัฒนาถูกครอบง าจากอ าเภอและจังหวัด  
4.3 ผู้ทรงคุณวุฒิเอามาจากที่อ่ืน ไม่ถูกต้องตามระเบียบ  
4.4 ข้อมูลการวางแผนมักเป็นข้อมูลเก่า ไม่ทันสมัย ไม่ทันต่อเหตุการณ ์ 
4.5 การวางแผนไม่ค่อยตรงตามความต้องการของประชาชน  
4.6 การท าโครงการ/อนุมัติโครงการ ประชาชนไม่ค่อยมีส่วนร่วม  

5. ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานทั่วไป  
5.1 ขาดฐานข้อมูลในการประมาณรายได้ และตั้งงบประมาณรายจ่าย ระบบป้อนข้อมูลสถิติ

ต่าง ๆ  
5.2 การจัดท างบประมาณล่าช้าและผิดพลาดบ่อย เพราะเจ้าหน้าที่ไม่มีความรู้ ความเข้าใจ  
5.3 ขาดแคลนเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชีที่มีประสิทธิภาพ 
5.4 การเบิกจ่ายงบประมาณมีความบกพร่อง ซึ่งที่พบ ได้แก่ ท าฎีกาเบิกจ่ายไม่เรียบร้อย 

เบิกจ่ายอุดหนุนผิดประเภท หลักฐานการรับจ่ายไม่สมบูรณ์ และบางแห่งพนักงานรายงานเท็จและ
เบิกจ่ายกันภายในการบริหารงานพัสดุ  

5.4.1 การจัดซื้อจัดจ้างและการอนุมัติไม่เป็นไปตามระเบียบและกฎหมาย เพราะขาด
ความเข้าใจ และบางแห่งมีเจตนาทุจริตและสมยอมกัน  

5.4.2 เครื่องใช้ในส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลถูกน าไปใช้ส่วนตัว และขาดการ
บ ารุงดูแลรักษา  
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5.4.3 การประมูลรับเหมาก่อสร้างในองค์การบริหารส่วนต าบลหลายแห่ง ผู้รับเหมาเป็น
กลุ่มเดิม ๆ 

6. ปัญหาการมีส่วนร่วมของประชาชน  
6.1 ประชาชนขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วน

ต าบล เพราะขาดการประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างจิตส านึกให้ประชาชนทราบว่า องค์การบริหารส่วนต าบล
ประชาชนสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารได้ทุกข้ันตอน  

6.2 ประชาชนในพ้ืนที่มีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่นอย่างจ ากัด ทั้งด้านการตรวจสอบ 
และไม่ให้ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

การก ากับดูแลองค์การบริหารส่วนต าบล  
อ านาจการก ากับดูแล คือ อ านาจของรัฐในการควบคุมเหนือองค์การกระจายอ านาจ ภายใต้

เงื่อนไขที่ก าหนดโดยบัญญัติ อ านาจก ากับดูแลจึงแตกต่างจากอ านาจบังคับบัญชา การก ากับดูแลองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การควบคุมของรัฐโดยราชการส่วนกลาง หรือราชการส่วนภูมิภาค เหนือองค์การ
กระจายอ านาจ ซึ่งก็คือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นเอง ภายใต้เงื่อนไขที่ก าหนดโดยพระราชบัญญัติ 
(อนุชา ฮุนสวัสดิกุล และคณะ, 2548: 11-16) 

อ านาจก ากับดูแล องค์การบริหารส่วนต าบล  
1. การก ากับดูแลตัวบุคคล  

1.1 การสั่งให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
ประธานสภา องค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลพ้นจากต าแหน่ง
ในกรณีที่ปรากฏว่า ผู้ด ารงต าแหน่งข้างต้นกระท าการฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อยหรือสวัสดิภาพของ
ประชาชน หรือละเลยไม่ปฏิบัติตามหรือปฏิบัติการไม่ชอบด้วยอ านาจหน้าที่  ให้นายอ าเภอด าเนินการ
สอบสวนโดยเร็ว และในกรณีที่ผลการสอบสวนปรากฏว่ามีพฤติการณ์ดังกล่าว จึงให้นายอ าเภอเสนอให้
ผู้ว่าราชการจังหวัดสั่งให้บุคคลดังกล่าว พ้นจากต าแหน่งโดยผู้ว่าราชการจังหวัดอาจด าเนินการสอบสวน
เพ่ิมเติมด้วยก็ได้ ค าสั่งของผู้ว่าราชการจังหวัดให้เป็นที่สุด 

1.2 การวินิจฉัยกรณีมีข้อสงสัยว่าความเป็นนายกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือ รองนายก 
องค์การบริหารส่วนต าบล หรือสมาชิกภาพของสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสิ้นสุดลงหรือไม่ เมื่อมีข้อ
สงสัยเกี่ยวกับความเป็นนายกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสิ้นสุดลง
เนื่องจากขาดคุณสมบัติ หรือมีลักษณะต้องห้าม หรือกระท าการฝ่าฝืน หรือมีข้อสงสัยว่าสมาชิกภาพของ
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ผู้ใดสิ้นสุดเนื่องจาก (ก) ขาดประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
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3 ครั้งติดต่อกันโดยไม่มีเหตุอันควร (ข) มิได้อยู่ประจ าในหมู่บ้านที่ได้รับเลือกเป็นระยะเวลาติดต่อกัน 6 
เดือน (ค) เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อมในสัญญาที่องค์การบริหารส่วนต าบลนั้นเป็น
คู่สัญญา หรือในกิจการที่กระท าให้แก่องค์การบริหารส่วนต าบล นั้นหรือท่ีองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นจะ
กระท าหรือ (ง) ขาดคุณสมบัติหรือ ลักษณะต้องห้ามหรือไม่ ให้นายอ าเภอวินิจฉัยให้เป็นที่สุด 

2. การก ากับดูแลองค์การ: อ านาจการยุบสภา องค์การบริหารส่วนต าบล  
2.1 การยุบกรณเีพ่ือคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนหรือประโยชน์ของประเทศ เป็นส่วนร่วม 

เพ่ือคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล หรือประโยชน์ของประเทศเป็น
ส่วนรวม นายอ าเภอจะรายงานเสนอความเห็นต่อผู้ว่าราชการจังหวัดเพ่ือยุบสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบลก็ได้ ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดมีอ านาจยุบสภาและให้แสดงเหตุผลไว้ในค าสั่งด้วย และให้มีการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลขึ้นใหม่ภายใน 45 วัน  

2.2 การยุบสภา องค์การบริหารส่วนต าบล กรณีไม่อาจจัดประชุมสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบลครั้งแรก หรือไม่อาจเลือกประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลได้  นายอ าเภอต้องก าหนดให้
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลได้มาประชุมสภา องค์การบริหารส่วนต าบลครั้งแรก ภายใน 15 วัน 
นับแต่วันประกาศผลการเลือกตั้งสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ในกรณีที่สภาองค์การบริหารส่วน
ต าบลไม่อาจจัดให้มีการประชุมครั้งแรกได้ตามก าหนดเวลา หรือมีการประชุมสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบล แต่ไม่อาจเลือกประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลได้ นายอ าเภออาจเสนอผู้ว่าราชการจังหวัด
ให้มีค าสั่งยุบสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

3. การก ากับดูแลการกระท า  
3.1 เมื่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วน

ต าบลแล้ว ให้ส่งร่างข้อบัญญัติให้นายอ าเภอพิจารณา โดยนายอ าเภอพิจารณา ดังนี้  
(ก) เห็นชอบด้วยกับร่างข้อบัญญัติที่ได้รับความเห็นชอบจากสภาองค์การบริหารส่วน

ต าบล ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ลงชื่อและประกาศเป็นข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล 
ต่อไป  

(ข) ไม่เห็นชอบด้วยให้ส่งร่างข้อบัญญัตินั้น ให้ส่งคืนสภาองค์การบริหารส่วนต าบลภายใน 
15 วัน แต่วันที่นายอ าเภอได้รับร่างข้อบัญญัติฯ ดังกล่าวให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบล พิจารณา
ทบทวนร่างข้อบัญญัติฯ นั้นใหม่ เมื่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลพิจารณาทบทวนร่างข้อบัญญัติฯ 
ข้างต้นแล้ว มีมติยืนยันตามร่างข้อบัญญัติฯ เดิม ด้วยคะแนนเสียงเสียงไม่น้อยกว่า 2 ใน 3 ของจ านวน
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมดเท่าที่มีอยู่  ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลลงชื่อและ
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ประกาศเป็นข้อบัญญัติ องค์การบริหารส่วนต าบลได้โดยไม่ต้องขอความเห็นชอบจากนายอ าเภอ ถ้าสภา
องค์การบริหารส่วนต าบล ไม่ยืนยันภายใน 30 วัน นับแต่วันที่ได้รับร่างข้อบัญญัติฯ คืนจากนายอ าเภอ 
หรือยืนยันด้วยคะแนนเสียงไม่น้อยกว่า 2 ใน 3 ของจ านวนสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมดที่
มีอยู่ ให้ร่างข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นเป็นอันตกไป 

(ค) หากนายอ าเภอไม่ส่งร่างข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบลคืนสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลภายใน 15 วัน นับแต่วันที่นายอ าเภอได้รับร่างข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบลดังกล่าว ให้
ถือว่านายอ าเภอเห็นชอบกับร่างข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น 

3.2 อ านาจในการควบคุมการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล และการระงับการ
ปฏิบัติหน้าที่ นายอ าเภอมีอ านาจก ากับดูแลการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้เป็นไปตาม
กฎหมายและระเบียบข้อบังคับของทางราชการ โดยให้มีอ านาจเรียกสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วน
ต าบล พนักงานส่วนต าบล และลูกจ้างองค์การบริหารส่วนต าบล มาชี้แจงหรือสอบสวน ตลอดจนเรียกงาน
และเอกสารใด ๆ จากองค์การบริหารส่วนต าบลมาตรวจสอบได้  

เมื่อนายอ าเภอเห็นว่า นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ผู้ใดปฏิบัติการในทางที่อาจเป็นการ
เสียหายแก่องค์การบริหารส่วนต าบล หรือเสียหายแก่ราชการและนายอ าเภอได้ชี้แจงแนะน า ตักเตือน
แล้วไม่ปฏิบัติตาม ในกรณีฉุกเฉินหรือจ าเป็นเร่งด่วนที่จะรอช้ามิได้ ให้นายอ าเภอมีอ านาจออกค าสั่งระงับ
การปฏิบัติราชการของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ไว้ตามที่เห็นสมควรได้ แล้วให้ รีบรายงานผู้ว่า
ราชการจังหวัดทราบภายใน 15 วัน เพ่ือให้ผู้ว่าราชการจังหวัดวินิจฉัยตามที่เห็นสมควรโดยเร็ว การ
กระท าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ที่ฝ่าฝืนค าสั่งของนายอ าเภอหรือผู้ว่าราชการจังหวัดแล้วแต่
กรณ ีไม่มีผลผูกพันองค์การบริหารส่วนต าบล 

4. การก ากับดูแลทางการคลัง  
4.1 การออกกฎระเบียบให้ องค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติ  

(ก) การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล ต้องเป็นไปเพ่ือ
ประโยชน์สุขของประชาชน โดยใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และให้ค านึงถึงการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในการจัดท าแผนพัฒนาต าบล การจัดท างบประมาณ การจัดซื้อจัดจ้าง การตรวจสอบ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามที่กฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับว่าด้วยการนั้น และหลักเกณฑ์และวิธีการที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด  
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(ข) กระทรวงมหาดไทยมีอ านาจออกระเบียบ ข้อบังคับว่าด้วยการคลัง การงบประมาณ 
การโอน การจัดการทรัพย์สิน การซื้อ การจ้าง ค่าตอบแทนและค่าจ้าง และจะออกระเบียบเกี่ยวกับการ
ด าเนินการอ่ืน ๆ ขององค์การบริหารส่วนต าบล ให้องค์การบริหารส่วนต าบลต้องปฏิบัติด้วยก็ได้ โดยใน
การออกระเบียบดังกล่าว ต้องค านึงถึงความเป็นอิสระ ความคล่องตัว และความมีประสิทธิภาพในการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลด้วย 

4.2 การตรวจสอบความถูกต้อง  
กระทรวงมหาดไทยจะต้องจัดให้มีการตรวจสอบการคลัง การบัญชี หรือการเงินอ่ืน ๆ ของ

องค์การบริหารส่วนต าบล 
สรุป การควบคุมการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน้าที่ของนายอ าเภอท้องที่ 

ควบคุมด้านการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามกฎหมายก าหนดไว้ ซึ่งสามารถ
ก ากับดูแลตัวบุคคล การก ากับดูแลองค์การในการยุบสภา การก ากับดูแลการกระท าให้เหมาะ และการ
ก ากับดูแลด้านการคลัง การบริหารงานบุคคลเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่ เกี่ยวกับการปกครองมาตั้งแต่
มนุษย์รู้จักกันอยู่เป็นหมู่เหล่า ในปัจจุบันแต่ละองค์การหรือทุกหน่วยงานต่างเล็งเห็นความส าคัญของ
มนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าท่ีสุดขององค์การองค์การจะประสบความส าเร็จได้เพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคลซึ่ง
เป็นปัจจัยส าคัญในการด าเนินการ 

 
2.5 กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่น 

ในบางประเทศการจัดระเบียบบริหารงานบุคคลภาครัฐจะระบุบางส่วนที่เป็นหลักส าคัญไว้ใน
รัฐธรรมนูญจึงมีฐานะเป็นกฎหมายสูงสุด เช่น ในประเทศมาเลเซียและสิงคโปร์ เป็นต้น ก าหนดเรื่อง 
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในส่วนที่เกี่ยวกับการแต่งตั้งการให้ออกการลดจ านวน หรือการให้บ าเหน็จ
บ านาญของข้าราชการไว้ในรัฐธรรมนูญ แต่โดยทั่วไปแล้วประเทศต่าง ๆ มักก าหนดฐานะของกฎหมาย
การจัดระเบียบบริหารงานบุคคลในภาครัฐไว้เป็นพระราชบัญญัติโดยเฉพาะ ซึ่งมีฐานะรองลงมาจาก
รัฐธรรมนูญการบริหารงานบุคคลคลของท้องถิ่นมีกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ (อาษา เมฆสวรรค์,  2544: 
62) 

 
กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลภาครัฐโดยทั่วไปจะมีอยู่ 3 ส่วนส าคัญ คือ  
1. กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารราชการและการปฏิบัติงาน เป็นกฎหมายที่ระบุเก่ียวกับขอบเขต

อ านาจหน้าที่ของราชการ รวมทั้งการจัดระเบียบโครงสร้างการบริหารราชการและวิธีการปฏิบัติงานของ
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ข้าราชการ เช่น กฎหมายที่เกี่ยวกับการจัดส่วนราชการ กฎหมายที่เกี่ยวกับก าหนดอ านาจหน้าที่ ของ
ข้าราชการและการปกครองบังคับบัญชา เป็นต้น  

2. กฎหมายที่เกี่ยวกับการบริหารบุคคล เป็นกฎหมายที่ก าหนดระเบียบเงื่อนไขการเป็น
ข้าราชการและระเบียบวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับตัวข้าราชการ เช่น กฎหมายที่เกี่ยวกับเงื่อนไขในการว่างงาน  
และการท างาน (Contract of Service) เกี่ยวกับการสรรหา บรรจุแต่งตั้งโยกย้าย วินัยการก าหนด
ต าแหน่ง เป็นต้น รูปแบบของกฎหมายในเรื่องนี้ย่อมขึ้นอยู่กับแต่ละประเทศ บางประเทศก็รวมทุกเรื่อง
ของการบริหารงานบุคคลไว้ในกฎหมายฉบับเดียว  

3. กฎหมายที่เกี่ยวกับการให้ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล ในบางประเทศจะก าหนดระเบียบ
การให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลแยกไว้ต่างหาก เช่น ส าหรับประเทศไทยได้ก าหนดไว้ใน
พระราชบัญญัติการจ่ายเงินเดือน เงินปี เงินบ าเหน็จบ านาญ และเงินอ่ืนในลักษณะเดียวกัน พ.ศ. 2522 
และในสหรัฐอเมริกาได้ก าหนดไว้ในกฎหมายที่เรียกว่า “The Employee’s Compensation Act” เป็น
ต้น 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติ ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ.2542 

ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น เรื่อง ก าหนดมาตรฐานกลาง
การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  

เนื่องจากรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยบัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความเป็น
อิสระในการบริหารงานบุคคลตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น  ประกอบกับกฎหมายว่า
ด้วยระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ก าหนดให้คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น ก าหนดมาตรฐานการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบให้มีทิศทางที่
เหมาะสมและเป็นธรรม อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 33 (1) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น ได้มีมติในการ
ประชุม ครั้งที่ 6/2544 เมื่อวันที่ 14 มิถุนายน 2544 ให้ประกาศก าหนดมาตรฐานกลางการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่นไว้ ดังต่อไปนี้  

การก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ การก าหนดต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่ง  
ข้อ 4 ถึงอ านาจหน้าที่และปริมาณงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ทั้งนี้ภายใต้กรอบ

มาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด  
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ข้อ 5 การก าหนดมาตรฐานของต าแหน่งและอัตราต าแหน่ง ให้จ าแนกต าแหน่งเป็นประเภทและ
สายงานตามลักษณะงาน และจัดต าแหน่งในประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที่คุณภาพของงานอยู่ใน
ระดับเดียวกัน โดยประมาณเป็นกลุ่มเดียวกันและระดับเดียวกัน โดยค านึงถึงลักษณะหน้าที่ความ
รับผิดชอบและคุณภาพของงาน  

โครงสร้างอัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน  
ข้อ 6 การจัดโครงสร้างอัตราเงินเดือนและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ให้ค านึงถึงหน้าที่ความ

รับผิดชอบ คุณภาพ ปริมาณ และความยากง่ายของงานในแต่ละต าแหน่ง  
ข้อ 7 ให้มีการจัดประโยชน์ตอบแทนอ่ืนแก่พนักงานส่วนท้องถิ่น เพ่ือเป็นการเสริมสร้างความ

มั่นคง สร้างขวัญและแรงจูงใจให้กับพนักงานส่วนท้องถิ่น  
การสรรหาบุคคล  
ข้อ 8 การสรรหาบุคคลเข้ารับราชการในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ใช้วิธีการสอบแข่งขัน 

หรือการคัดเลือก โดยด าเนินการในรูปคณะกรรมการและค านึงถึงความเป็นธรรมและความเสมอภาคให้
โอกาสแก่บุคคลที่มีสิทธิอย่างเท่าเทียมกัน เพ่ือให้ได้ผู้ที่มีความรู้เหมาะสมกับต าแหน่งตามวัตถุประสงค์
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ข้อ 9 การสอบแข่งขัน อย่างน้อยต้องมีหลักเกณฑ์และวิธีการ ดังนี้ (1) หลักสูตรการ สอบแข่งขัน 
อย่างน้อยต้องม ี3 ภาค คือ ภาคความรู้ความสามารถทั่วไป ภาคความรู้ความสามารถที่ ใช้เฉพาะต าแหน่ง
และภาคความเหมาะสมกับต าแหน่ง (2) การก าหนดหลักสูตร วิธีการสอบแข่งขัน และวิธีด าเนินการ
เกี่ยวกับการสอบแข่งขัน ตลอดจนเกณฑ์การตัดสิน การขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ การน ารายชื่อผู้
สอบแข่งขันได้ในต าแหน่งหนึ่ง ไปขึ้นบัญชีเป็นผู้สอบแข่งขันได้ในต าแหน่งอ่ืนและการยกเลิกบัญชีผู้
สอบแข่งขันได้ (3) ผู้สมัครสอบแข่งขันในต าแหน่งใด ต้องมีคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานของต าแหน่งนั้น 

ข้อ 10 การคัดเลือก ให้ค านึงถึงความรู้ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ให้เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง และต้องเป็นไปตามความต้องการและความเหมาะสมของท้องถิ่น การด าเนินการคัดเลือกอาจ
กระท าโดยการสอบสัมภาษณ์  สอบข้อเขียน  สอบปฏิบัติ หรือทดลองปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือ
หลายอย่างก็ได้  
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การแต่งตั้งและการให้พ้นจากต าแหน่ง  
ข้อ 11 การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งพนักงานส่วนท้องถิ่นต าแหน่งใด ให้ค านึงถึงความรู้

ความสามารถ คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง รวมทั้งให้พิจารณาถึงคุณลักษณะความจ าเป็นอ่ืนที่ต้องใช้
ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น  

ข้อ 12 การย้ายพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ไปด ารงต าแหน่งใด ให้เป็นไปตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งนั้น โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เพ่ือประโยชน์แก่การบริหารงานของ 
องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นและการพัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น  

ข้อ 14 การเลื่อนพนักงานส่วนท้องถิ่นขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น ให้พิจารณา
จากคุณสมบัติเฉพาะสาหรับต าแหน่ง ผลงาน ความรู้ความสามารถ ความประพฤติ คุณธรรมและ
จริยธรรม และประวัติการปฏิบัติราชการ ตลอดจนประโยชน์ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพึงจะได้รับ  

ข้อ 15 การออกจากราชการของพนักงานส่วนท้องถิ่น นอกจากเป็นไปตามมาตรฐานทั่วไปที่
คณะกรรมการกลางข้าราชการ หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดไว้แล้วพนักงานส่วนท้องถิ่นออกจาก
ราชการ  

การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ และการเลื่อนขั้น เงินเดือน  
ข้อ 16 ให้มีการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความประพฤติ คุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือเป็น

การเสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและปฏิบัติตนของพนักงานส่วนท้องถิ่น  ตาม
มาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 

ข้อ 17 พนักงานส่วนท้องถิ่นผู้ใดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น และปฏิบัติ
ราชการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการ  

ข้อ 18 การเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานส่วนท้องถิ่นให้ผู้บริหารท้องถิ่นพิจารณา โดยค านึงถึง
คุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานที่ได้ปฏิบัติมา ความสามารถ ความ
อุตสาหะในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัยที่เหมาะสมกับการเป็น
พนักงานส่วนท้องถิ่น  

ข้อ 19 การพัฒนาบุคคล ให้มีการพัฒนาผู้ได้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น
ก่อนมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติ เพ่ือให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติราชการ  

ข้อ 20 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง เลื่อนขั้นเงินเดือน พัฒนาพนักงานส่วนท้องถิ่น 
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เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และมีหน้าที่เสริมสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตน
เหมาะกับการเป็นพนักงานส่วนท้องถิ่น และปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  

สรุป พระราชบัญญัติการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 เป็นกฎหมายที่ก าหนดให้มี
องค์กรการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นโดยเฉพาะในทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้มีคณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นที่เรียกโดยย่อว่า “ก.ถ.” มีอ านาจหน้าที่ในการก าหนด
มาตรฐานกลาง และแนวทางในการรักษาคุณธรรมของการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น  ซึ่งมาตรฐาน
กลางที่ว่านี้เองจะได้รับการน าไปใช้ในการก าหนดมาตรฐานทั่วไป และมาตรฐานทั่วไปจะน าไปใช้ในการ
ก าหนดหลักเกณฑ์ในการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นในทุกระดับ ดังนั้นนอกจากกฎหมายฉบับนี้จะ
ก าหนดให้มีโครงสร้างและหน้าที่ขององค์กรบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นที่มีผู้แทนของท้องถิ่นรวมอยู่ใน
โครงสร้างองค์กรท้องถิ่นแล้ว ในอีกมิติหนึ่งยังมีความส าคัญในฐานะที่เป็นกฎหมายที่รองรับความเป็น
อิสระและความต้องการในการบริหารบุคคล โดยการมีส่วนร่วมของท้องถิ่นเอง อีกทั้งยังเป็นกฎหมายที่
แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างรัฐบาลกลางและรัฐบาลท้องถ่ิน 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพ 
รสลิน เจียมเจริญ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของราชการ

ส านักงบประมาณ” ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาแยกรายด้าน ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีประสิทธิภาพการท างานด้านการวางแผน
งบประมาณอยู่ในระดับปานกลาง ประสิทธิภาพการท างานด้านการจัดท างบประมาณอยู่ในระดับสูง 
ประสิทธิภาพการท างานด้านการบริหารจัดการงบประมาณอยู่ในระดับสูง ประสิทธิภาพการท างานด้าน
การติดตามประเมินผลอยู่ในระดับปานกลาง และประสิทธิภาพการท างานด้านการให้ค าปรึกษาแก่
หน่วยงานอยู่ในระดับสูง ส่วนปัจจัยเกี่ยวกับกับการท างาน ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจในการท างาน การ
ฝึกอบรม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความก้าวหน้าในการท างาน และศรัทธาต่อผู้น า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สุคนธรัตน์ เถาสุวรรณ์ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล” ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็น
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้างขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดสมุทรปราการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เพ่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความกระตือรือร้น
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ในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานส าเร็จได้ตามเป้าหมายทันกับเวลาในสถานการณ์ที่บีบบังคับให้  และผลการ
ท างานขององค์การมีประสิทธิภาพสูง อยู่ในระดับสูง 

วราภรณ์ ศรีพะเนิน (2550) ศึกษาเรื่อง การส ารวจความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับปัจจัยที่
มีผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานคลัง กรณีศึกษา เทศบาลในเขตอ าเภอเมือง อ าเภอท่ามะกา อ าเภอ
ท่าม่วง จังหวัดกาญจนบุรี ผลการวิจัยพบว่า พนักงานภายในกองคลังส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีการศึกษา
ในระดับปริญญาตรี และมีรายได้ตั้งแต่ 7,001-12,000 บาท พนักงานส่วน ใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในกองคลังมา 2-6 ปี และส่วนใหญ่ปฏิบัติหน้าที่ในงานการเงินและความพร้อมในระดับมาก 
ด้านวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีและด้านงบประมาณมีความพร้อมอยู่ในระดับปานกลาง การบริหาร
ภายในกองคลังโดยรวมอยู่ในระดับมาก ในด้านการจัดท างบประมาณมี ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือด้าน
รายงาน และด้านการจัดองค์การมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดประสิทธิภาพการ บริหารงานภายในกองคลังของเทศบาล
ในเขตอ าเภอเมือง อ าเภอท่ามะการ อ าเภอท่าม่วง จังหวัด กาญจนบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ในด้าน
การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและเกิดประโยชน์สูงสุดมี ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ด้านความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็มความรู้ความสามารถ 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร 
ปัญญา นพข า (2553) ศึกษาเรื่อง การบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง 

จังหวัดปทุมธานี พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21-30 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
ประสบการณ์การท างาน 1-5 ปี และมีต าแหน่งคนงานทั่วไป/พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานีให้ความส าคัญกับการบริหารงาน ในภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่สูงสุดคือ การท างบประมาณ รองลงมาคือ การวางแผน 
การรายงาน การประสานงาน การอ านวยการ การจัดองค์การ และด้านการจัดคนเข้าท างานต่ าสุด ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วน ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี ที่มี
ระดับการศึกษา แตกต่างกันให้ความส าคัญกับการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดปทุมธานี ในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนพนักงานที่มีอายุ 
ประสบการณ์ท างาน และต าแหน่งงาน แตกต่างกันให้ความส าคัญกับการบริหารงานองค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด ปทุมธานี ในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และพนักงานที่มีเพศแตกต่าง กันให้ความส าคัญกับการบริหารงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

วีรยุทธ แสงสิริวัฒน์ (2550) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลของศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด ผลการวิจัยพบว่า (1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
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ผู้บริหารศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปน้อยได้แก่ ด้านความยึดมั่นผูกพัน ด้านการไว้วางใจกัน (2) ด้านความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบใน
งานและด้านการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารโดย
ภาพรวมส่งผลต่อประสิทธิผลของศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เมื่อพิจารณา รายด้าน พบว่า (1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร ด้านความยึดมั่นผูกพัน ด้าน
การตั้งเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ร่วมกันส่งผลต่อประสิทธิผลของศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดโดย
ภาพรวม (2) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร ด้านการไว้วางใจกันส่งผลต่อประสิทธิผลของศูนย์
การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด ด้านความสามารถในการบูรณาการ 

ศิวาพร โยธะคง (2550) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรของ 
องค์การบริหารส่วนต าบล: ศึกษาเฉพาะกรณี ต าบลศรีโคตร อ าเภอจตุรพักตรพิมาน จังหวัดร้อยเอ็ด 
ผลการวิจัยพบว่า  

1. การบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลศรีโคตร ตามองค์ประกอบ 4 ด้าน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปต่ า ดังนี้ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกัน
ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  

2. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลศรีโคตร มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบที่
มีค่ามากที่สุด คือ องค์ประกอบด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์กับด้านการให้รางวัล ทรัพยากรมนุษย์ (r 
= 0.762) รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับด้านการ ให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์ (r = 0.723) ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรกับการวางแผน ทรัพยากรมนุษย์ (r = 0. 
649) และองค์ประกอบที่สัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์(r= 0.647) 

แส สิงหัษฐิต (2547) ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลเมืองวารินช าราบ อ าเภอ
วารินช าราบ จังหวัดอุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาล มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความ
คิดเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ด้านความปลอดภัยและการให้การบริการสุขภาพ และด้านการ
พัฒนาองค์กร และมีความคิดเห็นด้วย อยู่ในระดับปานกลาง 6 ด้าน โดยด้านที่มีเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับ 
คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล และด้านการวางแผนการ
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บริหารงานบุคคล บุคลากรเทศบาลที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์แตกต่างกันมีความคิดเห็น ต่อ
การบริหารงานบุคคลของเทศบาล โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีประสบการณ์ ในการท างาน 
21-30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเทศบาล ด้านการได้มาซึ่งทรัพยากรบุคคล มากกว่า
บุคลากรที่มีอายุ 10 ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนามีความ
คิดเห็นมากกว่า บุคลากรที่มีอายุ 11-20 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ มีความคิดเห็นด้วยมากกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ 31 ปี ขึ้นไป 11-20 ปี และ 10 ปีลง
มา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านความปลอดภัย และการให้บริการสุขภาพ มีความ
คิดเห็นด้วยมากกว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ 11-20 ปี และ 10 ปีลงมา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

วิชิต โพธาราม (2546) ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขต จังหวัด
ร้อยเอ็ด” ผลการศึกษา พบว่า ผลการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดทั้ง 4 ด้านได้แก่ 
ด้านบุคลากร ด้านงบประมาณ ด้านเครื่องวัสดุอุปกรณ์ ด้านบริหารจัดการ มีผลการด าเนินงานอยู่ใน 
ระดับปานกลาง โดยพิจารณาผลการด าเนินงานเป็นรายด้านมีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ  ด้าน
งบประมาณ รองลงมาคือ ด้านการบริหารจัดการ ด้านบุคลากร และด้านเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ บุคลากร
เพศหญิงเห็นว่ามีผลการด าเนินงานโดยรวมด้านเครื่องมือวัสดุอุปกรณ์ของเทศบาลต าบลมากกว่าบุคลากร
เพศชายอย่างมีนัยส าคัญของสถิติที่ระดับ 0.05 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
ศุภามาศ แก้วดวงดี (2553) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วน

ต าบลหนองเขียด อ าเภอชุมแพ จังหวัดขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า การจัดทาแผนพัฒนาบุคลากร
จ าเป็นต้องค านึงถึงความต้องการของบุคลากรในองค์กรเป็นส าคัญ โดยก าหนดแนวทางการพัฒนา
บุคลากร คือ การพัฒนาคณะผู้บริหาร การพัฒนาสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล การพัฒนาความ
ช านาญการ (บุคลากรสายปฏิบัติ) และการพัฒนาบุคลากรที่บรรจุใหม่/การเปลี่ยนสายงาน ซึ่งมีหลักสูตร
และวิธีการพัฒนาบุคลากรตามความจ าเป็นและเหมาะสม ได้แก่ การพัฒนาโดยการฝึกอบรมการพัฒนา
โดยให้การศึกษาและการพัฒนาในงาน ทั้งนี้มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ือให้เกิด
ความรอบรู้เกี่ยวกับภารกิจงานในด้านต่าง ๆ ซึ่งบุคลากรควรมีความรู้ ได้แก่ ความรู้ทั่วไปในการ
ปฏิบัติงาน ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง การบริหาร รวมทั้งมีทักษะความช านาญใน
ด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับท้องถิ่นโดยตรง และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุพันธกิจและ
เป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ 
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อภิชาต โชติชัชวาลกุล (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารงานของ
องค์การ บริหารส่วนต าบล กรณีศึกษาเขตอ าเภอหนองหญ้าไซ จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย พบว่า (1) 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาลกับการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล ทั้ง 6 ด้านอยู่ ใน
ระดับมาก (2) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาลเป็นรายด้าน จ าแนกตาม ต าแหน่ง เพศ อายุ 
พบว่าแตกต่างกันตามหลักนิติธรรมและหลักการมีส่วนร่วม จ าแนกตามระดับการศึกษาและ ระยะเวลาใน
การทางานพบว่าไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 (3) ปัญหาและแนวทางในการท างานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล พบว่า จะต้องมีการท างานแบบโปร่งใส มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่และยุติธรรม มีการ
วางแนวทางการท างานร่วมกันระหว่างองค์การบริหารส่วนต าบลกับประชาชน 

ชัยวิทย์ ประเสริฐสุข (2546) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดกาฬสินธุ์ 
ผลการวิจัยพบว่า ผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลและพนักงาน
องค์การบริการบริหารส่วนต าบลที่มีความแตกต่างของอายุ  ระดับการศึกษาและต าแหน่ง มีระดับการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 

งานวิจัยเกี่ยวกับ POSDCoRB Model  
เฉลิมพล วิรัญ (2554) ศึกษาเรื่อง การใช้ POSDCoRB Model ในฐานะเครื่องมือทางการบริหาร

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ าเภอแม่แตงจังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในอ าเภอแม่แตงได้ประยุกต์ใช้เครื่องมือบริหาร POSDCoRB Model ในการบริหารงาน โดยมี
ระดับการประยุกต์ใช้เครื่องมือระดับปานกลาง 

รุ่งอรุณ เถื่อนใหญ่ (2553) ศึกษาเรื่อง การศึกษากระบวนการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย 
พบว่า (1) ระดับของกระบวนการบริหารกับประสิทธิผลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่ วน
ต าบลในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี ใน 7 ด้าน ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่าการวางแผนอยู่ในระดับสูงที่สุด และการจัด
งบประมาณมีค่าต่ าท่ีสุด (2) ระดับประสิทธิผลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
อ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี ใน 4 ด้าน พบว่า ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งพบว่า ความร่วมมือของชุมชนอยู่ในระดับสูงที่สุด และ
หลักสูตรที่เหมาะสมมีค่าต่ าที่สุด จากงานวิจัยสรุปได้ว่า กระบวนการบริหารทั้ง 7 ด้าน โดยให้ความส าคัญ
กับการวางแผน เพราะเป็นหัวใจของการบริหารจัดการทุกอย่างต้องมีการวางแผนมาเป็นอันดับแรกเสมอ 
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ส่วนด้านประสิทธิผลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอลาดหลุมแก้ว 
จังหวัดปทุมธานี ใน 4 ด้าน ให้ความส าคัญกับความร่วมมือของชุมชน 

วรียา เอ่ียมวิบูลย์ (2542) ศึกษาเรื่อง ศักยภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารส่วน
ต าบล ผลการวิจัย พบว่า คณะกรรมการสนับสนุนการปฏิบัติการพัฒนาชนบทระดับต าบล (คปต.) มีความ
คิดเห็นต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมของคณะกรรมการบริหาร อบต. อยู่ในเกณฑ์ค่อนข้างสูง 
และมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร องค์การบริหารส่วนต าบลในมิติย่อยใน
ด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านการบริหารงบประมาณ อยู่ในเกณฑ์ที่สูง ด้านการวางแผน ด้านการประเมินผล 
ด้านการตัดสินใจ ด้านการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ และด้านการเป็นผู้น าอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 

 
2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นการศึกษาประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ตาม
แนวคิดของกูลิค และเออร์วิค (Gulick and Urwick, 1973) ใน 7 ด้าน คือ ด้านการวางแผน (Planning) 
ด้านการจัดองค์การ (Organization) ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน (Staffing) ด้านการสั่งการหรือการ
อ านวยการ (Directing) ด้านการประสานงาน (Coordinating) ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
(Reporting) และด้านงบประมาณ (Budgeting) 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
                        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

สถานภาพส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. ประสบการณ์ท างาน 
6. รายได ้
 

ความคิดเห็นของบุคลากรต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผู้บริหาร 7 ด้านตาม POSDCoRB 

Model 
1. ด้านการวางแผน 
2. ด้านการจัดองค์การ 
3. ด้านการจัดบุคคลเขา้ท างาน 
4. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ 
5. ด้านการประสานงาน 
6. ด้านการรายงานผลการปฏบิัติงาน 
7. ด้านงบประมาณ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการ

บริหารงานของผู้บริหารใน
องค์การบริหารส่วนต าบลใน

จังหวัดนนทบุรี 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลใน

จังหวัดนนทบุรี เป็นการวิจัยแบบผสม (Mix Method Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research ) 
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) โดยมีขั้นตอน
การด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยเรื่องประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) 

  
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

ประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนนทบุรี ทั้ง 6 อ าเภอ ซึ่งมีบุคลากรจ านวน 2,217 คน (จาก 28 องค์การบริหารส่วนต าบล)  

กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของ ทาโร่ ยามาเน (Taro Yamane, 
1973: 125 อ้างถึงใน เกษมสุข จันต๊ะ, 2553: 42) ได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 339 คน และใช้วิธีการสุ่มแบบ
แบ่งชั้นตามสัดส่วนของประชากร (Proportional Stratified Random Sampling) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง



70 
 

 

แต่ละ อบต. จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ในการเลือก
ตัวอย่างแต่ละต าแหน่ง รายละเอียดจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างแสดงไว้ในตารางที่ 3.1 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง การสุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้น ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากจ านวนประชากรเพ่ือให้ได้ข้อมูลมี

ลักษณะกระจายให้สัมพันธ์กับสัดส่วนประชากร โดยท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling) โดยใช้ อบต. เป็นระดับในการสุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วนตามสูตร ดังนี้ 

 
จ านวนตัวอย่างในแต่ละ อบต. = จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนพนักงานในแต่ละ อบต. 
      จ านวนประชากรทั้งหมด 

 
จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของพนักงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ในจังหวัดนนทบุรี รวม 339 คน รายละเอียดดังตารางที่ 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพนักงานและลูกจ้าง อบต.ในจังหวัดนนทบุรี  
ที ่ องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน จ านวน จ านวน จ านวน 
 จังหวัดนนทบุรี พนักงาน (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) ลูกจ้าง (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1 อ าเภอเมือง     

 อบต. บางไผ่ 13 2 75 11 
 อบต.บางกร่าง 43 7 99 15 

 อบต.บางรักน้อย 35 5 85 13 
2 อ าเภอบางกรวย     

 อบต.บางขนุน 24 4 34 5 
 อบต. บางขุนกอง 25 4 32 5 

 อบต.มหาสวัสดิ ์ 21 3 42 6 
3 อ าเภอบางกรวยใหญ ่     
 อบต. บางแม่นาง 43 7 141 21 
 อบต.บางใหญ ่ 12 2 33 5 
 อบต.บ้านใหม ่ 17 3 46 7 

4 อ าเภอบางบัวทอง     
 อบต.บางบัวทอง 21 3 18 3 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87
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ตารางท่ี 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพนักงานและลูกจ้าง อบต.ในจังหวัดนนทบุรี (ต่อ)  
ที ่ องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน จ านวน จ านวน จ านวน 
 จังหวัดนนทบุรี พนักงาน (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) ลูกจ้าง (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
 อบต.บางรักใหญ ่ 19 3 47 7 

 อบต.บางคูรัด 40 6 90 14 
 อบต.ละหาร 35 5 69 11 

 อบต.ล าโพ 22 3 19 3 
 อบต.บางรักพัฒนา 62 9 153 23 

5 อ าเภอไทรน้อย     
 อบต.ไทรน้อย 37 6 71 11 

 อบต.ราษฎร์นิยม 16 2 39 6 
 อบต.หนองเพรางาย 17 3 38 6 
 อบต.ขุนศร ี 20 3 36 6 
 อบต.คลองขวาง 18 3 39 6 
 อบต.ไทรใหญ ่ 12 2 25 4 
 อบต.ทวีวัฒนา 21 3 8 1 
6 อ าเภอปากเกรด็     

 อบต.บางตะไนย ์ 18 3 25 4 
 อบต.คลองพระอุดม 21 3 39 6 

 อบต.ท่าอิฐ 41 6 100 15 
 อบต.เกาะเกร็ด 9 1 11 2 
 อบต.อ้อมเกรด็ 16 2 44 7 

 อบต.คลองข่าย 23 4 58 9 
รวม 701 107 1516 232 

ที่มา: ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี กระทรวงมหาดไทย (2557) 
 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
ผู้วิจัยได้คัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยใช้หลักการอ้างอิงด้วยบุคคลและผู้เชี่ยวชาญ (Snowball 

Sampling Technique) เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาครั้งนี้จ านวนทั้งสิ้น 10 ท่าน 
โดยก าหนดคุณสมบัติ คือ เป็นนายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล และ
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล โดยผู้วิจัยคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีการเจาะจง (Purposive Sampling)  
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ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 10 คน ได้แก ่
1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบางไผ่ 
2. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนทอง 
3. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลล าโพ 
4. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมหาสวัสดิ์ 
5. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลบางใหญ่ 
6. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลบางบัวทอง 
7. รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลบ้านใหม่ 
8. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบางรักน้อย 
9. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบางกร่าง 
10. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบางขนุน 

 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมี
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 

แบบสอบถาม 
1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากทฤษฎี เอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็น

แนวทางในการก าหนดกรอบความคิดในการสร้างแบบสอบถาม 
2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล 
3. น าเสนอร่างแบบสอบถามต่อผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข 
4. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือ

หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  
5. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริงแล้วน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
6. รวบรวมแบบสอบถามแล้วน ามาวิเคราะห์ 
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ลักษณะเครื่องมือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นตามกรอบของการวิจัยเรื่อง 

“ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ” ซึ่งผู้วิจัย
ได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ 
(Check list) จุดมุ่งหมายเพ่ือทราบข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลความความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหาร
ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ใน 7 ด้าน จ านวน 35 ข้อ มีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยวิธีของลิเคิร์ท (Likert, 1967) ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์จากแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แปลผล
โดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) ตามแนวทางของเบสต์ (Best, 2001: 204) 

ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 คะแนน  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49 คะแนน  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49 คะแนน  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49 คะแนน  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49 คะแนน  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 เป็นข้อมูลข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหาร 
แบบสัมภาษณ์ 
1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยพิจารณาถึงรายละเอียดต่าง ๆ 

เพ่ือให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ได้ก าหนดไว้ 
3. ขอค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์ 
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4. สร้างแบบสัมภาษณ์ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เพ่ือน ามาวิเคราะห ์

การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามเพ่ือหาคุณภาพแบบสอบถาม โดยการหาค่าความเที่ยงตรงและ

ความเชื่อมั่น ดังนี้ 
1. ขอค าแนะน าจากที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบเครื่องมือที่สร้าง 
2. หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเสนอที่ปรึกษาเพ่ือขอความ

เห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน 3 ท่าน (รายชื่อตาม
ภาคผนวก ก) แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของแต่ละข้อ (Index of Item 
Objective Congruence: IOC) ได้ค่าความเชื่อม่ันระหว่าง 0.67-1.00 

3. หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ 
(Try out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีการปฏิบัติงานในลักษณะคล้ายคลึงกัน คือบุคลากรในพ้ืนที่เขตปทุมธานี 
จ านวน 30 ชุด เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alfa Coefficient) ตาม
วิธีการของครอนบาค (Cronbach อ้างถึงใน วิชัย แหวนเพชร, 2553: 85-86) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.90 

4. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่อที่ปรึกษา เพ่ือขอความเห็นชอบและ
จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ในการน าไปแจกกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยต่อไป 

 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถาม 
1. ขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล 
2. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง และเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
3. ผู้วิจัยใช้เวลาด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้เวลาในการเก็บข้อมูลทั้งหมด 30 วัน 
4. ผู้วิจัยตรวจสอบแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล 
5. น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
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การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ 
1. ขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ ถึงผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เพ่ือขอความ

อนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ 
2. นัดวัน เวลา และสถานที่กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เพ่ือสัมภาษณ์ตามท่ีก าหนด 
3. ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวัน เวลา และสถานที่ที่ก าหนด โดยขออนุญาตใช้วิธีการจดบันทึก

และการบันทึกเสียงประกอบการสัมภาษณ์ 
4. น าข้อมูลดิบที่ได้มารวบรวมเพ่ือวิเคราะห์โดยวิธีการที่เหมาะสมและน าเสนอต่อไป 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม และท าการ
วิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซึ่งมีขั้นตอนการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

1. ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลวิเคราะห์ โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 

2. ข้อมูลประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล วิเคราะห์โดยใช้
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล วิเคราะห์โดย 

3.1 ค่าทดสอบที (t-test) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ตัวแปรต้นมี 2 ระดับ 
3.2 ค่าทดสอบค่าเอฟ (F-test) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ตัวแปรต้นมีมากกว่า 2 ระดับ โดย

ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) แล้วแต่กรณี เมื่อพบความแตกต่างจะ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแบบ LSD (Least Significant Difference) 
และน าเสนอข้อมูลแบบตารางประกอบค าอธิบาย โดยก าหนดการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์โดยวิธีการดังนี้ 
1. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาถอดเสียงและบันทึกเป็นข้อความ 
2. น าข้อความจากการสัมภาษณ์และการจดบันทึกมาจ าแนกเป็นประเด็น และเรียบเรียงเฉพาะ

ประเด็นที่เก่ียวข้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
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3. วิเคราะห์ค าให้สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) ประกอบบริบท (Context) 

4. สังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัย และน าเสนอต่อไป 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลใน

จังหวัดนนทบุรี” ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 339 คน มาวิเคราะห์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ และการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 10 คน วิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) เชิงพรรณนา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถน าเสนอ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วน

ต าบลในจังหวัดนนทบุรี 
ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 
ส่วนที่ 4 ผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  
 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และรายได ้
 
ตารางท่ี 4.1 ค่าจ านวนและค่าร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 82 24.20 
หญิง 257 75.80 

รวม 339 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 ค่าจ านวนและค่าร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล (ต่อ) 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุ   
ต่ ากว่า 25 ปี 38 11.20 
25-35 ปี 190 56.00 
36-40 ปี 89 26.30 
41-60 ปี  22 6.50 

รวม 339 100.00 

3. ระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี 81 23.90 
ปริญญาตรี 226 66.70 
สูงกว่าปริญญาตรี 32 9.40 

รวม 339 100.00 

4. ต าแหน่งงาน   

พนักงาน 108 31.90 
ลูกจ้าง 231 68.10 

รวม 339 100.00 
5. ประสบการณ์ท างาน   

1-5 ปี 38 11.20 
6-10 ปี 189 55.80 
10 ปี ขึ้นไป 112 33.00 

รวม 339 100.00 
6. รายได้   

ต่ ากว่า 10,000 บาท 38 11.20 
10,001-15,000 บาท 118 34.80 
15,001-20,000 บาท 162 47.80 
20,001 บาท ขึ้นไป 21 6.20 

รวม 339 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า สถานภาพส่วนบุคคลของพนักงาน และลูกจ้าง ในองค์การบริหารส่วน
ต าบลในจังหวัดนนทบุรี ที่ตอบแบบสอบถามเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกได้ดังนี้ 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คือ เป็นเพศหญิงจ านวน 257 คน คิดเป็นร้อยละ 75.80 
และเพศชาย จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 24.20  

ส่วนใหญ่อายุ 25-35 ปี จ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00 รองลงมา อายุ 36- 40 ปี จ านวน 
89 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30 และน้อยสุดอายุมากกว่า 41-60 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50  

ส่วนใหญ่ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 66.70 รองลง ต่ ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 23.90 และน้อยสุด สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.40 

ส่วนใหญ่เป็นลูกจ้าง จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 68.10 และพนักงาน จ านวน 108 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.90 

ส่วนใหญ่ประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 55.80 รองลงมา 10 ปี 
ขึ้นไป จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 และน้อยสุด 1-5 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.20    

ส่วนใหญ่รายได้ 15,001-20,000 บาท จ านวน 162 คน  คิดเป็นร้อยละ 47.80 รองลงมา 
10,001-15,000 บาท จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 34.80 และน้อยสุด 20,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.20 

 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดนนทบุรี 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ตาม
ความคิดเห็นของพนักงาน และลูกจ้าง ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ทั้ง 7 ด้านตาม 
POSDCoRB Model ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการจัดองค์การ ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน ด้านการ
สั่งการหรืออ านวยการ ด้าน การประสานงาน ด้าน การรายงานผลการปฏิบัติงาน และด้านงบประมาณ มี
รายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 4.2 – 4.9 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี ด้านการวางแผน 

 

ด้านการวางแผน 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
  SD แปลผล 

1. ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การอย่างชัดเจน 3.94 .65 มาก 1 
2. การวางแผนยึดวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การเป็นหลัก 3.78 .72 มาก 4 
3. ปฏิบัติงานตามแผนและนโยบายที่วางไว้ท าให้การ

ปฏิบัติงานเกิดความรวดเร็ว 
3.55 .85 มาก 5 

4. การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในการด าเนินการตาม
แผนอย่างชัดเจน 

3.81 .65 มาก 2 

5. การวางโครงการแผนปฏิบัติการรวมทั้งวิธีปฏิบัติการไว้
ล่วงหน้า เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 

3.78 .64 มาก 3 

รวม 3.77 .56 มาก  

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการวางแผน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.77, 

SD = .56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่  1 ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานของ
องค์การอย่างชัดเจน ( = 3.94, SD = 0.65) รองลงมาข้อที่ 4 การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบใน

การด าเนินการตามแผนอย่างชัดเจน ( = 3.81, SD = 0.65) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ 3 ปฏิบัติตามแผน

และนโยบายที่วางไว้ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความรวดเร็ว ( = 3.55, SD = 0.85)   

 
 
 
 
 
 



81 
 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี ด้านการจัดองค์การ 

 

ด้านการจัดองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
  SD แปลผล 

1. การจัดรูปแบบขององค์กรมีความชัดเจนตามแผนการจัด
องค์กร 

3.92 .70 มาก 1 

2. การก าหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ในการบริหารองค์การที่
สอดคล้องกับกฎหมาย 

3.74 .68 มาก 3 

3. ก าหนดหน้าที่ขอบเขตงาน มอบหมายงาน ให้เจ้าหน้าที่ผู้ที่
ปฏิบัติงานชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งและความสามารถ 

3.77 .68 มาก 2 

4. การก าหนดโครงสร้างขององค์การ มีความยืดหยุ่นและ
สามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมตาม
สถานการณ์ 

3.63 .79 มาก 4 

5. การก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบตามสายการ
บังคับบัญชา 

3.44 .93 ปานกลาง 5 

รวม 3.69 .61 มาก  

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการจัดองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 

3.69, SD = 0.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ 1 การจัดรูปแบบขององค์กรมี
ความชัดเจนตามแผนการจัดองค์กร ( = 3.92, SD = 0.70) รองลงมา ข้อที่ 3 ก าหนดหน้าที่ขอบเขต

งาน มอบหมายงาน ให้เจ้าหน้าที่ผู้ที่ปฏิบัติงานชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งและความสามารถ  ( = 

3.77, SD = 0.68) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ 5 การก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบตามสายการ
บังคับบัญชา ( = 3.44, SD = 0.93)  
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน 

 

ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
  SD แปลผล 

1. จัดคนเข้าท างานตามกรอบอัตราก าลังตามต าแหน่งที่ระบุไว้ใน
แผนบุคลากร ตรงตามต าแหน่งและความสามารถเฉพาะส่วน
บุคคล 

3.95 .63 มาก 1 

2. ส่งเสริมและฝึกอบรมพนักงาน เจ้าหน้าที่ให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะที่ขาดตกบกพร่องของแต่ละบุคคล 

3.88 .71 มาก 2 

3. การเสริมสร้างและธ ารงไว้ซึ่งสัมพันธภาพในการท างานของ
บุคคลหรือเจ้าหน้าที ่

3.71 .79 มาก 5 

4. การก าหนดอัตราก าลังและสมรรถนะที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน 

3.78 .65 มาก 4 

5. การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนา และการใช้บุคลากร
ให้เกิดประโยชน์สงูสุด 

3.87 .65 มาก 3 

รวม 3.84 .55 มาก  

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
( = 3.84, SD = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ 1 จัดคนเข้าท างานตาม

กรอบอัตราก าลังตามต าแหน่งที่ระบุไว้ในแผนบุคลากร ตรงตามต าแหน่งและความสามารถเฉพาะส่วน
บุคคล ( = 3.95, SD = 0.63) รองลงมา ข้อที่ 2 ส่งเสริมและฝึกอบรมพนักงาน เจ้าหน้าที่ให้สอดคล้อง

กับสมรรถนะที่ขาดตกบกพร่องของแต่ละบุคคล ( = 3.88, SD = 0.71) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ 3 การ

เสริมสร้างและธ ารงไว้ซึ่งสัมพันธภาพในการท างานของบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ ( = 3.71, SD = 0.79) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ 

 

ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
  SD แปลผล 

1. ผู้บริหารมีภาวะความเป็นผู้น าหรือมีความเป็นผู้บริหารมือ
อาชีพ 

3.76 .65 มาก 2 

2. บุคลากรหรือเจ้าหน้าที่มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติ
หน้าที่ 

3.74 .71 มาก 4 

3. การจัดระบบสื่อสารและการสร้างเครือข่ายภายใน
หน่วยงานหรือระหว่างหน่วยงาน 

3.57 .76 มาก 5 

4. การวินิจฉัยสั่งการและการควบคุมบังคับบัญชาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานชัดเจนเหมาะสม 

3.75 .69 มาก 3 

5. การมอบหมายอ านาจหน้าที่ สัมพันธ์และสอดคล้องกับ
ความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่ง 

3.81 .70 มาก 1 

รวม 3.72 .56 มาก  

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( = 3.72, SD = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ 5 การมอบหมาย

อ านาจหน้าที่ สัมพันธ์และสอดคล้องกับความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่ง ( = 3.81, SD = 0.70) 

รองลงมา ข้อที่ 1 ผู้บริหารมีภาวะความเป็นผู้น าหรือมีความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ ( = 3.76, SD = 

0.65) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ 3 การจัดระบบสื่อสารและการสร้างเครือข่ายภายในหน่วยงานหรือระหว่าง
หน่วยงาน ( = 3.57, SD = 0.76) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี ด้านการประสานงาน 

 

ด้านการประสานงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
  SD แปลผล 

1. การขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงาน
ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 

3.97 .67 มาก 1 

2. การประสานกิจการด้านต่าง ๆ ของหน่วยงานเพ่ือให้เกิด
ความร่วมมือ 

3.77 .68 มาก 5 

3. จัดให้มีแผนผังและก าหนดหน้าที่ชัดเจนไม่ซ้ าซ้อน 3.82 .78 มาก 3 
4. การประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาโดยใช้หลักประชาธิปไตยเปิด
โอกาสให้อภิปรายอย่างสร้างสรรค์ 

3.78 .73 มาก 4 

5. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาและซักถามงานด้าน
ต่าง ๆ ได้โดยตรง ด้วยวิธีการติดต่อที่มีประสิทธิผลรวมถึง
รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น โทรศัพท์ ไลน์ Facebook 

3.86 .71 มาก 2 

รวม 3.84 .59 มาก  

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการประสานงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 

3.84, SD = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ 1 การขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ( = 3.97, SD = 0.67) รองลงมา ข้อที่ 5 เปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาและซักถามงานด้านต่าง ๆ ได้โดยตรง ด้วยวิธีการติดต่อที่มีประสิทธิผลรวมถึง
รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น โทรศัพท์ ไลน์ Facebook ( = 3.86, SD = 0.71) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อ

ที ่3 การประสานกิจการด้านต่าง ๆ ของหน่วยงานเพื่อให้เกิดความร่วมมือ ( = 3.77, SD = 0.68) 
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ตารางท่ี 4..7 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน 

 

ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
  SD แปลผล 

1. การรายงานผลการปฏิบัติงานขององค์การตามความเป็น
จริงอย่างสม่ าเสมอและเป็นปัจจุบัน 

3.63 .74 มาก 5 

2. การประกาศข้ันตอนเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้ทราบกันอย่างทั่วถึง และมีความโปร่งใส 

3.71 .74 มาก 4 

3. ผู้บริหารเห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการ
รายงานและการประเมินผลภายในหน่วยงานขององค์การ 

3.79 .69 มาก 3 

4. การรายงานความก้าวหน้า ปัญหา อุปสรรค ตลอดจน
ข่าวสารต่าง ๆ ขององค์การให้ทุกฝ่ายได้ทราบ เพื่อประโยชน์
ในการติดตามการแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการท างาน 

3.83 .69 มาก 1 

5. การก าหนดการเสนอผลการรายงานเป็นช่วงระยะเวลาที่
แน่นอน เพื่อป้องกันการท างานซ้ าซ้อนไม่เป็นระบบ 

3.81 .69 มาก 2 

รวม 3.75 .59 มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( = 3.75, SD = 0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ 4 การรายงาน

ความก้าวหน้า ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนข่าวสารต่าง ๆ ขององค์การให้ทุกฝ่ายได้ทราบ เพ่ือประโยชน์ใน
การติดตามการแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการท างาน ( = 3.83, SD = 0.69) รองลงมา ข้อที่ 5 การ

ก าหนดการเสนอผลการรายงานเป็นช่วงระยะเวลาที่แน่นอน เพ่ือป้องกันการท างานซ้ าซ้อนไม่เป็นระบบ (
 = 3.81, SD = 0.69) และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ 1 การรายงานผลการปฏิบัติงานขององค์การตามความ
เป็นจริงอย่างสม่ าเสมอและเป็นปัจจุบัน ( = 3.63, SD = 0.74) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี ด้านงบประมาณ 

 

ด้านงบประมาณ 

ประสิทธิภาพการ
บริหารงาน ล าดับ 

  SD แปลผล 

1. การจัดสรรงบประมาณเพ่ือการบริหารงานในแต่ละส่วนมี
ระเบียบปฏิบัติชัดเจน 

4.38 .78 มาก 1 

2. จัดท าแผนการใช้งบประมาณและด าเนินการตามแผน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.04 .84 มาก 2 

3. นโยบายด้านการงบประมาณมีความชัดเจนและปฏิบัติได้ 4.00 .83 มาก 3 

4. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการจัดสรรงบประมาณ 3.89 1.05 มาก 5 
5. การจัดท างบประมาณสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงาน 

3.93 1.07 มาก 4 

รวม 4.04 .51 มาก  

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านงบประมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.04, 

SD = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด ข้อที่ 1 การจัดสรรงบประมาณเพ่ือการ
บริหารงานในแต่ละส่วนมีระเบียบปฏิบัติชัดเจน ( = 4.38, SD = 0.78) รองลงมา ข้อที่ 2 จัดท า

แผนการใช้งบประมาณและด าเนินการตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพ ( = 4.04, SD = 0.84) และ

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ข้อที่ 4 การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการจัดสรรงบประมาณ ( = 3.89, SD = 1.05) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี โดยภาพรวมทั้ง 7 ด้าน 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน 
ในองค์การบริหารส่วนต าบล 

ระดับความคิดเห็น 
ล าดับ 

  SD แปลผล 

1. ด้านการวางแผน 3.77 .56 มาก 4 
2. ด้านการจัดองค์การ 3.69 .61 มาก 7 
3. ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน 3.84 .55 มาก 2 

4. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ 3.72 .56 มาก 6 
5. ด้านการประสานงาน 3.84 .59 มาก 3 
6. ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน 3.75 .59 มาก 5 
7. ด้านงบประมาณ 4.04 .51 มาก 1 

รวม 3.81 .43 มาก  

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.81, SD = 0.43) เมื่อ

พิจารณาตามรายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านงบประมาณ ( = 4.04, SD = 0.51) รองลงมา 

ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน ( = 3.84, SD = 0.51) ด้านการประสานงาน ( = 3.84, SD = 0.59) 

และค่าเฉลี่ยต่ าสุด ด้านการจัดองค์การ ( = 3.69, SD = 0.61) ตามล าดับ 

 
ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานของการวิจัยไว้ดังนี้ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี
ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี แตกต่างกัน 
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สมมติฐานที่ 1 บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี แตกต่างกัน มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 
4.10 

 
ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน 

เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

  SD. 
  SD. 

ด้านการวางแผน 3.79 .55 3.76 .56 .456 .649 
ด้านการจัดองค์การ 3.70 .56 3.69 .63 .076 .940 
ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน 3.82 .49 3.84 .57 -.295 .768 
ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ 3.68 .53 3.73 .57 -.737 .461 
ด้านการประสานงาน 3.85 .54 3.83 .61 .257 .797 
ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน 3.75 .57 3.74 .54 .059 .953 
ด้านงบประมาณ 4.02 .47 4.05 .52 -.525 .600 

รวม 3.80 .41 3.81 .44 -.117 .907 

 
จากตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test แบบข้อมูล 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกันที่

ระดับนัยส าคัญ .08 พบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ทุกด้านไม่แตกต่างกัน   
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สมมติฐานที่ 2 บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี แตกต่างกัน มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 
4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้

บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงาน 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านการวางแผน ระหว่างกลุม่ .470 3 .157 .495 .686 

ภายในกลุ่ม 106.035 335 .317   

รวม 106.505 338    

2. ด้านการจัดองค์การ ระหว่างกลุม่ .646 3 .215 .560 .642 

ภายในกลุ่ม 128.982 335 .385   

รวม 129.629 338    

3. ด้านการจัดบุคคลเขา้ท างาน ระหว่างกลุม่ 1.235 3 .412 .560 .258 

 ภายในกลุ่ม 102.139 335 .305   

 รวม 103.374 338    

4. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ ระหว่างกลุม่ 2.578 3 .859 2.702 .046* 

 ภายในกลุ่ม 106.509 335 .318   

 รวม 109.087 338    

5. ด้านการประสานงาน ระหว่างกลุม่ .489 3 .163 .455 .714 

 ภายในกลุ่ม 120.133 335 .359   

 รวม 120.622 338    

6. ด้านการรายงานผลการปฏบิัติงาน ระหว่างกลุม่ 1.868 3 .623 1.770 .153 

 ภายในกลุ่ม 117.850 335 .352   

 รวม 119.718 338    

7. ด้านงบประมาณ ระหว่างกลุม่ 3.888 3 1.296 5.143 .002* 

 ภายในกลุ่ม 84.418 335 .252   

 รวม 88.306 338    
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงาน 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม .797 3 .266 1.382 .248 

ภายในกลุ่ม 64.397 335 .192   

รวม 65.194 338    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  โดยรวมไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ 
และด้านงบประมาณ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05, .01 จึงวิเคราะห์ต่อโดยวิธีหา
ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) ดังตารางที่ 4.12-4.13  
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ตารางท่ี 4.12 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุ
ต่างกัน ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

อายุ ค่าเฉลี่ย 

อายุ 

ต่ ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-40 ปี 41-60 ปี                     

3.80 3.65 3.85 3.69 
ต่ ากว่า 25 ปี 3.80 - 0.15 -0.05 0.11 
25-35 ปี 3.65  - -0.20** -0.04 
36-40 ปี 3.85   - 0.16 
41-60 ปี                      3.69    - 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่า บุคลากรที่มีอายุ 25-35 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านการสั่งการหรืออ านวยการน้อยกว่า 
บุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างเป็นราย
คู ่
 
ตารางท่ี 4.13 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ

บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุ
ต่างกัน ด้านงบประมาณ ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

อายุ ค่าเฉลี่ย 
อาย ุ

ต่ ากว่า 25 ปี 25-35 ปี 36-40 ปี 41-60 ปี 

4.32 4.00 4.06 3.89 
ต่ ากว่า 25 ปี 4.32 - 0.32** 0.26** 0.43** 
25-35 ปี 4.00  - -0.06 0.11 
36-40 ปี 4.06   - 0.17 
41-60 ปี                      3.89    - 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที ่4.13 พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านงบประมาณมากกว่า บุคลากรที่มีอายุ 25-
35 ปี, 36-40 ปี และ 41-60 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง
เป็นรายคู ่
 

สมมติฐานที่ 3 บุคลากรที่มีที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี แตกต่างกัน มีรายละเอียด
ปรากฏดังตารางที่ 4.14 
  
ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ 

ผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงาน 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านการวางแผน ระหว่างกลุม่ .818 2 .409 1.300 .274 

ภายในกลุ่ม 105.687 336 .315   

รวม 106.505 338    

2. ด้านการจัดองค์การ ระหว่างกลุม่ 1.136 2 .568 1.485 .228 

 ภายในกลุ่ม 128.493 336 .382   

 รวม 129.629 338    

3. ด้านการจัดบุคคลเขา้ท างาน ระหว่างกลุม่ .140 2 .070 .228 .796 

 ภายในกลุ่ม 103.234 336 .307   

 รวม 103.374 338    

4. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ ระหว่างกลุม่ .408 2 .204 .631 .533 

 ภายในกลุ่ม 108.679 336 .323   

 รวม 109.087 338    

5. ด้านการประสานงาน ระหว่างกลุม่ 1.460 2 .730 2.058 .129 

 ภายในกลุ่ม 119.162 336 .355   

 รวม 120.622 338    
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ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
(ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงาน 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

6. ด้านการรายงานผลการปฏบิัติงาน ระหว่างกลุม่ .306 2 .153 .430 .651 

 ภายในกลุ่ม 119.413 336 .355   

 รวม 119.718 338    

7. ด้านงบประมาณ ระหว่างกลุม่ .003 2 .002 .006 .994 

 ภายในกลุ่ม 88.303 336 .263   

 รวม 88.306 338    

รวม 
ระหว่างกลุ่ม .297 2 .149 .769 .464 

ภายในกลุ่ม 64.897 336 .193   

รวม 65.194 338    

 
จากตารางที่ 4.14 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ไม่แตกต่าง
กันทุกด้าน 
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สมมติฐานที่ 4 บุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงาน
ของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  แตกต่างกัน มีรายละเอียดปรากฏดัง
ตารางที่ 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ 

ผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน 

ต าแหน่งงาน 

t Sig. พนักงาน ลูกจ้าง 

  SD. 
  SD. 

ด้านการวางแผน 3.82 .53 3.74 .57 1.328 .185 
ด้านการจัดองค์การ 3.75 .61 3.66 .62 1.248 .213 
ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน 3.91 .51 3.80 .56 1.791 .074 
ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ 3.78 .54 3.69 .57 1.238 .217 
ด้านการประสานงาน 3.89 .53 3.81 .62 1.104 .271 
ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน 3.82 .53 3.72 .61 1.455 .147 
ด้านงบประมาณ 4.11 .49 4.01 .51 1.563 .119 

รวม 3.87 .39 3.78 .45 1.777 .076 

 
จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t-test แบบข้อมูล 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกันที่ระดับ

นัยส าคัญ .08 พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ทุกด้านไม่แตกต่างกัน  
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สมมติฐานที่ 5 บุคลากรที่มีประสบการณ์งานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  แตกต่างกัน มีรายละเอียด
ปรากฏดังตารางที่ 4.16 

 
ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้

บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงาน 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านการวางแผน ระหว่างกลุม่ .333 2 .167 .527 .591 

ภายในกลุ่ม 106.172 336 .316   

รวม 106.505 338    

2. ด้านการจัดองค์การ ระหว่างกลุม่ .359 2 .179 .466 .628 

ภายในกลุ่ม 129.270 336 .385   

รวม 129.629 338    

3. ด้านการจัดบุคคลเขา้ท างาน ระหว่างกลุม่ .752 2 .376 1.231 .293 

 ภายในกลุ่ม 102.622 336 .305   

 รวม 103.374 338    

4. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ ระหว่างกลุม่ 1.708 2 .854 2.672 .071 

 ภายในกลุ่ม 107.379 336 .320   

 รวม 109.087 338    

5. ด้านการประสานงาน ระหว่างกลุม่ .166 2 .083 .232 .793 

 ภายในกลุ่ม 120.456 336 .358   

 รวม 120.622 338    

6. ด้านการรายงานผลการปฏบิัติงาน ระหว่างกลุม่ .690 2 .345 .974 .379 

 ภายในกลุ่ม 119.028 336 .354   

 รวม 119.718 338    

7. ด้านงบประมาณ ระหว่างกลุม่ 4.427 2 2.213 8.867 .000** 

 ภายในกลุ่ม 83.879 336 .250   

 รวม 88.306 338    
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงาน 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

 ระหว่างกลุ่ม .535 2 .267 1.390 .251 

รวม ภายในกลุ่ม 64.659 336 .192   

 รวม 65.194 338    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์งานต่างกัน มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ด้าน
งบประมาณ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงวิเคราะห์ต่อโดยวิธีหาความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) ดังตารางที่ 4.17 
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ตารางท่ี 4.17 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ที่มี
ประสบการณ์ท างานต่างกัน ด้านงบประมาณ ด้วยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) 

 

ประสบการณ์ท างาน ค่าเฉลี่ย 
ประสบการณ์ท างาน 

1-5 ปี 6-10 ปี 10 ปี ขึ้นไป 

4.36 4.00 4.01 

1-5 ปี 4.36 - 0.3.6** 0.35** 
6-10 ปี 4.00  - -0.01 
10 ปี ขึ้นไป                    4.01   - 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านงบประมาณมากกว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์งาน 6-10 ปี และประสบการณ์งาน 10 ปี ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ 0.01 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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สมมติฐานที่ 6 บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี แตกต่างกัน มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 
4.18 

 
ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ 

ผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามรายได้  
 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงาน 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ด้านการวางแผน ระหว่างกลุม่ 1.340 3 .447 1.423 .236 

 ภายในกลุ่ม 105.165 335 .314   

 รวม 106.505 338    

2. ด้านการจัดองค์การ ระหว่างกลุม่ 2.761 3 .920 2.430 .065 

 ภายในกลุ่ม 126.868 335 .379   

 รวม 129.629 338    

3. ด้านการจัดบุคคลเขา้ท างาน ระหว่างกลุม่ .884 3 .295 .963 .410 

 ภายในกลุ่ม 102.490 335 .306   

 รวม 103.374 338    

4. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ ระหว่างกลุม่ .547 3 .182 .563 .640 

 ภายในกลุ่ม 108.540 335 .324   

 รวม 109.087 338    

5. ด้านการประสานงาน ระหว่างกลุม่ .486 3 .162 .451 .716 

 ภายในกลุ่ม 120.136 335 .359   

 รวม 120.622 338    

6. ด้านการรายงานผลการปฏบิัติงาน ระหว่างกลุม่ .389 3 .130 .364 .779 

 ภายในกลุ่ม 119.329 335 .356   

 รวม 119.718 338    

7. ด้านงบประมาณ ระหว่างกลุม่ 4.454 3 1.485 5.931 .001** 

 ภายในกลุ่ม 83.852 335 .250   

 รวม 88.306 338    
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ 
ผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามรายได้ (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงาน 

แหล่งความ 

แปรปรวน 
SS df MS F Sig 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม .777 3 .259 1.347 .259 

ภายในกลุ่ม 64.417 335 .192   

รวม 65.194 338    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.18 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ .05 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  โดยรวมไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านงบประมาณ แตกต่างกัน
อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงวิเคราะห์ต่อโดยวิธีหาความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี 
LSD (Least Significant Difference) ดังตารางที่ 4.19  
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ตารางท่ี 4.19 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ที่มี รายได้
ต่างกัน ด้านงบประมาณ ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

รายได้ ค่าเฉลี่ย 

รายได้ 

ต่ ากว่า 
10,000 
บาท 

10,001-
15,000 
บาท 

15,001 -
20,000 
บาท 

20,001 บาท 
ขึ้นไป 

4.36 4.02 3.99 4.02 
ต่ ากว่า 10,000 บาท 4.36 - 0.34** 0.37** 0.34* 
10,001-15,000 บาท 4.02  - 0.03 0.00 
15,001-20,000 บาท 3.99   - -0.03 
20,001 บาท ขึ้นไป 4.02    - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านงบประมาณมากกว่า 
บุคลากรที่มีรายได้ 10,001-15,000 บาท และรายได้ 15,001-20,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01, บุคลากรที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงาน
ของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล ด้านงบประมาณมากกว่า บุคลากรที่มีรายได้ 20,001 บาท 
ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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ตารางท่ี 4.20 ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยจ าแนก
ตามสถานภาพส่วนบุคคล 

 

สมมติฐาน ตัวแปรทดสอบ t F Sig. 
ผลการศึกษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1 เพศ -.117  .907 -  

2 อายุ  1.382 .248 -  

3 ระดับการศึกษา  .769 .464 -  

4 ต าแหน่งงาน 1.777  .076 -  

5 ประสบการณ์ท างาน  1.390 .251 -  

6 รายได้  1.347 .259 -  

 
จากตารางที่ 4.20 สรุปได้ว่า  
บุคลากรที่มีเพศ มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
บุคลากรที่มีอายุ มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  
บุคลากรที่มีระดับการศึกษา มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
บุคลากรที่มีต าแหน่งงาน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างาน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน

ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
บุคลากรที่มีรายได้ มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การ

บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกัน จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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ส่วนที่ 4 สรุปผลการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึกเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

ผู้ทรงคุณวุฒิได้กล่าวถึงประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดนนทบุรี ทั้ง 7 ด้าน ตาม POSDCoRB Model ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการจัดองค์การ ด้าน
การจัดบุคคลเข้าท างาน ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ ด้านการประสานงาน ด้านการรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน และด้านงบประมาณ ซึ่งมีรายละเอียดในแต่ละด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผน (Planning) การวางแผนโดยรับนโยบายด้านเกษตรกรรม ด้านชมรม
ผู้สูงอายุ ความมั่นคง จะต้องก าหนดไว้ล่วงหน้ารู้จักวางแผน ในการบริหารนั้นอาจจัดเป็นแผนระยะสั้น
หรือระยะยาวก็ได้ ในการวางแผนนั้นผู้บริหารต้องค านึงเสมอว่าจะท าอะไร (What) จะท าอย่างไร (How) 
จะใช้เงินเท่าไร (How money) จะมอบหมายให้ใครท า (Who) และจะกระท าเมื่อไร (When) 
นอกจากนั้นผู้บริหารจะต้องค านึงถึงสภาพภูมิศาสตร์ สภาวะแวดล้อม ดินฟ้าอากาศ ระบบของสังคม 
พฤติกรรมของบุคคล ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีอันเป็นที่ยึดถือของบุคคลในกลุ่มนั้น ๆ ด้วย  

2. ด้านการจัดองค์การ (Organization) การจัดองค์การพิจารณาคุณภาพงาน การควบคุมงาน 
โดยการจัดแบ่งงานขององค์การหรือหน่วยงานเป็นหน่วยงานย่อย พร้อมทั้งวัตถุประสงค์ก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงาน ตลอดจนก าหนดงานควบคุมและบังคับบัญชาในลักษณะหน่วยงาน
หลัก หน่วยงานที่ปรึกษา และหน่วยงานช่วย พร้อมทั้งก าหนดช่วงการบังคับบัญชาไว้ด้วย การจัดองค์การ
เป็นเรื่องส าคัญ เพราะถ้ามีการจัดการที่ดีจะช่วยให้เกิดความราบรื่นในองค์การนั้น 

3. ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน (Staffing) การจัดบุคคลเข้าท างานพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่
มีคุณภาพ บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาสู่หน่วยงาน มีการปฐมนิเทศและมอบหมายงานให้ทั้งคน
เก่าและคนใหม่ มีการพิจารณาเรื่องความดีความชอบและสวัสดิการ เนื่องจากคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด
ของกระบวนการบริหาร ผู้บริหารพึงเอาใจใส่ชีวิตความเป็นอยู่และความสุขความทุกข์ของผู้ร่วมงาน ดูแล
ผู้ร่วมงานของหน่วยงานให้อยู่ในสภาพที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ มีการมอบหมายงานใหม่
ที่เหมาะสมกับบุคลากร และให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ร่วมงานโดยเสมอภาคกันโดยใช้ระบบคุณธรรม 

4. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ (Directing) มีมนุษย์สัมพันธ์ ก ากับดูแลให้อยู่ในระเบียบ
วินัย เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุดในกระบวนการบริหาร และเป็นบทบาทที่ส าคัญของนักบริหาร การสั่งการ
เป็นการตัดสินใจของผู้บริหารในการก าหนดให้ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน ในการสั่งการนั้นผู้บริหารอาจ
สั่งการได้ 2 วิธีคือ การสั่งการเป็นลายลักษณ์อักษร และสั่งการด้วยวาจา ในการสั่งการนั้นมีข้อจ ากัดที่ควร
ค านึงคือ การสั่งการนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การเพียงใด ผู้บริหารมีข้อมูลตัดสินใจสั่งการเพียงใด 
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ค านึงถึงความสามารถของผู้รับค าสั่งด้วยหรือยัง ปัจจัยเกื้อกูลและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานเป็นค าสั่งที่
ชัดเจน  

5. ด้านการประสานงาน (Coordinating) ดูแลประชาชน เชื่อมความสัมพันธ์กับประชาชนและ
ผู้ประกอบการ ดูแลให้ความปลอดภัยรวมทั้งการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ เพ่ือให้การด าเนินงานของ
องค์การหรือหน่วยงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ การประสานงาน
เป็นขั้นหนึ่งของกระบวนการบริหาร ซึ่งผู้บริหารจะต้องใช้เทคนิคในการส่งเสริม ชักจูง ตักเตือน และ
ช่วยเหลือให้ทุกหน่วยงานขององค์การ ท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบว่าในเวลาใด ใครท าอะไร ที่ไหน และท า
อย่างไรเป็นการสะดวกทุกฝ่ายในการติดต่อประสานงานเกี่ยวกับกระบวนการของการผลิตและผลผลิต
ต่อไป วิธีการประสานงานภายในองค์การจัดแผนผังแสดงสายงาน จัดให้มีระบบการติดต่อสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ จัดให้มีคณะกรรมการเพ่ือท าหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์ การใช้วิธีการงบประมาณเป็นการ
ติดตามผลงานความก้าวหน้า และหาทางแก้ไขข้อบกพร่องและปัญหาต่าง ๆ โดยมีการจัดเลี้ยงสังสรรค์ 
ประชุม สัมมนาเพ่ือพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสานงานกันทางอ้อม วิธีการประสานระหว่าง
องค์การ การก าหนดสิทธิหน้าที่ขององค์การให้ชัดเจนเพื่อหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานซ้ าซ้อน และการขัดแย้ง
กัน การแต่งตั้งคณะกรรมการผสมเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจ จากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง การใช้
งบประมาณเพ่ือให้องค์การต่าง ๆ ปฏิบัติงานตามโครงการและงานที่รับผิดชอบ ตลอดจนเพ่ือป้องกันการ
ปฏิบัติงานซ้ าซ้อน 

6. ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน (Reporting) การสัมฤทธิ์ผลของการปฏิบัติงาน การ
รายงานผลการปฏิบัติงาน และการประชาสัมพันธ์ขององค์การในการบริหารนั้น ผู้บริหารจะต้อง
ด าเนินการตามกระบวนการบริหาร เริ่มจากการวางแผนการจัดองค์การ การบริหารงานบุคคล การสั่งการ 
การประสานงาน จากนั้นเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องติดตามว่าการที่ได้สั่งการหรือมอบหมายงาน
ให้แก่ผู้ร่วมงานนั้น ผลการปฏิบัติงานมีอุปสรรคและข้อขัดข้องประการใด ผลการปฏิบัติงานสอดคล้องและ
บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือไม่ ทั้งนี้เพ่ือจะได้เป็นการประเมินผลงานขององค์การ และประเมินผล
การปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงานด้วย และจะได้เป็นข้อมูลในการรายงานผลการปฏิบัติงานต่อ
ผู้บังคับบัญชา และประชาสัมพันธ์ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทราบด้วย 

7. ด้านงบประมาณ (Budgeting) ใช้งบประมาณเงินอุดหนุนภาษีรายได้จากประชาชน และ
ทุนอุดหนุนจากรัฐบาล ในการบริหารงานผู้บริหารมีภารกิจหน้าที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงบประมาณ มี
ภารกิจหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติ 2 ขั้นตอน คือ การจัดงบประมาณซึ่งเป็นการวางแผนล่วงหน้าในการขอเงิน
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เพ่ือจัดซื้อหรือจัดจ้างหรือค่าใช้จ่าย ขั้นตอนที่สอง การด าเนินการใช้เงินเพ่ือจัดซื้อหรือจัดจ้างตาม
งบประมาณท่ีได้รับ 

สรุป ลักษณะที่ส าคัญของประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วน
ต าบลนั้นประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างาน การอ า นวยการ การ
ประสานงาน การรายงาน และงบประมาณ เนื่องจากลักษณะส าคัญของการบริหารงานดังกล่าวเป็นสิ่งที่
ผู้บริหารควรปฏิบัติตาม เพ่ือให้การบริหารงานภายในองค์กรเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนนทบุรี” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารตามความ
คิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี เมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล และ 3) เพ่ือสร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี การ
วิจัยศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม (Mix Research) โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหาร 
พนักงานเจ้าหน้าที่ หรือผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัดนนทบุรี จ านวน 
2,217 คน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 339 คน การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ วิเคราะห์ข้อมูลโดย
ค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อย (Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การทดสอบค่า t-test การทดสอบค่า F-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One - way ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least 
Significant Different) และการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คือ เป็นเพศหญิงจ านวน 257 คน คิด

เป็นร้อยละ 75.80 และเพศชาย จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 24.20 มีอายุ 25-35 ปี จ านวน 190 คน 
คิดเป็นร้อยละ 56.00 รองลงมา อายุ 36- 40 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 26.30 และน้อยสุดอายุ
มากกว่า 41-60 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 มีระดับการศึกษาปริญญาตร ีจ านวน 226 คน คิด
เป็นร้อยละ 66.70 รองลง ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 23.90 และน้อยสุด สูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 9.40 ส่วนใหญ่เป็นลูกจ้าง จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 
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68.10 และพนักงาน จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 31.90 มีประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี จ านวน 189 
คน คิดเป็นร้อยละ 55.80 รองลงมา 10 ปี ขึ้นไป จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 และน้อยสุด 1-5 
ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.20 มีรายได้ 15,001-20,000 บาท จ านวน 162 คน  คิดเป็นร้อยละ 
47.80 รองลงมา 10,001-15,000 บาท จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 34.80 และน้อยสุด 20,001 บาท 
ขึน้ไป จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.20 
 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วน
ต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ตามความคิดเห็นของพนักงาน และลูกจ้างในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ย 3.81) เมื่อพิจารณาตามรายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านงบประมาณ (มีค่าเฉลี่ย 4.04) 

รองลงมา ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน กับด้านการประสานงาน (มีค่าเฉลี่ย 3.84) ด้านการวางแผน (มี

ค่าเฉลี่ย 3.77) ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน (มีค่าเฉลี่ย 3.75) ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ (มี

ค่าเฉลี่ย 3.72) และด้านการจัดองค์การ (มีค่าเฉลี่ย 3.69) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ 

ดังนี้ 
1. ด้านงบประมาณ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านงบประมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ย 
4.04) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการบริหารงานในแต่ละ
ส่วนมีระเบียบปฏิบัติชัดเจน (มีค่าเฉลี่ย 4.38) รองลงมา เรื่องจัดท าแผนการใช้งบประมาณและด าเนินการ
ตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพ (มีค่าเฉลี่ย 4.04) และเรื่องนโยบายด้านงบประมาณมีความชัดเจนและ
ปฏิบัติได้ (มีค่าเฉลี่ย 4.00) ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน
การจัดสรรงบประมาณ (มีค่าเฉลี่ย 3.89)  

2. ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน โดยภาพรวมมีอยู่
ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ย 3.84) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องจัดคนเข้าท างานตามกรอบ
อัตราก าลังตามต าแหน่งที่ระบุไว้ในแผนบุคลากร ตรงตามต าแหน่งและความสามารถเฉพาะส่วนบุคคล (มี
ค่าเฉลี่ย 3.95) รองลงมา เรื่องส่งเสริมและฝึกอบรมพนักงานเจ้าหน้าที่ให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่ขาดตก
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บกพร่องของแต่ละบุคคล (มีค่าเฉลี่ย 3.88) และเรื่องการจัดอัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนา และการใช้
บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด (มีค่าเฉลี่ย 3.87) ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องการ
เสริมสร้างและธ ารงไว้ซึ่งสัมพันธภาพในการท างานของบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ (มีค่าเฉลี่ย 3.88) 

3. ด้านการประสานงาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน
ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการประสานงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มี
ค่าเฉลี่ย 3.84) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องการขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่าง
หน่วยงานต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี (มีค่าเฉลี่ย 3.97) รองลงมา เรื่องเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษา
และซักถามงานด้านต่าง ๆ ได้โดยตรง ด้วยวิธีการติดต่อที่มีประสิทธิผลรวมถึงรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ 
เช่น โทรศัพท์ ไลน์ Facebook (มีค่าเฉลี่ย 3.86) และเรื่องจัดให้มีแผนผังและก าหนดหน้าที่ชัดเจนไม่
ซ้ าซ้อน (มีค่าเฉลี่ย 3.82) ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องการประสานกิจการด้านต่าง ๆ 
ของหน่วยงานเพื่อให้เกิดความร่วมมือ (มีค่าเฉลี่ย 3.77) 

4. ด้านการวางแผน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการวางแผน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ย 
3.77) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การอย่าง
ชัดเจน (มีค่าเฉลี่ย 3.94) รองลงมา เรื่องการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในการด าเนินการตามแผน
อย่างชัดเจน (มีค่าเฉลี่ย 3.81) และเรื่องการวางโครงการแผนปฏิบัติการรวมทั้งวิธีปฏิบัติไว้ล่วงหน้าเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน (มีค่าเฉลี่ย 3.78) ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องปฏิบัติตามแผน
และนโยบายที่วางไว้ท าให้การปฏิบัติงานเกิดความรวดเร็ว (มีค่าเฉลี่ย 3.55) 

5. ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ย 3.75) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องการรายงาน
ความก้าวหน้า ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนข่าวสารต่าง ๆ ขององค์การให้ทุกฝ่ายได้ทราบ เพ่ือประโยชน์ใน
การติดตามการแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการท างาน (มีค่าเฉลี่ย 3.83) รองลงมา เรื่องการ
ก าหนดการเสนอผลการรายงานเป็นช่วงระยะเวลาที่แน่นอน เพ่ือป้องกันการท างานซ้ าซ้อนไม่เป็นระบบ 
(มีค่าเฉลี่ย 3.81) และเรื่องผู้บริหารเห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการรายงานและการ
ประเมินผลภายในหน่วยงานขององค์การ (มีค่าเฉลี่ย 3.79) ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่อง
การรายงานผลการปฏิบัติงานขององค์การตามความเป็นจริงอย่างสม่ าเสมอและเป็นปัจจุบัน (มีค่าเฉลี่ย 
3.63) 
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6. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (มีค่าเฉลี่ย 3.75) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องการมอบหมายอ านาจ
หน้าที่ สัมพันธ์และสอดคล้องกับความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่ง (มีค่าเฉลี่ย 3.81) รองลงมา เรื่องผู้บริหาร
มีภาวะความเป็นผู้น าหรือมีความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ (มีค่าเฉลี่ย 3.76) และเรื่องการวินิจฉัยสั่งการและ
การควบคุมบังคับบัญชาบุคลากรให้ปฏิบัติงานชัดเจนเหมาะสม (มีค่าเฉลี่ย 3.75) ตามล าดับ ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องการจัดระบบสื่อสารและการสร้างเครือข่ายภายในหน่วยงานหรือระหว่าง
หน่วยงาน (มีค่าเฉลี่ย 3.57) 

7. ด้านการจัดองค์การ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน
ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ด้านการจัดองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (มี
ค่าเฉลี่ย 3.69) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องการจัดรูปแบบขององค์กรมีความชัดเจน
ตามแผนการจัดองค์กร (มีค่าเฉลี่ย 3.92) รองลงมา เรื่องก าหนดหน้าที่ขอบเขตงาน มอบหมายงาน ให้
เจ้าหน้าที่ผู้ที่ปฏิบัติงานชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งและความสามารถ (มีค่าเฉลี่ย 3.77) และเรื่องการ
ก าหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ในการบริหารองค์การที่สอดคล้องกับกฎหมาย (มีค่าเฉลี่ย 3.74) ตามล าดับ 
ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องการก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบตามสายการบังคับบัญชา 
(มีค่าเฉลี่ย 3.44)  

 
ตอนที่ 3 สรุปผลเปรียบเทียบประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล เพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
1. บุคลากรที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน

องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

2. บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ และด้านงบประมาณ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็น
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05, .01 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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3. บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

4. บุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

5. บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านงบประมาณ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์งานต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

6. บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านงบประมาณ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต้่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อสร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

จากผลการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนนทบุรี ตามกระบวนการบริหารงานตามตามแนวคิดของกูลิค และเออร์วิค ใน 7 ด้าน คือ ด้าน
การวางแผน ด้านการจัดองค์การ ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน ด้านการสั่งการหรือการอ านวยการ ด้าน
การประสานงาน ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน และด้านงบประมาณ ได้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

1. ด้านงบประมาณ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านงบประมาณในเรื่องการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการ
บริหารงานในแต่ละส่วนมีระเบียบปฏิบัติชัดเจน เรื่องจัดท าแผนการใช้งบประมาณและด าเนินการตาม
แผนอย่างมีประสิทธิภาพ และเรื่องนโยบายด้านงบประมาณมีความชัดเจนและปฏิบัติได้ ผลการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงาน
ของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงข้อเสนอแนะเชิง
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นโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารด้านงบประมาณ (Budgeting) โดยการใช้
งบประมาณเงินอุดหนุนภาษีรายได้จากประชาชน และทุนอุดหนุนจากรัฐบาล ในการบริหารงานผู้บริหารมี
ภารกิจหน้าที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงบประมาณ มีภารกิจหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติ 2 ขั้นตอน คือ การจัด
งบประมาณซึ่งเป็นการวางแผนล่วงหน้าในการขอเงินเพ่ือจัดซื้อหรือจัดจ้างหรือค่าใช้จ่าย ขั้นตอนที่ สอง 
การด าเนินการใช้เงินเพื่อจัดซื้อหรือจัดจ้างตามงบประมาณท่ีได้รับ 

2. ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการจัดบุคคลเข้าท างานในเรื่องจัดคนเข้า
ท างานตามกรอบอัตราก าลังตามต าแหน่งที่ระบุไว้ในแผนบุคลากร ตรงตามต าแหน่งและความสามารถ
เฉพาะส่วนบุคคล เรื่องส่งเสริมและฝึกอบรมพนักงานเจ้าหน้าที่ให้สอดคล้องกับสมรรถนะที่ขาดตก
บกพร่องของแต่ละบุคคล และเรื่องการจัดอัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนา และการใช้บุคลากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) 
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ครั้ง
นี้ท าให้ทราบถึงข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารด้านการจัด
บุคคลเข้าท างาน (Staffing) โดยการจัดบุคคลเข้าท างานให้พิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ บุคคลที่
มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาสู่หน่วยงาน รวมทั้งมีการปฐมนิเทศและมอบหมายงานให้ทั้งคนเก่าและคน
ใหม่ มีการพิจารณาเรื่องความดีความชอบและสวัสดิการ เนื่องจากคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของ
กระบวนการบริหาร ผู้บริหารพึงเอาใจใส่ชีวิตความเป็นอยู่และความสุขความทุกข์ของผู้ร่วมงาน ดูแล
ผู้ร่วมงานของหน่วยงานให้อยู่ในสภาพที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ มีการมอบหมายงานใหม่
ที่เหมาะสมกับบุคลากร และให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ร่วมงานโดยเสมอภาคกันโดยใช้ระบบคุณธรรม 

3. ด้านการประสานงาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน
ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการประสานงานในเรื่องการขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี เรื่องเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาและซักถามงานด้าน 
ต่าง ๆ ได้โดยตรงด้วยวิธีการติดต่อที่มีประสิทธิผลรวมถึงรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น โทรศัพท์ ไลน์ 
Facebook และเรื่องจัดให้มีแผนผังและก าหนดหน้าที่ชัดเจนไม่ซ้ าซ้อน ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหาร ด้านการประสานงาน (Coordinating) โดยการดูแล
ประชาชนและเชื่อมความสัมพันธ์กับประชาชนและผู้ประกอบการ ทั้งให้ความปลอดภัยรวมทั้งการ
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ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การหรือหน่วยงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 
และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ การประสานงานเป็นขั้นหนึ่งของกระบวนการบริหาร ซึ่งผู้บริหาร
จะต้องใช้เทคนิคในการส่งเสริม ชักจูง ตักเตือน และช่วยเหลือให้ทุกหน่วยงานขององค์การ ท าให้ผู้ที่
เกี่ยวข้องทราบว่าในเวลาใด ใครท าอะไร ที่ไหน และท าอย่างไรเป็นการสะดวกทุกฝ่ายในการติดต่อ
ประสานงานเกี่ยวกับกระบวนการของการผลิตและผลผลิตต่อไป วิธีการประสานงานภายในองค์การจัด
แผนผังแสดงสายงาน จัดให้มีระบบการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จัดให้มีคณะกรรมการเพ่ือท าหน้าที่
ก าหนดหลักเกณฑ์ การใช้วิธีการงบประมาณเป็นการติดตามผลงานความก้าวหน้า และหาทางแก้ไข
ข้อบกพร่องและปัญหาต่าง ๆ โดยมีการจัดเลี้ยงสังสรรค์ ประชุม สัมมนาเพ่ือพบปะแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสานงานกันทางอ้อม วิธีการประสานระหว่างองค์การ การก าหนดสิทธิหน้าที่ขององค์การ
ให้ชัดเจนเพ่ือหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานซ้ าซ้อน และการขัดแย้งกัน การแต่งตั้งคณะกรรมการผสมเพ่ือให้
เกิดความร่วมมือ ร่วมใจ จากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง การใช้งบประมาณเพ่ือให้องค์การต่าง ๆ ปฏิบัติงานตาม
โครงการและงานที่รับผิดชอบ ตลอดจนเพื่อป้องกันการปฏิบัติงานซ้ าซ้อน 

4. ด้านการวางแผน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการวางแผนในเรื่องก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานของ
องค์การอย่างชัดเจน เรื่องการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในการด าเนินการตามแผนอย่างชัดเจน 
และเรื่องการวางโครงการแผนปฏิบัติการรวมทั้งวิธีปฏิบัติไว้ล่วงหน้าเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน ผล
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ครั้งนี้ท าให้ทราบถึง
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารด้านการวางแผน (Planning) 
โดยผู้บริหารต้องมีการวางแผนการท างานจัดระบบการท างานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ นโยบาย และ
เป้าหมายที่วางไว้ มีการวางแผนโดยรับนโยบายด้านเกษตรกรรม ด้านชมรมผู้สูงอายุ ความมั่นคง จะต้อง
ก าหนดไว้ล่วงหน้ารู้จักวางแผน ในการบริหารนั้นอาจจัดเป็นแผนระยะสั้นหรือระยะยาวก็ได้ ในการ
วางแผนนั้นผู้บริหารต้องค านึงเสมอว่าจะท าอะไร (What) จะท าอย่างไร (How) จะใช้เงินเท่าไร (How 
money) จะมอบหมายให้ใครท า (Who) และจะกระท าเมื่อไร (When) นอกจากนั้นผู้บริหารจะต้อง
ค านึงถึงสภาพภูมิศาสตร์ สภาวะแวดล้อม ดินฟ้าอากาศ ระบบของสังคม พฤติกรรมของบุคคล ตลอดจน
ขนบธรรมเนียมประเพณีอันเป็นที่ยึดถือของบุคคลในกลุ่มนั้น ๆ ด้วย ข้อเสนอแนะคือทุกคนในองค์การ
จะต้องให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน  
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5. ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงานในเรื่องการ
รายงานความก้าวหน้า ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนข่าวสารต่าง ๆ ขององค์การให้ทุกฝ่ายได้ทราบ เพ่ือ
ประโยชน์ในการติดตามการแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากการท างาน เรื่องการก าหนดการเสนอผลการ
รายงานเป็นช่วงระยะเวลาที่แน่นอน เพ่ือป้องกันการท างานซ้ าซ้อนไม่เป็นระบบ และเรื่องผู้บริหารเห็นถึง
ความส าคัญและความจ าเป็นของการรายงานและการประเมินผลภายในหน่วยงานขององค์การ ผลการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) เกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ครั้งนี้ท าให้ทราบถึง
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารด้านการรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน (Reporting) โดยการสัมฤทธิ์ผลของการปฏิบัติงาน การรายงานผลการปฏิบัติงาน และการ
ประชาสัมพันธ์ขององค์การในการบริหาร ผู้บริหารจะต้องด าเนินการตามกระบวนการบริหาร เริ่มจากการ
วางแผนการจัดองค์การ การบริหารงานบุคคล การสั่งการ การประสานงาน จากนั้นเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารที่จะต้องติดตามว่าการที่ได้สั่งการหรือมอบหมายงานให้แก่ผู้ร่วมงานนั้น ผลการปฏิบัติงานมี
อุปสรรคและข้อขัดข้องประการใด ผลการปฏิบัติงานสอดคล้องและบรรลุเป้าหมายขององค์การหรือไม่ 
ทั้งนี้เพ่ือจะได้เป็นการประเมินผลงานขององค์การ และประเมินผลการปฏิบัติงานของเพ่ือนร่วมงานด้วย 
และจะได้เป็นข้อมูลในการรายงานผลการปฏิบัติงานต่อผู้บังคับบัญชา และประชาสัมพันธ์ให้หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องทราบด้วย 

6. ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ด้านการสั่งการหรืออ านวยการในเรื่องการ
มอบหมายอ านาจหน้าที่ สัมพันธ์และสอดคล้องกับความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่ง เรื่องผู้บริหารมีภาวะ
ความเป็นผู้น าหรือมีความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ และเรื่องการวินิจฉัยสั่งการและการควบคุมบังคับบัญชา
บุคลากรให้ปฏิบัติงานชัดเจนเหมาะสม ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key Informant) เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนนทบุรี ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผู้บริหารด้านการสั่งการหรืออ านวยการ (Directing) ผู้บริหารควรมีมนุษย์สัมพันธ์ ก ากับดูแลการท างาน
ให้บุคลากรอยู่ในระเบียบวินัย ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดในกระบวนการบริหาร และเป็นบทบาทที่ส าคัญของ
นักบริหาร การสั่งการเป็นการตัดสินใจของผู้บริหารในการก าหนดให้ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน ในการสั่ง
การนั้นผู้บริหารอาจสั่งการได้ 2 วิธีคือ การสั่งการเป็นลายลักษณ์อักษร และสั่งการด้วยวาจา ในการสั่ง
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การนั้นมีข้อจ ากัดที่ควรค านึงคือ การสั่งการนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การเพียงใด ผู้บริหารมีข้อมูล
ตัดสินใจสั่งการเพียงใด ค านึงถึงความสามารถของผู้รับค าสั่งด้วยหรือยัง ปัจจัยเกื้อกูลและอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานเป็นค าสั่งที่ชัดเจน 

7. ด้านการจัดองค์การ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน
ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ด้านการจัดองค์การในเรื่องการจัดรูปแบบขององค์กรมี
ความชัดเจนตามแผนการจัดองค์กร เรื่องก าหนดหน้าที่ขอบเขตงาน มอบหมายงาน ให้เจ้าหน้าที่ผู้ ที่
ปฏิบัติงานชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งและความสามารถ และเรื่องการก าหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ในการ
บริหารองค์การที่สอดคล้องกับกฎหมาย ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key Informant) เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลใน
จังหวัดนนทบุรี ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผู้บริหารด้านการจัดองค์การ (Organization) ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนต าบลมีการจัดรูปแบบของ
องค์กรอย่างชัดเจนตามแผนการจัดองค์กร โดยการจัดองค์การพิจารณาคุณภาพงาน การควบคุมงาน โดย
การจัดแบ่งงานขององค์การหรือหน่วยงานเป็นหน่วยงานย่อย พร้อมทั้งวัตถุประสงค์ก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงาน ตลอดจนก าหนดงานควบคุมและบังคับบัญชาในลักษณะหน่วยงาน
หลัก หน่วยงานที่ปรึกษา และหน่วยงานช่วย พร้อมทั้งก าหนดช่วงการบังคับบัญชาไว้ด้วย การจัดองค์การ
เป็นเรื่องส าคัญ เพราะถ้ามีการจัดการที่ดีจะช่วยให้เกิดความราบรื่นในองค์การนั้น 

 
5.2 อภิปรายผล 

การอภิปรายผลครั้งนี้ จะกล่าวถึงประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี โดยจะกล่าวถึงประเด็นที่ส าคัญและน่าสนใจมาอภิปรายผล ดังนี้ 

1. ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรี  

ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ท าให้ทราบว่าประสิทธิภาพการบริหารงาน
ของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรีจะต้องให้ความส าคัญกับด้านงบประมาณ 
ซึ่งอยู่ในระดับที่สูงสุด รองลงมา คือ ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน ด้านการประสานงาน ด้านการวางแผน 
ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ และด้านการจัดองค์การ ตามล าดับ ซึ่ง
เป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี หากขาดกระบวนการ
บริหารด้านใดด้านหนึ่งจะมีผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง ซึ่งจากข้อมูลงานวิจัยในครั้งนี้ ท าให้
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ทราบถึงกระบวนการบริหารงานว่า ควรให้ความส าคัญกับเรื่องงบประมาณ ซึ่ง ลูเธอร์ กูลิค (Luther 
Gulick อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545: 86) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานด้านงบประมาณ
ไว้ว่า งบประมาณเป็นเครื่องมือที่น ามาใช้ในการควบคุมการปฏิบัติงาน โดยใช้วงจรงบประมาณซึ่งมี
ขั้นตอนคือ การเตรียมขออนุมัติงบประมาณ การเสนอให้ผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบ การด าเนินงาน
ตามงบประมาณ การตรวจสอบ การใช้จ่ายงบประมาณตามแผนที่เสนอขอไว้  บทบาทของผู้บริหารที่
เกี่ยวข้องกับงบประมาณคือ จะต้องตระหนักและเห็นความส าคัญของงบประมาณว่าเป็นเครื่องมือส าคัญที่
ใช้ในการบริหารงบประมาณที่มีประสิทธิภาพ จัดองค์กรและวางแผนการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ
งบประมาณ จัดเครื่องมืออุปกรณ์ที่จ าเป็นในการบริหารงานงบประมาณไว้ครบถ้วน เพ่ือให้การจัดท า
งบประมาณเป็นไปด้วยความรวดเร็ว และสอดคล้องกับ จันทรานี สงวนนาม (2551) ได้กล่าวว่า 
การงบประมาณ หมายถึง การจัดท างบประมาณทางการเงิน ในส่วนของการเสนอขอตั้งงบประมาณของ
องค์การและหมายรวมถึงการใช้จ่ายเงินงบประมาณด้วย พร้อมทั้งการตรวจสอบควบคุมการใช้จ่ายเงินให้
เป็นประโยชน์ต่องานที่ท าให้มากท่ีสุด ซึ่งจะต้องเห็นความส าคัญมาเป็นอันดับแรกทุกครั้งก่อนวางแผนงาน
ใด ๆ ก็ตาม จะต้องควบคู่ไปกับการวางแผนงบประมาณทุกครั้ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรียา เอ่ียม
วิบูลย์ (2542) ศึกษาเรื่อง ศักยภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารส่วนต าบล ผลการวิจัย 
พบว่า คณะกรรมการสนับสนุนการปฏิบัติการพัฒนาชนบทระดับต าบล (คปต.) มีความคิดเห็นต่อ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมของคณะกรรมการบริหาร อบต. อยู่ ในเกณฑ์ค่อนข้างสูง และมี
ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในมิติย่อยในด้านต่าง ๆ 
ได้แก่ ด้านการบริหารงบประมาณ อยู่ในเกณฑ์ที่สูง ด้านการวางแผน ด้านการประเมินผล ด้านการ
ตัดสินใจ ด้านการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่และด้านการเป็นผู้น าอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 

1.1. ด้านการวางแผน ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ
บุคลากรเห็นว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การ 
และมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในการด าเนินงานตามแผนอย่างชัดเจน วางโครงการแผนปฏิบัติการ
รวมทั้งวิธีการปฏิบัติไว้ล่วงหน้าเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน โดยยึดวิสัยทัศน์และภารกิจขอองค์การ
เป็นหลัก แล้วน าแผนและนโยบายที่วางไว้ไปปฏิบัติงานให้เกิดความรวดเร็ว ดังนั้นผู้บริหารที่ประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงานล้วนแต่เป็นผู้ซึ่งมีการวางแผนงานมาแล้ว เพราะเมื่อมีการวางแผนก็จะมีการ
ท างานเป็นระบบ มีแนวด าเนินการและวิธีการปฏิบัติตลอดจนขั้นตอนในการท างานอย่างชัดเจน เป็นการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานเพราะการวางแผนเป็นมาตรการในการปฏิบัติให้เกิดผลได้มากกว่าปัจจัยที่ใช้
ไปช่วยให้ใช้เวลาและทรัพยากรต่าง ๆ ที่มีอยู่อย่างก าจัดได้อย่างประหยัด ช่วยลดความเสี่ยงต่อความ
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ผิดพลาดเสียหาย ช่วยให้มองเห็นหรือคาดคะเนอุปสรรคหรือปัญหาในการปฏิบัติงานได้ หากไมมีการ
วางแผนไวแต่ต้นเมื่อเผชิญกับปัญหาก็จะยิ่งเสียเวลาหาทางแกไขเพราะไมไดคาดการณและตระเตรียม
หาทางออกไวลวงหน้าที่ส าคัญของการมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีมความไวเนื้อเชื่อใจการสื่อสาร ฯลฯ สิ่ง
ต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนประกอบให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะสภาพการณปัจจุบันที่ต้อง
เกื้อกูลซึ่งกันและกันเนื่องจากองค์การไมสามารถจัดจ้างบุคลากรตามใจชอบได เช่น ในอดีตพนักงานต้อง
ท างานหลายหนาที่มากขึ้นฉะนั้นการประสานกันในทีมจึงมีความส าคัญต่อผลส าเร็จของงานแทบทุก
หน่วยงานขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทธิชัย จรูญเนตร (2542) ศึกษาเรื่องระดับ
ประสิทธิภาพในการวางแผนพัฒนาของคณะกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบล ศึกษากรณีอ าเภอ
ตระการพืชผล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมมีประสิทธิภาพในการวางแผนอยู่ใน
ระดับมาก 

1.2 ด้านการจัดองค์การ ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ
บุคลากรเห็นว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรจัดรูปแบบองค์กรให้มีความชัดเจน ก าหนดหน้าที่
ขอบเขตงาน หรือมอบหมายงานให้กับผู้ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเหมาะสมกับต าแหน่งและความสามารถ 
ก าหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ในการบริหารองค์การที่สอดคล้องกับกฎหมาย และก าหนดโครงสร้างของ
องค์การให้มีความยืดหยุ่นให้สามารถปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานได้ตามสถานการณ์ การจัดองค์การถือได้
ว่าเป็นเครื่องมือเบื้องต้นของผู้บริหารในการท าตามแผนงาน นั่นคือเป็นตัวสร้างและบ ารุงรักษา
ความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรขององค์การทั้งหมด โดยชี้ให้เห็นว่าทรัพยากรใดควรน าไปใช้กับกิจกรรม
ใด เมื่อไร ที่ไหน และอย่างไร ความพยายามในการจัดองค์การอย่างละเอียดถี่ถ้วนช่วยผู้บริหารในการลด
ข้อบกพร่องหรือจุดอ่อนขององค์การ เช่น การท างานที่ซ้ าซ้อนและการใช้ทรัพยากรที่เปล่าประโยชน์ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัญญา นพข า (2553) ศึกษาเรื่องการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
เมือง จังหวัดปทุมธานีให้ความส าคัญกับการบริหารงานในด้านการจัดองค์การภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

1.3 ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็น
เพราะบุคลากรเห็นว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรจัดบุคลากรเข้าท างานตามกรอบก าลัง หรือ
ต าแหน่งงานตามที่ระบุไว้ในแผนบุคลากรตรงตามต าแหน่งและความสามารถ จัดอัตราก าลัง สรรหา 
พัฒนาและการใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยการส่งเสริมและฝึกอบรมบุคลากรให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะที่ขาดตกบกพร่องของแต่ละบุคคล และเสริมสร้าง ธ ารง รักษาซึ่งสัมพันธภาพในการท างานที่ดี
แก่บุคลากร ลูเธอร์ กูลิค (Luther Gulick อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545: 86) ได้เสนอหลักการ
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บริหารระบบราชการที่เรียกว่า POSDCoRB Model ด้านการจัดบุคคลเข้าท างานว่าเป็นการคัดเลือก
บุคคลให้เข้ามาด ารงต าแหน่งภายในองค์การ โดยพิจารณาจากบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสม
ให้ได้ในปริมาณที่เพียงพอจะท างานให้ส าเร็จได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัญญา นพข า (2553) 
ศึกษาเรื่องการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี พบว่า พนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานีให้ความส าคัญกับการบริห ารงาน ใน
ภาพรวมด้านการจัดคนเข้าท างาน อยู่ในระดับมาก  

1.4 ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
เป็นเพราะบุคลากรเห็นว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้สัมพันธ์และ
สอดคล้องกับความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน และควรมีภาวะความเป็นผู้น าหรือมีความเป็น
ผู้บริหารมืออาชีพ การวินิจฉัยสั่งการและควบคุมบังคับบัญชาบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเหมาะสม 
โดยให้บุคลากรหรือเจ้าหน้าที่มีอิสระในการปฏิบัติหน้าที่ สอดคล้องกับกูลิค และเรดอน (Gulick & 
Lydall, 1973: 47 - 88 อ้างถึงใน พิมลจรรย์ นามวัฒน์, 2544: 22) ซึ่งเป็นนักทฤษฎีที่อยู่ในกลุ่ม
การศึกษาการจัดการตามหลักการบริหารได้เสนอหลักที่เกี่ยวกับการบริหารว่าการสั่งการหรืออ านวยการ 
หมายถึง การศึกษาวิธีการอ านวยการรวมทั้งการควบคุมงานและนิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการ
บริหารงาน เช่น ภาวะผู้น า (Leadership) มนุษย์สัมพันธ์ (Human relations) และ การจูงใจ 
(Motivation) เป็นต้น การอ านวยการในที่นี้รวมถึงการวินิจฉัย สั่งการ (Decision Making) ซึ่งเป็นหลัก
อันส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งของการบริหารงานและขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างาน
มากเหตุเพราะว่าการที่จะอ านวยการให้ภารกิจด าเนินไปด้วยดีได้จ าเป็นต้องมีการตัดสินใจที่ดี  และมีการ
สั่งการที่ถูกต้องเหมาะสมกับแต่ละลักษณะของการตัดสินใจ และสอดคล้องกับ มาริสา เชาว์พฤฒิพงศ์ 
(2548) กล่าวว่า การอ านวยการหรือการสั่งการเป็นหน้าที่ที่ส าคัญอีกประการหนึ่ งของผู้บริหาร องค์การ
ชั้นน าที่ประสบความส าเร็จโดยรวดเร็วส่วนใหญ่เป็นองค์การที่ผู้บริหารก าหนดทิศทางขององค์การไว้อย่าง
ชัดเจน และเพ่ือให้พนักงานรับรู้และเข้าใจถึงทิศทางขององค์การ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้อง
กระจายข้อมูลและบทบาทหน้าที่ต่าง ๆ ลงไปสู่ผู้บริหารและพนักงานในระดับต่าง ๆ อย่างชัดเจนด้วย 
เนื่องจากการท างานในองค์การในยุคปัจจุบันต้องแข่งขันกับเวลาและคู่แข่งขันทางธุรกิจ ไม่สามารถจะรอ
การตัดสินใจของผู้บริหารเพียงผู้เดียวได้ องค์การที่ประสบความส าเร็จหลายแห่งใช้วิธีการกระจายอ านาจ
ในการตัดสินใจลงไปสู่พนักงานแต่ละระดับตามความเหมาะสม ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความสามารถของพนักงาน
ด้วยว่าจะสามารถตัดสินใจได้ในระดับใด จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารอีกประการหนึ่งซึ่งจะต้องมีการพัฒนา
พนักงาน 
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1.5 ด้านการประสานงาน ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เป็นเพราะ
บุคลากรเห็นว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีความสามรถในการขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงานต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาและซักถามงาน
ด้านต่าง ๆ ได้โดยตรง การประชุมใช้หลักประชาธิปไตยโดยเปิดโอกาสให้มีการอภิปรายอย่างสร้างสรรค์ 
และประสานกิจการด้านต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ สอดคล้องกับทฤษฎีการ
ประสานงานและการด าเนินงานของ สมิต สัชฌุกร (2550) กล่าวว่า การประสานงาน คือ การที่บุคคล
หรือหน่วยงานในองค์กร ท างานร่วมกับบุคคลและหน่วยงานอื่นเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน มีลักษณะ
เป็นกระบวนการที่ต้องกระท าต่อเนื่องสอดคล้องกันไป เพ่ือให้งานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  

1.6 ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
เป็นเพราะบุคลากรเห็นว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรมีการรายงานความก้าวหน้า ปัญหา 
อุปสรรค ตลอดจนข่าวสารต่าง ๆ ขององค์การให้ทุกฝ่ายได้ทราบ เพ่ือประโยชน์ในการติดตามการแก้ไข
ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดจากการท างาน โดยการเสนอผลการรายงานเป็นช่วงระยะเวลาที่แน่นอน เพ่ือป้องกัน
การท างานซ้ าซ้อนและไม่เป็นระบบ เล็งเห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการรายงานและการ
ประเมินผล มีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ทราบทั่วกัน และมี
ความโปร่งใสตามความเป็นจริงอย่างสม่ าเสมอ สอดคล้องกับ มาริสา เชาว์พฤฒิพงศ์ (2548) กล่าวว่า การ
รายงานผู้บริหารมีหน้าที่ต้องรายงานความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับงานให้ทุกฝ่ายในองค์การ และควรมีรายงาน
ผลการด าเนินงานในส่วนที่สามารถเปิดเผยได้ ให้สังคมภายนอกองค์การได้ทราบด้วย เพ่ือเป็นการ
ประชาสัมพันธ์องค์การส่วนหนึ่งและเปิดโอกาสให้สังคมตรวจสอบการด าเนินขององค์การได้ด้วยแสดงให้
เห็นถึงถึงความโปร่งใสขององค์การ 

1.7 ด้านงบประมาณ ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เป็นเพราะ
บุคลากรเห็นว่าผู้บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล ควรจัดสรรงบประมาณเพ่ือการบริหารงานในแต่ละ
ส่วนโดยมีระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน และจัดท าแผนการใช้งบประมาณให้มีความชัดเจนและปฏิบัติได้ให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการจัดสรรงบประมาณ  ดังนั้น
การงบประมาณจึงจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานทุกระดับทุกหน่วยงาน และทุกองค์การจ าเป็นต้องมี
การจัดท างบประมาณรายรับรายจ่ายต่าง ๆ ของหน่วยงานทั้งหมด รวมทั้งการคาดการณ์ล่วงหน้าถึง
รายรับรายจ่ายที่จะเพ่ิมขึ้นหรือลดลงในอนาคต ท าให้การบริหารการเงินของหน่วยงานเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ นิสา แก้วมงคล (2539: 60 อ้างถึงใน อรรถพล เต็กอวยพร, 2549: 44) ให้
ความหมายการงบประมาณว่า “การวางแผนในการจัดท างบประมาณรายรับรายจ่าย การท าบัญชี การ
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ตรวจสอบ และการควบคุมการใช้จ่ายเงินให้เป็นไปอย่างรอบคอบ โดยมีหลักการที่ว่าประโยชน์สูง
ประหยัดสุด และจะต้องมีการวางแผนการใช้จ่ายเงินล่วงหน้า มีการคาดการณ์ถึงสภาพการเงินเกี่ยวกับ
รายรับรายจ่ายว่าจะสูงขึ้นหรือลดลงอย่างไรเพ่ือให้การบริหารงานเป็นไปได้ด้วยดี และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วรียา เอ่ียมวิบูลย์ (2542) ศึกษาเรื่อง ศักยภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร
ส่วนต าบล ผลการวิจัย พบว่า คณะกรรมการสนับสนุนการปฏิบัติการพัฒนาชนบทระดับต าบล (คปต.) มี
ความคิดเห็นต่อศักยภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมของคณะกรรมการบริหาร อบต. อยู่ ในเกณฑ์
ค่อนข้างสูง และมีความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหาร องค์การบริหารส่วนต าบลใน
มิติย่อยในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านการบริหารงบประมาณ อยู่ในเกณฑ์ท่ีสูง 

2. ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ตามความคิดเห็นของบุคลากรในองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้ ต่างกัน 

2.1 เพศ พบว่า เพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจจะเป็น
เพราะว่าบุคลากรทั้งผู้ชายและผู้หญิงเพศหญิง มีโอกาสทางการศึกษาที่เท่าเทียมกัน มีความเสมอภาคกัน
ในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาเพื่อเพ่ิมทกัษะความสามารถในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรที่มีเพศต่างกัน
มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นนทบุรีไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการศึกษาวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ปัญญา นพข า (2553) 
ศึกษาเรื่อง การบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี พบว่า พนักงาน
ที่มีเพศแตกต่าง กันให้ความส าคัญกับการบริหารงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

2.2 อาย ุพบว่า อายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจจะเป็น
เพราะว่าพนักงานได้มีโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงาน มีความผูกพันกัน
ช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการปฏิบัติงานถึงมีอายุต่างกัน แต่ได้รับโอกาส ความเจริญก้าวหน้าในชีวิตการ
ท างานไม่ต่างกันส่งผลให้พนักงานมีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วรัญรดา กุมรีจิตร (2554) 
ศึกษาเรื่อง “การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร” 
ผลการเปรียบเทียบพบว่า บุคลากรเทศบาลต าบล ในเขตอ าเภอพรานกระต่าย จังหวัดก าแพงเพชร ที่มี
อายุต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล ของเทศบาลต าบล ไม่แตกต่างกัน 
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 2.3 ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ซึ่ง ไม่เป็นไป
ตามสมมติฐาน อาจจะเป็นเพราะว่า การที่บุคลากรที่จะเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลได้
ก าหนดคุณวุฒิหรือระดับการศึกษาของบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เพ่ือที่จะได้ปฏิบัติงานได้ตาม
ต าแหน่ง จึงท าให้บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ วิชิต โพธาราม (2546) ศึกษาเรื่อง การศึกษาการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขต
จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีความแตกต่างกันในเรื่องระดับการศึกษามีความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับการด าเนินงานของเทศบาลต าบลในเขตจังหวัดร้อยเอ็ดไม่แตกต่างกัน 

2.4 ต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงาน
ของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
อาจจะเป็นเพราะว่าบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลในปัจจุบันมีระดับการศึกษาที่เหมือนหรือ
ใกล้เคียงกันแต่ต่างกันที่ต าแหน่ง จึงท าให้มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน
ในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิชาต 
โชติชัชวาลกุล (2550) ศึกษาเรื่อง หลักธรรมาภิบาลกับการบริหารงานขององค์การ บริหารส่วนต าบล 
กรณีศึกษาเขตอ าเภอหนองหญ้าไซ จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลัก
ธรรมาภิบาลเป็นรายด้าน จ าแนกตาม ต าแหน่ง เพศ อายุ พบว่าแตกต่างกันตามหลักนิติธรรมและ
หลักการมีส่วนร่วม 

2.5 ประสบการณ์ท างาน พบว่า ประสบการณ์ท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
การบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี  ไม่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐาน และไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วันวิสาข์ เกิดผล (2546)  ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนประกอบยาน
ยนตร์ในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานไม่แตกต่างกัน 

2.6 รายได้ พบว่า รายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ซึ่ง
ผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พระธีรพงศ์ ธีรปญโญ (จันทรา) (2546) ศึกษาเรื่อง
ประสิทธิผลในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอชะอวด จังหวัดนครศรีธรรมราช ผล
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การศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีรายได้ต่างกัน มีความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิผลในการบริหารงาน
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ไม่แตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของอรทัย จันทร์เหลือง 
(2548) ศึกษาเรื่องปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ผล
การศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีรายได้แตกต่างกัน เห็นว่าปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล
เขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี ไม่แตกต่างกัน 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอเชิงนโยบายการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารในองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี 

1.1 ด้านการวางแผน  
1.1.1 ผู้บริหารควรก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ การวางแผนกลยุทธ์ให้สอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์ โดยมีแผนงานที่เป็นระดับชั้นลดหลั่นและสอดคล้องกันไป พร้อมทั้งกิจกรรมที่สัมพันธ์กัน
ทั้งวิธีและเป้าหมาย 

1.1.2 ผู้บริหารควรผลักดันงานตามแผนและนโยบายที่วางไว้ให้การปฏิบัติงานเกิดความ
รวดเร็ว 

1.1.3 ผู้บริหารควรก าหนดทิศทางในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรทั้งหลายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3.1.4 ผู้บริหารควรใช้แผนงานเป็นเครื่องมือช่วยในการสื่อสารให้ทุกฝ่ายทราบถึงทิศทาง
ขององค์การ และให้ฝ่ายต่าง ๆ ประสานการท างานเป็นทีมโดยอาศัยแผนเป็นเครื่องมือ 

1.2 ด้านการจัดองค์การ 
1.2.1 ผู้บริหารควรจัดระบบความสัมพันธ์ระหว่างส่วนงานต่าง ๆ ของบุคลากรใน

องค์การ โดยก าหนดภารกิจ อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบให้ชัดแจ้ง เพ่ือให้การประกอบการตาม
ภารกิจขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.2.2 ผู้บริหารควรก าหนดโครงสร้าง ระบบงาน คุณสมบัติของคน และจ านวนคนใน
องค์การให้สามารถด าเนินงานได้ส าเร็จตามแผนที่วางไว้ 

1.2.3 ผู้บริหารจะต้องตระหนักถึงวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นหลัก ทั้งนี้เพ่ือจะได้
จัดแบ่งหน่วยงานให้เหมาะสมกับลักษณะงาน และวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
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1.2.4  ผู้บริหารต้องประสานงานให้บุคลากรต่าง ๆ ในองค์การปฏิบัติหน้าที่ไปด้วยดีจาก
การตรวจตรา ควบคุมดูแล บ ารุงรักษาหน่วยงานให้ด ารงอยู่อย่างมั่นคงและมีความเจริญก้าวหน้ายิ่ง ๆ ขึ้น
ไป 

1.2.5 ผู้บริหารต้องก าหนดสายการบังคับบัญชาให้เหมาะสมกับสภาพหน่วยงาน 
จัดระบบการสื่อสารและประสานงานเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในการบังคับบัญชา 

1.3 ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน 
1.3.1 ผู้บริหารต้องจัดอัตราก าลัง สรรหา บรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาการเลื่อนและการลด

ขั้น การให้พ้นต าแหน่ง การบ ารุงขวัญและเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
1.3.2 ผู้บริหารต้องเสริมสร้างและธ ารงไว้ซึ่งสัมพันธภาพในการท างานของบุคคลหรือ

เจ้าหน้าที ่
1.3.3 ผู้บริหารควรมีศิลปะในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานในองค์การ 

มอบหมายงาน พัฒนาบุคคล โดยค านึงถึงประสิทธิภาพของผลผลิตหรือบริการขององค์การเป็นส าคัญ 
1.4 ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ 

1.4.1 ผู้บริหารต้องมีความรู้ความสามารถที่จะอ านวยการมอบหมายงาน ดูแลควบคุม
การปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้หน่วยงานด าเนินไปได้ด้วยดี 

1.4.2 ผู้บริหารควรกระท าให้กิจการทุกอย่างในองค์การสั่งการหรือหน่วยงานด าเนินไป
อย่างดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความเป็นระเบียบเรียบร้อยเป็นการมอบหมายงานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบและปฏิบัติงานนั้น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย ควบคุมดูแลการปฏิบัติให้เป็นไป
ตามข้ันตอน โดยมีการติดตามผลอย่างต่อเนื่องและให้ค าแนะน าช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหา 

1.4.3 ผู้บริหารควรก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานอย่างมีการดูแลซึ่งกันและกัน พ่ึงพา
อาศัยกันอย่างถ้อยทีถ้อยอาศัยโดยเชื่อมโยงกันในแต่ละฝ่ายท าให้งานมีความราบรื่น และด าเนินการไปได้
อย่างเรียบร้อยไม่เกิดปัญหาต่อองค์การ 

1.4.4 การสั่งการของผู้บริหารต้องค านึงถึงนโยบายขององค์การ  ลักษณะงานที่
มอบหมายและควรค านึงถึงความรู้ความสามารถรวมทั้งความเหมาะสมของผู้ปฏิบัติงาน 

1.4.5 ผู้บริหารต้องจัดระบบสื่อสารและการสร้างเครือข่ายภายในหน่วยงานหรือระหว่าง
หน่วยงาน 
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1.5 ด้านการประสานงาน 
1.5.1 ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับบุคคลทุกระดับและทุกส่วน

ที่เก่ียวข้อง เพื่อสร้างความเข้าใจทั้งภายในองค์การและระหว่างองค์การกับบุคคลภายนอก 
1.5.2 ผู้บริหารต้องจัดผู้แทนของหน่วยงานย่อยทุกหน่วยงานพบปะปรึกษาหารือกัน 

เพ่ือให้แสดงโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือทราบเรื่องการปฏิบัติงานของผู้อ่ืนและเพ่ือให้งานสัมพันธ์ไม่
ขัดแย้งกัน โดยยึดเป้าหมายขององค์การเป็นหลัก 

1.5.3 ผู้บริหารต้องประสานให้ผู้ปฏิบัติงานทุกฝ่ายมีความเข้าใจในงาน เข้ามาร่วมท างาน
อย่างพร้อมเพรียงกัน 

1.5.4 ผู้บริหารควรประวานแนวคิดพฤติกรรมของตนเอง และเพ่ือร่วมงานผสมผสาน
กลมกลืนกันไม่ขัดหรือแย้งหรือซ้ าซ้อนกัน เพ่ือประสานผลประโยชน์ของการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

1.6 ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
1.6.1 ผู้บริหารควรรายงานผลการปฏิบัติงานขององค์การตามความเป็นจริงอย่ าง

สม่ าเสมอและเป็นปัจจุบัน 
1.6.2 ผู้บริหารควรรายงานผลการปฏิบัติงานให้สมาชิกในหน่วยงานได้ทราบถึงความ

เคลื่อนไหวและความก้าวหน้าของกิจการต่าง ๆ ภายในองค์การ 
1.6.3 ผู้บริหารต้องรายงานความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับงานให้ทุกฝ่ายในองค์การ และควร

รายงายผลการด าเนินงานในส่วนที่สามารถเปิดเผยได้ ให้สังคมภายนอกองค์การได้ทราบ เพ่ือเป็นการ
ประชาสัมพันธ์องค์การ 

1.6.4 การรายงานของผู้บริหารต้องมีแบบรายงานที่ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร ตรงกับ
ความเป็นจริง ทันต่อเหตุการณ์ ใช้ภาษาที่เรียบง่ายและเป็นไปอย่างทั่งถึงในทุกระดับ และมีการปฏิบัติ
อย่างสม่ าเสมอ 

1.7 ด้านงบประมาณ 
1.7.1 ผู้บริหารควรควบคุมการใช้จ่ายให้รอบคอบและรัดกุมรวมถึงการจัดสรร

งบประมาณและการจัดท าบัญชี 
1.7.2 ผู้บริหารควรศึกษาให้ทราบถึงระบบและวิธีการบริหารเกี่ยวกับงบประมาณและ

การเงิน ตลอดจนการใช้งบประมาณในการควบคุมงาน 
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1.7.3 ผู้บริหารต้องท าหน้าที่ในการจัดหา อนุมัติ และควบคุมการใช้จ่ายงบประมาณของ
องค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

1.7.4 ผู้บริหารต้องควบคุมดูแลการใช้งบประมาณให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนด และต้อง
มีการประเมินผลการใช้งบประมาณทุกข้ันตอนเมื่อจบโครงการหนึ่ง ๆ 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรท าการศึกษาวิจัยที่เก่ียวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล 
2.2 ควรท าการศึกษาวิจัยของประชาชนผู้มาใช้บริการองค์การบริหารส่วนต าบล ว่ามีความพึง

พอใจมากน้อยเพียงใด เพ่ือจะได้เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การบริหารส่วนต าบล
ต่อไป 

2.3 ควรศึกษาปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล 
เพ่ือให้ทราบปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

2.4 ควรศึกษาความขัดแย้งภายในองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นการวิจัยผสมผสานระหว่าง
การวิจัยเชิงปริมาณกับการวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเปรียบเทียบ โดยศึกษากับพนักงานในองค์การ
บริหารส่วนต าบล ผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล เพื่อเปรียบเทียบความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับ
พนักงาน และพนักงานกับพนักงาน 

2.5 ควรศึกษาผลสัมฤทธิ์หลังจากมีการน า POSDCoRB Model มาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญพิจารณาตรวจแก้ไขเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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1. รองศาสตราจารย์ ดร.เพ็ญศรี ฉิรินัง   
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด

นนทบุร ี
 
 

ค าชี้แจง 
แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงาน

ของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรี ขอความกรุณาท่านได้อ่านและตอบ
แบบสอบถามทุกข้อในแต่ละตอนเพ่ือความถูกต้องสมบูรณ์ของการวิจัย ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลต่าง ๆ 
ของท่านที่ได้ตอบลงในแบบสอบถามนี้จะใช้เป็นข้อมูลทางวิชาการเท่านั้น ซึ่งผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ 
และผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านที่ได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามนี้ 

แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้ตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ และให้ตรงกับความเป็น
จริงมากที่สุด ข้อมูลที่ได้จะเป็นการวิเคราะห์โดยภาพรวม ไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านหรือผู้ที่เกี่ยวข้องแต่
ประการใดทั้งสิ้น ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อในการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้
บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนนทบุรีต่อไป 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน [   ] หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่าน 
 
1. เพศ 

(   ) 1. ชาย  (   ) 2. หญิง 
2. อายุ 

(   ) 1. อายุต่ ากว่า 25 ปี  (   ) 2. 25-35 ปี 
(   ) 3. 36-40 ปี   (   ) 4. มากกว่า 41-60 ปี  

3. ระดับการศึกษา 
(   ) 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  (   ) 2. ปริญญาตรี 
(   ) 3. สูงกว่าปริญญาตรี  

4. ต าแหน่งงาน 
(   ) 1. พนักงาน   (   ) 2. ลูกจ้าง 

5. ประสบการณ์การท างาน 
(   ) 1. 1-5 ปี   (   ) 2. 6-10 ปี 
(   ) 3.  10 ปี ขึ้นไป   

6. รายได ้
(   ) 1. ต่ ากว่า 10,000 บาท (   ) 2. 10,001-15,000 บาท 
(   ) 3. 15,001-20,000 บาท (   ) 4. 20,001 บาท ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงานในองค์การบริหารส่วนต าบล 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องว่างตามระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ข้อที่ ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ด้านการวางแผน (Planning)  
1 ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานขององค์การอย่างชัดเจน      
2 การวางแผนยึดวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การเป็น

หลัก 
     

3 ปฏิบัติงานตามแผนและนโยบายที่วางไว้ท าให้การ
ปฏิบัติงานเกิดความรวดเร็ว 

     

4 การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบในการด าเนินการ
ตามแผนอย่างชัดเจน 

     

5 การวางโครงการแผนปฏบิัติการรวมทั้งวิธีปฏิบตัิการไว้
ล่วงหน้า เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 

     

 ด้านการจัดองค์การ (Organization)  
6 การจัดรูปแบบขององค์กรมีความชัดเจนตามแผนการ

จัดองค์กร 
     

7 การก าหนดกฎระเบียบตา่ง ๆ ในการบริหารองค์การที่
สอดคล้องกับกฎหมาย 

     

8 ก าหนดหน้าที่ขอบเขตงาน มอบหมายงาน ให้เจ้าหนา้ที่
ผู้ที่ปฏิบตัิงานชัดเจนเหมาะสมกบัต าแหน่งและ
ความสามารถ 

     

9 การก าหนดโครงสร้างขององค์การ มีความยืดหยุ่นและ
สามารถปรบัเปลี่ยนการปฏบิัติงานได้อย่างเหมาะสม
ตามสถานการณ ์

     

10 การก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบตามสาย
การบังคับบัญชา 
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ข้อที่ ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ด้านการจัดบุคคลเข้าท างาน (Staffing)  
11 จัดคนเข้าท างานตามกรอบอัตราก าลังตามต าแหน่งที่ระบุ

ไว้ในแผนบุคลากร ตรงตามต าแหน่งและความสามารถ
เฉพาะส่วนบุคคล 

     

12 ส่งเสริมและฝึกอบรมพนักงาน เจ้าหน้าที่ให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะที่ขาดตกบกพร่องของแต่ละบุคคล 

     

13 การเสริมสร้างและธ ารงไว้ซึง่สัมพันธภาพในการท างาน
ของบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ 

     

14 การก าหนดอัตราก าลังและสมรรถนะที่ เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

     

15 การจัดอัตราก าลัง การสรรหา การพัฒนา และการใช้
บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

     

 ด้านการสั่งการหรืออ านวยการ (Directing)  

16 ผู้บริหารมีภาวะความเป็นผู้น าหรือมีความเป็นผู้บริหารมือ
อาชีพ 

     

17 บุคลากรหรือเจ้าหน้าที่มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติ
หน้าที่ 

     

18 การจัดระบบสื่อสารและการสร้างเครือข่ายภายใน
หน่วยงานหรือระหว่างหน่วยงาน 

     

19 การวินิจฉัยสั่งการและการควบคุมบังคับบญัชาบุคลากร
ให้ปฏิบัติงานชัดเจนเหมาะสม 

     

20 การมอบหมายอ านาจหน้าที่ สัมพันธ์และสอดคล้องกับ
ความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่ง 
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ข้อที่ ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ด้านการประสานงาน (Coordinating)  
21 การขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่างฝา่ยหรือหน่วยงาน

ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างด ี
     

22 การประสานกิจการด้านตา่ง ๆ ของหน่วยงานเพื่อให้เกิด
ความร่วมมือ 

     

23 จัดให้มีแผนผังและก าหนดหนา้ที่ชัดเจนไม่ซ้ าซ้อน      

24 การประชุมผู้ใต้บังคับบัญชาโดยใช้หลักประชาธิปไตยเปิด
โอกาสให้อภิปรายอย่างสร้างสรรค์ 

     

25 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาและซักถามงานด้าน
ต่าง ๆ ได้โดยตรง ด้วยวิธีการติดต่อที่มีประสิทธิผลรวมถึง
รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น โทรศัพท์ ไลน์ Facebook 

     

 ด้านการรายงานผลการปฏิบัติงาน (Reporting)  
26 การรายงานผลการปฏิบัติงานขององค์การตามความเป็น

จริงอย่างสม่ าเสมอและเป็นปัจจุบัน 
     

27 การประกาศข้ันตอนเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้ทราบกันอย่างทั่วถึง และมีความโปร่งใส 

     

28 ผู้บริหารเห็นถึงความส าคัญและความจ าเปน็ของการ
รายงานและการประเมินผลภายในหน่วยงานขององค์การ 

     

29 การรายงานความก้าวหน้า ปัญหา อุปสรรค ตลอดจน
ข่าวสารตา่ง ๆ ขององค์การให้ทุกฝ่ายไดท้ราบ เพื่อ
ประโยชน์ในการติดตามการแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิด
จากการท างาน 

     

30 การก าหนดการเสนอผลการรายงานเป็นช่วงระยะเวลาที่
แน่นอน เพื่อป้องกันการท างานซ้ าซ้อนไม่เป็นระบบ 
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ข้อที่ ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารงาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ด้านงบประมาณ (Budgeting)  
31 การจัดสรรงบประมาณเพื่อการบริหารงานในแต่ละส่วนมี

ระเบียบปฏบิัติชัดเจน 
     

32 จัดท าแผนการใช้งบประมาณและด าเนนิการตามแผน
อย่างมีประสทิธิภาพ 

     

33 นโยบายดา้นการงบประมาณมีความชัดเจนและปฏิบัตไิด้      

34 การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการจัดสรรงบประมาณ      
35 การจัดท างบประมาณสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ

หน่วยงาน 
     

 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ  
 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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