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บทคัดย่อ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาระดับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 
(PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบล 2) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการ
แก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบล และ 3) เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์
ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 166 
คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์หาค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า (1)  
ระดับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) ระดับ
แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา ทักษะในการปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบล 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ (3) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) โดยใช้ปัจจัยสถานภาพส่วนบุคคล ระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะ
การแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ เป็นตัวแปรพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน
ขนาดจิ๋ว (PM2.5) พบว่า การศึกษา ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่ง รายได้ แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 
คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหา
วิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 สามารถพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไข
ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ได้ร้อยละ 87 สร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้ สมการพยากรณ์ใน
รูปคะแนนเดิม (ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM 2.5) =.804 + .410 (ระดับ
การศึกษา) + .085 (ประสบการณ์ท างาน) + .110 (ต าแหน่ง) + .610 (รายได้) + .213 (แรงจูงใจใน
การแก้ปัญหา) + .192 (คุณลักษณะการแก้ปัญหา) + .291 (ทักษะในการปฏิบัติ) สมการพยากรณ์ใน
รูปคะแนนมาตรฐาน Zศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจ๋ิว (PM 2.5) = 1.155 (Zระดับการศึกษา) + 3.882 
(Zประสบการณ์ท างาน) + 0.224 (Zต าแหน่ง) + 3.825 (Zรายได้) + 0.254 (Zแรงจูงใจในการแก้ปัญหา) + 0.203 
(Zคุณลักษณะการแก้ปัญหา) + 0.433 (Zทักษะในการปฏิบัติ) 
 
ค าส าคัญ: ศักยภาพ ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM 2.5) องค์การบริหารส่วนต าบล 
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Abstract 
 

The purposes of this research were (1) to study potential of problem solving 
particulate matter (PM2.5) (2) to study problem solving motivation, problem solving 
characteristics and practical skills of subdistrict administrative organization. (3) to create 
predictive equation for the potential of problem solving particulate matter (PM2.5) of 
subdistrict administrative organization amphoe bang kruai nonthaburi province. The sample 
group was 166 Manager and Operator selected through Simple Sampling. The statistical in 
data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation and multiple 
regression analysis by using the Computer program. The results were as follows: (1) The 
potential of problem solving particulate matter (PM2.5) overall was at a high level (2) The 
problem solving motivation, problem solving characteristics and practical skills overall was 
at a high level (3) For the forecast multiple regression analysis using personal status 
factors, problem solving motivation, problem solving characteristics and practical skills as a 
forecast variable. Found education, work, experience, position, income, problem solving 
motivation, problem solving characteristics and practical skills was a factor that affects the 
potential of problem solving particulate matter (PM2.5) at .05 level significance. The 
forecast equations for potential of problem solving particulate matter (PM2.5) were 87 
percent. The forecast equations were as follows: Equation of raw score Y =.804 + .410 
(education) + .085 (experience) + .110 (position) + .610 (income) + .213 (problem solving 
motivation) + .192 (problem solving characteristics) + .291 (practical skills) Equation of 
standard score Z = 1.155 (Zeducation) + 3.882 (Zexperience) + 0.224 (Zposition) + 3.825 (Zincome) + 
0.254 (Zproblem solving motivation) + 0.203 (Zproblem solving characteristics) + 0.433 (Zpractical skills) 
 
Keywords: Potential, Particulate Matter (PM 2.5), Sub district Administrative Organization 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

มลพิษทางอากาศของประเทศไทยอันเนื่องมาจากหมอกควันในเกือบทุกภูมิภาคก าลังเป็น
ปัญหาส าคัญของประเทศ (Country Issue) ที่มีการด าเนินการแก้ไขอย่างเร่งด่วน เนื่องจากมี
ผลกระทบต่อประชาชนและประเทศในวงกว้างทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม และ
สถานการณ์มลพิษฝุ่นขนาดจิ๋วหรือมลพิษทางอากาศ PM2.5 (ฝุ่นละอองขนาดเล็กไม่เกิน 2.5 
ไมครอน) ในพ้ืนที่เขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และภูมิภาคต่าง ๆ ของประเทศไทย ที่สูงเกินค่า
มาตรฐานท าให้เป็นอันตรายต่อสุขภาพได้ทวีความรุนแรงขึ้นอยู่ในระดับที่เริ่มมีผลกระทบต่อสุขภาพ
ของประชาชนและต่อสิ่งแวดล้อม รวมถึงส่งผลกระทบเชิงลบในภาคธุรกิจการท่องเที่ยวและเศรษฐกิจ
ของประเทศ สาเหตุอาจเกิดจากหลายปัจจัยประกอบกัน เช่น รถยนต์ที่สภาพเครื่องยนต์เก่าเผาไหม้
ไม่สมบูรณ์และปล่อยควันพิษออกมา โรงงานอุตสาหกรรมที่ปล่อยเขม่าควันเกินค่ามาตรฐาน โครงการ
ก่อสร้างที่ท าให้เกิดฝุ่นฟุ้งกระจายโดยไม่ได้มีมาตรการจัดการที่ดี และการท าการเกษตรโดยท าการเผา
พ้ืนที่ รวมถึงสภาพอากาศทีม่ีลักษณะแบบอากาศนิ่งและสภาพอากาศปิด ท าให้ฝุ่นละอองในอากาศไม่
สามารถลอยตัวขึ้นท าให้มีการสะสมเพ่ิมขึ้นมากกว่าปกติ จึงท าให้ระดับความเข้มข้นของฝุ่นละออง
สูงขึ้นเกินกว่าที่ควรจะเป็น 

มลพิษอนุภาคฝุ่นในอากาศเป็นพิษภัยที่มองไม่เห็นเนื่องจากมีขนาดเล็กที่เล็ดลอดเข้าสู่ระบบ
ทางเดินหายใจ และเข้าสู่อวัยวะที่ส าคัญของร่างกาย เช่น ปอด และกระแสเลือด โดยหากฝุ่นละออง
ขนาดเล็กที่เป็นตัวน าเชื้อโรคก็จะมีโอกาสเกิดโรคร้ายแรงมากขึ้นได้ ฝุ่นพิษ PM2.5 คือฝุ่นที่มีขนาด
เล็กกว่า 1 ใน 25 ของเส้นผ่าศูนย์กลางเส้นผมมนุษย์ เป็นฝุ่นที่มีความละเอียดมากจนขนจมูกของ
มนุษย์ที่ท าหน้าที่กรองฝุ่นนั้นไม่สามารถกรองได้ สามารถซึมเข้าสู่กระบวนการท างานของอวัยวะต่าง 
ๆ ของร่างกายได้อย่างง่าย เมื่อได้รับฝุ่นพิษเหล่านี้ในปริมาณที่มากและสม่ าเสมอ จะท าให้สะสมใน
ร่างกายจ านวนมากเพ่ิมโอกาสเสี่ยงให้เกิดโรคมะเร็งในอวัยวะต่าง ๆ ของร่างกาย ตามปกติจะมีฝุ่น
ชนิดนี้อยู่แล้วในระดับที่ยอมรับได้ แต่เนื่องจากมีการสะสมของฝุ่นละออง PM2.5 เกินกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน ซึ่งกรมควบคุมมลพิษก าหนดไว้ที่ 50 ไมโครกรัมต่อลูกบาศก์เมตร  ด้วยอนุภาคของฝุ่น
ละอองที่มีขนาดที่เล็ก ท าให้เมื่อเราหายใจเข้าไปจะส่งผลให้เกิดการระคายเคือง ไอ จามหรือมีเสมหะ 
ฝุ่นละออง PM2.5 นี้สามารถผ่านเข้าไปจนถึงส่วนในสุดของปอดซึ่งจะมีผลกระทบต่อหลอดลมฝอย
และถุงลม สามารถผ่านผนังถุงลมเข้าสู่เส้นเลือดฝอยและกระจายตัวไปทั่วร่างกายของเรา ส่งผล
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กระทบต่อสุขภาพในหลาย ๆ ด้าน อีกทั้งยังเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดโรคหอบหืด โรคปอดอุดกั้นเรื้อรัง
โรคมะเร็งปอด ภาวะหลอดเลือดแข็ง หลอดเลือดสมองตีบและหัวใจเต้นผิดจังหวะ โรคเยื่อบุตาอักเสบ 
โรคผิวหนัง โรคเกี่ยวกับทางเดินหายใจ ในระยะเวลาที่ผ่านมานโยบายของภาครัฐที่มุ่งแก้ปัญหาฝุ่น 
โดยพยายามลดและควบคุมการเกิดฝุ่นจากแหล่งก าเนิด โดยเฉพาะแหล่งก าเนิดที่เกิดจากการท า
กิจกรรมของประชาชน อันที่จริงแล้วประเทศไทยเป็นกลุ่มแรก ๆ ที่สร้างมาตรฐานและคุณภาพ
อากาศในชั้นบรรยากาศ โดยมีจุดมุ่งหมายให้หน่วยงานรัฐที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมคุณภาพอากาศ
สามารถใช้เป็นมาตรฐานในการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพอากาศให้เหมาะสม ไม่ก่อให้เกิด
อันตรายต่อสุขภาพของประชาชน ปัจจุบันแม้ว่าจะมีการพัฒนาปรับปรุงข้อก าหนดให้เหมาะสม โดยมี
พระราชบัญญัติส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ พ.ศ. 2535 ก าหนดให้กรมควบคุม
มลพิษ กรมส่งเสริมคุณภาพสิ่งแวดล้อม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เป็นหน่วยงาน
หลักท่ีรับผิดชอบและด าเนินภารกิจที่เกี่ยวข้อง ปัจจุบันกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กระทรวงคมนาคม กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวง
อุตสาหกรรม กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงพลังงาน ได้จัดท าแผนจัดการคุณภาพสิ่งแวดล้อม 
พ.ศ. 2560-2564 โดยมีแนวทางมุ่งการจัดการแหล่งก าเนิดมลพิษ และมอบให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ก ากับ ควบคุม ดูแล และให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการเผาในพ้ืนที่ชุมชน (มติชนออนไลน์, 
2563)  

จังหวัดนนทบุรีมีพ้ืนที่เกษตรกรรมที่สร้างผลผลิตที่มีชื่อเสียง โดยเฉพาะผลไม้ทุเรียนนนท์ 
ปัจจุบันมีการจัดสรรพ้ืนที่เพ่ือก่อสร้างอาคารที่อยู่อาศัย หมู่บ้านจัดสรร คอนโดมิเนียม โรงงาน
อุตสาหกรรม และสถานประกอบการธุรกิจเพ่ิมขึ้นเป็นจ านวนมากอย่างรวดเร็ว จึงส่งผลกระทบ
ทางด้านปัญหามลภาวะฝุ่นละอองที่มีค่าความเข้มข้นของฝุ่นละอองที่ยังไม่เกินมาตรฐานที่ก าหนดโดย
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม โดยมาตรฐานค่าความเข้มข้นของฝุ่นละอองจะต้องไม่
เกิน 10 ไมครอน หรือ 120 ไมโครกรัมต่อลูกบาศก์เมตร ดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบาง
กรวยได้ตระหนักและให้ความส าคัญกับปัญหาฝุ่น PM2.5 ที่เกิดขึ้นนี้ และไม่ได้มองข้ามปัญหาที่
เกิดข้ึนโดยพยายามหาทางแก้ไขปัญหาฝุ่น PM2.5 ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด จะเห็นได้จากโครงการ
ต่าง ๆ มากมายที่เกิดขึ้น มีการก าหนดนโยบายแผนการป้องกันฝุ่นละอองไว้อย่างชัดเจน ต่อเนื่องและ
เป็นรูปธรรม อีกท้ังยังมุ่งเน้นการปลูกฝังจิตส านึกให้ประชาชนตระหนักและรู้ถึงหน้าที่พลเมืองของตน
และการเคารพกฎระเบียบ เพ่ือเป็นการบริหารจัดการปัญหาฝุ่นควัน PM2.5 ให้มีประสิทธิภาพและ
ยั่งยืน 

ปัญหา PM2.5 เป็นปัญหาใกล้ตัวที่ส าคัญ และปฏิเสธไม่ได้ว่าเราทุกคนก็เป็นส่วนหนึ่งของ
ต้นเหตุ มลพิษทางอากาศที่เกิดขึ้นได้อยู่ตลอดเวลาจึงเป็นสิ่งที่เราต้องเตรียมพร้อมรับมือ และปรับ
รูปแบบการใช้ชีวิตไปพร้อม ๆ กัน สิ่งที่ส าคัญคือเราต้องตระหนักว่าปัญหานี้เป็นสิ่งที่พวกเราทุกคน
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จ าเป็นจะต้องให้ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาระยะยาว และต้องไม่ลืมว่าทุกการกระท าของเรา
ย่อมส่งผลต่อสิ่งแวดล้อม ซึ่งท้ายที่สุดแล้วก็อาจจะกลับมาท าร้ายเราได้ในอนาคต จากปัญหาฝุ่น
ละอองภายในพ้ืนที่ผู้วิจัยจึงเห็นว่าองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี มี
บทบาทหน้าที่ที่ส าคัญในการดูแลรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
การอนามัย การสาธารณสุข การจัดการการบ ารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ 
ดังนั้นผู้วิจัยมีความสนใจในการศึกษาศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี โดยข้อมูลที่ได้จะน ามาเป็นแนวทางในการ
บริหารจัดการปัญหาฝุ่นละออง เพ่ือให้หน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ ที่ สนใจสามารถน าไปศึกษาและ
ขยายผลเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนหรือผู้ที่เกี่ยวข้องต่อไป 
 
1.2 ค าถามการวิจัย 

1.2.1 ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรีอยู่ในระดับใด  

1.2.2 แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรีอยู่ในระดับใด 

1.2.3 สมการพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรีควรเป็นอย่างไร  
 
1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการ
ปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

1.3.3 เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
 
1.4 ขอบเขตการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาในครั้งนี้ศึกษาตัวแปร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ตัว
แปรอิสระ ได้แก่ 1) สถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ท างาน ต าแหน่ง และรายได้ 2) แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 3) คุณลักษณะการแก้ปัญหา ประกอบด้วย 
ความรู้ ความกระตือรือร้น และความร่วมมือ 4) ทักษะในการปฏิบัติ ตัวแปรตาม ประกอบด้วย 
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ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) ด้านการ
เตรียมพร้อม 2) ด้านการป้องกัน 3) ด้านการฟ้ืนฟู 4) ด้านการช่วยเหลือ และ 5) ด้านการจัดสรร
งบประมาณ 

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ
บริหารส่วนต าบล จังหวัดนนทบุรี จ านวน 285 คน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 166 คน 

1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการวิจัยจ านวน 12 เดือน โดยผู้วิจัยจะท าการ
เก็บตัวอย่างขององค์การบริการส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ในช่วงเดือนกรกฎาคม 
2563 

1.4.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ สถานที่ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ องค์การบริการส่วนต าบลอ าเภอ
บางกรวย จังหวัดนนทบุรี จ านวน 3 แห่ง ได้แก่ อบต.บางขนุน อบต.บางขุนกอง และอบต.มหาสวัสดิ์ 
 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.5.1 ศักยภาพ หมายถึง ขีดของความสามารถที่จะพัฒนา ความสามารถที่ซ่อนเร้น พฤติกรรม
ของบุคคลที่แสดงออกมาโดยเกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอ 
บางกรวย จังหวัดนนทบุรี ประกอบด้วยด้านการเตรียมความพร้อม ด้านการป้องกัน ด้านการฟื้นฟู ด้าน
การช่วยเหลือ และด้านการจัดสรรงบประมาณ 

1.5.2 สถานภาพส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และ
รายได้ของผู้บริหารและผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

1.5.3 แรงจูงใจในการแก้ปัญหา หมายถึง แรงกระตุ้นให้เกิดการทุ่มเทในการแก้ปัญหาการ
ปฏิบัติงานใด ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือบรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ 

1.5.4 คุณลักษณะในการแก้ปัญหา หมายถึง ลักษณะของปัญหาในสภาวะที่ไม่พึงประสงค์
หรือลักษณะของความยุ่งยากที่จะแก้ไขของผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี 

1.5.5 ทักษะในการปฏิบัติ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ เทคนิค และวิธีการต่าง ๆ ที่
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี น ามาใช้ในการปฏิบัติงานให้
ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

1.5.6 องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) หมายถึง อบต.บางขนุน อบต.บางขุนกอง และอบต.
มหาสวัสดิ์ ที่มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนท้องถิ่น โดยประชาชนมีอ านาจตัดสินใจในการ
บริหารงานตามที่กฎหมายได้ก าหนดไว้ ซึ่งได้จัดตั้งขึ้นเพ่ือให้มีอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบลตามท่ีกระทรวงมหาดไทยก าหนด 
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1.5.7 ผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) หมายถึง คณะกรรมการบริหาร อบต. 
(ม.58) ประกอบด้วยนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 2 คน 
ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลหรือผู้บริหาร
ท้องถิ่นเรียกว่านายกองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารทอ้งถ่ินโดยตรง 

1.5.8 ผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง พนักงานส่วนต าบล พนักงานจ้างตามภารกิจ พนักงานจ้างทั่วไป
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

1.5.9 มลพิษทางอากาศ (Air Pollution) หมายถึง อากาศที่มีสารเจือปนอยู่ในปริมาณที่มาก
พอเป็นระยะเวลานานที่จะท าให้เกิดผลเสียต่อสุขภาพร่างกายของมนุษย์ สัตว์ พืช และวัสดุต่าง ๆ 

1.5.10 PM2.5 หมายถึง ฝุ่นละอองขนาดเล็กกว่า 2.5 ไมครอน หรือ 2.5 ไมโครกรัมต่อ
ลูกบาศก์เมตร 
 
1.6 ประโยชน์ของงานวิจัย 

1.6.1 ท าให้ทราบถึงระดับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี  

1.6.2 ท าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะใน
การปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

1.6.3 ท าให้ทราบสมการพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

1.6.4 ผลที่ได้จากการวิจัยใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติหน้าที่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลให้มีประสิทธิภาพ และสามารถช่วยลดปัญหาฝุ่นควันในพ้ืนที่ได้ส าเร็จอย่าง
มีศักยภาพมากยิ่งข้ึน อีกท้ังยังเป็นแนวทางการปฏิบัติให้กับองค์การบริหารส่วนต าบลอ่ืน ๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

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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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับศักยภาพ
การแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี 2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการ
ปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี  และ 3) สร้างสมการพยากรณ์
ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมตลอดจนเอกสาร และงานวิจัยต่าง 
ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยโดยจะน าเสนอเป็นล าดับรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับศักยภาพ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับความรู้ 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับความร่วมมือ 
2.5 แนวคิดเก่ียวกับทักษะในการปฏิบัติงาน 
2.6 ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับฝุ่นละออง 
2.7 แนวคิดการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลในประเทศไทย 
2.8 ข้อมูลทั่วไปของอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
2.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.10 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับศักยภาพ 

2.1.1 ความหมายของศักยภาพ 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (2554) ได้ให้ความหมายของค าว่า ศักยภาพ 

หมายถึง ภาวะแฝง อ านาจ หรือคุณสมบัติที่มีแฝงอยู่ในสิ่งต่าง ๆ อาจจะท าให้เกิดการพัฒนาหรือ
ปรากฏเป็นสิ่งที่ประจักษ์ได้ แต่ศักยภาพมีค าที่เรียกแตกต่างกันไปบางครั้งมักจะเรียกว่า “ขีด
ความสามารถ” บางครั้งมักจะเรียกว่า “สมรรถนะ” ซึ่งมาจากค าศัพท์อังกฤษว่า “Competency” 
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โดย David C.McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด กล่าวว่า Competency คือ 
บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ในงานที่ตนรับผิดชอบ ศักยภาพคือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมา
จากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานโดดเด่นในองค์กร 
ศักยภาพ คือ ความสามารถสูงสุดที่คนคนหนึ่งสามารถท าได้ และศักยภาพหมายถึง ความสามารถ
สูงสุดที่เป็นไปได้ของบุคคล ถ้าหากบุคคลนั้นได้รับการบ ารุงส่งเสริมอย่างเต็มที่และถูกทางทั้งทางกาย
และทางจิต (อ้างถึงใน พีรญา ตั้งสกุล, 2553: 6) ตามแนวคิดของ เดวิส ซีแมคเคิลแลนด์ (David C. 
McClelland, 1993: 1-4) ศักยภาพมีองค์ประกอบ 5 ส่วนดังนี้  

2.1.1.1 ความรู้ (Knowledge) คือ สาระส าคัญที่ต้องรู้ เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ 
ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ เป็นต้น  

2.1.1.2 ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ได้จากความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่ว
ว่องไว 

2.1.1.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่เชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง  

2.1.1.4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนที่มีลักษณะเป็นผู้น า 

2.1.1.5 แรงจูงใจ/เจตคติ (Motive / Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่ง
ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือความส าเร็จ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2552: 27) ได้ให้ความหมายว่า ศักยภาพ หมายถึง คุณลักษณะที่
จ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคคลประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ 
เช่น อุปนิสัย ทัศนคติ บุคลิกภาพ ซึ่งสามารถวัดได้และมีความเหมาะสมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
ค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร เพ่ือให้การปฏิบัติงานในหน้าที่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
และต้องสามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานสูงจากบุคคลที่มีผลการ
ปฏิบัติงานต่ าได้ 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2552 : 17) ได้ให้ความหมายว่า ศักยภาพ หมายถึง 
ความสามารถที่คาดหวังของต าแหน่งงาน เนื่องจากความสามารถที่ก าหนดขึ้นจะน าไปสู่ผลลัพธ์หรือ
เป้าหมายที่คาดหวังของแต่ละต าแหน่งงาน 

ประจักษ์ ทรัพย์อุดม (2550: 3) ได้ให้ความหมายว่า ศักยภาพ หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่จ าเป็น และมีผลให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอ่ืน  
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ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550: 9) ได้กล่าวถึงความหมายของศักยภาพว่า สามารถแบ่ง
ออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 หมายถึง บุคลิกลักษณะของบุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย และกลุ่มที่ 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
พ้ืนฐานที่สะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างานที่แสดงออกมาของแต่ละบุคคลที่สังเกตและ
สามารถวัดได้ 

โลฮาอัสและไคลน์แมน (Lohaus & Kleinmann, 2002: 157) ได้ให้ความหมายว่า 
ศักยภาพ หมายถึง ก าลัง (power) หรือความสามารถ (ability) ทั้งหมดของบุคคลที่ท าให้การท างาน
บรรลุความส าเร็จตามที่ก าหนด และใช้เป็นสิ่งที่บอกขีดความสามารถ (capacity) สูงสุดของบุคคลใน
การท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

โฟนเวียน (Phonwiang, 2000) ได้ให้ความหมายว่า ศักยภาพ หมายถึง พลังอ านาจ
หรือความสามารถที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในตัวบุคคล และสามารถดึงออกมาใช้ได้หากได้รับการกระตุ้นจาก
ภายนอก 

จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า ศักยภาพ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะหรือ
ความสามารถด้านต่าง ๆ ที่แฝงอยู่ในบุคคลที่สามารถพัฒนาและดึงออกมาใช้ในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ หรือเป็นความสามารถสูงสุดที่คนคนหนึ่งสามารถท าได้ โดยสามารถวัดและสังเกตได้ 

2.2.2 องค์ประกอบของศักยภาพ 
การแบ่งองค์ประกอบของศักยภาพตามความยากง่ายของการพัฒนาในส่วนที่เป็น

ความรู้และทักษะ เป็นสิ่งที่บุคคลแต่ละคนสามารถที่จะพัฒนาขึ้นมาได้ไม่ยาก โดยการศึกษาค้นคว้า
ท าให้เกิดความรู้และการฝึกฝนปฏิบัติท าให้เกิดทักษะ เป็นส่วนที่สามารถมองเห็นได้ชัดเรียกว่า “Hard 
Skills” ส่วนที่เป็นทัศนคติ ค่านิยม บุคลิกลักษณะ และแรงจูงใจ เป็นสิ่งที่พัฒนาได้ยากเพราะเป็นสิ่งที่
ซ่อนเร้นอยู่ภายในแต่ละบุคคลเรียกว่า “Soft Skills” เช่น ภาวะผู้น า ความอดทนต่อแรงกดดัน เป็น
ต้น David C.McClelland ได้อธิบายความหมายขององค์ประกอบหลักของศักยภาพไว้ 5 ประการ 
ดังนี้ (อ้างถึงใน อรวรรณ หลังสัน, 2554: 10) 

2.2.2.1 ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคลในเรื่องที่ต้องรู้ เช่น 
ความรู้ด้านภาษาอังกฤษ ความรู้ด้านการบริหารต้นทุน เป็นต้น เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ 

2.2.2.2 ทักษะ (Skills) คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได้ดีและฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิด
ความช านาญ ซ่ึงทักษะจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2548: 23) 

1) ทักษะด้านการบริหารงาน/จัดการงาน (Management Skills) หมายถึง 
ทักษะในการบริหารควบคุมงานซึ่งจะเก่ียวข้องกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพ เช่น ทักษะในการมีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ ซึ่งทักษะดังกล่าวจะแสดงออกถึงการจัดระบบ
ความคิดเพ่ือมองไปที่เป้าหมายในอนาคตว่าอยากจะท า หรือมีความต้องการอะไรในอนาคต 
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2) ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทักษะที่จ าเป็น
ในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานที่แตกต่างกันไป เช่น งานจัดซื้อจะมีหน้าที่ความรับผิดชอบ
และลักษณะงานที่แตกต่างไปจากงานผลิต ดังนั้นทักษะที่ต้องการของคนที่ท างานด้านจัดซื้อได้นั้น
จะต้องแตกต่างไปจากงานผลิตเช่นเดียวกัน 

2.2.2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-concept) คือ ทัศนคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ภาพลักษณ์ของคนที่มีความ
เชื่อมั่นในตนเองสูงจะเชื่อว่าตนเองสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได ้

2.2.2.4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Trait) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น  
2.2.2.5 แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่

เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เช่น บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จมักชอบตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย และพยายาม
ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบของศักยภาพที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานจะประกอบไปด้วยความรู้ 
ทักษะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล  และแรงจูงใจ ซึ่งเป็นการ
จ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานตามปกติ  

2.2.3 ประเภทของศักยภาพ 
จากการศึกษาประเภทของศักยภาพจากทรรศนะของนักวิชาการสามารถสรุปได้ดังนี้ 
ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550: 15-17) ได้จ าแนกศักยภาพออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้  
2.2.3.1 ศักยภาพหลักขององค์การ (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ

หรือการแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ  ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ถ้าพนักงานในองค์การมีขีดความสามารถ
ประเภทนี้ก็จะมีส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้  ขีดความสามารถ
ชนิดนี้จะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์การ การวิเคราะห์หา
ศักยภาพหลักมี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) ส ารวจความคิดเห็นจากผู้บริหาร เป็นการออกแบบส ารวจเพ่ือสอบถาม
ผู้บริหารทุกหน่วยงานเกี่ยวกับการบรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร และเรื่องที่ก าหนด
ศักยภาพหลัก 

2) ประชุมอภิปรายเพ่ือก าหนดศักยภาพหลัก โดยการน าแบบส ารวจที่ได้จาก
การเก็บข้อมูลประชุมเพ่ือให้ที่ประชุมอภิปรายหาข้อสรุป โดยใช้เป็นเวทีเปิดเพ่ือให้ทุกคนได้แสดง
ความคิดเห็นสนับสนุนแบบส ารวจของศักยภาพแต่ละตัว เมื่อที่ประชุมเลือกศักยภาพหลักได้แล้วให้ที่
ประชุมร่วมกันก าหนดความหมายและพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวังจากบุคลากร 
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3) ก าหนดแนวทางและแผนงานในการน าไปใช้ เมื่อผู้บริหารได้ร่วมกันก าหนด
ศักยภาพหลัก และน าไปด าเนินการดังต่อไปนี้ 

3.1) ก าหนดกลยุทธ์ แผนงาน โครงการ กิจกรรม ทั้งในระยะสั้นและใน
ระยะยาว เพ่ือเปลี่ยนแปลงความหมายของศักยภาพหลักไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลในเชิงพฤติกรรมที่
เป็นรูปธรรม 

3.2) สื่อสารให้พนักงานได้รับทราบและเข้าใจเห็นความส าคัญของ
ศักยภาพหลักท่ีมีต่อพนักงานและองค์กรทั่วทั้งองค์กร 

3.3) ประชาสัมพันธ์ให้บุคคลที่เก่ียวข้องกับองค์กรได้รับทราบผ่านช่องทาง
ตามสื่อประเภทต่าง ๆ 

2.2.3.2 ความสามารถประจ าต าแหน่ง (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของบุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วยเสริมให้บุคคลนั้น
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นได้สูงกว่ามาตรฐาน  การวิเคราะห์หา
ความสามารถประจ าต าแหน่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ขั้นตอน 

1) ก าหนดแนวทางการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล เช่น 
การสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล อาจใช้การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ การสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม จ านวนคนที่
สัมภาษณ์เป็นกลุ่มควรอยู่ระหว่าง 5-9 คน ถ้าน้อยเกินไปอาจเปิดโอกาสให้พนักงานบางคนมีอิทธิพล
เหนือกลุ่ม แต่ถ้ามากเกินไปอาจจะท าให้พนักงานแต่ละคนมีเวลาพูดน้อยท าให้ได้ข้อมูลไม่เต็มที่ 

2) ด าเนินการเก็บข้อมูล ซึ่งสามารถเลือกใช้วิธีการเก็บข้อมูล เช่น การจด
บันทึก การบันทึกเทป การถ่ายวีดีโอ สังเกตการณ์ปฏิบัติงานจริง เป็นต้น 

3) วิเคราะห์ศักยภาพเบื้องต้น เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้วให้น า
ข้อมูลมาวิเคราะห์หาศักยภาพ 

4) ตรวจสอบความถูกต้องเพ่ือให้มั่นใจว่ารูปแบบการสร้างศักยภาพเบื้องต้นที่
ก าหนดขึ้นมานั้นถูกต้องแม่นย า โดยมีวิธีการตรวจสอบ 2 วิธี 

4.1) ตรวจสอบกับผู้ด ารงต าแหน่งที่มีผลงานสูงกว่ามาตรฐาน 
4.2) ตรวจสอบกับผู้ที่ท างานเกี่ยวข้องกับต าแหน่ง เพ่ือให้มีความถูกต้อง

ตามความเป็นจริง 
5) สรุปศักยภาพ การสรุปศักยภาพเป็นขั้นตอนสุดท้ายที่กระบวนการ

ตรวจสอบความถูกต้องแล้วปรับปรุงศักยภาพที่ได้มา ซึ่งอาจจะมีการตัดหรือเพ่ิมศักยภาพบางตัวโดย
ขึ้นอยู่กับข้อมูล ข้อเท็จจริงที่ได้จากการตรวจสอบความถูกต้อง 
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2.2.3.3 ความสามารถพิเศษของบุคคล (Personal Competency) หมายถึง 
บุคลิกลักษณะของบุคคลที่ชี้ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่จะท าให้บุคคล
นั้นมีความสามารถในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดดเด่นกว่าคนทั่วไป 

สุจิตรา ธนานันท์ (2552: 25) ได้กล่าวถึงประเภทของศักยภาพ ดังนี้ 
1) ศักยภาพหลักขององค์กร (Core Competency) เป็นแกนหลักขององค์กรที่เป็นขีด

ความสามารถที่ทุกคนในองค์กรต้องมีคุณสมบัติที่เหมือนกัน เนื่องจากความสามารถและคุณสมบัตินี้
จะเป็นตัวก าหนดผลักดันให้องค์กรบรรลุตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ได้วางไว้ และยังเป็นสิ่งที่สะท้อน
ให้เห็นถึงค่านิยมของคนในองค์กรที่ปฏิบัติร่วมกัน 

2) ศักยภาพของพนักงานในแต่ละต าแหน่งงาน (Managerial Competency) เป็นสิ่ง
ที่พนักงานในแต่ละระดับหรือต าแหน่งงานต้องมีอาจจะแตกต่างไปตามระดับความรับผิดชอบหรือตาม
สายการบริหาร ซึ่งศักยภาพของพนักงานในแต่ละต าแหน่งงานจะสะท้อนให้เห็นความคาดหวัง ความ
กว้าง และความลึกของความสามารถที่พนักงานต้องมีก่อนที่จะได้รับการเพ่ิมความรับผิดชอบ 

3). ศักยภาพที่ก าหนดไว้ส าหรับงานตามลักษณะงาน (Functional Competency) 
คือ ความรู้ ความ สามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงาน
ต่าง ๆ เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้าต้องมีความรู้ทางด้านวิศวกรรม นักบัญชีต้องมีความรู้ทางด้านการ
บัญชี เป็นต้น หน้าที่งานต่างกันความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพ  ซึ่งอาจเรียกขีด
ความสามารถชนิดนี้ได้ว่า Functional competency, Job competency หรือ Technical 
competency กล่าวได้ว่าขีดความสามารถชนิดนี้เป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งสะท้อนให้เห็น
ถึงความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลที่เกิดขึ้นจริงตามหน้าที่หรืองานที่รับผิดชอบที่
ได้รับมอบหมาย แม้ว่าหน้าที่งานเหมือนกันไม่จ า เป็นว่าคนที่ปฏิบัติงานในหน้าที่นั้นจะต้องมี
ความสามารถเหมือนกัน 

ชูชัย สมิทธิไกร (2552: 31) ได้กล่าวถึงประเภทของศักยภาพ ดังนี้ 
1). ศักยภาพหลัก (Core Competency) เป็นศักยภาพที่บุคลากรในองค์กรต้องมี

เหมือนกันไม่ว่าจะอยู่ในสายงานหรือระดับต าแหน่งใด 
2) ศักยภาพตามสายงาน (Functional Competency) เป็นศักยภาพที่เป็นความรู้ 

ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานตามสายงาน 
3) ศักยภาพตามบทบาท (Role Competency) เป็นศักยภาพที่บุคลากรระดับบริหาร

ต้องมี เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่และบทบาทการเป็นผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

สรุป ประเภทของศักยภาพ หมายถึง ศักยภาพขององค์กรและศักยภาพของพนักงานที่จะ
แตกต่างกันไปตามความรับผิดชอบ ซึ่งทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
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อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือที่จะช่วยให้องค์กรได้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์  ภารกิจ และกลยุทธ์ที่ได้
วางไว้ 

2.3.4 ลักษณะที่ส าคัญของศักยภาพ 
2.3.4.1 คุณลักษณะ (Characteristics) ขีดความสามารถเป็นคุณลักษณะ

ภายในบุคคล ดังนั้นการจ าแนกถึงแนวทางพฤติกรรม การคิด หรือความเห็นในสถานการณ์หนึ่ง ๆ นั้น
จะสามารถพิจารณาถึงคุณลักษณะของขีดความสามารถ 5 รูปแบบ คือ  

1) แรงจูงใจ (Motives) เป็นสิ่งที่บุคคลต้องการหรือคิดตรงกันในการ
กระท า ซึ่งจะเป็นแรงขับให้เลือกพฤติกรรมที่แสดงออก  

2) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Traits) เป็นลักษณะนิสัยทั่ว ๆ ไปที่จะ
ตอบสนองต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ที่เผชิญ โดยสามารถพิจารณาได้จากความสามารถในการเรียนรู้ 
ความกระตือรือร้น และการร่วมมือ  

3) แนวคิดต่อตนเอง (Self- Concept) เป็นทัศนคติ/คุณค่า/ความคิดฝัน
ของบุคคล สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจและท านายถึงพฤติกรรมของสถานการณ์ต่าง ๆ  

4) ความรู้ (Knowledge) เป็นข้อมูลบุคคลที่มีเนื้อหาแตกต่างเฉพาะด้าน
ของบุคคล  

5) ทักษะ (Skill) เป็นลักษณะของความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งทาง
ร่างกาย จิตใจ และความคิด ของบุคคลในระดับที่สามารถคิดวิเคราะห์ใช้ความรู้ก าหนดเหตุและผล 
หรือการวางแผนในการจัดการ รวมถึงการตระหนักในความซับซ้อนของข้อมูลได้  

2.3.4.2 ความสามารถเชิงเหตุผล (Causal Related) เป็นลักษณะของขีด
ความสามารถด้านแรงจูงใจ คุณลักษณะส่วนบุคคล รวมถึงแนวความคิดของบุคคลที่จะรวมกันเป็น
ความมุ่งมั่นในแต่ละบุคคลเพ่ือท านายถึงทักษะ พฤติกรรม การกระท า ตลอดจนน าไปท านายผลลัพธ์
ของการปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการวิเคราะห์และประเมินผล  

2.3.4.3 เกณฑ์ที่ใช้ในการอ้างอิง (Criterion Reference) จะเป็นเกณฑ์ที่
สามารถใช้ก าหนดศักยภาพโดยต้องผ่านการท านายอย่างมีนัยส าคัญ เช่น วิธีการทางสถิติ ซึ่งเกณฑ์ที่
ใช้ศึกษาส่วนมากจะมี 2 ลักษณะ ได้แก่ เกณฑ์ปฏิบัติงานสูงสุด (Superior Performance) เป็นการ
ปฏิบัติงานที่สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐานหรือว่าสามารถปฏิบัติงานให้ดีที่สุดในสถานการณ์การท างาน และ 
เกณฑ์ของการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล (Effective Performance) ซึ่งเป็นเกณฑ์ของระดับการ
ท างานขั้นต่ าที่สามารถยอมรับได้  

2.3.4.4 ศักยภาพเชิงระบบ เป็นขีดความสามารถของการปฏิบัติงานในองค์การ
ที่พิจารณาตาม ความสามารถของปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์ ซึ่งจะประกอบไปด้วยขีดความสามารถใน
เรื่องต่าง ๆ ดังนี้  
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1) ศักยภาพตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เป็นการ
แสดงถึงขีดความสามารถจากการแบ่งงานออกเป็นงานย่อย ๆ และก าหนดขอบเขตของงานที่จะท าได้  

2) ศักยภาพตามลักษณะของผลลัพธ์ (Competency as Results) 
ลักษณะของขีดความสามารถที่สามารถแบ่งเป็นองค์ประกอบย่อย ซึ่งผลลัพธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ 
เหล่านั้นจะรวมกันไปสู่ผลลัพธ์ร่วม  

3) ศักยภาพตามผลของการกระท า (Competency as Output) 
ศักยภาพในลักษณะนี้จ าเป็นที่จะต้องค้นหาความต้องการของผู้มารับบริการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความ
ต้องการของการให้บริการ จากนั้นจึงแบ่งผลที่ได้ออกมาเป็นองค์ประกอบย่อย ๆ และก าหนดคุณภาพ
มาตรฐานที่ต้องการในการตอบสนองต่อความต้องการ 

4) ศักยภาพตามความรู้ ทักษะ และทัศนคติ (Competency as 
Knowledge Skill and Attitude) คนที่มีความเฉลียวฉลาดนั้นสามารถวินิจฉัยได้จากพฤติกรรมที่
แสดงออก หรือวิธีการในการปฏิบัติงานที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด ในส่วนของขีด
ความสามารถในลักษณะนี้จะต้องแยกแยะออกมาให้เห็นได้ว่า ความรู้ ทักษะ และทัศนคติอะไรบ้างที่
จะท าให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งความส าเร็จดังกล่าวนั้นจะรวมไปถึงการมุ่งเน้นในความส าเร็จของ
เป้าหมาย การค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา และน ามาซึ่งการใช้เป้าหมายเป็นตัวก าหนดล าดับ
ความส าคัญของการท างาน  

2.3.4.5 ศักยภาพที่แต่ละคนมีอยู่ (Competency as Attribute Bundle) 
กระบวนการของขีดความสามารถทางความรู้ ทักษะ และทัศนคติ เป็นความสามารถที่แท้จริงของแต่
ละบุคคลที่มีอยู่ ซึ่งจะเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันออกไป เช่น ความสามารถใน
การเป็นผู้น า การจูงใจ เป็นต้น 

สรุป ลักษณะที่ส าคัญของศักยภาพจะประกอบไปด้วย คุณลักษณะ ความสามารถเชิงเหตุผล 
เกณฑ์ท่ีใช้อ้างอิง ศักยภาพเชิงระบบ และศักยภาพที่แต่ละคนมีอยู่ ซึ่งเป็นความสามารถที่แท้จริงและ
เป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่แตกต่างกัน 

2.3.5 ประโยชน์ของศักยภาพ 
ศักยภาพมีประโยชน์ต่อพนักงาน ต่อองค์การอุตสาหกรรม และต่อเศรษฐกิจ

ประเทศชาติ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549 : 25-28) ดังนี้ 
2.3.5.1 ประโยชน์ของศักยภาพต่อพนักงาน  

1) มีความชัดเจนในการเชื่อมโยงล าดับขั้นของการเรียนรู้ การถ่ายโอน
ทักษะในการปฏิบัติงาน และการปรับตัวต่อการท างาน 

2) เพ่ิมความสามารถในการที่จะถ่ายโอนทักษะ และฝึกให้เป็นทักษะที่
จ าเป็นต่อความต้องการ 
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3) พนักงานสามารถรู้ถึงศักยภาพที่แท้จริงของตนที่ได้รับจากการ
ประเมินร่วมกันระหว่างองค์การและพนักงาน ท าให้รู้ถึงศักยภาพที่ต้องการในองค์การ 

4) องค์การที่ยึดหลักการใช้ประโยชน์จากศักยภาพแสดงให้เห็นว่า
องค์การนั้นมีทัศนคติและค่านิยมที่ชัดเจนต่อการเรียนรู้ และความก้าวหน้าต่ออาชีพของพนักงาน  

5) มีการประเมินวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีการให้
ข้อมูลย้อนกลับที่ชัดเจน เพราะมีการประเมินที่สามารถเทียบกับมาตรฐานที่ตั้งขึ้น เป็นการเตรียมการ
ที่จะกระตุ้นพนักงานให้ฝึกฝนตนเองให้เข้ากับมาตรฐาน 

2.3.5.2 ประโยชน์ของศักยภาพต่อองค์การ  
1) ท าให้องค์การมุ่งฝึกฝนอบรม เพ่ือลดช่องว่างทางทักษะความรู้และ

ทัศนคติด้วยการฝึกอบรมเฉพาะ และมีเป้าหมายที่ชัดเจนตามลักษณะงาน 
2) ปรับปรุงประสิทธิภาพในการรับสมัครงานด้วยการเปรียบเทียบ

ศักยภาพที่ต้องใช้ในงานกับศักยภาพที่ผู้สมัครงานมีอยู่  
3) เกิดความคุ้มค่าในการฝึกอบรม เพราะการฝึกอบรมจะขึ้นอยู่กับ

ความจ าเป็นในการเพิ่มผลิตผล และการเพิ่มความสามารถทางการแข่งขัน  
4) สร้างความเชื่อมั่นแก่องค์การในการตัดสินใจว่าทรัพยากรมนุษย์

ของตนนั้น มีความมุ่งมั่นที่จะต้องฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดทักษะอย่างแท้จริง  
5) ช่วยในการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร ประเมินผล

การปฏิบัติงาน และประเมินผลงานของหน่วยงาน  
6) ช่วยให้การเปลี่ยนแปลงของหน่วยงานและองค์การมีความคล่องตัว 

2.3.5.3 ประโยชน์ของศักยภาพต่ออุตสาหกรรม  
1) สามารถก าหนดและระบุถึงทักษะที่จ าเป็นให้ตรงกับความต้องการ

ของงานทางด้านอุตสาหกรรมได้  
2) ช่วยให้การจัดฝึกอบรมในภาครัฐและภาคอุตสาหกรรมเกี่ยวข้อง

และเชื่อมโยงกับมาตรฐานอุตสาหกรรมในระดับสากล  
3) ช่วยท าให้การไปสู่ผลส าเร็จมีประสิทธิภาพมากขึ้น ด้วยการลด

ความซ้ าซ้อนที่เกิดข้ึนจากการอบรม  
4) ช่วยส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะความช านาญในเชิงกว้างที่เป็น

ประโยชน์ และเชื่อมโยงกับการพัฒนาในอนาคต 
2.3.5.4 ประโยชน์ของศักยภาพต่อเศรษฐกิจระดับประเทศ 

1) ท าให้มีการพัฒนารูปแบบของศักยภาพที่จะแข่งขันได้ในตลาดโลก 
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2) ส่งเสริมให้มีการลงทุนภาคอุตสาหกรรมในระดับสากล โดยพิจารณา
จากแรงงานท่ีมีทักษะ 

3) เป็นการประเมินในระดับประเทศ เมื่อเทียบกับความเกี่ยวข้องกับ
มาตรฐานสากลในปัจจุบัน  

4) ส่งเสริมให้บุคคลได้รับรู้ถึงศักยภาพที่อุตสาหกรรมต้องการอย่างเท่า
เทียม โดยมีการจัดล าดับของการเรียนรู้เทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

สรุป ศักยภาพมีประโยชน์ต่อพนักงานและองค์การ เพราะศักยภาพจะเป็นเสมือนเครื่องมือใน
การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ท าให้องค์การและพนักงานได้ทราบถึงระดับศักยภาพของตน อีก
ทั้งยังมีแนวทางและความสามารถในการเสริมสร้างและพัฒนา และศักยภาพยังมีประโยชน์ต่องาน
ด้านอุตสาหกรรมและเศรษฐกิจระดับประเทศ ที่จะท าให้ทราบการเสริมสร้างและสามารถพัฒนา
ศักยภาพแข่งขันกับตลาดโลก 

2.3.6 การประเมินศักยภาพ 
การประเมินศักยภาพสามารถท าได้ 4 แนวทาง (ณรงค์วิทย์ แสนทอง,2550: 77)  
2.3.6.1 การใช้ดุยลพินิจของผู้ประเมิน เป็นการให้ผู้ประเมินใช้ดุยลพินิจของตัวเองใน

การประเมินว่าผู้ถูกประเมินมีศักยภาพอยู่ในระดับใด 
2.3.6.2 การบันทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน เป็นการให้ผู้ประเมิน ๆ เพียงคน

เดียว แต่ผู้ประเมินจะต้องมีหลักฐานทางพฤติกรรมที่เด่น ๆ ทั้งด้านบวกและด้านลบของผู้ถูกประเมิน
มาแสดงประกอบกันระดับคะแนนที่ให้ 

2.3.6.3 การประเมินแบบหลายทิศ เป็นการประเมินโดยใช้ผู้ประเมินมากกว่าหนึ่งคน 
อาจจะเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงหรือผู้บังคับบัญชาระดับที่สูงกว่า หรือผู้บังคับบัญชากับผู้ถูกประเมิน 
หรือผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน 

2.3.6.. การประเมินแบบ 360 องศา เป็นการประเมินรอบทิศทางทั้งผู้ถูกประเมิน
ประเมินตนเอง ผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า และผู้ใต้บังคับบัญชา 

สรุป การประเมินศักยภาพจะประกอบไปด้วยการใช้ดุยลพินิจในการประเมินของผู้ประเมิน 
การบันทึกพฤติกรรมของผู้ถูกประเมิน การประเมินแบบหลายทิศหรือใช้ผู้ประเมินมากกว่าหนึ่งคน 
และการประเมินแบบรอบทิศทาง 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
สุพานี สฤษฏ์วานิช (2552: 154) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น

หรือแรงแห่งความพยายาม ไม่ย่อท้อ เพ่ือให้คนปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็น
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กระบวนการภายในจิตใจที่ก่อให้เกิดพลัง และเกิดทิศทางของการกระท าบางสิ่งบางอย่างอย่างสมัคร
ใจและเต็มใจ ซึ่งให้ได้มาเพ่ือเป้าหมายที่ต้องการโดยเป็นความเต็มใจที่จะท า รวมทั้งความเต็มใจที่จะ
ใช้ความพยายามให้มากขึ้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2553: 43) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ระดับความ
พร้อมของพนักงานที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้ ซึ่งระดับความพร้อมจะเกิดจากปัจจัย
ต่าง ๆ เช่น  ความส าเร็จ การที่ผลงานเป็นที่ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล 
และงานในตัวของมันเองภายหลังความต้องการขั้นพ้ืนฐาน เช่น เงินเดือน ความมั่นคงในงาน และ
สภาพแวดล้อมการท างานที่ได้รับการตอบสนอง  

สมพงษ์ เกษมสิน (2553: 56) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่
จะแสดงออกหรือปฏิบัติตามสิ่งที่ต้องการ สิ่งจูงใจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล แต่มูลเหตุจูงใจ
อันส าคัญของบุคคลคือความต้องการ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553: 111) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะ
ของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความต้องการจูงใจในการท างานจึง
เป็นความพยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้า 

ยงยุทธ เกษสาคร (2554: 143) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรีย์
ภายในร่างกายของบุคคลที่ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าที่เรียกว่าสิ่งจูงใจ ก่อให้เกิดความต้องการอันจะน าไปสู่
แรงขับภายในที่จะแสดงพฤติกรรมการท างานที่มีคุณค่า ในทิศทางที่ถูกต้องตรงตามเป้าหมายของ
องค์การ 

สุรพล เพชรไกร (2554: 2) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งใด ๆ ที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมหรือการกระท า โดยก่อนที่จะมีพฤติกรรมใด ๆ ขึ้นมาต้องเริ่มกระบวนการความคิด 
ต้องอาศัยประสบการณ์ มีการล าดับเหตุการณ์ที่ผ่านเข้ามาด้วยกันแล้วจึงตัดสินใจกระท าพฤติกรรม
ขึ้น 

เชอร์มาฮอร์น ฮันท์ และออสบอร์น (Schermerhorn; Hunt; & Osborn., 2000) ได้
ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการก าหนด
ทิศทาง และการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็นสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้น
ให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางตามที่ตนต้องการ การจูงใจจึงเป็นการที่บุคคลได้รับการ
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่ง
แสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูน
ความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจ
สูงสุด 
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แมคซาน และโวน (McShan & Von, 2003: 597) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง ความต้องการหรือแม้กระท่ังความปรารถนาภายในของบุคคลซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 

จากความหมายของแรงจูงใจสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจหมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรม
ในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าเพ่ือก่อให้เกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน หรือการโน้มน้าวโดย
สิ่งจูงใจเพ่ือให้บุคลากรในองค์การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  ดังนั้นพ้ืนฐานที่
ส าคัญของการจูงใจคือการสร้างให้เกิดความต้องการขึ้นมาก่อน เมื่อคนเกิดความต้องการก็จะเกิดแรง
ขับหรือความอยากท่ีจะกระท าขึ้น สุดท้ายก็จะเกิดการกระท าหรือพฤติกรรมตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

2.2.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
การจูงใจเป็นการกระท าทุกวิถีทางที่จะกระตุ้นให้พนักงานในองค์การประพฤติปฏิบัติ

กิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงค์ที่ต้องการขององค์การ หากมีสิ่งจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบ
ด้วยการกระท า หรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่างให้ได้มาซึ่งความส าเร็จอันเป็นเป้าหมายสูงสุด เพราะ
แรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้น และท าให้ได้รับผลตอบแทน
ทางใจจากผลการปฏิบัติงานของตนท าให้ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท มีความอุตสาหะความพยายามอย่าง
เต็มความสามารถ แต่ถ้าหากแรงจูงใจน้อยลงความสามารถในการท างานจะลดต่ าลงด้วย แต่ถ้าหาก
พิจารณาความส าคัญของแรงจูงใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน สามารถแยกเป็นประเด็นที่
ส าคัญได้ 3 ประการ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2554: 143) ดังนี้ 

2.2.2.1 ความส าคัญต่อบุคลากร 
1) มีขวัญและก าลังใจในการท างาน ท าให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายหรือ

หลีกเลี่ยงการท างาน 
2) ช่วยท าให้บุคลากรสามารถที่จะตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การ และ

ตอบสนองความต้องการของตนเองได้พร้อม ๆ กัน ท าให้สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับองค์การได้
สะดวก 

3) ได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่อง
ค่าตอบแทน 

2.2.2.2 ความส าคัญต่อผู้บริหาร 
1) เอื้ออ านวยต่อการสั่งงาน แรงจูงใจจะเป็นสิ่งที่สนับสนุนให้ผู้บริหารมีภาวะ

ผู้น าที่ดี ซึ่งช่วยอ านวยให้การสั่งการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
2) ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

เพราะวิธีจูงใจจะช่วยให้ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชายินดีในการมอบอ านาจหน้าที่นั้น ๆ  
3) ขจัดปัญหาและข้อขัดแย้งในการบริหารงานระหว่างผู้บริหารกับ

ผู้บังคับบัญชา 
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2.2.2.3 ความส าคัญต่อองค์การ 
1) ช่วยส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
2) ท าให้องค์การได้คนดีมีความสามารถมาร่วมงาน และสามารถรักษาคนดีให้

อยู่กับองค์การได้นาน  
3) ช่วยให้บุคลากรขององค์การท างานเต็มความสามารถ 

จากความส าคัญของแรงจูงใจสรุปได้ว่า แรงจูงใจมีความส าคัญต่อบุคลากร ผู้บริหาร และต่อ
องค์การ และเป็นการจูงใจเพ่ือกระตุ้นให้ทุกคนในองค์การได้ประพฤติปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตาม
เป้าประสงค์ท่ีองค์การต้องการ 

2.2.3 ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารองค์การ เพราะการจูงใจเป็นการบ าบัดความ

ต้องการ ความจ าเป็น และความเดือดร้อนของผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้ที่เป็นผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา
ควรจะจัดให้มีขึ้นในหน่วยงานตน เนื่องจากแรงจูงใจจะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจให้เกิดขึ้นกับ
บุคลากร ตลอดจนเป็นปัจจัยที่ช่วยเสริมสร้างศักยภาพความเป็นผู้น าของผู้บริหาร ดังนั้นอาจจะกล่าว
ได้ว่าผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถจะต้องเป็นผู้รู้จักสร้างแรงจูงใจที่ดี ซึ่งประโยชน์ของการสร้าง
แรงจูงใจมีดังต่อไปนี้ (Mak & Socket, 2001: 256)  

2.2.3.1 ท าให้การท างานเป็นไปด้วยความราบรื่น 
2.2.3.2 ลดความขัดแย้งและปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ 
2.2.3.3 เสริมสร้างความก้าวหน้าให้กับพนักงานและองค์การ 
2.2.3.4 เพ่ิมผลผลิตให้กับองค์การจากประโยชน์ของแรงจูงใจที่มีต่อการปฏิบัติงาน 
2.2.3.5 ส่งเสริมความรักและความสามัคคีในหมู่คณะ 
2.2.3.6 สร้างความเป็นธรรมให้กับพนักงานในองค์การ 
2.2.3.7 สร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรในองค์การ 
2.2.3.8 ท าให้การบริหารทีมงานขององค์การดีขึ้น 
2.2.3.9 ท าให้การใช้ทรัพยากรขององค์การเกิดประโยชน์สูงสุด 
2.2.3.10 ก่อให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 

สรุป การจูงใจมีความส าคัญและมีประโยชน์กับผู้บริหารในการปฏิบัติงาน เพราะนอกจากจะ
ช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าควรมีสิ่งจูงใจหรือเครื่องล่อใจใดที่จะช่วยให้การท างาน
เกิดประสิทธิภาพ และสร้างความก้าวหน้าให้กับองค์การมีการทุ่มเทท าให้อย่างเต็มความสามารถ ท า
ให้ผู้ร่วมงานเห็นความส าคัญของตนเอง ผู้บริหาร และองค์การ ส่งผลให้ทุกคนในองค์การได้มีส่วนร่วม
ในการพัฒนาช่วยขจัดปัญหาท างานอย่างเต็มความสามารถ 
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2.2.4 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
การจูงใจมีอิทธิพลต่อการท างานของบุคลากร ซึ่งจะส่งผลต่อปริมาณและคุณภาพของ

งาน ซึ่งผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องทราบว่าอะไรคือแรงจูงใจที่จะผลักดันหรือท าให้
บุคลากรในองค์การ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ดังนั้นการจูงใจไม่ใช่เรื่องง่าย ๆ 
เพราะบุคคลแต่ละคนมีการตอบสนองต่องานและวิธีการที่แตกต่างกัน การจูงใจจึงถือได้ว่าเป็นสิ่งที่
ส าคัญ เพราะฉะนั้นองค์ประกอบส าคัญที่จะช่วยสร้างสิ่งจูงใจในการท างานจะประกอบไปด้วย (อ้างถึง
ใน ฉัตรชฎา จับปรั่ง, 2554: 11) 

2.2.4.1 สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (Financial Incentive) ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลต่อ
ผู้ปฏิบัติงานโดยตรง โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1) สิ่งจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีผลโดยตรงต่อผลผลิต
หรือผลงานของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การจ่ายค่าจ้างให้สูงขึ้นเมื่อผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานที่
ก าหนด  

2) สิ่งจูงใจทางอ้อม (Indirect Incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน
หรือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดีขึ้น เช่น การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ 

2.2.4.2 สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Non-Financial Incentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มักจะ
สนองตอบต่อความต้องการด้านจิตใจ เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ 
โอกาสความก้าวหน้า และความม่ันคงในงาน 

วาสนา กล่ ารัศมี (2553: 7-8) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบส าคัญที่จะช่วยสร้างสิ่งจูงใจใน
การท างาน คือ 

1) ความพยายาม ความพยายามท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหา
วิธีการน าเอาความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด 
ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดี
ก็มักจะคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 

2) การเปลี่ยนแปลง รูปแบบการท างานหรือวิธีการท างานในบางครั้งก่อให้เกิดการ
ค้นพบช่องทางการท างานที่ดีกว่า หรือประสบผลส าเร็จมากกว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของ
ความเจริญก้าวหน้าของบุคคล ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ ในชีวิต 
บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงเมื่อดิ้นรนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ใด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลนั้นก็จะ
พยายามค้นหาสิ่งที่ผิดพลาด และแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการท างาน 
ในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางท่ีเหมาะสมซึ่งอาจจะต่างไปจากแนวทางเดิม 

3) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า การที่มุ่งมั่นท างานที่ตนเองรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้าถือว่าเป็นผู้มีจรรยาบรรณในการ
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ท างาน ผู้ที่มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ และมีวินัยใน
การท างาน 

4) พลังงาน เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย์ในการ
ท างานใด ๆ  ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมท าให้ขยันขันแข็งกระตือรือร้นท าให้ส าเร็จ ซึ่ง
ตรงข้ามกับบุคคลที่ท างานประเภทเช้าชามเย็นชามท่ีท างานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปวัน ๆ 

สรุป องค์ประกอบของแรงจูงใจจะมีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินที่
ประกอบด้วยแรงจูงใจทางตรง แรงจูงใจทางอ้อม และแรงจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การยกย่องชมเชย 
การยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ โอกาสความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน หรืออาจจะเป็น
ความแตกต่างระหว่างบุคคล ลักษณะของงานที่แตกต่างกัน และปัจจัยต่าง ๆ ขององค์การ เช่น 
โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ นโยบายและระเบียบปฏิบัติ เป็นต้น 

2.2.5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจูงใจ 
การจูงใจมีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อตัวบุคคลหลายด้าน บางครั้งท าให้เกิดก าลังใจแต่

บางครั้งก็สร้างความกระทบกระเทือนจิตใจ ท าให้เกิดความท้อแท้ เบื่อหน่ายและหมดก าลังใจส่งผลให้
เกิดความเสียหายต่อการท างานอย่างมหันต์ ดังนั้นปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจ (ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว, 
2542: 101) ได้แก่  

2.2.5.1 ลักษณะของคน ขึ้นอยู่กับลักษณะของบุคคล ความรับผิดชอบ ความสนใจ
ความต้องการ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตลอดจนความเลื่อมในศรัทธาต่อหัวหน้างาน  

2.2.5.2 ลักษณะของงาน เป็นที่พึงพอใจท าให้มีความกระตือรือร้นอยากที่จะท างาน
เห็นความก้าวหน้าในอนาคต มีความสุขจากความส าเร็จและมีผลตอบแทนที่คุ้มค่าจะท าให้พนักงาน
ทุ่มเทกับการท างานอย่างเต็มที ่ 

2.2.5.3 ลักษณะสภาพของงาน สภาพแวดล้อมของการท างานอยู่ในเกณฑ์ดีเพ่ือ
ร่วมงานไม่มีความขัดแย้ง เครื่องมือและอุปกรณ์การท างานครบครัน บรรยากาศเป็นไปอย่างราบรื่น 
พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดี  

2.2.5.4 คุณลักษณะของหัวหน้างาน จะต้องเป็นผู้ที่มีอุปนิสัยใจคอร่าเริงแจ่มใส มี
ความรู้ความสามารถ มีความรับผิดชอบ ท างานโดยไม่ใช้อารมณ์ ปฏิบัติโดยยึดถือหลักความเป็นธรรม 
และเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี  

สรุป ปัจจัยการจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารในการพัฒนางานให้มีเกิดคุณภาพ ซึ่ง
ผู้บริหารจะต้องเรียนรู้เกี่ยวกับลักษณะความแตกต่างของบุคคลแต่ละคน การมอบหมายงาน ลักษณะ
งาน การแต่งตั้งหัวหน้างาน เพราะว่าสิ่งเหล่านี้จะเป็นกลไกส าคัญที่เชื่อมต่อการท างานขององค์การให้
มีคุณภาพ 
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความรู้ 
2.3.1 ความหมายของความรู้ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) ได้ให้

ความหมายของค าว่า “ความรู้” หมายถึง สิ่งที่สะสมมาจากการศึกษาเล่ าเรียน การค้นคว้า หรือจาก
ประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิ งปฏิบัติและความเข้าใจ หรือสารสนเทศที่ได้รับมาจาก
ประสบการณ์สิ่งที่ได้รับมาจากการได้ยิน ได้ฟัง การคิด หรือการปฏิบัติต่อองค์วิชาในแต่ละสาขา 

ความรู้ หมายถึง ความเข้าใจที่ถูกต้องในเรื่องต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู้หรือ
ประสบการณ์ สามารถวัดได้ว่ามีหรือไม่ (อ้างถึงใน อัญชลี ศรีสมุทร์, 2552: 9) 

ความรู้ หมายถึง ความรู้ที่เริ่มต้นจากระดับง่าย ๆ ก่อน แล้วจึงเพ่ิมความสามารถใน
การใช้ความคิดและพัฒนาสติปัญญาเพ่ิมข้ึนเป็นล าดับ โดยแบ่งออกเป็น 5 ขั้น คือ ความรู้ ความเข้าใจ 
การน าความรู้ไปใช้ การวิเคราะห์การสังเคราะห์ และการประเมินผล และความรู้นั้นสามารถวัดได้โดย
เครื่องมือที่ใช้ทดสอบความรู้ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ แบบอัตนัย และแบบปรนัย 
(อ้างถึงใน สมถวิล ผลสะอาด, 2555: 24) 

สรุป ความรู้ หมายถึง ข้อมูลที่ถูกต้องที่บุคคลหนึ่งได้รับมาจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ สั่ง
สมมาจนเกิดเป็นความเข้าใจ และน าพาไปสู่พ้ืนฐานของความคิด การวิเคราะห์ ตลอดจนการตัดสินใจ
เลือกกระท าการใดในการด ารงชีวิต 

2.3.2 ประเภทของการเรียนรู้ 
การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ได้อธิบายถึงของประเภทการเรียนรู้ ซึ่งสามารถที่จะ

แบ่งออกเป็น 3 ประเภท (มาร์ควอดส์, ไมเคิล เจ., 2549: 51) ดังนี้  
2.3.2.1 การเรียนรู้เชิงปรับตัว (Adaptive learning) จะเกิดขึ้นเมื่อคิดพิจารณา

ทบทวนถึงประสบการณ์ในอดีต จากนั้นก็ปรับแต่งการกระท าในอนาคต  
2.3.2.2 การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ (Anticipatory learning) คือ กระบวนการแสวงหา

ความรู้โดยการคาดคิดจินตนาการเกี่ยวกับอนาคตในหลาย ๆ ลักษณะ (เป็นวิธีการที่พัฒนามาจาก
วิสัยทัศน์ที่จะน าไปสู่การกระท าและพิจารณาไตร่ตรอง) วิธีการเรียนรู้แบบนี้ เป็นการหลีกเลี่ยง
ประสบการณ์และผลลัพธ์ในทางลบที่อาจจะเกิดขึ้น โดยการวินิจฉัยแยกแยะโอกาสที่ดีที่สุดส าหรับ
อนาคต และก าหนดแนวทางเพ่ือให้บรรลุผลในอนาคตนั้น  

2.3.2.3 การเรียนรู้เชิงปฏิบัติ (Action Learning) หมายถึง การสืบเสาะหาและ
พิจารณาไตร่ตรองเกี่ยวกับความจริง ณ ปัจจุบัน โดยการน าเอาความรู้เหล่านั้นไปใช้ในการพัฒนา
บุคคล กลุ่ม และองค์การ 
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2.3.3 ระดับความรู้ 
อุทุมพร ทองอุไทย (2523: 83-85) ได้ขยายระดับความรู้ทางทฤษฎีของ บลูม 

(Bloom, 1956) ทั้ง 6 ขั้น ซึ่งจะประกอบไปด้วย 
2.3.3.1. ความรู้ความจ า เป็นความสามารถทางสมองในอันที่จะทรงไว้หรือรักษาไว้ ซึ่ง

เรื่องราวต่าง ๆ ที่บุคคลได้รับรู้เข้าไว้ในสมองการวัดว่าบุคคลมีความสามารถในการจ าเรื่องราวต่า ง ๆ 
ได้มากน้อยเพียงใดนั้น ให้ดูที่ว่าบุคคลนั้นสามารถระลึกได้ถึงสิ่งที่จ าไว้ได้เพียงใด  ความรู้ความจ าใน
เนื้อหา (Knowledge of specifics) จ าแนกได้เป็น 2 แบบ คือ  

1) ความรู้ความจ าเกี่ยวกับศัพท์และนิยาม (Knowledge of terminology) 
ได้แก่ การจ าศัพท์และ ความหมาย หรือค าจ ากัดความของค าหรือข้อความต่าง ๆ 

2) ความรู้ความจ าเกี่ยวกับกฎและความจริง (Knowledge of specific 
facts) ได้แก่ กฎ สูตร ทฤษฎีและข้อเท็จจริงต่าง ๆ ตามเนื้อเรื่องที่ได้ระบุไว้ 

2.3.3.2. ความเข้าใจ เป็นความสามารถในการสื่อความหมายให้ผู้อ่ืนรู้เจตนาของ
ตนเอง และตนเองรู้ความหมายความปรารถนาของผู้อื่น เช่น เห็นท่าร าของโขนละครแล้วรู้ว่าเป็นการ
แสดงถึงความโกรธ ความดีใจ หรือแสดงบทโศก ฯลฯ โดยพิจารณาจากสถานการณ์หรือท่าทางนั้นเอง 
ความเข้าใจสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 แบบ คือ 

1) การแปลความ เป็นความสามารถในการอธิบายชี้แจงหรือบอกเหตุผลตาม
ข้อความหรือตามนัยของเรื่องนั้น 

2) การตีความ เป็นการถอดความซ้ า ๆ ในเรื่องนั้นแล้วท าการเรียบเรียงใหม่
ให้เป็นข้อยุติ อันเป็นผลจากความสัมพันธ์กันภายในแต่ละส่วนย่อยของเรื่อง โดยจะเป็นการพิจารณา
จากหลาย ๆ เหตุการณ์แล้วจึงน ามาถอดความ 

3) การขยายความ เป็นการมองเหตุการณ์หรือข้อความแล้วนึกคิดให้ไกลกว่า
ข้อเท็จจริงที่เป็นอยู่ เป็นการคาดคะเนหรือพยากรณ์ไปสู่การข้างหน้าหรือถอยหลัง  นับได้ว่าเป็น
จินตนาการอย่างมีเหตุผลเป็นการขยายความจากข้อเท็จจริงเดิม 

2.3.3.3 การน าไปใช้ เป็นความสามารถในการน าความรู้ความจ าและความเข้าใจไปใช้
ในการแก้ปัญหาใหม่ท่ีเกิดข้ึนอย่างได้ผล ความสามารถในการน าไปใช้ไม่ได้หมายความถึงการได้เรียนรู้
วิธีการแล้วน าไปท าตามวิธีการที่ได้รับไปเลียนแบบ แต่ความสามารถในการน าไปใช้ในการแกปัญหาซึ่ง
เป็นเรื่องราวหรือเหตุการณ์ใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น เป็นความสามารถน าสิ่งที่ได้จากการเรียนการสอนไป
แก้ไขสถานการณ์ให้ส าเร็จลุล่วงไป  

2.3.3.4 การวิเคราะห์ เป็นความสามารถในการพิจารณาเรื่องราวใด ๆ  ออกเป็น
ส่วนย่อย ๆ ว่าสิ่งเหล่านั้นมีองค์ประกอบเป็นอย่างไร สามารถแยกออกเป็น 3 แบบ คือ  
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1) การวิเคราะห์ความส าคัญ เป็นความสามารถในการหาส่วนประกอบที่
ส าคัญของสิ่งของหรือเรื่องราวต่าง ๆ  

2) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ เป็นความสามารถในการหาความสัมพันธ์ส่วน
ส าคัญต่าง ๆ  

3) การวิเคราะห์หลักการ การวิเคราะห์หลักการเป็นความสามารถในการหา
หลักการของความสัมพันธ์ของส่วนส าคัญในเรื่องนั้นว่าสัมพันธ์กันอยู่โดยอาศัยหลักการใด 

2.3.3.5. การสังเคราะห์ เป็นความสามารถในการประกอบส่วนย่อย ๆ ให้เข้ากันได้
เป็นเรื่องเป็นราว เป็นความสามารถในการพิจารณาเรื่องราวในหลาย ๆ ลักษณะ แล้วน ามาจัดระบบ
โครงสร้างใหม่ให้เกิดสิ่งใหม่ ซึ่งมีประสิทธิภาพดีกว่าเดิมหรือน าไปใช้ในรูปแบบใหม่ได้เป็นพฤติกรรม
ของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นั่นเอง การสังเคราะห์สามารถแยกออกเป็น 3 แบบ คือ 

1) การสังเคราะห์ข้อความ เป็นความสามารถในการที่จะเรียบเรียงถ้อยค าให้
เป็นข้อความ หรือเรื่องราวเรื่องใดเรื่องหนึ่งได้อย่างได้ความมากที่สุด  

2) การสังเคราะห์แผนงาน เป็นความสามารถในการสร้างโครงการหรือ
วางแผนในการท ากิจกรรม โดยความสามารถทางด้านนี้จะต้องอาศัยการน าเอาข้อมูลที่เกี่ยวกับ
เรื่องราวต่าง ๆ มาก าหนดแผนงานว่าจะท าอย่างไรจึงจะท าให้เรื่องที่ต้องอาศัยข้อมูลเหล่านี้  สามารถ
ด าเนินการไปสู่เป้าหมายได้ส าเร็จ 

3) การสังเคราะห์ความสัมพันธ์ เป็นความสามารถในการที่จะจัดระเบียบของ
ข้อเท็จจริงต่าง ๆ เสียใหม่ให้ได้ประโยชน์มากขึ้นกว่าเดิม 

2.3.3.6 การประเมินค่า เป็นความสามารถในการตัดสินตีราคาโดยอาศัยหลักเกณฑ์ 
และมาตรฐานที่วางไว้ เปรียบได้กับการตัดสินความของผู้พิพากษาที่ให้ปล่อยหรือลงโทษจ าเลย ซึ่งผู้
พิพากษาต้องท ากระบวนการตั้งแต่ความรู้ ความจ า ความเข้าใจ การน าไปใช้การวิเคราะห์ และการ
สังเคราะห ์แล้วจึงประเมินค่าตอนสุดท้ายของพฤติกรรม การประเมินค่าแบ่งออกได้เป็น 2 แบบ คือ 

1) การประเมินค่าโดยอาศัยข้อเท็จจริงภายใน เป็นการวินิจฉัยหรือการสรุป
ตามลักษณะเนื้อหาของสิ่งนั้น  

2) การประเมินค่าโดยอาศัยข้อเท็จจริงภายนอก เป็นการวินิจฉัยหรือการสรุป
โดยการเปรียบเทียบกับเรื่องราวหรือสิ่งอ่ืน ๆ มิใช่เฉพาะข้อเท็จจริงในเรื่องราวนั้น ๆ 

 สรุป ระดับความรู้จะประกอบไปด้วย 1) ความรู้ความจ า ซึ่งบุคคลได้รับรู้เข้าไว้ในสมอง 2) 
ความเข้าใจ เป็นการสื่อความหมายให้ผู้อ่ืนรู้เจตนาของตนเอง 3) การน าไปใช้ เป็นการน าเอาความรู้
ความจ าและความเข้าใจไปใช้ในการแก้ปัญหา 4) การวิเคราะห์ เป็นการพิจารณาถึงเรื่องราวต่าง ๆ 
ออกเป็นส่วนย่อยว่าสิ่งเหล่านั้นมีองค์ประกอบเป็นอย่างไร 5) การสังเคราะห์ เป็นการพิจารณา
เรื่องราวต่าง ๆ แล้วน ามาจัดระบบโครงสร้างใหม่ให้เกิดสิ่งใหม่ที่ดีกว่าเดิม และ 6) การประเมินค่า  
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2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความร่วมมือ 
2.4.1 ความหมายของความร่วมมือ 

ความร่วมมือ (Collaboration) ในองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นจะหมายถึง การที่บุคคล
มาด าเนินงานร่วมกันโดยทุบก าแพงที่แบ่งแยกให้ต่างคนต่างอยู่ทั้งในและนอกองค์การออกไป ซึ่งไม่ใช่
เรื่องง่ายที่จะท าให้บุคลากรในองค์การมีความมุ่งม่ันที่จะร่วมมือกันสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความร่วมมือ หมายถึง กระบวนการในการมีส่วนร่วมของประชาชน กลุ่ม และองค์การ
ในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ร่วมกัน การเริ่มต้นในการสร้าง
ความร่วมมือนั้นเกิดจากปัจจัยหลายประการ เช่น การเผชิญปัญหาร่วมกัน การแบ่งปันวิสัยทัศน์
ร่วมกัน การมุ่งหวังในการผลิตร่วมกัน ปัจจัยเหล่านี้จะเป็นตัวก าหนดวิสัยทัศน์และผลลัพธ์ในการสร้าง
ความร่วมมือขององค์การในด้านต่าง ๆ เช่น การก าหนดเป้าหมายการบริหารจัดการบุคลากร การ
จัดสรรทรัพยากร เป็นต้น (อ้างถึงใน ศรเนตร อารีโสภณพิเชษฐ, 2551: 67-68) 

วุทธิศักดิ์ โภชนุกุล (2554) ได้ให้ความหมายว่า ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลที่ท างานร่วมกันหรือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่ง และการ
ท างานร่วมกันกับคนอ่ืนในทิศทางต่าง ๆ เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

บาร์ดาช (Bardach, 1998: 8) ได้ให้ความหมายว่า ความร่วมมือ หมายถึง การท า
กิจกรรมร่วมกันตั้งแต่ 2 หน่วยงานขึ้นไปมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมมูลค่าของภาครัฐ โดยการท างาน
ร่วมกันมากกว่าแยกกันท างาน 

สรุป  ความร่วมมือ หมายถึง การท างานร่วมกันของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คน
ขึ้นไปมาปฏิบัติการท างานร่วมกันในลักษณะเป็นกลุ่ม ทีม ร่วมรู้ ร่วมคิด มีส่วนร่วมในการท างาน ร่วม
รับผิดชอบงานทั้งที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  เพ่ือให้ได้ผลประโยชน์ร่วมกันและเป็น
ความสัมพันธ์ของบุคคลในกลุ่มท างานร่วมกัน เพ่ือให้การท างานนั้นบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ 
โดยสมาชิกทุกคนต้องมีจิตส านึกด้านความรับผิดชอบที่จะแสวงหาวิธีการ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ของตน ร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างสร้างสรรค์ สร้างพลัง และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

2.4.2 หลักของความร่วมมือ 
คิสเนอร์ (Kisner, 1997: 23-28) ได้เสนอหลักการสร้างความร่วมมือมีดังนี้ 
2.4.2.1. การก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานร่วมกัน ควรเริ่มแผนการความร่วมมือกัน

โดยก าหนดเป้าหมายร่วมกันให้ชัดเจน และเห็นชอบร่วมกันในการก้าวไปสู่วัตถุประสงค์ร่วมกันภายใน
กรอบเวลาที่ก าหนด กิจกรรมในระยะเริ่มต้นของความสัมพันธ์ระหว่างกันควรเป็นโครงการเล็ก ๆ 
หรือมีจุดมุ่งหมายไม่ยุ่งยากซับซ้อน ซึ่งง่ายต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของทั้งสองฝ่าย และน าไปสู่ความ
เชื่อถือศรัทธา  
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2.4.2.2 การทบทวนพันธกิจของหน่วยงาน การทบทวนพันธกิจของหน่วยงานเป็นการ
ภายในเป็นพื้นฐานที่ส าคัญต่อการสร้างและพัฒนาความสัมพันธ์ อันจะน าไปสู่การบรรลุพันธกิจที่ตั้งไว้ 

2.4.2.3 การเลือกสรรผู้เป็นหุ้นส่วน การเลือกสรรผู้เป็นหุ้นส่วนไม่ใช่เป็นการถือเอา
ความสะดวกเป็นหลัก แต่ต้องมุ่งเลือกคู่ด าเนินงานที่เสริมแรงกันในการประกอบกิจกรรม เพ่ือบรรลุ
เป้าหมายที่ทั้งสองฝ่ายต่างก็ชนะด้วยกันทั้งคู่ แต่ละฝ่ายควรรู้จุดอ่อนจุดแข็ง ความต้องการ และ
ทรัพยากรที่มีอยู่ ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดต่อความส าเร็จของความร่วมมือขึ้นอยู่กับระดับความเชื่อถือ
ศรัทธาระหว่างกัน 

2.4.3 รูปแบบและประเภทของความร่วมมือ 
เครือข่ายการสร้างความร่วมมือแห่งชาติได้ก าหนดขอบเขตรูปแบบของความร่วมมือ

ระดับองค์การ โดยจ าแนกตามโครงสร้างพ้ืนฐาน 5 ประเภท (Robert, 1982: 74) ดังนี้ 
2.4.3.1 พันธมิตร (Cooperation or Alliance) มีวัตถุประสงค์เฉพาะในการรวมกลุ่ม

เพ่ือสร้างความร่วมมือที่เหมาะสมตามความจ าเป็น มุ่งเน้นความส าเร็จของงาน ลดความซ้ าซ้อนในงาน 
หรือการบริการของสมาชิกกลุ่ม เน้นการเป็นศูนย์กลางการติดต่อสื่อสาร ลักษณะการแนะน าเน้นการ
เพ่ิมผลผลิตทางการเงิน ภาวะผู้น าของความสัมพันธ์นี้ผู้น าจะเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือ ระดับการ
ตัดสินใจค่อนข้างซับซ้อน และพบว่ามีความขัดแย้งกันบ้างเล็กน้อย มีลักษณะการสื่อสารแบบเป็น
ทางการ 

2.4.3.2 เครือข่าย (Networking) มีวัตถุประสงค์เพ่ือเปิดโอกาสในการพบปะสนทนา
ระหว่างองค์การ สร้างความเข้าใจร่วมกัน เป็นแหล่งเก็บรวบรวมข้อมูล และให้การสนับสนุนพ้ืนฐาน
ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม ไม่มีล าดับขั้นการบริหาร ลักษณะการเชื่อมโยงองค์กรเป็นแบบยืดหยุ่น 
ก าหนดบทบาทความรับผิดชอบแบบหลวม ๆ การเชื่อมโยงกันในกลุ่มสมาชิกเป็นแบบขั้นต้นหรือ
ระยะพ้ืนฐาน ไม่มีความซับซ้อน ภาวะผู้น าภายในเครือข่ายอยู่ในระดับต่ า ระดับการตัดสินใจเกิดขึ้น
น้อย ความขัดแย้งพบได้น้อย มีลักษณะการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ 

2.4.3.3 กลุ่มรวมพลัง (Collaboration) มีวัตถุประสงค์เพ่ือมุ่งเน้นความส าเร็จจากการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน และมีการเทียบเคียงผลกระทบที่เกิดขึ้น สร้างระบบที่ต้องพ่ึงพากันระหว่าง
สมาชิกในกลุ่ม เพื่อก าหนดประเด็นและโอกาสร่วมกัน สมาชิกทั้งหมดมีการตัดสินใจร่วมกันอย่างเป็น
เอกฉันท์ มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่ม ก าหนดระยะเวลาและการ
ประเมินผลที่ชัดเจน ลักษณะการเชื่อมโยงองค์การแบบเป็นทางการ ภาวะความเป็นผู้น าอยู่ใน
ระดับสูง มีความไว้วางใจสูงและสามารถสร้างผลิตภาพสูง มีการแบ่งปันความคิดและการตัดสินใจใน
ระดับเท่ากัน การสื่อสารแบบเป็นทางการ มีการพัฒนาอยู่ในระดับสูง 

2.4.3.4 หุ้นส่วน (Coordination or Partnership) มีวัตถุประสงค์เพ่ือแบ่งปัน
ทรัพยากรในกลุ่มสมาชิกที่มีเป้าหมายเดียวกัน เน้นการรวมทรัพยากรเพ่ือสร้างผลผลิตใหม่ เป็น
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ศูนย์กลางการติดต่อสื่อสารของกลุ่มผู้บริหาร ลักษณะการเชื่อมโยงองค์การแบบเป็นทางการ มีการ
ก าหนดบทบาทชัดเจนและมีการร่วมพัฒนาทรัพยากร และร่วมลงทุนด้านการเงิน ภาวะผู้น ามีอ านาจ
อิสระแต่จ ากัดตามขอบเขตความร่วมมือที่ก าหนดไว้ ระดับการตัดสินใจมีทั้งการตัดสินใจร่วมกันและ
การแยกกลุ่มในการตัดสินใจ มีการสื่อสารที่สม่ าเสมอและชัดเจน  

2.4.3.5 กลุ่มผนึกก าลัง (Coalition) มีวัตถุประสงค์เพ่ือแบ่งปันความคิดและใช้
ทรัพยากรร่วมกัน เพ่ือสร้างพันธะสัญญาในการพัฒนาร่วมกัน โดยมีระยะเวลาอย่างน้อย 3 ปี และ
สมาชิกทั้งหมดร่วมกันตัดสินใจ มีการก าหนดบทบาทและระยะเวลาที่ชัดเจน ลักษณะการเชื่อมโยง
แบบเป็นทางการภายใต้ข้อตกลงร่วมกัน 

สรุป รูปแบบของความร่วมมือสามารถด าเนินการได้ทั้งความร่วมมือในลักษณะการมีข้อตกลง
ร่วมกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนผลตอบแทน และการร่วมมือโดยเข้าร่วมทรัพยากร โครงสร้างพ้ืนฐาน และ
ร่วมด าเนินงาน เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายเดียวกัน ทั้งนี้การด าเนินการแต่ละรูปแบบขึ้นอยู่
กับวัตถุประสงคข์องความร่วมมือ 

2.4.4 การสร้างความร่วมมือ 
ความร่วมมือมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จ เป็นสิ่งที่

สามารถประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการสร้างความสัมพันธ์อย่างยั่งยืน ตลอดจนการใช้
ทรัพยากรร่วมกันทั้งในระหว่างบุคคล ครอบครัว และเพ่ือนบ้าน การสร้างความร่วมมืออาจมีทั้งใน
ระดับหุ้นส่วนแบบไม่เป็นทางการไปจนถึงระดับการวางแผนสร้างความสัมพันธ์เชิงการร่วมมืออย่าง
จริงจังเป็นแบบแผน กล่าวได้ว่า ความร่วมมือเป็นการเปิดโอกาสในการสร้างความสัมพันธ์  ส่งเสริม
ความเป็นเพื่อนบ้านความเป็นชุมชน เพ่ิมความตระหนักในการยอมรับประโยชน์ในการขยายขอบเขต
การใช้ทรัพยากรร่วมกันด้วยการลดทอนความซ้ าซ้อน ซึ่งล าดับขั้นเพ่ือความส าเร็จในการสร้างความ
ร่วมมือมีล าดับขั้นในการด าเนินการ ดังนี้ (อ้างถึงใน กนกอร สมปราชญ์ และคณะ, 2548) 

2.4.4.1 ระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Identify Stakeholder) ความร่วมมือจะประสบ
ผลส าเร็จได้ต้องมีการระบุถึงกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือจะได้ร่วมประชุมวางแผนก าหนดความ
ต้องการ นิยาม เป้าหมายและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด จากความเป็น
ผู้ เชี่ยวชาญในแต่ละด้านของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของแต่ละคน ซึ่ ง ถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มี
คุณประโยชน์ต่อการสร้างความร่วมมือ  

2.4.4.2 การสนองเหตุผลและความต้องการในการมีส่วนร่วม (Have Collaborators 
State Their Reasons for Wanting to Participate) หลังจากการก าหนดผู้เป็นหุ้นส่วนความ
ร่วมมือ ซึ่งอาจอยู่ในรูปตัวแทนองค์การหรือครอบครัวชุมชน แล้วต้องทบทวนอยู่เสมอว่าความร่วมมือ
ที่ด าเนินการอยู่ได้สนองความต้องการ โดยท าให้เกิดการแบ่งปันทรัพยากรและแลกเปลี่ยนความ
เชี่ยวชาญ เพ่ือสนองตอบความต้องการและเป้าหมายของชุมชนแล้วหรือยัง  
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2.4.4.3 สร้างพันธสัญญาสู่เป้าหมายร่วมกัน (Get a Commitment to Stated 
Goals) ความร่วมมือที่เกิดจากการสั่งการจะไม่ท าให้เกิดจิตส านึกและการแลกเปลี่ยนความคิด โดย
หากปราศจากการแลกเปลี่ยนความคิดในการก าหนดเป้าหมาย จะท าให้โอกาสที่จะประสบ
ความส าเร็จในการสร้างความร่วมมือมีน้อย ดังนั้นควรจะต้องพิจารณาถึงข้อค าถามต่อไปนี้  

1) ใครมีพันธะสัญญาและมีความสามารถในการระดมทรัพยากร 
2) ใครคือผู้สนับสนุนหรือผู้ด าเนินการให้ประสบผลส าเร็จ  
3) ทุกคนมีทักษะเฉพาะ มีอ านาจ หรือมีความรู้ที่จะช่วยให้เกิดความร่วมมือ

หรือไม ่ 
4) ครอบครัวและชุมชนจะได้รับประโยชน์ครั้งนี้อย่างไร  
5) เราเป็นหุ้นส่วนที่สะท้อนความต้องการที่หลากหลายของชุมชนหรือไม่ 
6) ประโยชน์ของความร่วมมือจะมีความส าคัญกว่าค่าใช้จ่ายหรือไม่ 
7) เคยรู้มาก่อนหรือไม่ว่าเคยมีความร่วมมือระหว่างกลุ่มขององค์การ และ

ชุมชนในอดีต  
8) ผู้บริโภคจะมีความส าคัญเท่ากับหุ้นส่วนใช่หรือไม่ 
9) องค์การแต่ละแห่งมีกลุ่มและทีมงานที่พอเพียง มีเงินทุนที่จะสนับสนุน

กิจกรรมความร่วมมืออย่างพอเพียงในการด าเนินการวันต่อวันใช่หรือไม่ 
10) สิ่งใดที่สังคมและผู้น าจะต้องมีต่อการสร้างความร่วมมือ 

2.4.4.4 การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม (Establishing a Shared Vision) การสร้างความ
ร่วมมือจะประสบความส าเร็จจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีภูมิหลังและมุมมองที่แตกต่างกัน อย่างไรก็
ตามความหลากหลายอาจน ามาซึ่งความขัดแย้งเกี่ยวกับอ านาจและการควบคุม การหลอมรวมความ
ร่วมมือสามารถกระท าได้ ดังนี้ 

1) ในระหว่างอภิปราย ต้องช่วยให้ผู้มีส่วนร่วมวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน
โดยปราศจากการสร้างอาณาจักรทางความคิดส่วนตนจนเกินไป 

2) การสร้างให้เกิดภาวะที่ง่ายต่อการตัดสินใจด้วยค าถาม ได้แก่ ผู้ร่วมมือจะ
รักษาความสมดุลระหว่างการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบได้อย่างไร ผู้ร่วมมือจะย้อนกลับมา
ประเมินและจะประสบผลส าเร็จได้อย่างไร จะได้ฉลองความส าเร็จหรือไม่ และจะท าอย่างไรผู้ร่วมมือ
ทุกคนมีความรู้สึกว่าได้รับการแบ่งปันอ านาจใช่หรือไม่ และประสบการณ์ใดที่ได้จากครอบครัวหรือ
เพ่ือนบ้านที่ได้น ามาใช้ในการวางแผนสร้างความร่วมมือ  

3) การสร้างการยอมรับในนิยาม วิธีการ และบทบาทของสมาชิก โดยการ
พิจารณาค าถาม ได้แก่ กิจกรรมที่ด าเนินอยู่เป็นการให้โอกาสในการมีส่วนร่วมพอเพียงแล้วใช่หรือไม่ 
ทุกคนมีอ านาจในการตัดสินใจใช่หรือไม่ ทุกคนมีความเข้าใจอย่างชัด เจนต่อพันธะสัญญาแล้วใช่
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หรือไม่ การประชุมด าเนินไปอย่างไร และจะมีการสื่อสารข้อสนเทศเกี่ยวกับความร่วมมือในการ
ด าเนินงานและพันธกิจต่าง ๆ ใช่หรือไม่  

4) สร้างและประกาศพันธกิจเพ่ือแสดงถึงวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมโดยการ
เน้นย้ าด้วยค าถาม ได้แก่ ใครคือผู้ที่จะปฏิบัติตามพันธกิจเหล่านี้ สิ่งใดบ้างที่ต้องเตรียมการ และอะไร
คือความปรารถนาของหุ้นส่วนทุกคน  

5) ก าหนดวิธีการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ทั้งในรูปแบบที่เป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการ ในขณะเดียวกันจะต้องมีการก าหนดเวลาในการพบปะสังสรรค์อย่างไม่
เป็นทางการระหว่างหุ้นส่วนต่าง ๆ มีการก าหนดกลไกให้เกิดการแลกเปลี่ ยนข่าวสาร มีการสร้าง
บรรยากาศที่เป็นการให้เสรีภาพในการใช้ภาวะผู้น าของหุ้นส่วนทุกคน  

6) ให้โอกาสทุกคนแลกเปลี่ยนข่าวสารการประชุม มีการเลือกประเด็นที่เป็น
แนวคิดของแต่ละคนมาสื่อสารและอภิปรายเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่น 

2.4.4.5 การพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ความร่วมมือ (Developing a Collaborative 
Strategic Plan) การวางแผนยุทธศาสตร์เป็นการก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้เกิดความส าเร็จระยะยาว
ภายใน 2-4 ปี ในที่ประชุมผู้มีส่วนร่วมทุกคนต้องร่วมแลกเปลี่ยนความเชี่ยวชาญ ความหวัง สิ่งที่เป็น  
ความวิตกกังวล และร่วมกันร่างแผนยุทธศาสตร์ โดยค านึงถึงความใส่ใจต่อทรัพยากรที่ขาดแคลน เน้น
มุมมองที่หลากหลาย อธิบายถึงรายละเอียดขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่จะเกิดผลต่อองค์การและเพ่ือน
บ้าน ส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการชี้แจงเหตุผล บริการจัดการโดยการรับฟังความคิดเห็นจาก
บุคคลอ่ืน สร้างพันธะสัญญาความร่วมมือในการสร้างพันธกิจและเป้าหมาย และประเมินจุดแข็ง
จุดอ่อนของหุ้นส่วนทุกคน 

2.4.4.6 การก าหนดข้อปฏิบัติในการประชุม (Determining Meeting Rules) ผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียสามารถร่วมก าหนดข้อปฏิบัติบางส่วนในการประชุม ซึ่งอาจเป็นเพียงเรื่องเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติหรือเรื่องท่ีจ าเป็น ได้แก่ 

1) เริ่มประชุมตามวาระที่ก าหนดให้ และมีเวลาเพียงพอต่อการอภิปรายในแต่
ละประเด็น  

2) หุ้นส่วนแต่ละคนต้องได้รับการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและบทบาท
ในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติให้เสร็จสมบูรณ์ภายในเวลาที่ก าหนด  

3) เริ่มต้นและสิ้นสุดการประชุมอย่างตรงเวลา  
4) การใช้ภาวะผู้น าให้เกิดประสิทธิผล เป็นกุญแจส าคัญที่จะด าเนินการในทุก

ขั้นตอน ซึ่งผู้น าจะต้องใช้ความพยายามอย่างสูง เพ่ือแสวงหาข้อตกลงร่วมกันของตัวแทนกลุ่มต่าง ๆ 
2.4.2.7 การสร้างข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการตัดสินใจ (Building Consensus 

about Decision Making) ข้อขัดแย้งเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องเกิดขึ้น ดังนั้นการสร้างความ
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ร่วมมือจึงถือว่าเป็นสิ่งท้าทาย การย้อนกลับไปทบทวนเพ่ือหาค าตอบของข้อขัดแย้งและทักษะการ
สร้างข้อตกลงร่วมกันเป็นกุญแจสู่ความส าเร็จ การให้ความไว้วางใจเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ หาก
ปราศจากความไว้วางใจแล้วหุ้นส่วนทุกคนจะไม่ยอมเปิดเผยความคิดเห็นส่วนตัว นอกจากความ
ไว้วางใจแล้วยังมีประเด็นอื่น ๆ อีกที่จะส่งเสริมให้เกิดข้อตกลงร่วมกัน ได้แก่  

1) การสร้างความสัมพันธ์โดยก าหนดให้มีช่วงเวลาเป็นระยะ ๆ ในการร่วม
อภิปราย เพ่ือแลกเปลี่ยนความคับข้องใจหรือการยกย่องชมเชย  

2) ด าเนินการเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายทั่ว ๆ ไป และมีการก าหนดวาระ
ที่จะสะท้อนผลของการปฏิบัติตามจุดประสงค์นั้น  

3) สื่อสารข้อมูลอย่างทั่วถึงเพ่ือให้ทุกคนได้ศึกษาทบทวนและน าไปสู่ข้อสรุป
ในที่ประชุม  

4) การแสดงความยินดีกับความส าเร็จหลังสิ้นสุดการท างานเพราะเป็นสิ่งที่
จ าเป็นอย่างหนึ่งต่อการสร้างทีมงาน 

สรุป การสร้างความร่วมมือเพ่ือความส าเร็จ มีล าดับขั้นตอนการด าเนินงานคือจะต้องระบุผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย สร้างความต้องการในการมีส่วนร่วม สร้างพันธสัญญาร่วมกัน ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
พัฒนาแผนยุทธศาสตร์ความร่วมมือ มีการก าหนดข้อปฏิบัติในการประชุม และสร้างข้อตกลงร่วม
เกี่ยวกับการตัดสินใจ 
 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับทักษะในการปฏิบัติงาน 

2.5.1 ทักษะทางด้านความคิด 
ชูชัย สมิทธิไกร (2552: 49) ได้กล่าวว่า ทักษะทางด้านความคิด (Reflective Skills) 

หมายถึง ความสามารถที่จะเข้าใจมองเห็นภาพความสัมพันธ์ของส่วนต่าง ๆ ในองค์การทั้งหมดได้
อย่างชัดเจน มีความคิดที่กว้างไกล ครอบคลุม และสามารถที่จะเชื่อมโยงกับองค์การอ่ืน ๆ ได้เป็น
อย่างดี ซึ่ง Piagget (อ้างถึงใน ทิศนา แขมมณี และคณะ, 2544: 34) เจ้าของทฤษฎีพัฒนาการทาง
สติปัญญาได้สรุปว่า การพัฒนาทางด้านสติปัญญาเป็นผลสืบเนื่องมาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อม โดยบุคคลจะพยายามปรับตัวโดยใช้กระบวนการดูดซึมความรู้ ความคิดใหม่เข้าไป
เชื่อมโยงกับความรู้ความคิดเดิม หากว่าไม่สามารถที่จะเชื่อมโยงกันได้บุคคลจะเกิดภาวะไม่สมดุลขึ้น 
และบุคคลจะพยายามใช้กระบวนการปรับให้เหมาะ โดยปรับความรู้ความคิดใหม่กับความรู้ความคิด
เดิมให้เข้ากันได้ ท าให้เกิดเป็นโครงสร้างทางสติปัญญาใหม่ของบุคคลนั้น 

ทฤษฎีสนาม (Field Theory) หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ทฤษฎีแห่งความรู้ความเข้าใจ 
(Cognitive Theory) (อ้างถึงใน มาลี จุฑา, 2544: 115) โดย Kohler, et.al. ได้สรุปไว้ว่า ในการ
เรียนรู้หรือแก้ปัญหาบุคคลจะพิจารณาสิ่งเร้าหรือโครงสร้างของปัญหาโดยส่วนรวมทุกแง่มุม จากนั้น
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จะแยกเป็นส่วนย่อย ๆ เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างส่วนย่อย ๆ เหล่านั้นจนเกิดความคิดหรือเห็น
ช่องทางในการแก้ปัญหานั้นโดยฉับพลัน และเกิดการเรียนรู้ด้วยความเข้าใจได้อย่างแจ่มแจ้งเกิดการ
หยั่งเห็นที่พุทธศาสนาเรียกว่า “พิปัสญาน” (Insigh) 

ศรีสุรางค์ ทีนะกุล และคณะ (2542: 70) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของความคิดสร้างสรรค์
ว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นคุณสมบัติที่มีคุณภาพมากกว่าความสามารถด้านอ่ืน ๆ ของมนุษย์ บุคคลที่
มีความคิดสร้างสรรค์จะสามารถสร้างสรรค์ตนเองและสิ่งแวดล้อมให้อยู่ในลักษณะที่เหมาะสม และมี
ชีวิตที่เป็นสุขได้จากแรงบันดาลใจ จินตนาการที่ควบคู่กับความอุตสาหะอย่างเต็มความสามารถจะ
ช่วยให้ประสบความส าเร็จ แต่หากความพยายามยังไม่บรรลุผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ก็ จะไม่ท้อถอย
หรือเลิกล้มและจะไม่อับจนความคิด แต่จะพยายามขวนขวาย ดัดแปลง ปรับปรุง และมีความยืดหยุ่น
พอที่จะปรับสถานการณ์ให้เหมาะสมในลักษณะที่เป็นไปได้มากที่สุด และจะยอมรับพอใจในสภาพนั้น
ถ้าหากประสบความล้มเหลว คนที่มีความคิดสร้างสรรค์จะอดทน อดกลั้น กล้าเผชิญ และยอมรับต่อ
สภาพการณ์ที่เป็นจริง และสามารถปรับตัวเองให้อยู่ในสภาพแวดล้อมได้อย่างปกติ 

สรุป แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะด้านความคิด บุคลากรต้องมีทักษะความคิดเพ่ือพัฒนาให้
เกิดความคิดริเริ่มใหม่ ๆ กว้างไกล สามารถรู้จักคิดเป็นท าเป็น แก้ปัญหาเป็น และปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตนเองให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมอย่างมีจุดมุ่งหมาย โดยรู้จักใช้เหตุและผลควบคุมและสอน
ตัวเอง สามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาที่แปลกใหม่ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

2.5.2 ทักษะด้านเทคนิคการปฏิบัติงาน 
ทักษะด้านเทคนิคการปฏิบัติงาน (Technical Skills) หรือความช านาญในงานเทคนิค

ต่าง ๆ จัดเป็นความสามารถขั้นปฏิบัติงานเฉพาะอย่างที่บุคลากรในหน่วยงานนั้นจ าเป็นต้องรู้ โดย
ทักษะอาจจะได้มาจากการศึกษา การฝึกอบรม การฝึกงาน หรือการเรียนรู้ด้วยประสบการณ์โดยตรง 
และทักษะด้านเทคนิคการปฏิบัติงานเป็นความสามารถของผู้น าหรือผู้บริหาร และบุคลากรในการใช้
เครื่องมือต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ การฝึกปฏิบัติ 
การศึกษาเพ่ิมเติม และการฝึกอบรม (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552: 29)  

ทักษะทางเทคนิคเป็นทักษะที่ผสมผสานระหว่างความรู้ความสามารถในการท างาน
ของตนเอง ผู้น าหรือผู้บริหาร และบุคลากรควรมีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ต่าง ๆ เช่น งานด้าน
วิชาการ งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ งานด้านสิ่งอ านวยความสะดวก งานด้านการเงิน เป็น
ต้น ความรู้เหล่านี้จะช่วยให้เกิดการท างานและการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าหรือผู้บริหาร
และบุคลากรควรใช้เทคนิค (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544: 28) ดังนี้ 

2.5.2.1 เทคนิคในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ โดยต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
ต้องเข้าสังคม ต้องเป็นประธานในพิธี รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ภายนอก 
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2.5.2.2 เทคนิคในระเบียบวินัย จะเป็นการพิจารณาถึงความเหมาะสมและการ
น าไปใช้ปฏิบัติงานได้ โดยต้องมีการแจ้งให้ทราบล่วงหน้าเพ่ือน าไปปฏิบัติ รวมทั้งการมีมาตรการ
ควบคุมการปฏิบัติตามระเบียบวินัย 

2.5.2.3 เทคนิคในการเพ่ิมสมรรถภาพให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยจะเป็นการส่งเสริม
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้าในการท างาน ได้มีโอกาสได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งเป็นที่
ปรึกษาและให้ก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.5.2.4 เทคนิคในการบริหารงาน ผู้น าหรือผู้บริหารและบุคลากรจะต้องตัดสินใจอย่าง
รอบคอบ โดยอาศัยข้อมูลและเหตุผล 

2.5.2.5 เทคนิคในการรับฟังความคิดเห็น เป็นการสร้างบรรยากาศให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถแสดงความคิดเห็น  

2.5.2.6 เทคนิคในการวางตน จะต้องวางตนให้เป็นตัวอย่างที่ดีมีความเที่ยงตรง
ยุติธรรมไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง แจกจ่ายงานให้ทั่วถึงและไม่ควรสนิทสนมกับผู้ใดโดยเฉพาะ 

2.5.2.7 เทคนิคในการสั่งการ โดยการสั่งการต้องสั่งการอย่างชัดเจน สามารถที่จะ
เข้าใจไดง้่าย และถูกต้องตามกาลเทศะเหมาะสมกับบุคคล 

2.5.2.8 เทคนิคในการติชม ควรติชมให้เหมาะสมกับกาลเทศะและติชมในเรื่องงาน 
โดยยึดหลักการติเพ่ือก่อ และชมเพ่ือสร้างสรรค์ให้เกิดก าลังใจ หรือจะเป็นการติในที่ลับชมในท่ีแจ้ง 

สรุป จากทฤษฎีและแนวคิดทักษะการปฏิบัติงาน องค์การจะมีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่
กับบุคลากรในองค์การเป็นส าคัญว่ามีศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ และทักษะความช านาญใน
ขอบเขตของงานมากน้อยเพียงใด ถ้าพนักงานทุกระดับมีความรู้ มีทักษะ มีความช านาญก็สามารถที่
จะรู้วิธีการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีการน าเอาแนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 

2.5.3 ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ 
วิชัย แหวนเพชร (2543: 45) ได้กล่าวว่า ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์นั้นจะเป็นทักษะที่

ต้องเกี่ยวกับมนุษย์ ดังนั้นการร่วมมือกันท างานจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องเข้าใจเรื่องราวของมนุษย์เป็น
อย่างดี และเข้าใจถึงสาเหตุต่าง ๆ เพ่ือจะได้จูงใจให้บุคลากรในองค์การอยากท างาน โดยใช้วิธีการ
โน้มน้าวเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลที่ร่วมงานให้ไปในทิศทางที่ต้องการ ดังนั้นทักษะด้าน
มนุษยสัมพันธ์จึงเป็นสิ่งที่บุคลากรทุกระดับจ าเป็นที่จะต้องปลูกฝังและพัฒนา เพ่ือก่อให้เกิดความ
ร่วมมือกันของสมาชิกในองค์การ โดยทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์นั้นได้มีการน าเทคนิคและแนวคิดจาก
ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมาใช้  ดังนี้ 

2.5.3.1 ทฤษฎี Z ของ Ouchi ได้เน้นความร่วมมือในการท างานของคน และเน้นหลัก
มนุษยสัมพันธ์เป็นส าคัญ เพราะพนักงานจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยินดีให้ความร่วมมือกับ
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หัวหน้างานถ้าหากว่าพนักงานนั้นมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และเข้าใจเป้าหมายของหน่วยงาน รวมทั้ง
การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ค านึงถึงความเป็นมนุษย์ของพนักงาน ซึ่งไม่เพียงแต่จะช่วยเพ่ิม
ผลผลิตและก าไรให้กับองค์การ แต่ยังท าให้เกิดการยอมรับแก่พนักงาน  

2.5.3.2 ทฤษฎีของ Davis เป็นทฤษฎีหลักมนุษยสัมพันธ์มีความส าคัญและเป็นหัวใจ
ของการเพ่ิมผลผลิต และยังเป็นช่องว่างระหว่างผู้บริหารกับพนักงานหรือสหภาพแรงงาน (Labor 
Union) รวมถึงมนุษยสัมพันธ์ที่จะช่วยให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานและสื่อสารกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
หรือการเปลี่ยนแปลงเจตคติซึ่งถือว่าเป็นความรับผิดชอบของผู้บริหาร ดังนั้นมนุษยสัมพันธ์จึงเป็นส่วน
หนึ่งที่จะช่วยให้การบริหารมีประสิทธิภาพ  

2.5.3.3 ทฤษฎีการวิเคราะห์การติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของ Beme ที่กล่าวว่า
บุคคลที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต้องเป็นผู้ที่มีความสมดุลของบุคลิกภาพที่จะสามารถแสดงให้เห็นได้อย่าง
เป็นรูปธรรม โดยเขียนเป็นกราฟแท่ง 5 แท่ง เรียกว่า “แผนภูมิเอกกัตบุคคล” (Egogram) และแต่ละ
แท่งจะประกอบกันเป็นรูประฆังคว่ าที่แสดงถึงการมีบุคลิกภาพที่ประกอบด้วยพลังทางจิต 5 ประการ
อย่างเหมาะสม บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบนี้จะมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เพราะจะเป็นผู้ที่สามารถใช้พลังทาง
จิตได้อย่างเหมาะสม ไม่มีลักษณะพ่อแม่ชอบวิจารณ์มากจนเกินไปจนกลายเป็นผู้ที่คิดควบคุมคนอ่ืน
แบบเผด็จการ ไม่มีลักษณะพ่อแม่ชอบทะนุถนอมมากจนเกินไปจนท าให้คนอ่ืนอึดอัด หรือน้อยไปจน
อาจจะกลายเป็นคนใจด า มีลักษณะความเป็นผู้ใหญ่มากพอสมควร จนเป็นรูประฆังคว่ าท าให้ควบคุม
ตัวเองได้ดี มีภาวะความเป็นเด็ก มีความเป็นอิสรเสรีเพ่ือให้ชีวิตมีความกระตือรือร้น สนุกสนานกับ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้พลังใจชีวิตและมีลักษณะเด็ก ปรับตัวอยู่บ้างพอสมควรเพ่ือให้รู้จักการปรับตัว
กับผู้อ่ืน และรู้จักการประนีประนอมแต่ไม่ถึงกับยอมให้ผู้อ่ืนมาควบคุมจนสูญเสียความเป็นตัวของ
ตัวเอง 

สรุป ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์เป็นหลักการบริหารที่ส าคัญขององค์การต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่จะช่วยให้การจูงใจบุคคลท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพเกิดความร่วมมือกัน 
โดยเฉพาะความรู้ด้านมนุษยสัมพันธ์จะช่วยให้ผู้บริหารในทุกระดับได้เข้าใจถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ที่
จะท าให้บุคคลแต่ละคนสามารถปฏิบัติงานของตนเองตามความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และน าความส าเร็จมาสู่องค์การตามที่ได้ก าหนดไว้ 

2.5.4 ทักษะในการปฏิบัติงาน 
ชูชัย สมิทธิไกร (2552: 49) ได้กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานนั้นจะต้องค านึงถึงทักษะและ

การฝึกอบรมของบุคลากร หมายถึง สิ่งที่จะต้องเพ่ิมพูนหรือสร้างขึ้นในตัวของบุคลากร ผู้น า และ
ผู้บริหารที่จะต้องท างานให้มีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นต้องมีทักษะหรือความสามารถในการปฏิบัติงาน 
3 ประการ ซึ่งจะประกอบไปด้วย 1) ทักษะด้านความคิด (Reflective Skills) 2) ทักษะด้านเทคนิค
การปฏิบัติงาน (Technical Skills) และ 3) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Skills) 



33 
 

 

เสนาะ ติเยาว์ (2546 : 9) ได้กล่าวว่าทักษะในการปฏิบัติงานสามารถแบ่งออกได้เป็น 
3 ประเภท คือ 

2.5.4.1 ทักษะทางด้านการท างาน (Technical skill) เป็นความสามารถที่จะท างานใด
งานหนึ่งไดอ้ย่างเชี่ยวชาญ โดยจะต้องรู้ถึงวิธีและกระบวนการท างานอย่างลึกซึ้ง ดังนั้นผู้ที่มีทักษะใน
ด้านการท างานจะต้องผ่านการศึกษาอย่างเป็นทางการ และได้รับการฝึกอบรมในระดับหนึ่งจนมีความ
ช านาญในระดับผู้ประกอบวิชาชีพ 

2.5.4.2 ทักษะทางด้านมนุษย์ (Human skill) เป็นความสามารถในการท างานให้เข้า
กับคนได้เป็นอย่างดี ท าให้เกิดการร่วมมือในการท างานกับคนอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือเป็น
ทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 

2.5.4.3 ทักษะทางด้านความคิด (Conceptual skill) จะเป็นความสามารถของการใช้
ความคิดในเชิงวิเคราะห์ หรือความสามารถในการมองสถานการณ์ได้อย่างถูกต้องใกล้เคียงสามารถที่
จะแก้ปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนได้ มองเห็นความแตกต่างระหว่างสิ่งต่าง ๆ หรือเรื่องต่างๆ ได้ สามารถ
ตรวจสอบความสัมพันธ์ของสถานการณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองการณ์ไกล และแก้ปัญหาที่
เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมได ้

สรุป ทักษะในการปฏิบัติงานสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ ทักษะทางด้านเทคนิคและ
การท างานหรือเรียกว่าเก่งงาน ทักษะทางด้านมนุษย์หรือเรียกว่าเก่งคน และทักษะทางด้านความคิด
รวบยอดหรือเรียกว่าเก่งคิด (เก่งงาน เก่งคน เก่งคิด)  
 
2.6 ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับฝุ่นละออง 

ฝุ่นละอองในบรรยากาศอาจแยกได้เป็นฝุ่นละอองที่เกิดขึ้นและแพร่กระจายจากแหล่งก าเนิด
โดยตรง และฝุ่นละอองที่เกิดขึ้นโดยปฏิกิริยาต่าง ๆ ในบรรยากาศ เช่น การรวมตัวด้วยปฏิกิริยาทาง
ฟิสิกส์ หรือปฏิกิริยาทางเคมี หรือปฏิกิริยาเคมีแสง ฝุ่นละอองที่เกิดขึ้นเหล่านี้จะมีชื่อเรียกกันไปตาม
ลักษณะการรวมตัวของฝุ่นละออง เช่น ควัน ฟูม หมอก เป็นต้น การที่ฝุ่นละอองจะฟุ้งกระจายไปได้
ไกลเท่าใดขึ้นอยู่กับทิศทางและความเร็วของกระแสลม ความชื้น และอุณหภูมิ เช่น ถ้ามีความชื้นน้อย
อุณหภูมิสูงและมีลมพัดแรง ก็จะท าให้ฝุ่นละอองฟุ้งกระจายไปได้ไกล ขนาดและความหนาแน่นของ
อนุภาคมลสารเป็นองค์ประกอบส าคัญซึ่งควบคุมให้อนุภาคมลสารตกลงสู่พ้ืน ฝุ่นละอองที่มีขนาดใหญ่
อาจแขวนลอยในบรรยากาศได้เพียง 2-3 นาที แต่ฝุ่นละอองที่มีขนาดเล็กอาจแขวนลอยในอากาศได้
นานนับปี โดยทั่วไปขนาดของฝุ่นที่เป็นที่สนใจในการเฝ้าระวังคุณภาพอากาศจะแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ 
ฝุ่นรวมหรือฝุ่นขนาดใหญ่ ฝุ่นขนาดเล็กกว่า 10 ไมครอน (PM10) และฝุ่นขนาดเล็กกว่า 2.5 ไมครอน 
(PM2.5)  
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ฝุ่นละออง หมายถึง อนุภาคของแข็งและหยดละอองของเหลวที่แขวนลอยกระจายในอากาศ 
อนุภาคที่แขวนลอยอยู่ในอากาศบางชนิดมีขนาดใหญ่และสีด าจนมองเห็นเป็นเขม่าและควัน  แต่บาง
ชนิดมีขนาดเล็กมากจนมองไม่เห็นด้วยตาเปล่า ฝุ่นละอองที่แขวนลอยในบรรยากาศโดยทั่วไปมีขนาด
ตั้งแต่ 100 ไมครอนลงมา และก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพอนามัยของคน สัตว์ พืช เกิดความ
เสียหายต่ออาคารบ้านเรือน ท าให้เกิดความเดือดร้อนร าคาญต่อประชาชน บดบังทัศนวิสัย ท าให้เกิด
อุปสรรคในการคมนาคมขนส่งจึงได้มีการก าหนดมาตรฐานฝุ่นละอองในบรรยากาศขึ้น  ประเทศ
สหรัฐอเมริกาโดย US.EPA (United State Environmental Protection Agency) ได้มีการ
ก าหนดค่ามาตรฐานของฝุ่นรวม และฝุ่นละอองขนาดเล็กกว่า 10 ไมครอน (PM10) แต่เนื่องจากมีการ
ศึกษาวิจัยพบว่าฝุ่นขนาดเล็กนั้นจะเป็นอันตรายต่อสุขภาพมากกว่าฝุ่นรวม เนื่องจากสามารถผ่านเข้า
ไปในระบบทางเดินหายใจส่วนล่างและมีผลต่อสุขภาพมากกว่าฝุ่นรวม  ดังนั้น US.EPA จึงได้มีการ
ยกเลิกค่ามาตรฐานฝุ่นรวมและก าหนดค่าฝุ่นขนาดเล็กเป็น 2 ชนิด คือ ฝุ่นละอองขนาดเล็กกว่า 10 
ไมครอน (PM10) และฝุ่นละอองที่มีขนาดเล็กกว่า 2.5 ไมครอน (PM2.5) (กรมอนามัยและกรม
ควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข, 2558: 3-5) 

ฝุ่นละอองขนาดเล็กจะมีผลกระทบต่อสุขภาพเป็นอย่างมาก ในสหรัฐอเมริกาพบว่าผู้ที่ได้รับ
ฝุ่น PM10 ในระดับหนึ่งจะท าให้เกิดโรคหอบหืด และฝุ่น PM2.5 ในบรรยากาศจะมีความสัมพันธ์กับ
อัตราการเพ่ิมของผู้ป่วยที่เป็นโรคหัวใจและโรคปอดท่ีเข้ามารักษาตัวในห้องฉุกเฉิน เพ่ิมอาการของโรค
ทางเดินหายใจ ลดประสิทธิภาพการท างานของปอดและเกี่ยวโยงกับการเสียชีวิตก่อนวันอันควร 
โดยเฉพาะผู้ป่วยสูงอายุ ผู้ป่วยโรคหัวใจ โรคหอบหืด และเด็กจะมีอัตราเสี่ยงสูงกว่าคนปกติ ใน
ประเทศไทยได้มีการให้ความหมายของค าว่าฝุ่นละออง หมายถึง ฝุ่นละอองรวม (Total Suspended 
Particulate : TSP) ซึ่งเป็นฝุ่นขนาดใหญ่ที่มีเส้นผ่านศูนย์กลางตั้งแต่ 100 ไมครองลงมา ส่วนฝุ่น
ขนาดเล็ก (PM10) หมายถึง ฝุ่นที่มีเส้นผ่านศูนย์กลางตั้งแต่ 10 ไมครอนลงมา ฝุ่นละอองเป็นปัญหา
มลพิษที่ส าคัญอันดับหนึ่งของกรุงเทพมหานคร ในปี พ.ศ.2541 ธนาคารโลก (World Bank) ได้ให้ทุน
สนับสนุนการศึกษาเรื่องผลกระทบต่อสุขภาพอนามัย โดยมีระดับความรุนแรงใกล้เคียงกับผล
การศึกษาจากเมืองต่าง ๆ ทั่วโลก โดยระดับของฝุ่นขนาดเล็กอาจท าให้คนในเขตกรุงเทพมหานครตาย
ก่อนเวลาอันควรถึง 4,000-5,500 รายในแต่ละปี (นพภาพร และคณะ, 2547: 1-13) 

2.6.1 ประเภทของฝุ่นละออง 
การจ าแนกประเภทของฝุ่นละอองในอากาศสามารถจ าแนกได้ตามลักษณะการเกิด

ของฝุ่นละออง ดังนี้ 
2.6.1.1 ฝุ่นปฐมภูมิ (Primary Emission Particulate Matter) เป็นฝุ่นที่เกิดจากการ

ปล่อยของจากแหล่งก าเนิดโดยตรง เช่น ฝุ่นจากถนน ฝุ่นเกลือจากทะเล ฝุ่นจากกระแสลมที่พัดผ่าน 
ขี้เถ้า เขม่าควันไฟ 
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2.6.1.2 ฝุ่นทุติยภูมิ (Secondary Emission Particulate Matter) เป็นฝุ่นที่เกิดจาก
ปฏิกิริยาต่าง ๆ ในบรรยากาศ หลังจากท่ีฝุ่นถูกปล่อยออกจากแหล่งก าเนิดได้ระยะหนึ่ง  

2.6.2 แหล่งที่มาของฝุ่นละออง 
โดยทั่วไปในบรรยากาศสามารถจ าแนกออกได้ 2 ประเภท คือ ฝุ่นละอองที่เกิดจาก

กิจกรรมที่มนุษย์กระท า เช่น การเผาไหม้เชื้อเพลิง ได้แก่ น้ ามันเตา ถ่านหิน ฟืน กระบวนการผลิตใน
โรงงานอุตสาหกรรม และฝุ่นละอองที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ เช่น เกิดจากกระแสลมพัดผ่านตาม
ธรรมชาติท าให้เกิดฝุ่น เช่น ดิน ทราย เขม่าควันจากไฟป่า ภูเขาไฟระเบิด เป็นต้น 
 
ตารางท่ี 2.1 ความแตกต่างระหว่างฝุ่นขนาดใหญ่และฝุ่นขนาดเล็กตามแหล่งก าเนิดและแหล่งที่มา

ของฝุ่นละออง 
 ฝุ่นขนาดใหญ่ ฝุ่นขนาดเล็ก 
แหล่งที่มา - การฟุ้งของฝุ่นดินบนถนน 

- การฟุ้งของฝุ่นดินที่เกิดจากการท าเหมืองแร่
การเลีย้งสัตว ์

- เศษสิ่งมีชีวิต 
- การก่อสร้างและรื้อถอน 
- การเผาไหม้ของถ่านหินและน้ ามนั 
- ทะเล มหาสมุทร 

- การเผาไหม้ถ่านหิน น้ ามัน เศษไม้ 
- การเปลี่ยนสภาพของก๊าซไนโตรเจน
ออกไซด์ ซัลเฟอร์ไดออกไซด์ และ
สารประกอบอินทรีย์ในบรรยากาศ 

- กระบวนการที่ใช้ความร้อนสูง เตาหลอม 
โรงบดเหล็ก เป็นต้น 

กระบวนการ - ถูกบด กระแทก 
- การระเหยของแก๊สบางชนิด 
- การแขวนลอยของผงฝุ่น 

- กระบวนการทางเคม/ี การกลายเป็นไอ 
- Nucleation , Condensation และ 
  Coagulation 
- การระเหยของหมอกและหยดน้ าในก้อน 
เมฆ ซึ่งมีก๊าซละลายและเกดิ 

องค์ประกอบหลัก - ผงฝุ่นท่ีฟุ้งกระจาย 
- ขี้เถ้าลอยจากถ่านหินและน้ ามัน 
- ออกไซด์ของธาตุที่เป็นองค์ประกอบของ
เปลือกโลก 

- CaCO3 , NaCl , ฝุ่นจากเกลือทะเล 
- เกสรดอกไม ้, สปอร์ของเชื้อรา 
- ฝุ่นท่ีเกิดจากยางรถยนต ์
 

- ซัลเฟต (SO4
2-) 

- ไนเตรท (NO3
-) 

- แอมโมเนียม (NH4
+) 

- ไฮโดรเจนอิออน (H+) 
- ธาตุคาร์บอน 
- คาร์บอนอินทรีย ์(PAHs) 
- โลหะ (Pb , Cd , Ni , V , Cu , Zn) 
- ละอองน้ าท่ีจับตัวเป็นฝุ่น 

ที่มา: โครงการจัดท า (ร่าง) มาตรฐานฝุ่นละอองขนาดเล็กกว่า 2.5 ไมครอน กรมควบคุมมลพิษ, 
2548: 9-11 
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2.6.3 ฝุ่นควัน PM 2.5 
ประเทศไทยได้ก าหนดมาตรฐาน PM2.5 (PM: Particulate Matters) ตั้งแต่เดือน

มีนาคม พ.ศ. 2553 โดยอาศัยผลการศึกษาทางระบาดวิทยาในประเทศไทย พบว่าเมื่อประชาชนได้รับ 
PM2.5 เพ่ิมขึ้นทุก 10 มคก./ลบ.ม. จะมีความเสี่ยงต่อการตายต่อวันเนื่องจากโรคหลอดเลือดหัวใจ
และการตายต่อวันเนื่องด้วยโรคระบบทางเดินหายใจ นอกจากนี้ยังพบว่ามีผลกระทบแบบเฉียบพลัน
กับระบบทางเดินหายใจอีกด้วย ซึ่งในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร พบว่า เมื่อได้รับ PM2.5 เพ่ิมขึ้นทุก 
10 มคก./ลบ.ม. จะมีความเสี่ยงต่ออาการระบบทางเดินหายใจส่วนล่างและอาการระบบทางเดิน
หายใจส่วนบนเพ่ิมขึ้นร้อยละ 9 และร้อยละ 11 ตามล าดับ (กรมควบคุมมลพิษ, 2555: 8) ซึ่ง
แหล่งก าเนิดฝุ่นละออง PM2.5 ส่วนใหญ่มาจากการเผาในที่โล่ง 54% รองลงมาคือ อุตสาหกรรมการ
ผลิต 17% การขนส่ง 13% การผลิตไฟฟ้า 9% และท่ีอยู่อาศัย 1% 

2.6.4 นิยามของ PM 2.5 
PM ย่อมาจาก Particulate Matter เป็นฝุ่นละอองที่แบ่งออกเป็น 3 ขนาด คือ 1) 

PM2.5 หรือฝุ่นละเอียด (fine particle) มีขนาดเส้นผ่านศูนย์กลางตามพฤติกรรมการเคลื่อนที่ของฝุ่น
ในกระแสอากาศ (aerodynamic diameter) เล็กกว่า 2.5 ไมครอน 2) PM10 เป็นฝุ่นละอองที่มี
ขนาดเส้นผ่าศูนย์กลางเล็กกว่า 10 ไมครอน และ 3) ฝุ่นหยาบ (coarse particle) มีขนาด
เส้นผ่าศูนย์กลางตั้งแต่ 10 ไมครอน ถึง 25 ไมครอน (อ้างถึงใน ขจรศักดิ์ โสภาจารีย์ และเพชร เพ็ง
ชัย. 2550: 3)  

PM 2.5 เป็นฝุ่นละอองขนาดเล็กกว่า 2.5 ไมครอน สามารถเทียบขนาดได้อย่างง่าย ๆ 
คือขนาดประมาณ 1 ใน 25 ของเส้นผ่านศูนย์กลางของเส้นผมมนุษย์ โดย PM2.5 จัดเป็นฝุ่นที่
ละเอียดจึงท าให้ขนจมูกของมนุษย์ไม่สามารถกรองได้ อีกท้ังยังมองไม่เห็นได้ด้วยตาเปล่า PM2.5 และ
จะเกิดขึ้นมาจากแหล่งก าเนิด 2 แหล่ง คือ แหล่งที่ 1 เรียกว่าแหล่งก าเนิดปฐมภูมิ (primary 
particle) เป็นแหล่งก าเนิดตามธรรมชาติที่เกิดจากฝุ่นละอองดินฟุ้งปลิวจากพ้ืนดินหรือจากพ้ืนที่
เกษตรกรรม ไฟป่า และแหล่งที่ 2 แหล่งก าเนิดทุติยภูมิจากการเผาไหม้เชื้อเพลิงที่ท าให้เกิดฝุ่นควัน 
การใช้เชื้อเพลิงฟอสซิลจากโรงไฟฟ้า โรงงานอุตสาหกรรม การก่อสร้าง การเผาขยะมูลฝอย และการ
เผาในที่โล่งแจ้ง PM2.5 สามารถที่จะลอยอยู่ในอากาศได้เป็นวันถึงหลายสัปดาห์และสามารถลอยไป
ไกลจากแหล่งก าเนิดได้ถึง 100-1,000 กิโลเมตร แต่ทั้งนี้และทั้งนั้นจะขึ้นอยู่กับปัจจัยที่มีผลต่อ
ระยะทางและเวลา ได้แก่ ความเร็วของลม ความกดอากาศ ความชื้น สภาพของอากาศ แหล่งก าเนิด
ฝุ่นละออง และขนาดของฝุ่นละออง (กรมควบคุมมลพิษ, ม.ป.ป.) เมื่อ PM2.5 ได้มีการแพร่กระจาย
เข้าสู่ระบบทางเดินหายใจ เข้าสู่กระแสเลือด และสามารถที่จะแทรกซึมเข้าสู่อวัยวะต่าง ๆ ของ
ร่างกายได้ กจ็ะเป็นการเพ่ิมความเสี่ยงที่จะท าให้เกิดเป็นโรคเรื้อรังและโรคมะเร็งได้ (จินตนา ประชุม
พันธ์, 2561) 
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2.6.5 การก าหนดค่ามาตรฐานฝุ่นละอองขนาดเล็กในบรรยากาศ 
ช่วงปี ค.ศ. 1980 งานวิจัยที่เกี่ยวกับฝุ่นละอองในอากาศได้เปลี่ยนจุดสนใจมาที่ฝุ่น

ละอองขนาดเล็ก โดยมีสาเหตุจากฝุ่นขนาดเล็กที่มีศักยภาพที่จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพ
อนามยัของมนุษย์ได้มากกว่าฝุ่นละอองขนาดใหญ่ ในปี ค.ศ. 1997 United States Environmental 
Protection Agency (USEPA) ได้ก าหนดค่ามาตรฐานฝุ่นละอองที่มีเส้นผ่าศูนย์กลางเท่ากับหรือเล็ก
กว่า 2.5 ไมครอน (PM2.5) ไว้ในมาตรฐานคุณภาพอากาศในบรรยากาศของประเทศสหรัฐอเมริกา
(National Ambient Air Quality Standards: NAAQS) เพ่ือปกป้องความปลอดภัยของสุขภาพ
อนามัยของประชาชนและสิ่งแวดล้อม และเป็นการให้ความส าคัญกับ PM2.5 ตามความประสงค์ของ
กรมควบคุมมลพิษ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ที่ตระหนักถึงผลกระทบของ PM2.5 
ที่อาจมผีลกระทบต่อสุขภาพอนามัยของประชาชน ประกอบกับมีข้อมูลจากประเทศต่างในหลายทวีป
ที่ได้ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างปริมาณของฝุ่นละอองในอากาศกับภาวะสุขภาพอนามัยของ
มนุษย์ เช่น สหราชอาณาจักร กรีซ สหรัฐอเมริกา แม็กซิโก ยุโรป และใต้หวัน ในช่วงปี ค.ศ. 1987 
รัฐสภาของสหรัฐอเมริกาได้มีการพิจารณาออก พ.ร.บ. คุณภาพอากาศ (Clean Air Act) ในการ
ก าหนดและดูแลคุณภาพอากาศทั่วไปของสหรัฐอเมริกาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด จึงส่งผลให้มี
การก าหนดมาตรฐานฝุ่นละอองขนาดเล็กกว่า 10 ไมครอนขึ้น และประกอบกับข้อมูลใหม่ ๆ ทาง
วิทยาศาสตร์ที่ยืนยันว่าฝุ่นละอองในอากาศมีผลกระทบต่อสุขภาพอนามัย (อ้างถึงใน ธิดารัตน์ ผล
พิบูลย์ และคณะ, 2556: 41-42) 

2.6.6 มาตรฐานฝุ่นละอองขนาดเล็กในบรรยากาศโดยทั่วไปของประเทศไทย 
ประกาศคณะกรรมการสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2538) เรื่อง “ก าหนด

มาตรฐานคุณภาพอากาศในบรรยากาศโดยทั่วไป” ได้ก าหนดค่าเฉลี่ยของฝุ่นละอองขนาดเล็กกว่า 10 
ไมครอน ในเวลา 24 ชั่วโมงจะต้องมีค่าไม่เกิน 120 ไมโครกรัมต่อลูกบาศก์เมตร (µgm-3) และค่าเฉลี่ย
ของฝุ่นละอองรวมหรือฝุ่นละอองขนาดไม่เกิน 100 ไมครอน ในเวลา 24 ชั่วโมงจะต้องไม่เกิน 330 
ไมโครกรัมต่อลูกบาศก์เมตร (µgm-3) ในขณะที่ USEPA ก าหนดมาตรฐานคุณภาพอากาศของฝุ่น
ละอองขนาดเล็กกว่า 10 ไมครอน ในเวลา 24 ชั่วโมง จะต้องไม่เกิน 150 ไมโครกรัมกรัมต่อลูกบาศก์
เมตร (µgm-3) และได้ก าหนดค่าเฉลี่ยของฝุ่น PM 2.5 ในเวลา 24 ชั่วโมง ต้องไม่เกิน 35 ไมโครกรัม
ต่อลูกบาศก์เมตร (µgm-3) ประกาศของคณะกรรมการสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ ฉบับที่ 36 (พ.ศ. 2553) 
เรื่อง “ก าหนดมาตรฐานคุณภาพอากาศในบรรยากาศโดยทั่วไป” ได้มีการก าหนดค่าเฉลี่ยของฝุ่น
ละอองขนาดเล็กกว่า 2.5 ไมครอน ในบรรยากาศโดยทั่วไป (กรมควบคุมมลพิษ, 2553) เพ่ือใช้เป็น
เกณฑ์ส าหรับการส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมตามพระราชบัญญัติส่งเสริมและรักษา  
คุณภาพสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ พ.ศ. 2535 ก าหนดค่ามาตรฐานฝุ่นละอองขนาดเล็กกว่า 2.5 ไมครอน 
ในบรรยากาศทั่วไป ค่าเฉลี่ย 24 ชั่วโมง จะต้องไม่เกิน 0.05 มิลลิกรัมต่อลูกบาศก์เมตร (mgm-3) หรือ 
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50 ไมโครกรัมต่อลูกบาศก์เมตร และในเวลา 1 ปีจะต้องไม่เกิน 25 ไมโครกรัมต่อลูกบาศก์เมตร (อ้าง
ถึงใน ธิดารัตน์ ผลพิบูลย์ และคณะ, 2556: 41-42) 

2.6.7 ผลกระทบต่อสุขภาพจากฝุ่นละอองขนาดเล็ก (PM10 และ PM2.5) 
ฝุ่นขนาดเล็กเป็นฝุ่นที่มีขนาดเล็กกว่า 10 ไมครอน (PM10) (เทียบเท่าได้กับหนึ่งใน 6 

ของเส้นผ่าศูนย์กลางของเส้นผม) เพราะเล็กพอที่สามารถเข้าไปได้ลึกถึงถุงลม ดังนั้นอันตรายที่มีต่อ
สุขภาพจึงขึ้นอยู่กับขนาดและองค์ประกอบของฝุ่น ฝุ่นขนาดเล็กอาจเกิดได้จากกระบวนการทางเคมี 
เช่น ในกระบวนการเผาไหม้เชื้อเพลิง ไม่ว่าจะเป็นน้ ามัน ถ่านหินในกระบวนการผลิตกระแสไฟฟ้า 
ยานพาหนะ การเผาป่า เผาพ้ืนที่ทางการเกษตร และกระบวนการทางกลศาสตร์ เช่น การระเบิดบด
ย่อยหินในโรงโม่หิน การก่อสร้าง ไม่ว่ากรณีใดย่อมก่อให้เกิดฝุ่นละอองขนาดเล็กจ านวนมาก เมื่อได้รับ
การสัมผัสสามารถก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพได้หลายระบบ เช่น ระบบทางเดินหายใจ (อาการไอ
และอาการของระบบทางเดินหายใจส่วนล่าง) ระบบหัวใจและหลอดเลือด  (กล้ามเนื้อหัวใจขาดเลือด 
หัวใจเต้นไม่สม่ าเสมอ หัวใจวาย) ระบบตา ระบบผิวหนัง นอกจากนี้ฝุ่นขนาดเล็กยังสามารถที่จะเพ่ิม
ความเสี่ยงของอัตราการตายจากภาวะเส้นเลือดอุดตันในสมอง และท าให้น้ าหนักของทารกในครรภ์
ลดลงอีกด้วย อีกทั้งท าให้อัตราการป่วยและอัตราตายด้วยโรคระบบทางเดินหายใจและระบบหัวใจ
และหลอดเลือดเพ่ิมขึ้น และอัตราดังกล่าวนี้จะเพ่ิมขึ้นตามปริมาณความเข้มข้นของฝุ่นในอากาศ ฝุ่น
ขนาดเล็กบางชนิด เช่น ฝุ่นทรายท าให้เกิดซิลิโคซิส (Silicosis) ฝุ่นถ่านหินท าให้เกิดโรคปอดจากฝุ่น
ถ่านหิน (Coal Workers’ Pneumoconiosis) ส าหรับกลุ่มเสี่ยง ได้แก่ ผู้ป่วยหอบหืดและปอดอุดกั้น
เรื้อรัง  

จากผลการศึกษาทั่วโลกพบว่าหากฝุ่นละอองขนาดเล็กสูงกว่าค่ามาตรฐาน จะส่งผลให้
การตายด้วยระบบทางเดินหายใจเพ่ิมขึ้น 7%-20% การป่วยด้วยโรคระบบทางเดินหายใจเพ่ิมขึ้น 
5.5% การตายด้วยโรคระบบหัวใจและหลอดเลือดเพ่ิมขึ้น 2%-5% การป่วยด้วยโรคระบบหัวใจและ
หลอดเลือดเพ่ิมขึ้น 5.3% ผู้สูงอายุป่วยด้วยระบบทางเดินหายใจเพ่ิม 17% ผู้สูงอายุป่วยด้วยโรค
ระบบหัวใจและหลอดเลือดเพ่ิม 7.6% และยังท าให้สภาพปอดในเด็กแย่ลง (พงศ์เทพ วิวรรธนะเดช, 
2555: 24-25) 

2.6.8 โรคที่เกิดจากฝุ่นละอองเป็นสาเหตุ 
แฮนเซน (Hansen, 1991) ไดก้ล่าวว่าของขนาดฝุ่นที่สามารถเข้าถึงและสะสมในถุงลม

ของปอดได้ (Respirable particulate) จะมีผลต่อสุขภาพคือท าให้เกิดการระคายเคืองต่อเนื้อเยื่อต่าง 
ๆ รวมทั้งบริเวณปลายประสาทที่จะรบกวนการท างานของระบบไหลเวียนโลหิต ท าให้เกิดโรคทางเดิน
หายใจ โรคหัวใจและหลอดเลือด ลดกลไกการป้องกันโรค ระบบภูมิคุ้มกันบกพร่อง เซลบริเวณปอด
เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปร่างและเป็นสารก่อมะเร็ง  โดยเราสามารถพบโรคที่มีฝุ่นละอองเป็นตัวที่
ก่อให้เกิดโรคมากมาย (อ้างถึงใน อรัญ ขวัญปาน, 2553: 15-16) คือ 
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2.6.8.1 โรคซิลิโคซิส (Silicosis) มีสาเหตุมาจากฝุ่นผงซิลิก้า ซึ่งในธรรมชาติเป็นสารที่
ทนต่อการแปรสภาพของกรด ด่าง และสารเคมี พบมากในเม็ดทราย ผงฝุ่นจากโรงงานบดหินและบด 
แร่ ผงฝุ่นชนิดนี้จะกระจายตัวในอากาศแล้วผ่านเข้ารูจมูกและหลอดลมไปติดอยู่ในเนื้อเยื่อของปอดได้ 
ผงฝุ่นซิลิก้าขนาดเล็กนี้เมื่อถูกกับเนื้อเยื่อหุ้มเซลล์จะท าให้เซลล์แตกออก เนื้อเยื่อของปอดจะถูก
ท าลายจนปอดพรุน สูญเสียหน้าที่ของระบบการหายใจท าให้หายใจไม่สะดวก ปริมาตรของลมหายใจ
เข้าออกลดลง หัวใจถูกกด ปอดจะติดเชื้อได้ง่ายเพราะบางส่วนของปอดจะหยุดนิ่งไม่มีการถ่ายเท
อากาศระหว่างข้างในกลับข้างนอก ผู้ป่วยอาจมีโรคปอดบวม วันโรคถุงลมโป่งพองแทรกซ้อนได้  

2.6.8.2 โรคแอสเบสโตซิส (Asbestosis) ซึ่งจะมีสาเหตุมาจากผงฝุ่นแอสเบสตอส 
(Asbestos) โดยที่แอสเบสตอสจะเป็นสารจ าพวกแมกนีเซี่ยมซิลิเกต (Magnesium silicate) มี
ลักษณะเป็นเส้นใย ไม่ละลายน้ า มีประโยชน์คือใช้ท าวัสดุทนไฟและกันความร้อน ท าผ้าเบรกรถยนต์ 
ใช้ผสมในวัสดุต่าง ๆ เช่น ผสมซีเมนต์ได้เป็นแผ่นเซลโลกรีตซึ่งใช้ท าฝาบ้านและเพดาน อาการของโรค
จะคล้ายกับโรคซิลิโคซิส (Silicosis) คือระบบทางเดินหายใจไม่สะดวก หายใจสั้น หอบ ไอบ่อย และ
อาจเป็นมะเร็งหลอดลมและมะเร็งปอด  

2.6.8.3 โรคหืด (Asthma) เป็นโรคของทางเดินหายใจ ซึ่งมีความไวเกินของหลอดลม
ในการสนองตอบต่อสารภูมิแพ้ สิ่งระคาย เช่น ฝุ่นละออง เกสรดอกไม้ ท าให้หลอดลมตีบตัวลง 
แสดงออกให้เห็นโดยการหายใจล าบาก หายใจมีเสียงดัง หรือจากการตรวจการท างานของปอด 
อาการหอบที่เกิดขึ้นนี้อาจจะเกิดขึ้นอย่างฉับพลันทันที หรือค่อย ๆ เกิดขึ้นตามล าดับมากน้อยสั้นหรือ
ยาวแล้วแต่ความรุนแรง อาการอ่ืน ๆ ที่อาจพบได้อีกคือ ไอ น้ ามูกไหล ในรายที่มีอาการแล้วไม่ได้รับ
การรักษาอย่างทันท่วงทีผู้ป่วยอาจเสียชีวิตได้ 

2.6.8.4 โรคภูมิแพ้ภูมิแพ้ เป็นปฏิกิริยาไวเกินของระบบภูมิคุ้มกัน ซึ่งเป็นปฏิกิริยาของ
ร่างกายที่มากเกินกว่าปกติเมื่อมีสารแปลกปลอมเข้าสู่ร่างกาย อาจจะเป็นละอองเรณู ขนสัตว์ ฝุ่น
ละอองในบ้าน สารเหล่านี้จะไปกระตุ้นเร้าให้ร่างกายของผู้ที่เป็นภูมิแพ้สร้างภูมิต้านทานชนิดพิเศษ 
ซ่ึงจะเป็นตัวที่สะกิดให้ร่างกายเกิดปฏิกิริยาที่มากเกินปกติท าให้เกิดอาการแพ้ขึ้น ภูมิแพ้ท าให้เกิดโรค
หลายชนิด เช่น โรคหวัดเรื้อรัง ผื่นแพ้ ลมพิษ จมูกอักเสบจากภูมิแพ้ แพ้ยา แพ้แมลง ผิวหนังอักเสบ
จากการสัมผัส ฯลฯ ส าหรับโรคที่มีสาเหตุมาจากฝุ่น ละออง ได้แก่ 

1) โรคหวัดเรื้อรัง อาการของหวัดเรื้อรังที่มีสาเหตุมาจากโรคภูมิแพ้หรือที่
เรียกกันแพ้อากาศ จะพบได้บ่อยที่สุดในบรรดาโรคภูมิแพ้ทั้งหลาย อาการของหวัดแตกต่างจากอาการ
หอบหืดคือบริเวณที่เกิดปฏิกิริยาขึ้นมาเป็นทางเดินหายใจส่วนบนเท่านั้น คือ จมูก ตา และคอ ส่วน
ปอดและหลอดลมไม่ได้มีส่วนเกี่ยวข้องด้วย สารที่ท าให้เกิดอาการแพ้มักจะอยู่ภายในบ้านหรือใน
บริเวณนั้นเอง ที่พบกันบ่อย ๆ ได้แก่ ฝุ่นละอองในบ้าน ขนสัตว์เลี้ยง สะเก็ดผิวหนังสัตว์ภายในบ้าน 
เป็นต้น 
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2) โรคจมูกอักเสบจากภูมิแพ้ มีสาเหตุมาจากการที่ผู้ป่วยหายใจเอาสิ่งที่แพ้
เข้าไป สิ่งเหล่านี้จะเจือปนอยู่ในอากาศ เช่น ฝุ่นละอองในบ้าน ขนสัตว์เลี้ยง เกสรพืช ไรฝุ่น เชื้อราใน
อากาศ อาการที่เป็นลักษณะเฉพาะของโรคนี้คือจามติดกันหลายครั้ง คันจมูก น้ ามูกใส ๆ ไหล คัด
จมูก โดยมากจะเริ่มด้วยอาการคันจมูกหรือคันตาก่อน อาจมีน้ าตาไหล แสบตาด้วย โรคนี้พบได้ใน
ผู้ป่วยทุกเชื้อชาติและทุกอายุ โดยพบได้ตั้งแต่เล็ก ๆ ซึ่งแพทย์เชื่อว่านี่อาจจะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้
เด็กเสียชีวิต 
 
2.7 แนวคิดการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลในประเทศไทย 

2.7.1 ก าเนิดและพัฒนาการองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในอดีตการจัดระเบียบบริหารระดับต าบลม ี3 รูปแบบ  
รูปแบบที่หนึ่ง คณะกรรมการต าบลและสภาต าบลตามค าสั่งกระทรวงมหาดไทยที่ 

222/2499 โดยคณะกรรมการต าบลจะประกอบด้วย ก านันท้องที่ ผู้ใหญ่บ้านทุกคนในต าบล แพทย์
ประจ าต าบล ครูประชาบาลในต าบลนั้นคนหนึ่ง ราษฎรผู้ทรงคุณวุฒิในต าบลนั้นไม่น้อยกว่า 2 คน 
และให้มีข้าราชการที่ปฏิบัติงานในต าบลนั้นเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการต าบลด้วย ส่วนสภาต าบล
ประกอบด้วยสมาชิกสภาต าบล ซึ่งมาจากราษฎรผู้มีคุณสมบัติเช่นเดียวกับผู้สมัครรับเลือกเป็น
ผู้ใหญ่บ้านหมู่บ้านละ 2 คน  

รูปแบบที่สององค์ การบริหารส่วนต าบลตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
ส่วนต าบล พ.ศ. 2499 โดยองค์การบริหารส่วนต าบลประกอบด้วย สภาต าบลและคณะกรรมการ
ต าบล ซึ่งสภาต าบลประกอบด้วยสมาชิกซึ่งราษฎรในหมู่บ้านเลือกตั้งหมู่บ้านละ 1 คน ก านันและ
ผู้ใหญ่บ้านทุกคนในต าบลเป็นสมาชิกสภาต าบลโดยต าแหน่ง ส่วนคณะกรรมการต าบลประกอบด้วย 
ก านันต าบลท้องที่เป็นประธานผู้ใหญ่บ้านทุกคนในต าบล แพทย์ประจ าต าบลและกรรมการอ่ืนซึ่ง
นายอ าเภอแต่งตั้งจากครูใหญ่โรงเรียนในต าบลหรือผู้ทรงคุณวุฒิอื่นจ านวน ไม่เกิน 5 คน 

รูปแบบที่สามสภาต าบล ตามค าสั่งกระทรวงมหาดไทยที่ 275/2509 เป็นการบริหาร
ในรูปของคณะกรรมการเรียกว่า “คณะกรรมการสภาต าบล” ซึ่งประกอบด้วยก านันผู้ใหญ่บ้าน ทุก
หมู่บ้านในต าบลและแพทย์ประจ าต าบลเป็นกรรมการสภาต าบลโดยต าแหน่ง นอกจากนี้ ยัง
ประกอบด้วยครูประชาบาลในต าบลนั้น 1 คน ซึ่งนายอ าเภอคัดเลือกจากครูประชาบาลในต าบลเป็น
กรรมการสภาต าบลและราษฎรผู้ทรงคุณวุฒิหมู่บ้านละ 1 คน ซึ่งราษฎรในหมู่บ้านเลือกตั้งขึ้นเป็น
กรรมการสภาต าบล โดยก านันเป็นประธานกรรมการสภาต าบลโดยต าแหน่งและมีรองประธาน
กรรมการสภาต าบลคนหนึ่ง ซึ่งคณะกรรมการสภาต าบลเลือกตั้งจากกรรมการด้วยกัน การบริหารงาน
ของสภาต าบลนอกจากจะมีคณะกรรมการสภาต าบลดังกล่าวสภาต าบลยังมีเลขานุการสภาต าบลคน
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หนึ่ง ซึ่งคณะกรรมการสภาต าบลเลือกตั้งกันขึ้นมาหรือตั้งจากบุคคลภายนอกและมีที่ปรึกษาสภา
ต าบลซึ่งเป็นพัฒนากรต าบลนั้นอีกด้วย 

การจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลขึ้นในสมัยนั้นก็เพ่ือให้การปกครองในระดับต าบลที่
มีความเจริญและมีรายได้ระดับหนึ่งได้มีการปกครองตนเองตามหลักการปกครองท้องถิ่น  ต่อมาในปี 
พ.ศ. 2515 องค์การบริหารส่วนต าบลได้ถูกยุบเลิกไปโดยประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 326 ลงวันที่ 13 
ธันวาคม 2515 ซึ่งประกาศคณะปฏิวัติดังกล่าวยังคงให้สภาต าบลมีอยู่ต่อไป 

ต่อมาในปี พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 
2537 ได้มีการแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล (ฉบับที่ 3) 
พ.ศ. 2542 เพ่ือให้สอดคล้องกับบทบัญญัติตามรัฐธรรมนูญฉบับ พ.ศ. 2540 ในหมวด 9 ว่าด้วยการ
ปกครองส่วนท้องถิ่นมาตรา 285 ที่ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีสภาท้องถิ่นและคณะ
ผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น สมาชิกสภาท้องถิ่นต้องมาจากการเลือกตั้งคณะผู้บริหารท้องถิ่น
หรือผู้บริหารท้องถิ่นให้มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน หรือมาจากความเห็นชอบของสภา
ท้องถิ่น 

การปรับโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบลครั้งส าคัญเกิดขึ้นอีกครั้งในช่วงเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2546 หลังจากมีการแก้ไขเพ่ิมพระราชบัญญัติสภาองค์การบริหารส่วนต าบล และ
องค์การบริหารส่วนต าบลไปเมื่อกลางปี พ.ศ. 2546 แต่เป็นการแก้ไขในรายละเอียดปลีกย่อย ความ
จริงได้มีความพยายามในการเสนอให้มีการแก้ไขที่มาของฝ่ายบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลให้
มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนมาแล้วครั้งหนึ่ง โดยวุฒิสภาได้แก้ไขเพ่ิมเติมสาระส าคัญใน
กฎหมายที่ผ่านการพิจารณาของสภาผู้แทนราษฎรขึ้นมาได้แก้ไขให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมา
จากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน แต่เมื่อร่างกฎหมายกลับมาสภาผู้แทนราษฎรปรากฏว่าสภา
ผู้แทนราษฎรไม่เห็นด้วย และได้มีการตั้งคณะกรรมาธิการร่วม เพ่ือปรับปรุงร่างกฎหมายดังกล่าวแต่
เมื่อเสนอเข้าสู่สภาผู้แทนราษฎรอีกครั้ง ปรากฏว่าสภาผู้แทนราษฎรไม่เห็นชอบแต่ความเคลื่อนไหว
จากหลายฝ่ายที่ต้องการให้มีการแก้ไขที่มาให้ ผู้บริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงของประชาชนในท้องถิ่น ยังไม่หยุดนิ่งสาเหตุที่ส าคัญของการเคลื่อนไหวนี้เกิดจากการ
เปิดช่องไว้ในรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2540 ในมาตรา 285 ซึ่งกล่าวถึงองค์ประกอบที่มาของสภาท้องถิ่น
และฝ่ายบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้ก าหนดให้ฝ่ายบริหารขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีที่มาได้ 2 ทาง คือมาจากมติของสภาท้องถิ่น และมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน
ในท้องถิ่น เมื่อกฎหมายรัฐธรรมนูญเปิดช่องก็ได้มีความเคลื่อนไหวให้ผู้บริหารท้องถิ่นมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงครั้งแรกเมื่อปี พ.ศ. 2542-2543 โดยองค์กรที่ออกมาเคลื่อนไหวคือสมาคมสันนิบาต
เทศบาลแห่งประเทศไทย โดยได้อ้างถึงปัญหาของโครงสร้างเดิมที่เป็นอยู่ที่ฝ่ายบริหารมาจากมติของ
สภาท้องถิ่นนั้นเป็นโครงสร้างที่มีปัญหาเพราะ 
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2.7.1.1 โครงสร้างที่นายกเทศมนตรีมาจากมติของสภาเทศบาล ท าให้นายกเทศมนตรี
ต้องพ่ึงพาหรือต้องการเสียงสนับสนุนข้างมากจากสภาเทศบาล ฉะนั้นหากนายกเทศมนตรีไม่สามารถ
ควบคุมเสียงข้างมากในสภาเทศบาลได้ เป็นการเปิดช่องฝ่ายสภาเทศบาลโค่นนายกเทศมนตรีออกจาก
ต าแหน่งได ้ส่งผลให้ในสมัยหนึ่ง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารท้องถิ่นบ่อยครั้ง  

2.7.1.2 การเปลี่ยนแปลงนายกเทศมนตรีบ่อยครั้งก่อให้เกิดผลเสียต่อการบริหารงาน
ในเทศบาล เพราะจะท าให้นโยบายขาดความต่อเนื่องยากที่จะผลักดันนโยบายต่าง ๆ ให้ออกมาเป็น
รูปธรรมได ้และท้ายที่สุดผลเสียหรือความเสียหายตกแก่ประชาชนในท้องถิ่น  

2.7.1.3 โครงสร้างที่นายกเทศมนตรีมาจากมติของสภาเทศบาล เป็นโครงสร้างที่
นายกเทศมนตรีจะต้องเอาใจสมาชิกสภา โดยให้ผลประโยชน์ต่างตอบแทนระหว่างกันในรูปแบบต่าง 
ๆ เพ่ือรักษาเสียงข้างมากเอาไว้ ท าให้นายกเทศมนตรีต้องคอยเอาใจสมาชิกสภาเทศบาลมากกว่าเอา
ใจประชาชน 

2.7.2 ระดับชั้นและเกณฑ์การแบ่งระดับองค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนต าบลมีความส าคัญต่อท้องถิ่นเป็นอย่างมาก เพราะเป็นองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีขนาดเล็กที่สุดแต่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด โดยเฉพาะประชาชนในพ้ืนที่
ชนบท องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เปิดโอกาสให้ประชาชนในชุมชน
ระดับต าบลหมู่บ้านได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย 

องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือ หน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นมีฐานะ
เป็นนิติบุคคลและราชการส่วนท้องถิ่น จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหาร
ส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 2 มีนาคม พ.ศ. 2538 และมีฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมใน
เวลาต่อมาพระราชบัญญัติฉบับนี้ได้ส่งผลให้มีการกระจายอ านาจสู่องค์กรประชาชนในระดับต าบล
อย่างมาก โดยได้ยกฐานะสภาต าบลซึ่งมีรายได้ตามเกณฑ์ คือ มีรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนใน
ปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกัน 3 ปีเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ 150,000 บาท ขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วน
ต าบล กล่าวได้ว่าการจัดตั้งองค์การบริหารส่วนต าบลนี้ เป็นผลผลิตหนึ่งของกระแสของสังคมที่
ต้องการจะปฏิรูปการเมืองดังนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลจึงเป็นมิติหนึ่งของความพยายาม ในการ
ปฏิรูปการเมืองโดยการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น 

ก่อนที่จะมีการยุบรวมองค์การบริหารส่วนต าบลเข้ากับราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบอ่ืน 
และตั้งสภาต าบลเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ิมมากขึ้นนั้น มีองค์การบริหารส่วนต าบลประมาณ 
6,500 แห่ง (ณ วันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2550) โดยมีการแบ่งระดับออกเป็น 5 ชั้น ตามระดับของ
รายได ้ดังนี้  

1) อบต. ชั้น 1 รายได้ตั้งแต่ 20 ล้านบาทข้ึนไป  
2) อบต. ชั้น 2 รายได้ระหว่าง 12 - 20 ล้านบาท  
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3) อบต. ชั้น 3 รายได้ระหว่าง 6 - 12 ล้านบาท  
4) อบต. ชั้น 4 รายได้ระหว่าง 3 - 6 ล้านบาท  
5) อบต. ชั้น 5 รายได้ไม่เกิน 3 ล้านบาท  
ต่อมาเม่ือวันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2547 ได้มีการยุบรวมองค์การบริหารส่วนต าบลเข้า

กับราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบอ่ืน และตั้งสภาต าบลเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ิมขึ้น ปัจจุบันมี
จ านวนองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวนทั้งสิ้น 6,725 แห่ง และมีการเปลี่ยนแปลงการแบ่งกลุ่มอบต. 
เป็น 3 ขนาด คือ  

1) อบต.ขนาดใหญ ่(ส่วนใหญ่จะเป็นอบต. ชั้น 1 เดิม)  
2) อบต.ขนาดกลาง (ส่วนใหญ่จะเป็นอบต. ชั้น 2 และอบต. ชั้น 3 เดิม)  
3) อบต.ขนาดเล็ก (ส่วนใหญ่จะเป็นอบต. ชั้น 4 และอบต. ชั้น 5 เดิม)  
โดยมีหลักเกณฑ์ส าคัญท่ีใช้แบ่งขนาดองค์การบริหารส่วนต าบลม ี5 เกณฑ ์ดังนี้  
1) เกณฑ์ระดับรายได ้ 

(1) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนสูงกว่า 20 ล้านบาท เป็นอบต.ขนาดใหญ ่ 
(2) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุน 6-20 ล้านบาท เป็นอบต.ขนาดกลาง  
(3) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนต่ ากว่า 6 ล้านบาท เป็นอบต.ขนาดเล็ก  

2) เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านค่าใช้จ่ายบุคลากร  
3) เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านเศรษฐกิจและสังคม  

(1) จ านวนพื้นที ่ 
(2) จ านวนประชากร  
(3) จ านวนโครงสร้างพื้นฐาน  
(4) จ านวนโรงฆ่าสัตว์  
(5) จ านวนตลาดสด  
(6) จ านวนโรงงานนิคมอุตสาหกรรม 
(7) จ านวนโรงเรียน  
(8) จ านวนศูนย์พัฒนาเด็ก  
(9) จ านวนโรงแรม  
(10) จ านวนศาสนสถาน  
(11) จ านวนสถานพยาบาล  
(12) จ านวนศูนย์การค้า  
(13) การประกาศให้ อบต. เป็นเขตควบคุมอาคาร  



44 
 

 

(14) การประกาศให้ใช้บังคับกฎหมายว่าด้วยการรักษาความสะอาดและความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย  

(15) จ านวนวัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
(16) จ านวนวัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือด้านการก าจัดขยะและสิ่งปฏิกูล  
(17) จ านวนโครงสร้างส่วนราชการ  
(18) จ านวนหน่วยกิจการพาณิชย์  

4) เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติ  
(1) ประสิทธิภาพด้านการจัดเก็บรายได้  
(2) ประสิทธิภาพด้านการบริหารแผนงานและงบประมาณ  
(3) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านงานบุคคล  
(4) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านการบริการ  

5) เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านธรรมาภิบาล  
(1) หลักนิติธรรม  
(2) หลักคุณธรรม  
(3) หลักความโปร่งใส  
(4) การมีส่วนร่วมของประชาชน  
(5) หลักความรับผิดชอบ  
(6) ความคุ้มค่า  

2.7.3 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล  
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
องค์การบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง มี

โครงสร้างเป็นไปตามบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญโดยโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล ตาม
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2546 ประกอบด้วย สภา
องค์การบริหารส่วนต าบลและนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

สภาองค์การบริหารส่วนต าบลประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่ง
มาจากการเลือกตั้งหมู่บ้านละ 2 คน ในกรณีที่องค์การบริหารส่วนต าบลใดมี 1 หมู่บ้านให้หมู่บ้านนั้น
เลือกสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 6 คน และในกรณีที่องค์การบริหารส่วนต าบลใดมี 
2 หมู่บ้านให้องค์การบริหารส่วนต าบลนั้นมีสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลหมู่บ้านละ 3 คน 

สภาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีวาระ 4 ปี นับแต่วันเลือกตั้งและสมาชิกภาพของ
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลสิ้นสุดลงเมื่อ  
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1) ถึงคราวออกตามอายุของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล หรือเมื่อมีการยุบสภา
องค์การบริหารส่วนต าบล  

2) ตาย  
3) ลาออก  
4) เป็นผู้มีส่วนได้เสียในทางตรงหรือทางอ้อมในสัญญากับองค์การบริหารส่วนต าบลที่

ตนด ารงต าแหน่ง หรือในกิจการที่กระท าให้องค์การบริหารส่วนต าบล  
5) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะต้องห้ามเกี่ยวกับคุณสมบัติผู้มีสิทธิสมัคร รับเลือกตั้ง

เป็นสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
6) ไม่ได้อยู่ประจ าในหมู่บ้านที่ตนได้รับเลือกตั้งเป็นระยะเวลาติดต่อกันเกิน 6 เดือน  
7) ขาดประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบลติดต่อกัน 3 ครั้ง โดยไม่มีเหตุผลที่สมควร  
8) สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีมติให้พ้นจากต าแหน่ง เนื่องจากมีพฤติกรรมที่เสื่อม

เสียหรือก่อความไม่สงบเรียบร้อยแก่องค์การบริหารส่วนต าบล หรือท าให้องค์การบริหารส่วนต าบล
เสื่อมเสีย  

9) ราษฎรในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลได้ลงคะแนนเสียงให้พ้นจากต าแหน่ง  
สภาองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีประธานสภาและรองประธานสภา 1 คน ซึ่งจะ

เลือกมาจากสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล แล้วให้นายอ าเภอแต่งตั้งประธานและรอง
ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลตามมติของสภาองค์การบริหารส่วนต าบล โดยที่ประธานและ
รองประธานสภาด ารงต าแหน่งจนครบอายุของสภา หรือมีการยุบสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  

สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ (มาตรา 46) ดังนี้  
1) ให้ความเห็นชอบแผนพัฒนาต าบลเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารกิจการของ

องค์การบริหารส่วนต าบล  
2) พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล ร่างข้อบัญญัติ

งบประมาณรายจ่ายประจ าปีร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพ่ิมเติม  
3) ควบคุมการปฏิบัติงานของคณะผู้บริหารโดยให้เป็นไปตามนโยบายและแผนการ

พัฒนาต าบลตาม (1) และกฎหมายระเบียบและข้อบังคับของทางราชการ 
4) เลือกประธานสภารองประธานสภาและเลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  
5) รับทราบนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ก่อนนายกองค์การบริหาร

ส่วนต าบลเข้ารับหน้าที่ และรับทราบรายงานแสดงผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่นายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลได้แถลงไว้ต่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นประจ าทุกปี  
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6) ในที่ประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบล สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลมี
สิทธิตั้งกระทู้ถามต่อนายกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลอัน
เกี่ยวกับงานในหน้าที่ได ้ 

7) สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจในการเสนอบัญญัติขอเปิดอภิปรายทั่วไป 
เพ่ือให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแถลงข้อเท็จจริง หรือแสดงความคิดเห็นในปัญหาเกี่ยวกับการ
บริหารองค์การบริหารส่วนต าบลโดยไม่มีการลงมติได้  

8) สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจในการเลือกปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
หรือสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลคนใดคนหนึ่งเป็นเลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนต าบล  

ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ด าเนินการประชุมและด าเนินการอ่ืน ๆ 
เพ่ือให้เป็นไปตามข้อบังคับการประชุมที่กระทรวงมหาดไทยก าหนด ขณะที่รองประธานสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ช่วยประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติงาน ตามที่ประธานสภา
องค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมายให้ท า ในกรณีที่ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ ให้รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติงานแทนในการด าเนินการประชุม 
ให้ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้เรียกประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบลตามสมัย
ประชุม และเป็นผู้เปิดหรือปิดการประชุม หากว่าไม่มีประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล หรือ
ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลไม่เรียกประชุมให้นายอ าเภอเป็นผู้เรียกประชุมพร้อมทั้งเป็นผู้
เปิดหรือปิดการประชุม 

เมื่อต าแหน่งประธานหรือรองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลว่างลง เพราะเหตุ
อ่ืนใดนอกจากครบวาระ ให้มีการเลือกประธานหรือรองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลแทน
ต าแหน่งที่ว่างภายใน 15 วัน นับแต่วันที่ต าแหน่งนั้นว่างลงและให้ผู้ซึ่งได้รับเลือกแทนนั้น อยู่ใน
ต าแหน่งได้เพียงเท่าวาระที่เหลืออยู่ของผู้ซึ่งตนแทน (มาตรา 51) เลขานุการสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบลมาจากสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้รับเลือกตั้งจากสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
ซึ่งเลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจะด ารงต าแหน่งเป็นนายกองค์การบริหารส่วนต าบลและ
รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลไม่ได้ โดยที่เลขานุการสภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีหน้าที่
รับผิดชอบงานธุรการการจัดการประชุมและงานที่สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมาย 

สมัยประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบลนายอ าเภอต้องก าหนดให้สมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนต าบล ด าเนินการประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบลครั้งแรกภายใน 15 วันนับ
แต่วันประกาศผลการเลือกตั้งและให้ที่ประชุมเลือกประธานสภา 1 คน และรองประธานสภา 1 คน 
ซึ่งประธานสภาและรองประธานสภานี้จะด ารงต าแหน่งจนครบวาระ ในกรณีที่สภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลไม่สามารถจัดให้มีการประชุมครั้งแรกได้ภายใน 15 วัน ดังกล่าวหรือมีการประชุมแต่ไม่อาจ
เลือกประธานสภาได้ นายอ าเภออาจเสนอผู้ว่าราชการจังหวัดให้มีค าสั่งยุบสภาองค์การบริหารส่วน
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ต าบล ในปีหนึ่งให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีสมัยประชุมสามัญ 2 สมัยหรือมากกว่า 2 สมัยแต่ไม่
เกิน 4 สมัย สมัยหนึ่ง ๆ ไม่เกิน 15 วัน แต่อาจขยายได้อีกโดยขออนุญาตนายอ าเภอ วันเริ่มสมัย
ประชุมสามัญประจ าปีให้สภาองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ก าหนด นอกจากสมัยประชุมสามัญแล้ว
เมื่อเห็นว่ามีความจ าเป็นประธานสภานายกองค์การบริหารส่วนต าบล หรือสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลจ านวนไม่น้อยกว่าครึ่งหนึ่งของจ านวนสมาชิกสภาที่มีอยู่ อาจน าค าร้องยื่นต่อนายอ าเภอขอ
เปิดประชุมวิสามัญได้ 

2.7.4 การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ส าหรับการบริหารงานบุคคลในองค์การบริหารส่วนต าบลนั้นก็ได้มีการปรับปรุงระบบ

การบริหารงานบุคคลใหม่เช่นเดียวกับ ก.ถ. โดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. 2542 ได้ก าหนดให้ในระดับจังหวัดนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลมีคณะกรรมการข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่นของตนเองร่วมกัน เพ่ือท าหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นของตนเองโดยตรง และในระดับประเทศยังก าหนดให้มีคณะกรรมการกลางข้าราชการ
หรือพนักงานส่วนท้องถิ่นขึ้นมาอีกคณะหนึ่งเพ่ือท าหน้าที่ในการก าหนดมาตรฐานของการบริหารงาน
บุคคลของท้องถิ่นในระดับจังหวัดให้มีความสอดคล้องกัน 

ส าหรับรายละเอียดเกี่ยวกับโครงสร้างและอ านาจหน้าที่ในการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น ในองค์การบริหารส่วนต าบลตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2542 มีดังนี ้ 

1) คณะกรรมการกลางองค์การบริหารส่วนต าบลมีจ านวนกรรมการรวมทั้งสิ้น 18 คน
ประกอบด้วย 

(1) รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยหรือรัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงมหาดไทย 
ซึ่งได้รับมอบหมายเป็นประธาน  

(2) ปลัดกระทรวงมหาดไทย เลขาธิการ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
ผู้อ านวยการส านักงบประมาณอธิบดีกรมบัญชีกลาง และอธิบดีกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  

(3) ผู้แทนองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 6 คน คัดเลือกจากประธาน
กรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 3 คน และปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 
3 คน  

(4) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 6 คนซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู้ความสามารถใน
ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านระบบราชการด้านการบริหาร และการจัดการหรือด้านอ่ืนที่จะเป็น
ประโยชน์แก่การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยให้กรรมการ (1) และ (2) เสนอ
รายชื่อบุคคลจ านวน 9 คน และกรรมการ (3) เสนอรายชื่อบุคคลจ านวน 9 คน และให้ ทั้ง 18 คน 
ประชุมกันเองเพ่ือคัดเลือกให้เหลือ 6 คน  
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2) คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลในแต่ละจังหวัดจะมีคณะกรรมการพนักงานส่วน
ต าบลรวมกันคณะหนึ่ง มีจ านวนกรรมการรวมทั้งสิ้น 27 คน ประกอบด้วย  

(1) ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือรองผู้ว่าราชการจังหวัดซึ่งได้รับมอบหมายเป็นประธาน  
(2) นายอ าเภอหรือหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดนั้น จ านวน 8 คน  
(3) ผู้แทนองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 9 คน ดังนี้  

1. ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเอง
จ านวน 3 คน  

2. ประธานกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือก
กันเอง จ านวน 3 คน  

3. ผู้แทนพนักงานส่วนต าบลซึ่งปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนั้น
คัดเลือกกันเอง จ านวน 3 คน  

(4) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คนคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
ด้านการบริหารงานท้องถิ่น ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านระบบราชการ ด้านการบริหาร และการ
จัดการ หรือด้านอ่ืนที่จะเป็นประโยชน์แก่การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล ในการ
คัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิให้กรรมการ (1) และ (2) เสนอรายชื่อจ านวน 15 คน และกรรมการ (3) เสนอ
รายชื่อ จ านวน 15 คนและให้บุคคลทั้ง 30 คน ท าการคัดเลือกกันเองให้เหลือ 9 คน 

2.7.5 อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 

ได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจสังคม
และวัฒนธรรม (มาตรา 66) ภารกิจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล จึงมีขอบข่ายงานที่กว้างขวาง 
อีกทั้งพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติม โดย
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2542 ก าหนดให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลมีหน้าที่ต้องท าในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล (มาตรา 67) ดังต่อไปนี้  

1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก  
2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูลฝอย

และสิ่งปฏิกูล  
3) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
4) ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
5) ส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม  
6) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็กเยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ  
7) คุ้มครองดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
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8) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
9) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมาย โดยจัดสรรงบประมาณหรือบุคลากร

ให้ตามความจ าเป็นและสมควร  
นอกจากนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลอาจจัดท ากิจการในเขตองค์การบริหารส่วน

ต าบล (มาตรา 68) ดังต่อไปนี้  
1) ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภคบริโภคและการเกษตร  
2) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน  
3) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า  
4) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจ และสวนสาธารณะ  
5) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์  
6) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
7) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร  
8) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณะสมบัติของแผ่นดิน  
9) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล  
10) ให้มีตลาดท่าเทียบเรือและท่าข้าม  
11) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์  
12) การท่องเที่ยว  
13) การผังเมือง  
อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลตามที่ได้กล่าวมาข้างต้นนั้น ไม่เป็นการตัด

อ านาจหน้าที่ของกระทรวงทบวงกรม หรือองค์การหรือหน่วยงานของรัฐในอันที่จะด าเนินกิจการใด ๆ 
เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในต าบล แต่ต้องแจ้งให้องค์การบริหารส่วนต าบลทราบล่วงหน้าตาม
สมควร ในกรณีนี้หากองค์การบริหารส่วนต าบลมีความเห็นเกี่ยวกับการด าเนินกิจการดังกล่าว ให้
กระทรวงทบวงกรมหรือองค์การหรือหน่วยงานของรัฐน าความเห็นขององค์การบริหารส่วนต าบลไป
ประกอบการพิจารณาด าเนินกิจการนั้นด้วย (มาตรา 69)  

เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ตามพระราชบัญญัตินี้ให้องค์การบริหารส่วนต าบล มี
สิทธิได้รับทราบข้อมูลและข่าวสารจากทางราชการในเรื่องที่เกี่ยวกับการด า เนินกิจการของทาง
ราชการในต าบล เว้นแต่ข้อมูลหรือข่าวสารที่ทางราชการถือว่าเป็นความลับเกี่ยวกับการรักษาความ
มั่นคงแห่งชาติ (มาตรา 70) 

องค์การบริหารส่วนต าบลอาจออกข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล เพ่ือใช้บังคับ
ในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลได้เท่าที่ไม่ขัดต่อกฎหมาย เพ่ือปฏิบัติการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่
ขององค์การบริหารส่วนต าบล หรือเมื่อมีกฎหมายบัญญัติให้องค์การบริหารส่วนต าบลออกข้อบัญญัติ
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หรือให้มีอ านาจออกข้อบัญญัติ ในการนี้จะก าหนดค่าธรรมเนียมที่จะเรียกเก็บและก าหนดโทษปรับ
ผู้ฝ่าฝืนด้วยก็ได้ แต่ไม่ให้ก าหนดโทษปรับเกินหนึ่งพันบาท เว้นแต่จะมีกฎหมายบัญญัติไว้เป็นอย่างอ่ืน 
(มาตรา 71)  

ในส่วนของการบริหารงานนั้น องค์การบริหารส่วนต าบลมีการจัดแบ่งการบริหารงาน
ออกเป็นส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลและส่วนต่าง ๆ ที่องค์การบริหารส่วนต าบลได้ตั้งขึ้น 
โดยมีพนักงานส่วนต าบลเป็นเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานซึ่งตามรัฐธรรมนูญฉบับ พ.ศ. 2550 ให้เปลี่ยน
พนักงานส่วนต าบลเป็นข้าราชการส่วนต าบลทั้งหมด 

นอกจากนี้องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถขอให้ข้าราชการพนักงานหรือลูกจ้างของ
หน่วยราชการหน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นไปด ารงต าแหน่ง 
หรือปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลชั่วคราวได้โดยไม่ขาดจากต้นสังกัดเดิม โดยให้ผู้ว่า
ราชการจังหวัดเป็นผู้มีอ านาจอนุญาตได้ตามความจ าเป็น และในกรณีที่เป็นข้าราชการซึ่งไม่อยู่ใน
อ านาจของผู้ว่าราชการจังหวัดให้กระทรวงมหาดไทยท าความตกลงกับหน่วยงานต้นสังกัดก่อนแต่งตั้ง  

นอกจากนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลอาจท ากิจการนอกเขตองค์การบริหารส่วน
ต าบล หรือร่วมกับสภาต าบลองค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือหน่วยการ
บริหารราชการส่วนท้องถิ่นอ่ืนเพ่ือกระท ากิจการร่วมกันได้ ทั้งนี้เมื่อได้รับความยินยอมจากสภาต าบล
องค์การบริหารส่วนต าบล องค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นที่
เกี่ยวข้อง และกิจการนั้น เป็นกิจการที่จ าเป็นต้องท าและเป็นการเกี่ยวเนื่องกับกิจการที่อยู่ในอ านาจ
หน้าที่ของตน (มาตรา 73) 

2.7.6 อ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 

จากผลของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ได้ก าหนดให้รัฐต้อง
กระจายอ านาจให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะที่องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งรัฐต้องกระจายอ านาจให้กับองค์การบริหารส่วนต าบล โดยได้มีการ
ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ซึ่งพระราชบัญญัติดังกล่าวได้ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและ
หน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง (มาตรา 
16) ดังนี้  

1) การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง  
2) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
3) การจัดให้มีและควบคุมตลาดท่าเทียบเรือท่าข้ามและที่จอดรถ  
4) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ  



51 
 

 

5) การสาธารณูปการ  
6) การส่งเสริมการฝึกและการประกอบอาชีพ  
7) การพาณิชย์และการส่งเสริมการลงทุน  
8) การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
9) การจัดการศึกษา  
10) การสังคมสงเคราะห์และพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส  
11) การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณีภู มิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ

ท้องถิ่น  
12) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
13) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานท่ีพักผ่อนหย่อนใจ  
14) การส่งเสริมกีฬา  
15) การส่งเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
16) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น  
17) การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
18) การก าจัดมูลฝอยสิ่งปฏิกูลและน้ าเสีย  
19) การสาธารณสุขการอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล  
20) การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน  
21) การควบคุมการเลี้ยงสัตว์  
22) การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์  
23) การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัยโรงมหรสพ

และสาธารณสถานอื่น ๆ  
24) การจัดการการบ ารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ที่ดินทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม  
25) การผังเมือง  
26) การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร  
27) การดูแลรักษาที่สาธารณะ  
28) การควบคุมอาคาร  
29) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
30) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและรักษา

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
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31) กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 

2.7.7 การก ากับดูแลองค์การบริหารส่วนต าบล 
การก ากับดูแลโดยนายอ าเภอ  
การปฏิบัติหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลจ าเป็นต้องยึดกฎหมายและระเบียบ

ข้อบังคับของทางราชการเป็นหลัก เพ่ือให้เป็นไปตามระเบียบบริหารราชการแผ่นดินในการปฏิบัติ
หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล จึงต้องมีการก ากับดูแลจากทางราชการซึ่งการก ากับดูแลองค์การ
บริหารส่วนต าบลนี้ได้มีการก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 
2537 โดยการก าหนดให้นายอ าเภอและผู้ว่าราชการจังหวัดมีหน้าที่ในการก ากับดูแลการปฏิบัติหน้าที่
ขององค์การบริหารส่วนต าบล  

พระราชบัญญัตินี้ก าหนดให้นายอ าเภอมีอ านาจก ากับดูแลการปฏิบัติหน้าที่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นไปตามกฎหมายและระเบียบข้อบังคับของทางราชการ (มาตรา 90) 
และในการปฏิบัติหน้าที่ของนายอ าเภอนั้นนายอ าเภอมีอ านาจเรียกสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วน
ต าบล นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล พนักงานส่วนต าบล และ
ลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล มาชี้แจงหรือสอบสวนตลอดจนเรียกรายงานและเอกสารใด ๆ 
จากองค์การบริหารส่วนต าบลมาตรวจสอบก็ได้ อีกทั้งนายอ าเภอสามารถรายงานเสนอความเห็นต่อ
ผู้ว่าราชการจังหวัด เพ่ือยุบสภาองค์การบริหารส่วนต าบลได้ หากเห็นว่าการด าเนินการนี้เป็นไปเพ่ือ
คุ้มครองประโยชน์ของประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลหรือประโยชน์ของประเทศเป็น
ส่วนรวม  

นอกจากนั้นนายอ าเภอมีอ านาจก ากับดูแลองค์การบริหารส่วนต าบลในการสอบสวน 
และวินิจฉัยเกี่ยวกับการสิ้นสุดสมาชิกภาพของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและให้ความ
เห็นชอบข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล รวมทั้งเป็นผู้อนุมัติร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีหรือร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายเพ่ิมเติม 

การก ากับดูแลโดยผู้ว่าราชการจังหวัด  
ส าหรับการก ากับดูแลการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ว่าราชการจังหวัดนั้นผู้ว่าราชการจังหวัด 

มีอ านาจยุบสภาองค์การบริหารส่วนต าบลตามที่นายอ าเภอได้รายงานเสนอความเห็นมา โดยผู้ว่า
ราชการจังหวัดต้องแสดงเหตุผลไว้ในค าสั่งด้วยและเมื่อมีการยุบสภาองค์การบริหารส่วนต าบลจะต้อง
มีการเลือกตั้งสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลใหม่ภายใน 45 วัน  

นอกจากนี้ ผู้ว่าราชการจังหวัดมีอ านาจสั่งให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รอง
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล ประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล รองประธานสภาองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ้นจากต าแหน่งตามค าเสนอแนะของนายอ าเภอได้ หากสอบสวนแล้วปรากฏว่า
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บุคคลดังกล่าวมีพฤติการณ์กระท าการฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อยหรือสวัสดิภาพของประชาชนหรือ
ละเลยไม่ปฏิบัติตามหรือปฏิบัติการไม่ชอบด้วยอ านาจหน้าที่จริง ผู้ว่าราชการจังหวัดมีอ านาจในการ
สอบสวนและวินิจฉัยเกี่ยวกับการสิ้นสุดสมาชิกภาพของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล และ
พิจารณาให้ความเห็นชอบร่างข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี หรือร่างข้อบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายเพ่ิมเติมที่นายอ าเภอไม่อนุมัติ แต่สภาองค์การบริหารส่วนต าบลมีมติยืนยันร่างข้อบัญญัตินั้น 
รวมทั้งเป็นผู้อนุญาตให้ข้าราชการในสังกัดไปปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นการชั่วคราว 

สรุป องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นรูปแบบการปกครองที่สะท้อนการกระจายอ านาจให้
หน่วยการปกครองพ้ืนฐานของประเทศ ซ่ึงเป็นการสนองตอบต่อนโยบายการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่น
ของรัฐบาล ที่จะให้อ านาจการบริหารงานแก่หน่วยการปกครองท้องถิ่น เพ่ือให้ท้องถิ่นสามารถ
บริหารงานที่แก้ไขปัญหาและพัฒนาท้องถิ่นด้วยตนเองตามอ านาจหน้าที่ และมีอิสระในการตัดสินใจ
ในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับประชาชนในท้องถิ่น นอกจากนั้นองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งอยู่ในเขตพ้ืนที่
ชนบท มีส่วนส าคัญในการพัฒนาพ้ืนที่ในเขตความรับผิดชอบทั้งทางด้านเศรษฐกิจสังคม โครงสร้าง
พ้ืนฐาน รวมทั้งยังเป็นหน่วยปฏิบัติการเชื่อมเครือข่ายหน่วยงานราชการต่าง ๆ ให้ท างานหรือบริการ
ประชาชนในพื้นท่ีอย่างมีบูรณาการ สามารถตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาให้กับประชาชนในองค์การ
บริหารส่วนต าบลได้มากขึ้น 
 
2.8 ข้อมูลทั่วไปของอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

2.8.1 ประวัติความเป็นมา 
“บางกรวยพันธ์ไม้งาม ลือนามโบสถ์เรือหงส์ ธ ารงวัดโบราณ บ้านเกิดไกรทอง ล่องเรือ

แห่เทียนพรรษา 
บางกรวยเป็นอ าเภอที่มีขนาดพ้ืนที่เล็กที่สุดของจังหวัดนนทบุรี และเป็นอ าเภอหนึ่งที่อยู่

ติดกับกรุงเทพมหานคร แต่พ้ืนที่ส่วนใหญ่ยังคงวิถีชีวิตแบบเรือกสวนไร่นาเอาไว้อย่างชัดเจน แต่บาง
กรวยยังถือว่าเป็นศูนย์กลางความเจริญในแง่ต่าง ๆ ของจังหวัดนนทบุรี  ทั้งในแง่ของการเดินทางที่
สะดวกสบายเนื่องจากมีพ้ืนที่อยู่ติดถนนเส้นหลักหลายสาย รวมไปถึงยังมีร้านอาหารชื่อดังอีกมากมาย 
นอกจากนี้ยังมีวัดชลอซึ่งถือว่าเป็นวัดที่โด่งดังมาตั้งแต่สมัยอดีต ตั้งอยู่ ณ ศูนย์กลางของอ าเภอบางกรวย 

ชื่ออ าเภอบางกรวยตั้งตามชื่อคลองบางกรวยซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของแม่น้ าเจ้าพระยาสาย
เดิม สันนิษฐานว่าชื่อ "บางกรวย" มีที่มาจากการที่ตามแนวสองฝั่งคลองสายนี้ในอดีตมีต้นกรวยขึ้นอยู่
อย่างหนาแน่น นอกจากนี้แหล่งข้อมูลบางแห่งยังอธิบายว่าชื่อ "บางกรวย" เป็นชื่อที่ผู้คนเรียกตามรูป
พ้ืนที่อ าเภอที่มีลักษณะคล้ายกรวยยื่นเข้าไปในแม่น้ าเจ้าพระยา หลังจากอ าเภอบางแม่นาง (ปัจจุบัน
คืออ าเภอบางใหญ่) ได้แยกตัวออกไป อย่างไรก็ตามได้ปรากฏชื่อคลองบางกรวยและต าบลบางกรวย
ในเอกสารต่าง ๆ อยู่ก่อนการจัดตั้งกิ่งอ าเภอบางแม่นาง 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88
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2.8.2 ที่ตั้งและอาณาเขต 
อ าเภอบางกรวยตั้งอยู่ทางใต้สุดของจังหวัดนนทบุรี ห่างจากตัวจังหวัดนนทบุรี 16.86 

กิโลเมตร มีอาณาเขตติดต่อดังนี้ 
ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภอบางใหญ่และอ าเภอเมืองนนทบุรี มีคลองขุดใหม่, คลองจีน

บ่าย, ถนนบางม่วง-บางคูลัด, คลองหัวคูใน, คลองบางนา, คลองนาคเกี้ยว, คลองบางค้อ, คลอง
บางกอกน้อย, คลองวัดแดง, แนวรั้วหมู่บ้านเยาวพรรณ, ถนนบางศรีเมือง 1, คลองวัดสนาม, คลอง
บางสีทอง, ซอยบางกรวย-ไทรน้อย 30 (วัดรวกบางสีทอง), ซอยบางไผ่ ซอย 3 (วัดรวกบางสีทอง), 
ถนนบางไผ่พัฒนา, คลองธรรมบาล และคลองบางกรวยเป็นเส้นแบ่งเขต 

ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอเมืองนนทบุรีและเขตบางซื่อ (กรุงเทพมหานคร) มีแนว
กึ่งกลางแม่น้ าเจ้าพระยาเป็นเส้นแบ่งเขต 

ทิศใต ้ติดต่อกับเขตบางพลัด, เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา (กรุงเทพมหานคร) มีทาง
รถไฟสายใต,้ คลองบางกอกน้อย และคลองมหาสวัสดิ์เป็นเส้นแบ่งเขต 

ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอพุทธมณฑล (จังหวัดนครปฐม) มีคลองนราภิรมย์เป็นเส้น
แบ่งเขต 

2.8.3 การปกครองส่วนท้องถิ่น 
ท้องที่อ าเภอบางกรวยประกอบด้วยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 7 แห่ง ได้แก่ 
1. เทศบาลเมืองบางกรวย ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลวัดชะลอและต าบลบางกรวยทั้งต าบล 
2. เทศบาลต าบลปลายบาง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบางคูเวียงทั้งต าบล ต าบลมหาสวัสดิ์ 

(เฉพาะหมู่ที่ 1, 2, 6, 7 และบางส่วนของหมู่ที่ 5) และต าบลปลายบางทั้งต าบล 
3. เทศบาลต าบลศาลากลาง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลศาลากลางทั้งต าบล 
4. เทศบาลต าบลบางสีทอง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบางสีทองทั้งต าบล 
5. องค์การบริหารส่วนต าบลบางขนุน ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบางขนุนทั้งต าบล 
6. องค์การบริหารส่วนต าบลบางขุนกอง ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลบางขุนกองทั้งต าบล 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลมหาสวัสดิ์ ครอบคลุมพ้ืนที่ต าบลมหาสวัสดิ์ (เฉพาะนอก

เขต 
 
 
 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%8B%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%97%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%84%E0%B8%9F%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%95%E0%B9%89
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%84%E0%B8%9F%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%95%E0%B9%89
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%AA%E0%B8%94%E0%B8%B4%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A1%E0%B8%93%E0%B8%91%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%90%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%A2
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%9B%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87
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%A8%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%87
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2.9 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
อรวรรณ หลังสัน (2554) ได้ศึกษาเรื่อง “ศักยภาพของก านัน ผู้ใหญ่บ้านในการแก้ไขปัญหา

หมอกควันในอ าเภอแม่แจ่ม จังหวัดเชียงใหม่” การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษา
ศักยภาพของก านัน ผู้ใหญ่บ้านในการแก้ไขปัญหาหมอกควัน (2) ระบุปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ศักยภาพของก านัน ผู้ใหญ่บ้านในการการแก้ไขปัญหาหมอกควัน และ (3) ศึกษาปัญหาอุปสรรคของ
ก านัน ผู้ใหญ่บ้านในการแก้ไขปัญหาหมอกควัน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ด ารง
ต าแหน่งก านันและผู้ใหญ่บ้านในอ าเภอแม่แจ่ม จังหวัดเชียงใหม่ จ านวน 104 คน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง สถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหูคูณ ค่าสถิติทดสอบที 
ค่าสถิติทดสอบไคสแควร์ และ Kendall’s tau-c ผลการศึกษาพบว่า ศักยภาพของก านัน ผู้ใหญ่บ้าน 
ในการแก้ไขปัญหาหมอกควันในอ าเภอแม่แจ่มจังหวัดเชียงใหม่ ด้านการป้องกัน พบว่า มีศักยภาพใน
ด้านการป้องกันในระดับมาก ด้านการเตรียมพร้อม พบว่า มีศักยภาพในการเตรียมพร้อมในระดับมาก 
ด้านการช่วยเหลือขณะเกิดภัย พบว่า มีศักยภาพในด้านการช่วยเหลือขณะเกิดภัยในระดับปานกลาง 
และด้านการฟ้ืนฟู พบว่า มีศักยภาพในด้านการฟ้ืนฟูในระดับมาก และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ศักยภาพของก านัน ผู้ใหญ่บ้านในการแก้ไขปัญหาหมอกควัน พบว่า ด้านการป้องกันปัจจัยส่วนบุคคล
ในเรื่องระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง มีความสัมพันธ์กับศักยภาพของก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ด้านการ
เตรียมพร้อม พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในเรื่องอายุมีความสัมพันธ์กับศักยภาพของก านัน ผู้ใหญ่บ้าน 
ด้านการช่วยเหลือขณะเกิดภัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในเรื่องอายุมีความสัมพันธ์กับศักยภาพของ
ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน และด้านการฟ้ืนฟู พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในเรื่องของอายุ มีความสัมพันธ์กับ
ศักยภาพของก านัน ผู้ใหญ่บ้านในการแก้ไขปัญหาหมอกควัน 

อ าไพ เกษมพิทักษ์พงค์ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง “การจัดการหมอกควันอย่างยั่งยืน ในเขต
เทศบาลเมืองล าพูน” จากการศึกษาพบว่า (1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอาชีพและลักษณะที่อยู่อาศัยมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเผาขยะในครัวเรือน แสดงให้เห็นว่าประชาชนที่มีอาชีพแม่บ้านมีความ
ตระหนักมากกว่าอาชีพอ่ืน (2) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านช่วงอายุกับอาชีพจะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเผาวัสดุทางการเกษตร แสดงให้เห็นว่าประชาชนที่มีอายุระหว่าง 51-61 ปี ร้อยละ 89 และอาชีพ
ค้าขายหรือรับจ้าง มีพฤติกรรมไม่เผาวัสดุทางการเกษตร และ (3) ความตระหนักในการจัดการกับ
หมอกควันอย่างยั่งยืนในเขตเทศบาลเมืองล าพูน พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 

ธัญญาภรณ์ สุขวิเศษ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง “ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างศักยภาพพนักงาน
ขายของบริษัทซิงเกอร์ประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) กรณีศึกษาพ้ืนที่การขายเขต 6 ” โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับศักยภาพของพนักงานขายบริษัทซิงเกอร์ประเทศไทย จ ากัด 
(มหาชน) กรณีศึกษาพ้ืนที่การขายเขต 6 และ (2) น าเสนอยุทธ์ศาสตร์การเสริมสร้างศักยภาพ
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พนักงานขายของบริษัทซิงเกอร์ประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) กรณีศึกษาพ้ืนที่การขายเขต 6 
ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับศักยภาพพนักงานขาย ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้าน พบว่า ด้านความรู้ และด้านทักษะ มีเกณฑ์อยู่ในระดับปานกลาง แต่ด้านคุณลักษณะ
พ้ืนฐาน มีเกณฑ์อยู่ในระดับมาก (2) การจัดท าและน าเสนอยุทธ์ศาสตร์การเสริมสร้างศักยภาพ
พนักงานขาย ก าหนดเป็นยุทธ์ศาสตร์ 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ยุทธ์ศาสตร์เชิงรุกเพ่ือครอบครอง
ตลาดศักยภาพของพนักงานขาย 2) ยุทธ์ศาสตร์การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 3) ยุทธ์ศาสตร์การ
สร้างภูมิคุ้มกันโดยอาศัยภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร และ 4) ยุทธ์ศาสตร์ก าจัดจุดอ่อน โดยแบ่งประเด็น
ยุทธ์ศาสตร์การเสริมสร้างศักยภาพของพนักงานขายเป็นยุทธ์ศาสตร์การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
และยุทธ์ศาสตร์ก าจัดจุดอ่อน 

สุภกร เขียนหวาน (2562) ได้ศึกษาเรื่อง “การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปริมาณฝุ่นละออง
เชิงมวล pm2.5 และ pm10 ในแนวดิ่งภายในมหาวิทยาลัยนเรศวร” ผลการวิจัยพบว่า ฝุ่นละออง
ขนาดไม่เกิน 2.5 ไมครอน (PM2.5) เป็นฝุ่นที่มีเส้นผ่านศูนย์กลางไม่เกิน 2.5 ไมครอน เกิดจากการเผา
ไหม้ทั้งจากยานพาหนะ การเผาวัสดุการเกษตร ไฟป่า และกระบวนการอุตสาหกรรม สามารถเข้าไป
ถึงถุงลมในปอดได้ เป็นผลท าให้เกิดโรคในระบบทางเดินหายใจและโรคปอดต่าง ๆ หากได้รับใน
ปริมาณมากหรือเป็นเวลานานจะสะสมในเนื้อเยื่อปอด ท าให้การท างานของปอดเสื่อมประสิทธิภาพลง 
ท าให้หลอดลมอักเสบมีอาการหอบหืด ฝุ่นละอองขนาดไม่เกิน 10 ไมครอน (PM10) เป็นฝุ่นที่มีขนาด
เส้นผ่านศูนย์กลางไม่เกิน 10 ไมครอน เกิดจากการเผาไหม้เชื้อเพลิง การเผาในที่โล่ง กระบวนการ
อุตสาหกรรม การบด การโม่ หรือการท าให้เป็นผงจากการก่อสร้าง ส่งผลกระทบต่อสุขภาพเนื่องจาก
เมื่อหายใจเข้าไปสามารถเข้าไปสะสมในระบบทางเดินหายใจ ก่อให้เกิดการสะสมของสารมลพิษที่ไม่
สามารถแพร่กระจายได้จึงท าให้มีปริมาณสารมลพิษสูง จากการศึกษาการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ
ปริมาณฝุ่นละอองเชิงมวล pm2.5 และ pm10 ในแนวดิ่งภายในมหาวิทยาลัยนเรศวร โดยเก็บค่า
ปริมาณฝุ่นละอองขนาดเล็กไม่เกิน 2.5, 10, อุณหภูมิและความชื้นสัมพัทธ์ โดยเก็บข้อมูลใน 2 ระยะ
ความสูงคือ 2 เมตรและ 4 เมตร เมื่อน ามาวิเคราะห์แล้วพบว่าอุณหภูมิและความชื้นสัมพัทธ์มีผลมาก
ต่อการเกิดปริมาณฝุ่นละอองขนาดเล็กโดยจะเห็นได้ชัดในช่วงเช้า และจากการตรวจสอบโดยรวม
พบว่า ในระยะ 4 เมตร มีปริมาณฝุ่นละอองขนาดเล็กไม่เกิน 2.5 และ 10 ไมครอน มีปริมาณที่สูงกว่า
ในความสูงที่ระยะ 2 เมตร 

Aunan et al. (2006) รายงานเกี่ยวกับคุณภาพอากาศและการควบคุมมลพิษอากาศใน
ประเทศจีนพบว่า ค่าเฉลี่ยรายปีของระดับความเข้มข้นของฝุ่นละอองรวม (TPS) ในเมืองต่าง ๆ 130 
เมือง มีแนวโน้มทั่วไปลดลงในช่วงปี 1986 จนถึงปี 2000 แต่ก็ยังอยู่ในระดับที่สูงกว่าค่ามาตรฐานอยู่
มาก ดังนั้นปัญหาฝุ่นละอองในประเทศจีนยังคงน่าเป็นห่วงโดยเฉพาะในบางเมือง เช่น Taiyuan มี
ความเข้มข้นของ PM10 เฉลี่ยรายปีเท่ากับ 165 มค.ก/ลบ.ม. ในปี 2004 ในขณะที่มาตรฐานที่
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ก าหนดโดยองค์การอนามัยโลก สหภาพยุโรป และสหรัฐอเมริกา มีค่าเท่ากับ 20 มค.ก/ลบ.ม, 40 
มค.ก/ลบ.ม และ 50 มค.ก/ลบ.ม ตามล าดับ ทั้งนี้น่าสังเกตว่าประเทศจีนมีการใช้พลังงานหลักจาก
โรงงานไฟฟ้าพลังถ่านหิน ซึ่งเป็นแหล่งก าเนิดที่ส าคัญของฝุ่นละอองและแก๊สมลพิษอีกหลายชนิด 

McCarthy et al. (2006) ได้น าเสนอผลการศึกษาของ U.S. Federal Highway 
Administration ร่วมกับบริษัทที่ปรึกษาและนักวิชาการจากหลายหน่วยงาน เกี่ยวกับการจัดล าดับ
ความส าคัญของงานวิจัยเกี่ยวกับปัญหาฝุ่นละออง ซึ่งมีแหล่งก าเนิดที่ส าคัญจากการคมนาคม
โดยเฉพาะยานพาหนะบนท้องถนน โดยระบุว่ายังมีช่องว่างระหว่างความรู้ทางวิทยาศาสตร์กับการ
ควบคุมระดับฝุ่นจากยานพาหนะ และได้จัดให้การศึกษาวิจัยด้านการเฝ้าระวังระดับฝุ่นริมถนนมี
ความส าคัญในระดับสูง เนื่องจากการศึกษาดังกล่าวจะน าไปสู่ความเข้าใจว่าความเข้มข้นของฝุ่น
เปลี่ยนแปลงอย่างไรเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงการจราจร ความเร็วของยานพาหนะ การแจกแจงอายุของ
ยานพาหนะ สัดส่วนของยานพาหนะที่ใช้น้ ามันดีเซล และระดับการติดขัดของการจราจร นอกจากนี้
การเก็บข้อมูลมลพิษริมถนนก่อนและหลังการด าเนินโครงการด้านการคมนาคมยังช่วยให้สามารถ
ประเมินผลโครงการและยุทธศาสตร์ในการควบคุมมลพิษได้ด้วย 

Shrivastava และคณะ (2015) ได้ศึกษาเรื่อง “มาตรการทางสาธารณสุขเพ่ือป้องกัน
ผลกระทบเชิงลบต่อสุขภาพจากมลพิษทางอากาศ ” ผลการวิจัยพบว่า มลพิษทางอากาศเป็นผลพวง
มาจากการกระท าของมนุษย์ และจะเกิดขึ้นเมื่อปริมาณก๊าซและฝุ่นละอองจับตัวหนาแน่นในชั้น
บรรยากาศ กลายเป็นมลพิษที่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพมนุษย์ ทั้งนี้สามารถแบ่งมลพิษทางอากาศ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ประเภทครัวเรือนหรือมลพิษในร่ม ซึ่งเกิดจากการใช้มวลชีวภาพเป็น
เชื้อเพลิงในการประกอบอาหาร หรือเป็นเครื่องท าความร้อนภายในอาคารเมื่ออากาศมีความหนาว
เย็น และประเภทโดยรอบหรือมลพิษกลางแจ้ง ซึ่งเกิดจากการสะสมของฝุ่นละอองและสารพิษอ่ืน ๆ 
เช่น สารไนโตรเจน สารซัลเฟอร์ไดออกไซด์ ในชั้นบรรยากาศ ท าให้สภาพแวดล้อมเต็มไปด้วยควันพิษ
ที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพของประชากรที่อาศัยอยู่ และท าให้คุณภาพชีวิตจองผู้คนย่ าแย่ลง ดังนั้น 
รัฐบาลและผู้บริหารด้านสาธารณสุขของประเทศต่าง ๆ จึงควรวางแผนนโยบายและก าหนด
ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม เพ่ือจัดการกับปัญหามลพิษ 
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2.10  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ สุจิตรา ธนานันท์ (2552) อรวรรณ 

หลังสัน (2554) และธัญญาภรณ์ สุขวิเศษ (2553) จึงสรุปเป็นกรอบความคิดในการวิจัยดังแสดงใน
ภาพที ่2.1 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ศักยภาพการแกไ้ขปัญหาวิกฤต
ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5)  

1. ด้านการเตรียมความพร้อม 
2. ด้านการป้องกัน 
3. ด้านการฟื้นฟู 
4. ด้านการช่วยเหลือ 
5. ด้านการจัดสรรงบประมาณ 

 

2. แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 

3. คุณลักษณะการแก้ปญัหา 
3.1 ความรู ้
3.2 ความกระตือรือร้น 
3.3 ความร่วมมือ 

4. ทักษะในการปฏิบัต ิ

1. สถานภาพส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ
1.3 ระดับการศึกษา 
1.4 ประสบการณ์ท างาน 
1.5 ต าแหน่ง 
1.6 รายได ้
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่องศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน PM2.5 ขององค์การบริหารส่วนต าบล
อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาในรูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) เพ่ือศึกษา 1) ระดับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 2) ระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการ
แก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย และ 3) เพ่ือสร้าง
สมการพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ผู้วิจัยน าเสนอวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 

จังหวัดนนทบุรี จ านวน อบต. 3 แห่ง เป็นผู้บริหารจ านวน 25 คน ผู้ปฏิบัติงานจ านวน 260 คน รวม 
285 คน ปรากฏดังตารางที่ 3.1 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัด

นนทบุรี  

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
ประชากร 

ผู้บริหาร (คน)  ผู้ปฏิบัติงาน (คน) 
อบต.บางขนุน 11 72 
อบต. บางขุนกอง 4 120 

อบต.มหาสวัสดิ ์ 10 68 
รวม 25 260 

ที่มา: ส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดนนทบุรี กระทรวงมหาดไทย (2563) 
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กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารและผู้ที่ปฏิบัติงานใน
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ได้แก่ อบต.บางขนุน  อบต.บางขุนกอง 
และอบต.มหาสวัสด์ิ ทั้งนี้ก าหนดขนาดโดยใช้สูตรทาโรยามาเน (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95 % และมีความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง .05 ส าหรับการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ
อย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) เพ่ือหาสัดส่วนที่เหมาะสมของ
กลุ่มตัวอย่างตามจ านวนประชากรแต่ละหน่วยงาน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling)  

ขั้นตอนในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้บริหารและผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

ได้แก่ อบต.บางขนุน  อบต.บางขุนกอง และอบต.มหาสวัสดิ์ ได้จากการค านวณด้วยสูตรของทาโร ยา
มาเน่ (Yamane, 1973: 125) มีสูตรดังนี้ 

n =      N 
              1+N(e)2 

เมื่อ 
n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N แทน ขนาดของประชากร 
e แทน ขนาดความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มตัวอย่าง (ก าหนดไว้ที่ 0.05) 
 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจึงค านวณได้จากสูตรข้างต้น ดังนี้ 
n =     285   

               1+285(.05)2 
   = 166.42 

จากการแทนค่าตามสูตรข้างต้น ท าให้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 166 คน ดังนั้นใน
การศึกษาครั้งนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี คือ อบต.บางขนุน อบต.บางขุนกอง และอบต.มหาสวัสดิ์ จ านวน 166 คน 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง การสุ่มตัวอย่างใช้หลักการสุ่มแบบแบ่งชั้นประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วน โดยพิจารณาจากจ านวนประชากรเพ่ือให้ได้ข้อมูล

มีลักษณะกระจายให้สัมพันธ์กับสัดส่วนประชากร โดยท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling) โดยใช้ อบต. เป็นระดับในการสุ่มตัวอย่างเป็นสัดส่วนตามสูตร ดังนี้ 
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จ านวนตัวอย่างในแต่ละ อบต. = จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนพนักงานในแต่ละ อบต. 
      จ านวนประชากรทั้งหมด 

  

จากสูตรจะได้ประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี รวม 166 คน รายละเอียดดังตารางที่ 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอ

บางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
องค์การบริหารส่วน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ต าบลอ าเภอบางกรวย ผู้บริหาร (คน)  ผู้ปฏิบัติงาน (คน) ผู้บริหาร (คน)  ผู้ปฏิบัติงาน (คน) 

อบต.บางขนุน 11 72 6 42 

อบต. บางขุนกอง 4 120 2 70 

อบต.มหาสวัสดิ ์ 10 68 6 40 

รวม 25 260 14 152 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
แบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่  

ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะในการแก้ปัญหา และ

ทักษะในการปฏิบัติ เป็นลักษณะค าถามปลายปิด  
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) 

ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี เป็นลักษณะค าถามปลายปิด  
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ (ถ้ามี) 

 
3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม มีข้ันตอนดังนี้ 
3.3.1 โดยการศึกษาจากเอกสาร บทความ ต ารา ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
3.3.2 โดยน าร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา (Content Validity) และพิจารณาความชัดเจนของภาษาที่ใช้ และปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถาม 
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3.3.3 น าแบบสอบถามที่ได้เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความครอบคลุมสอดคล้องกับหัวข้อปัญหา และ
วัตถุประสงค์ในการศึกษาหรือไม่ ด้วยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน (รายชื่อตามภาคผนวก ก.) 

3.3.4 วิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือ โดยท าการค านวณหาค่า IOC (Index of  Item - 
Objective Concurrence) ซึ่งเป็นค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งมีเกณฑ์การยอมรับคือ 
ค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ส าหรับข้อค าถามที่ได้ค่า IOC ไม่ถึงเกณฑ์ต้องท าการปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีค่า 
เท่ากับ 0.67-1.00 

3.3.5 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) เพ่ือหาค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลกับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 30 ชุด หลังจากนั้นน ามาหาค่าความเชื่อมั่นโดยวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า 
(Alfa Coefficient) ด้วยวิธีการของครอนบาค (Cronbach) โดยหลักการจะต้องมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป
จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงใช้ได้ (ลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์ และ อัจฉรา ช านิประสิทธิ์, 2547 : 
149) ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของแบบสอบถามทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.81 

3.3.6 ด าเนินการจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. ขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ถึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 3 อบต. เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากเจ้าหน้าที่ใน อบต. 

2. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับเจ้าหน้าที่  อบต. ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง และ
เก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 

3. ผู้วิจัยใช้เวลาด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้เวลาในการเก็บข้อมูลทั้งหมด 60 วัน 
4. ผู้วิจัยตรวจสอบแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล 
5. น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามและท าการวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติ โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซึ่งมีข้ันตอนการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ตอนที่ 2-3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 
(PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี รวมทั้งแรงจูงใจในการ
แก้ปัญหา คุณลักษณะในการแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ วิเคราะห์โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations) โดยค าถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ (Likert, 1967 อ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557: 75) ซึ่งมี
เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

5 หมายถึง  มีมากที่สุด 
4 หมายถึง  มีมาก 
3 หมายถึง  มีปานกลาง 
2 หมายถึง  มีน้อย 
1 หมายถึง  มีที่สุด 

ระดับคะแนนเฉลี่ยศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี รวมทั้งแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะใน
การแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ แปลผลโดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) ตาม
แนวทางของเบสต์ (Best, 2001: 204) แสดงผล ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.50-5.00 คะแนน  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50-4.49 คะแนน  ระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50-3.49 คะแนน  มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50-2.49 คะแนน  ระดับความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.49 คะแนน  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 การสร้างสมการพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน PM2.5 ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัว กับตัว
แปรอิสระตั้งแต่ 2 ตัวแปรขึ้นไป ซึ่งเป็นสถิติที่ใช้ในการทดสอบหากทราบค่าตัวแปรหนึ่งก็จะท านาย
หรือพยากรณอี์กตัวแปรหนึ่งได้ โดยสามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการเชิงเส้นตรงรูปแบบคะแนนดิบได้ 
ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2551)  

 

Y=C+β1X1+ β2X2+ β3X3 
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สามารถแทนค่าสมการได้ดังนี้ 
Y หมายถึง ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
C หมายถึง ค่าคงที ่(Constant) 
β หมายถึง ค่าเบต้า (Beta) 
X หมายถึง ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
3.6.1 ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC : Index of 

Item Objective Concurrence) 
3.6.2 การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
3.6.3 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
3.6.4 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่องศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน PM2.5 ขององค์การบริหารส่วนต าบล

อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรีผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจากประชากรในการศึกษาครั้งนี้คือ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี จ านวน 285 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 166 คน 
น าเสนอ เพ่ือศึกษา 1) ระดับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 2) ระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการ
แก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี และ 
3) สร้างสมการพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ผลการวิเคราะห์ โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะใน

การปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณระดับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน

ขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรีด้านการ
เตรียมพร้อม ด้านการป้องกัน ด้านการฟ้ืนฟู ด้านการช่วยเหลือ และด้านการจัดสรรงบประมาณ 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนก
ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่งงาน และรายได ้ปรากฏดังตารางที่ 4.1 

  
ตารางท่ี 4.1 ค่าจ านวนและค่าร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 132 79.50 
 หญิง 34 20.50 

รวม 166 100.00 

2. อายุ   
 ต่ ากว่า 25 ปี 68 41.00 
 25-35 ปี 79 47.60 
 36-40 ปี 5 3.00 
 41 ปี ขึ้นไป 14 8.40 

รวม 166 100.00 

3. ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 26 15.70 
 ปริญญาตรี 138 83.10 
 สูงกว่าปริญญาตรี 2 1.20 

รวม 166 100.00 
4. ประสบการณ์ท างาน   
 1-5 ปี 68 41.00 
 6-10 ปี 84 50.60 
 10 ปี ขึ้นไป 14 8.40 

รวม 166 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 ค่าจ านวนและค่าร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
(ต่อ) 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

5. ต าแหน่งงาน   
 ผู้บริหาร 14 8.40 
 ผู้ปฏิบัติงาน 152 91.60 

รวม 166 100.00 
6. รายได้   
 ต่ ากว่า 10,000 บาท 26 17.50 
 10,001-15,000 บาท 42 25.30 
 15,001-20,000 บาท 84 50.60 
 20,001 บาท ขึ้นไป 174 8.40 

รวม 166 100.00 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง คือ เป็น

เพศชายจ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 79.50 และเพศหญิง จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 
มีอายุ 25-35 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 47.60 รองลงมา อายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 68 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.00 และน้อยสุดอายุ 36-40 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 83.10 รองลง ต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 26 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.70 และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 มีประสบการณ์
ท างาน 6-10 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 50.60 รองลงมา มีประสบการณ์ท างาน 1 -5 ปี 
จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 และมีประสบการณ์ท างาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 14 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.40 มีต าแหน่งผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 91.60 และต าแหน่งผู้บริหาร 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40 ส่วนใหญ่มีรายได้ 15,001-20,000 บาท จ านวน 84 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 50.60 รองลงมา 10,001-15,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 25.30 และน้อยสุด
รายได้ 20,001 บาทข้ึนไป จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบล
อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์การส่วนต าบล 
จังหวัดนนทบุรี ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) ด้านการเตรียมพร้อม 2) ด้านการป้องกัน 3) ด้านการ
ฟ้ืนฟ ู4) ด้านการช่วยเหลือ และ 5) ด้านการจัดสรรงบประมาณ มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 4.2 
- 4.7 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น

ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่
ด้านการเตรียมพร้อม่ 

การเตรียมพร้อม 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. มีการวางแผนและก าหนดขั้นตอนตลอดจนติดตาม

ประเมินผลการช่วยแก้ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

4.02 0.18 มาก 4 

2. มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน

ขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ 

4.98 0.15 มากที่สุด 1 

3. มีการศึกษาดูงานในพ้ืนที่ที่น าร่องในการแก้ไขปัญหา

วิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว  

4.02 0.13 มาก 2 

4. มีการจัดอบรมให้ความรู้กับประชาชนในการเฝ้าระวัง

ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ 

4.02 0.15 มาก .3 

5. มีการแจ้งข่าวสารให้ประชาชนทราบ โดยการประกาศ

เสียงตามสายเป็นประจ า  

3.77 0.46 มาก 5 

รวม 4.16 0.13 มาก  

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติ

ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ด้านการ
เตรียมพร้อม่เรื่องมีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่สูงที่สุด ( X  = 
4.98, SD = 0.15) รองลงมาเรื่องมีการศึกษาดูงานในพ้ืนที่ที่น าร่องในการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน
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ขนาดจิ๋ว ( X  = 4.02, SD = 0.13) เรื่องมีการจัดอบรมให้ความรู้กับประชาชนในการเฝ้าระวังปัญหา
วิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ ( X  = 4.02, SD = 0.15) และเรื่องมีการแจ้งข่าวสารให้ประชาชน
ทราบ โดยการประกาศเสียงตามสายเป็นประจ าต่ าที่สุด ( X  = 3.77, SD = 0.46) 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น

ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่
ด้านการป้องกัน่ 

การป้องกัน 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. มีความรู้ความเข้าใจในการป้องกันฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 4.95 0.26 มากที่สุด 1 

2. รู้ถึงผลกระทบของฝุ่นควันขนาดจิ๋วที่เกิดขึ้นในชุมชน 4.01 0.15 มาก 4 

3. รู้สาเหตุที่ก่อให้เกิดฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่  4.69 0.47 มากที่สุด 2 

4. มีความรู้เกี่ยวกับการวางแผนป้องกันฝุ่นควันขนาดจิ๋วใน

ชุมชน 

4.02 0.13 มาก .3 

5. มีการณรงค์เชิญชวนให้ประชาชนช่วยกันป้องกันปัญหา

ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว  

3.76 0.46 มาก 5 

รวม 4.28 0.20 มาก  

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติ

ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านการ
ป้องกัน่เรื่องมีความรู้ความเข้าใจในการป้องกันฝุ่นควันขนาดจิ๋วสูงที่สุด ( X  = 4.95, SD = 0.26) 
รองลงมาเรื่องรู้สาเหตุที่ก่อให้เกิดฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ ( X  = 4.69, SD = 0.47) เรื่องมีความรู้
เกี่ยวกับการวางแผนป้องกันฝุ่นควันขนาดจิ๋วในชุมชน ( X  = 4.02, SD = 0.13) และเรื่องมีการณรงค์
เชิญชวนให้ประชาชนช่วยกันป้องกันปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋วต่ าที่สุด ( X  = 3.76, SD = 0.46) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่
ด้านการฟ้ืนฟู่  

การฟื้นฟู 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. มีความรู้ความเข้าใจในการช่วยเหลือฟ้ืนฟู 4.00 0.15 มาก 5 

2. มีการประสานงานกับหน่วยงานที่ เกี่ ยวข้องเ พ่ือ

ช่วยเหลือฟ้ืนฟู 

4.02 0.15 มาก 3 

3. มีประสบการณ์ในการช่วยเหลือฟ้ืนฟู  4.01 0.17 มาก 4 

4. มีความรู้ความเข้าใจในแผนการช่วยเหลือฟ้ืนฟู 4.03 0.17 มาก .1 

5. มีการด าเนินกิจกรรมฟ้ืนฟูหลังจากการเกิดปัญหาฝุ่น

ควันขนาดจิ๋ว  

4.02 0.13 มาก 2 

รวม 4.01 0.12 มาก  

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติ

ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านการ
ฟ้ืนฟู่ เรื่องมีความรู้ความเข้าใจในแผนการช่วยเหลือฟ้ืนฟูสูงที่สุด ( X  = 4.03, SD = 0.17) รองลงมา
เรื่องมีการด าเนินกิจกรรมฟื้นฟูหลังจากการเกิดปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว ( X  = 4.02, SD = 0.13) เรื่อง
มีการประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือช่วยเหลือฟ้ืนฟู ( X  = 4.02, SD = 0.15) และเรื่องมี
ความรู้ความเข้าใจในการช่วยเหลือฟ้ืนฟูต่ าท่ีสุด ( X  = 4.00, SD = 0.15) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่
ด้านการช่วยเหลือ่ 

การช่วยเหลือ 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. รู้ขั้นตอนของแผนการช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่น

ควันขนาดจิ๋ว 

4.02 0.17 มาก 4 

2. มีการประเมินสถานการณ์ให้ความช่วยเหลือผู้ที่ประสบ

ปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

4.04 0.20 มาก 2 

3. ร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหาแนวทางช่วยเหลือผู้ที่

ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว  

4.00 0.19 มาก 5 

4. ผ่านการเรียนรู้หลักสูตรการฝึกอบรมในการช่วยเหลือผู้

ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

4.02 0.15 มาก .3 

5. รู้จักเครื่องมือและการใช้เครื่องมือที่ถูกต้องที่น ามา

ช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว  

4.23 0.83 มาก 1 

รวม 4.06 0.20 มาก  

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติ

ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านการ
ช่วยเหลือ่เรื่องรู้จักเครื่องมือและการใช้เครื่องมือที่ถูกต้องที่น ามาช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาฝุ่นควัน
ขนาดจิ๋วสูงที่สุด ( X  = 4.23, SD = 0.83) รองลงมาเรื่องมีการประเมินสถานการณ์ให้ความช่วยเหลือ
ผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว ( X  = 4.04, SD = 0.20) เรื่องผ่านการเรียนรู้หลักสูตรการ
ฝึกอบรมในการช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว ( X  = 4.02, SD = 0.15) และเรื่องมี
ร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหาแนวทางช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋วต่ าที่สุด ( X  = 
4.00, SD = 0.19) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่
ด้านการจัดสรรงบประมาณ่ 

การจัดสรรงบประมาณ 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. นโยบายด้านการจัดสรรงบประมาณมีความชัดเจน

และสามารถปฏิบัติได้ 

3.05 0.26 ปาน
กลาง 

5 

2. มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการบริหารงานแก้ไข

ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วที่ชัดเจน 

4.02 0.18 มาก 2 

3. จัดสรรงบประมาณได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ และมี

การควบคุมการเงินของรายรับรายจ่ายอย่างชัดเจน  

4.01 0.15 มาก 3 

4. งบประมาณที่ รั ฐบาลจัดสรรให้ เ พียงพอต่อการ

ปฏิบัติงาน 

4.01 0.15 มาก .4 

5. จัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคลและสุขภาพ

อนามัยของบุคลากรในหน่วยงาน  

4.20 0.40 มาก 1 

รวม 3.86 0.16 มาก  

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติ

ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านการ
จัดสรรงบประมาณ่เรื่องจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคลและสุขภาพอนามัยของบุคลากรใน
หน่วยงานสูงที่สุด ( X  = 4.20, SD = 0.40) รองลงมาเรื่องมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการ
บริหารงานแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วที่ชัดเจน ( X  = 4.02, SD = 0.18) เรื่องจัดสรร
งบประมาณได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ และมีการควบคุมการเงินของรายรับรายจ่ายอย่างชัดเจน ( X  = 
4.01, SD = 0.15) และเรื่องนโยบายด้านการจัดสรรงบประมาณมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้
ต่ าที่สุด ( X  = 3.05, SD = 0.26) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่
โดยภาพรวม่ 

ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน 
ขนาดจิ๋ว (PM 2.5) โดยภาพรวม 

ระดับความคิดเห็น 
ล าดับ 

X  SD แปลผล 
1. ด้านการเตรียมพร้อม 4.16 0.13 มาก 2 

2. ด้านการป้องกัน 4.28 0.20 มาก 1 

3. ด้านการฟ้ืนฟ ู 4.01 0.12 มาก 4 

4. ด้านการช่วยเหลือ 4.06 0.20 มาก 3 

5. ด้านการจัดสรรงบประมาณ  3.86 0.13 มาก 5 

รวม 4.07 0.13 มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติ

ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่โดย
ภาพรวม่ด้านการป้องกันสูงที่สุด ( X  = 4.28, SD = 0.20) รองลงมาด้านการเตรียมพร้อม ( X  = 
4.16, SD = 0.13) ด้านการช่วยเหลือ ( X  = 4.06, SD = 0.20) และด้านการจัดสรรงบประมาณต่ า
ที่สุด ( X  = 3.86, SD = 0.13) 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการ
ปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี มีรายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 4.8-
4.14 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แรงจูงใจในการแก้ปัญหาขององค์การ

บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. การมีทัศนคติที่ดีในการท างาน 4.22 0.84 มาก 1 

2. การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ 

และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

4.00 0.11 มาก 5 

3. มีอุปกรณ์ส านักงานในการปฏิบัติงานครบถ้วน

และเพียงพอ  

4.01 0.15 มาก 4 

4. การได้รับการยกย่องชมเชยชื่นชมยินดีใน

ความรู้ความสามารถจากบุคคลในหน่วยงาน 

4.19 0.41 มาก .2 

5. มีความเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถ ทักษะ 

และความมีระเบียบวินัย  

4.02 0.13 มาก 3 

รวม 4.08 0.20 มาก  

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการแก้ปัญหาของ

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี เรื่องการมีทัศนคติที่ดีในการท างานสูงที่สุด 
( X  = 4.08, SD = 0.20) รองลงมาเรื่องการได้รับการยกย่องชมเชยชื่นชมยินดีในความรู้ความสามารถ
จากบุคคลในหน่วยงาน ( X  = 4.19, SD = 0.41) เรื่องมีความเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และความมีระเบียบวินัยเป็นล าดับต่อมา ( X  = 4.02, SD = 0.13) และเรื่องการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ต่ าที่สุด ( X  = 4.00, SD = 0.11) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คุณลักษณะการแก้ปัญหาของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านความรู้ 

ความรู้ 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. มีการน าความรู้และความเข้าใจไปใช้ในการ

แก้ปัญหาที่เกิดข้ึน 

4.28 0.44 มาก 2 

2. ลักษณะของงานที่ท าตรงกับความรู้และ

ความสามารถ 

4.18 0.40 มาก 3 

3. เข้าใจขั้นตอนในการปฏิบัติงานและไม่มีความ

ยุ่ งยากซับซ้อนในการปฏิบัติงานของแต่ละ

ขั้นตอน  

4.31 0.46 มาก 1 

4. มีการเผยแพร่ข้อมูลความรู้และสารสนเทศโดย

การใช้ช่องทางและเครื่องมือที่หลากหลายเพ่ือให้

ทุกคนสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้ได้

เมื่อต้องการ 

3.77 0.47 มาก .5 

5. สามารถอธิบายเกี่ยวกับวิธีการใช้ เครื่องมือ

เครื่องใช้และอุปกรณ์ต่าง ๆ ได้อย่างคล่องแคล่ว  

4.00 0.11 มาก 4 

รวม 4.10 0.15 มาก  

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะการแก้ปัญหาของ

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านความรู้ เรื่องเข้าใจขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานและไม่มีความยุ่งยากซับซ้อนในการปฏิบัติงานของแต่ละขั้นตอนสูงที่สุด ( X  = 4.31, SD = 
0.46) รองลงมาเรื่องมีการน าความรู้และความเข้าใจไปใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ( X  = 4.28, SD = 
0.44) เรื่องลักษณะของงานที่ท าตรงกับความรู้และความสามารถเป็นล าดับต่อมา ( X  = 4.18, SD = 
0.40) และเรื่องมีการเผยแพร่ข้อมูลความรู้และสารสนเทศโดยการใช้ช่องทางและเครื่องมือที่
หลากหลาย เพ่ือให้ทุกคนสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้ได้เมื่อต้องการต่ าที่สุด ( X  = 3.77, SD 
= 0.47) 



76 
 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คุณลักษณะการแก้ปัญหาของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านความกระตือรือร้น 

ความกระตือรือร้น 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. การท างานทันทีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจ

และใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งาน

ส าเร็จ 

4.96 0.23 มาก 1 

2. ท างานอย่างกระฉับกระเฉงและทุ่มเทให้กับการ

ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

3.99 0.22 มาก 4 

3. ท างานเสร็จทันเวลาตามก าหนดไม่

ผัดวันประกันพรุ่ง  

4.02 0.13 มาก 3 

4. มีความสุข สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้ม 

สดใสกับการท างาน 

3.80 0.51 มาก .5 

5. มีความทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และใน

การด าเนินงานที่ดี  

4.04 0.18 มาก 2 

รวม 4.15 0.13 มาก  

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะการแก้ปัญหาของ

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านความกระตือรือร้น เรื่องการท างาน
ทันทีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานส าเร็จสูงที่สุด ( X  = 
4.96, SD = 0.23) รองลงมาเรื่องมีความทุ่มเทท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและในการด าเนินงานที่ดี ( X  
= 4.04, SD = 0.18) เรื่องท างานเสร็จทันเวลาตามก าหนดไม่ผัดวันประกันพรุ่งเป็นล าดับต่อมา ( X  = 
4.02, SD = 0.13) และเรื่องมีความสุข สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้ม สดใสกับการท างานต่ าที่สุด 
( X  = 3.80, SD = 0.51) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คุณลักษณะการแก้ปัญหาของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านความร่วมมือ 

ความร่วมมือ 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. มีระบบการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 3.49 0.52 มาก 5 

2. มีการร่วมมือกันในการปฏิบัติงานระหว่าง 2 

หน่วยงานหรือมากกว่าเพื่อเป้าหมายเดียวกัน 

4.16 0.38 มาก 2 

3. มีการให้ความช่วยเหลือร่วมกันเมื่อพบปัญหา 

และพร้อมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  

4.01 0.13 มาก 3 

4. มีการประสานงานร่วมกันอย่างเต็มใจและมี

ประสิทธิภาพ 

3.79 0.51 มาก .4 

5. มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานในท้องถิ่น

ด้วยกันเอง  

4.17 0.37 มาก 1 

รวม 3.92 0.24 มาก  

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะการแก้ปัญหาของ

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ด้านความร่วมมือ เรื่องมีการประสานงาน
ระหว่างหน่วยงานในท้องถิ่นด้วยกันเองสูงที่สุด ( X  = 4.17, SD = 0.37) รองลงมาเรื่องมีการร่วมมือ
กันในการปฏิบัติงานระหว่าง 2 หน่วยงานหรือมากกว่าเพ่ือเป้าหมายเดียวกัน  ( X  = 4.16, SD = 
0.38) เรื่องมีการให้ความช่วยเหลือร่วมกันเมื่อพบปัญหา และพร้อมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (

X  = 4.01, SD = 0.13) และเรื่องมีระบบการประสานงานที่มีประสิทธิภาพต่ าที่สุด ( X  = 3.49, SD 
= 0.52) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คุณลักษณะการแก้ปัญหาของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่โดยภาพรวม 

คุณลักษณะการแก้ปัญหาโดยภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. ด้านความรู้ 4.10 0.15 มาก 2 

2. ด้านความกระตือรือร้น 4.15 0.13 มาก 1 

3. ด้านความร่วมมือ  3.92 0.24 มาก 3 

รวม 4.06 0.14 มาก  

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะการแก้ปัญหาของ

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่โดยภาพรวม ด้านความกระตือรือร้นสูง
ที่สุด ( X  = 4.15, SD = 0.13) รองลงมาด้านความรู้ ( X  = 4.15, SD = 0.13) และด้านความร่วมมือ
ต่ าที่สุด ( X  = 3.92, SD = 0.24) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ทักษะในการปฏิบัติขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่ 

ทักษะในการปฏิบัติ 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. บุคลากรมีความสามารถและทักษะที่เหมาะสมใน

การท างาน 

4.92 0.29 มากที่สุด 1 

2. มีความรู้ความช านาญในการใช้เครื่องมือเครื่องใช้

ประกอบการท างานได้เป็นอย่างดี 

4.02 0.13 มาก 3 

3. บุคลากรน าเอาวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยี

ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่  

3.70 0.51 มาก 5 

4. สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ ใหม่ ๆ เพ่ือ

พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 

4.05 0.21 มาก .2 

5. บุคลากรสามารถท างานได้อย่างคล่องแคล่ว 

ว่องไว รวดเร็ว ถูกต้องแม่นย า และมีความ

ช านาญในการปฏิบัติงาน  

3.74 0.45 มาก 4 

รวม 4.08 0.20 มาก  

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อทักษะในการปฏิบัติของ

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่เรื่องบุคลากรมีความสามารถและทักษะที่
เหมาะสมในการท างานสูงที่สุด ( X  = 4.92, SD = 0.29) รองลงมาเรื่องสนใจเทคโนโลยีและองค์
ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น ( X  = 4.05, SD = 0.21) เรื่องมี
ความรู้ความช านาญในการใช้เครื่องมือเครื่องใช้ประกอบการท างานได้เป็นอย่างดี  ( X  = 4.02, SD = 
0.13) และเรื่องบุคลากรน าเอาวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่
ต่ าที่สุด ( X  = 3.70, SD = 0.51) 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉลี่ย ( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 
คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ ขององค์การบริหารส่วนต าบล
อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี่โดยภาพรวม 

ภาพรวม 
ระดับความคิดเห็น 

ล าดับ 
X  SD แปลผล 

1. แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 4.08 0.20 มาก 2 

2. คุณลักษณะการแก้ปัญหา 4.06 0.14 มาก 3 

3. ทักษะในการปฏิบัติ  4.08 0.20 มาก 1 

รวม 4.06 0.14 มาก  

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการแก้ปัญหา 

คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี่โดยภาพรวม ด้านทักษะในการปฏิบัติสูงที่สุด ( X  = 4.08, SD = 0.20) รองลงมา
แรงจูงใจในการแก้ปัญหา ( X  = 4.08, SD = 0.20) และคุณลักษณะการแก้ปัญหาต่ าที่สุด ( X  = 
4.06, SD = 0.14) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณระดับศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 
(PM 2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

การศึกษาวิจัยถึงตัวแปรอิสระด้านศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ว่าปัจจัยด้านใดบ้างที่สามารถ
พยากรณ์หรือท านาย ซึ่งเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 
(PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี โดยพิจารณาตัวแปรตาม คือ 
ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) โดยน าตัวแปรอิสระมาทดสอบการพยากรณ์ 
ใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์
และตัวอักษรย่อแต่ละตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

R  แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
t  แทน ค่าทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 
B  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Beta แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
b  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
C  แทน ค่าคงที่ของการพยากรณ์ 
Z  แทน ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM 2.5) 
p-value แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิต (Significance) 
*  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ โดยใช้วิธี Enter ของศักยภาพการแก้ไข
ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี 

ตัวพยากรณ์ B SE. Beta t p  

ค่าคงที่ (a) 0.80 0.11  7.10 0.00* 

เพศ  -8.40 0.20 .00 .00 1.00 

อายุ -0.40 0.04 -0.25 -0.95 0.34 

ระดับการศึกษา 0.41 0.06 1.15 6.05 0.00* 

ประสบการณ์ท างาน 0.08 0.08 3.88 9.56 0.00* 

ต าแหน่ง 0.11 0.05 0.22 2.16 0.03* 

รายได ้ 0.61 0.07 3.82 8.56 0.00* 

แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 0.21 0.05 0.25 1.40 0.00* 

คุณลักษณะการแก้ปัญหา  0.19 0.05 0.20 3.56 0.00* 

ทักษะในการปฏิบัติ 0.29 0.08 0.43 3.55 0.00* 

R = 0.933     R2 = 0.870   F = 362.524   p value < 0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ถดถอบพหุคูณ พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่ง รายได้ แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะ
ในการปฏิบัติ สามารถพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ได้ร้อยละ 87 โดยพบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลในการ
ท านาย 7 ตัวแปร คือ ระดับการศึกษา มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.41 ประสบการณ์
ท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.08 ต าแหน่ง มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 
0.11 รายได้ มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.61 แรงจูงใจในการแก้ปัญหา มีค่าสัมประสิทธิ์
ความถดถอยเท่ากับ 0.21 คุณลักษณะการแก้ปัญหา มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.19 และ
ทักษะในการปฏิบัติ มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.29 ส่วนตัวแปร เพศกับอายุ พบว่า ไม่มี
ผลต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณในการพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหา
วิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี่ 

ตัวพยากรณ์ B Std. 
Error 

beta t-value P value 

ค่าคงที่ (a) 0.80 0.11  7.10 .00* 

ระดับการศึกษา 0.41 0.06 1.15 6.05 0.00* 

ประสบการณ์ท างาน 0.08 0.08 3.88 9.56 0.00* 

ต าแหน่ง 0.11 0.05 0.22 2.16 0.03* 

รายได ้ 0.61 0.07 3.82 8.56 0.00* 

แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 0.21 0.05 0.25 1.40 0.00* 

คุณลักษณะการแก้ปัญหา  0.19 0.05 0.20 3.56 0.00* 

ทักษะในการปฏิบัติ 0.29 0.08 0.43 3.55 0.00* 

R = 0.933     R2 = 0.870   F = 362.524   p value < 0.05 
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 4.16 การศึกษาตัวพยากรณ์ท่ีสามารถร่วมท านายศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี พบว่า ตัวแปร
ด้านระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่ง รายได้ แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการ
แก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ ร่วมพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 
(PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p value < 
0.05) ซึ่งสามารถอธิบายการผันแปรของศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย ได้ร้อยละ 87 (R2 = 0.870) สามารถเขียนเป็นสมการ
ในรูปคะแนนดิบไดด้ังนี้ 

(ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM 2.5)) =.804 + .410 (ระดับการศึกษา) 
+ .085 (ประสบการณ์ท างาน) + .110 (ต าแหน่ง) + .610 (รายได้) + .213 (แรงจูงใจในการ
แก้ปัญหา) + .192 (คุณลักษณะการแก้ปัญหา) + .291 (ทักษะในการปฏิบัติ) 
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เขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
Zศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจ๋ิว (PM 2.5) = 1.15 (Zระดับการศึกษา) + 3.88 (Zประสบการณ์ท างาน) + 

0.22 (Zต าแหน่ง) + 3.82 (Zรายได้) + 0.25 (Zแรงจูงใจในการแก้ปัญหา) + 0.20 (Zคุณลักษณะการแก้ปัญหา) + 0.43 
(Zทักษะในการปฏิบัติ) 

 
จากสมการถดถอยพหุคูณสามารถแปลความหมายได้ดังนี้ 
1. ถ้าตัวแปรด้านระดับการศึกษา มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ศักยภาพการแก้ไขปัญหา

วิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
เพ่ิมข้ึน 0.410 โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

2. ถ้าตัวแปรด้านประสบการณ์ท างาน มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ศักยภาพการแก้ไข
ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
เพ่ิมข้ึน 0.085 โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

3. ถ้าตัวแปรด้านประสบการณ์ต าแหน่ง มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ศักยภาพการแก้ไข
ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
เพ่ิมข้ึน 0.110 โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

4. ถ้าตัวแปรด้านรายได้ มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี เพ่ิมขึ้น 0.610 
โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

5. ถ้าตัวแปรด้านแรงจูงใจในการแก้ปัญหา มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ศักยภาพการ
แก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัด
นนทบุรี เพ่ิมข้ึน 0.213 โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

6. ถ้าตัวแปรด้านคุณลักษณะการแก้ปัญหา มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ศักยภาพการ
แก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัด
นนทบุรี เพ่ิมข้ึน 0.192 โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 

7. ถ้าตัวแปรด้านทักษะในการปฏิบัติ มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ศักยภาพการแก้ไข
ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
เพ่ิมข้ึน 0.291 โดยให้ตัวแปรอื่น ๆ มีค่าคงที่ 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ่(1) ศึกษาระดับศักยภาพการ
แก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัด
นนทบุรี (2) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี และ (3) สร้างสมการพยากรณ์
ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี การวิจัยศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบล
อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี จ านวน 285 คน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 166 คน ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) วิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าร้อย (Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศ มีอายุ 25-35 ปี มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี มีต าแหน่งงานผู้ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีรายได้ 15,001-
20,000 บาท 

ความคิดเห็นต่อศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี  พบว่า โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย คือ ด้านการป้องกัน ด้านการเตรียมพร้อม ด้านการช่วยเหลือ ด้านการฟ้ืนฟู และ
ด้านการจัดสรรงบประมาณ ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ ดังนี้ 

ด้านการป้องกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
เรื่องมีความรู้ความเข้าใจในการป้องกันฝุ่นควันขนาดจิ๋ว รองลงมา เรื่องสาเหตุที่ก่อให้เกิดฝุ่นควัน
ขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ และเรื่องความรู้เกี่ยวกับการวางแผนป้องกันฝุ่นควันขนาดจิ๋วในชุมชน ตามล าดับ 
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ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องมีการณรงค์เชิญชวนให้ประชาชนช่วยกันป้องกันปัญหาฝุ่นควัน
ขนาดจิ๋ว 

ด้านการเตรียมพร้อม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
เรื่องมีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ รองลงมา เรื่องมีการศึกษา
ดูงานในพ้ืนที่ที่น าร่องในการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว และเรื่องมีการจัดอบรมให้ความรู้กับ
ประชาชนในการเฝ้าระวังปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่  ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
คือ เรื่องมีการแจ้งข่าวสารให้ประชาชนทราบ โดยการประกาศเสียงตามสายเป็นประจ า 

ด้านการช่วยเหลือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
เรื่องรู้จักเครื่องมือและการใช้เครื่องมือที่ถูกต้องที่น ามาช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว  
รองลงมา เรื่องมีการประเมินสถานการณ์ให้ความช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว  และ
เรื่องผ่านการเรียนรู้หลักสูตรการฝึกอบรมในการช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาด ตามล าดับ 
ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องมีร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหาแนวทางช่วยเหลือผู้ที่ประสบ
ปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

ด้านการฟ้ืนฟู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่อง
ความรู้ความเข้าใจในแผนการช่วยเหลือฟ้ืนฟู รองลงมา เรื่องการด าเนินกิจกรรมฟ้ืนฟูหลังจากการเกิด
ปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว และเรื่องการประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือช่วยเหลือฟ้ืนฟู 
ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องมีความรู้ความเข้าใจในการช่วยเหลือฟ้ืนฟู  

ด้านการจัดสรรงบประมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรก คือ เรื่องจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคลและสุขภาพอนามัยของบุคลากรในหน่วยงาน  
รองลงมา เรื่องมีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการบริหารงานแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วที่ชัดเจน 
และเรื่องจัดสรรงบประมาณได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ และมีการควบคุมการเงินของรายรับรายจ่าย
อย่างชัดเจน ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องนโยบายด้านการจัดสรรงบประมาณมีความชัดเจนและ
สามารถปฏิบัติได ้ 

ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดย
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องการมีทัศนคติที่ดีในการท างาน รองลงมา  เรื่องการได้รับ
การยกย่องชมเชยชื่นชมยินดีในความรู้ความสามารถจากบุคคลในหน่วยงาน และเรื่องมีความเชื่อมั่น
ในความรู้ความสามารถ ทักษะ และความมีระเบียบวินัย ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่อง
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
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ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะการแก้ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วน
ต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
ตามรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความ
กระตือรือร้น รองลงมา ด้านความรู้ และด้านความร่วมมือ ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุป
ได้ ดังนี้ 

ด้านความรู้ คุณลักษณะการแก้ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัด
นนทบุรี ด้านความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่อง
เข้าใจขั้นตอนในการปฏิบัติงานและไม่มีความยุ่งยากซับซ้อนในการปฏิบัติงานของแต่ละขั้นตอน 
รองลงมา เรื่องมีการน าความรู้และความเข้าใจไปใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น และเรื่องลักษณะของ
งานที่ท าตรงกับความรู้และความสามารถ ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องมีการเผยแพร่
ข้อมูลความรู้และสารสนเทศโดยการใช้ช่องทางและเครื่องมือที่หลากหลาย เพ่ือให้ทุกคนสามารถ
เข้าถึงองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้ได้เมื่อต้องการ  

ด้านความกระตือรือร้น คุณลักษณะการแก้ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี ด้านความกระตือรือร้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรก คือ เรื่องการท างานทนัทีที่ได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจและใช้ความพยายามอย่างเต็มที่
เพ่ือให้งานส าเร็จ รองลงมา เรื่องมีความทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และในการด าเนินงานที่ดี 
และเรื่องท างานเสร็จทันเวลาตามก าหนดไม่ผัดวันประกันพรุ่ง ตามล าดับ ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
เรื่องมีความสุข สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้ม สดใสกับการท างาน  

ด้านความร่วมมือ คุณลักษณะการแก้ปัญหาขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ด้านความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 
คือ เรื่องมีการประสานงานระหว่างหน่วยงานในท้องถิ่นด้วยกันเอง รองลงมา เรื่องมีการร่วมมือกันใน
การปฏิบัติงานระหว่าง 2 หน่วยงานหรือมากกว่าเพ่ือเป้าหมายเดียวกัน  และเรื่องมีการให้ความ
ช่วยเหลือร่วมกันเมื่อพบปัญหา และพร้อมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  ตามล าดับ ส่วนที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องมีระบบการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ 

ความคิดเห็นต่อทักษะในการปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัด
นนทบุรี ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบล
อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี พบว่า โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรก คือ เรื่องบุคลากรมีความสามารถและทักษะที่เหมาะสมในการท างาน รองลงมา 
เรื่องสนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น และ
เรื่องมีความรู้ความช านาญในการใช้เครื่องมือเครื่องใช้ประกอบการท างานได้เป็นอย่างดี ตามล าดับ 
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ส่วนที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เรื่องบุคลากรน าเอาวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติหน้าที่ 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ตัวแปรสถานภาพส่วนบุคคลและตัวแปรที่มีผลต่อศักยภาพ
การแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ทั้ง 4 ตัวสามารถพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) 
ในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ได้ร้อยละ 87 โดยพบตัวแปรที่มีผลต่อ
การพยากรณ์ 7 ตัวแปร คือ ระดับการศึกษา มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.41 ประสบการณ์
ท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.08 ต าแหน่ง มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 
0.11 รายได้ มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.61 แรงจูงใจในการแก้ปัญหา มีค่าสัมประสิทธิ์
ความถดถอยเท่ากับ 0.21 คุณลักษณะการแก้ปัญหา มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.19 
ทักษะในการปฏิบัติ มีค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอยเท่ากับ 0.29 ส่วนตัวแปรเพศ อายุ ไม่พบว่ามีผลต่อ
ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบาง
กรวย จังหวัดนนทบุรี 

ผลการวิเคราะห์การศึกษาศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ใน
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี พบว่า ตัวแปรปัจจัยด้านระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่ง รายได้ แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะ
ในการปฏิบัติ ที่ร่วมพยากรณ์ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM 2.5) ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p value <0.05) ซึ่ง
ทั้งสองตัวแปรสามารถอธิบายการผันแปรของระดับความส าเร็จในการบริหารองค์การส่วนต าบล 
(อบต.) ได้ร้อยละ 87 (R2 = 0.870) สามารถเขียนเป็นสมการในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

(ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) =.804 + .410 (ระดับ
การศึกษา) + .085 (ประสบการณ์ท างาน) + .110 (ต าแหน่ง) + .610 (รายได้) + .213 (แรงจูงใจใน
การแก้ปัญหา) + .192 (คุณลักษณะการแก้ปัญหา) + .291 (ทักษะในการปฏิบัติ) 

เขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
Zศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจ๋ิว (PM2.5) = 1.155 (Zระดับการศึกษา) + 3.882 (Zประสบการณ์ท างาน) + 

0.224 (Zต าแหน่ง) + 3.825 (Zรายได้) + 0.254 (Zแรงจูงใจในการแก้ปัญหา) + 0.203 (Zคุณลักษณะการแก้ปัญหา) + 
0.433 (Zทักษะในการปฏิบัติ) 
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5.2 อภิปรายผล 
5.2.1 ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ในองค์การบริหารส่วนต าบล

อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า
ศักยภาพของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบของศักยภาพท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน คือ 

5.2.1.1 ด้านการเตรียมพร้อม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมีมาตรการในการรับปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ที่เกิดขึ้นได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและเกิดความเสียหายน้อยที่สุด โดยมีการศึกษาดูงานในพ้ืนที่ที่น าร่องในการแก้ไข
ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว มีการจัดอบรมให้ความรู้กับประชาชนในการเฝ้าระวังปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ และมีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ มีการ
วางแผนและก าหนดขั้นตอนตลอดจนติดตามประเมินผลการช่วยแก้ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว และ
มีการแจ้งข่าวสารให้ทราบประชาชนทราบโดยการประกาศเสียงตามสายเป็นประจ า 

5.2.1.2 ด้านการป้องกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติงานมีมาตรการด าเนินการเพ่ือมิให้เกิดปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) และ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจในในการวางแผนการป้องกันฝุ่นควันขนาดจิ๋ว รู้สาเหตุและ
ผลกระทบที่ก่อให้เกิดฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ที่เกิดขึ้นในชุมชน และยังได้มีการณรงค์เชิญชวนให้
ประชาชนช่วยกันป้องกันปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

5.2.1.3 ด้านการฟ้ืนฟู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมี
ความรู้ความเข้าใจในและมีประสบการณ์ในการช่วยเหลือฟ้ืนฟู และยังมีมาตรการในการช่วยเหลือ
ประชาชนให้มีสุขภาพที่ดีเหมือนเดิม โดยการประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือช่วยเหลือฟ้ืนฟู 
มีการด าเนินกิจกรรมฟื้นฟูหลังจากการเกิดปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

5.2.1.4 ด้านการช่วยเหลือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าการช่วยเหลือในขณะเกิดปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) เป็น
การด าเนินการช่วยเหลือประชาชนที่ได้รับผลกระทบให้ได้รับอันตรายน้อยที่สุด โดยมีการประเมิน
สถานการณ์ให้ความช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว รู้ขั้นตอนของแผนการช่วยเหลือผู้ที่
ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว ร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหาแนวทางช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหา
ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว และผ่านการเรียนรู้หลักสูตรการฝึกอบรมในการช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควัน
ขนาดจิ๋ว 

5.2.1.5 ด้านการจัดสรรงบประมาณ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานได้จัดสรรงบประมาณไว้ส าหรับการจัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วน
บุคคลและสุขภาพอนามัยของบุคลากรในหน่วยงาน และมีจัดสรรงบประมาณเพ่ือการบริหารงาน
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แก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วที่ชัดเจน และจัดสรรงบประมาณได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ โดยมี
การควบคุมการเงินของรายรับรายจ่ายอย่างชัดเจน โดยงบประมาณท่ีรัฐบาลจัดสรรให้เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน  

5.2.2 แรงจูงใจในการแก้ปัญหา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
การมีทัศนคติที่ดีในการท างาน เพราะว่าการที่คนเรามีแรงจูงใจในการแก้ปัญหาที่แตกต่างกัน และ
ประสบความส าเร็จในการท างานที่ต่างกันล้วนมาจากทัศนคติที่ต่างกัน การมีทัศนคติที่ดีท าให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ท างานอย่างสนุกและมีความสุขในการท างาน ซึ่งทัศนคติเป็นสิ่งที่มีอิทธิพล
ต่อการกระท าของบุคคลต่าง ๆ ในองค์กร และเป็นการกระตุ้นเตือนถึงปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ และ
สิ่งที่ส าคัญคือการมีทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานและองค์การ การส านึกในความรับผิดชอบล้วนเป็น
องค์ประกอบที่ท าให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สอดคล้องกับแนวคิดของ เชอร์
เมอฮอร์น (Schermerhorn, 2000: 75) ที่กล่าวว่า ทัศนคติคือการวางแนวคิด ความรู้สึก เพ่ือ
ตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อคนหรือสิ่งของในสภาวะแวดล้อมของบุคคลนั้น และทัศนคติ
สามารถที่จะเรียนรู้หรือตีความได้จากสิ่งที่คนพูดออกมาอย่างไม่เป็นทางการ หรือจากพฤติกรรมของ
บุคคลเหล่านั้น และยังสอดคล้องกับ กิบสัน (Gibson, 2000: 103) ที่กล่าวว่า ทัศนคติคือตัวตัดสิน
พฤติกรรมเป็นความรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบ เป็นสภาวะจิตใจในการพร้อมที่จะส่งผลกระทบต่อการ
ตอบสนองของบุคคลนั้น ต่อบุคคลอ่ืน ต่อวัตถุ หรือต่อสถานการณ์ โดยทัศนคติสามารถเรียนรู้หรือ
จัดการได้โดยใช้ประสบการณ์ และทัศนคติยังเป็นส่วนที่ยึดติดแน่นกับบุคลิกภาพของบุคคล ซึ่งบุคคล
จะมีทัศนคติที่เป็นโครงสร้างทางด้านความรู้สึก ความเชื่อ หรือการรู้ของบุคคลกับแนวโน้มที่จะมี
พฤติกรรมโต้ตอบในทางใดทางหนึ่งต่อเป้าหมาย ซึ่งอาจจะเป็นไปได้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบที่มีผลให้
แสดงพฤติกรรมออกมา โดยทัศนคติจะประกอบไปด้วยความคิดที่มีผลต่ออารมณ์ความรู้สึก ความรู้
ความเข้าใจ และพฤติกรรม 

5.2.3 คุณลักษณะการแก้ปัญหา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านความกระตือรือร้น เพราะว่าคุณลักษณะการแก้ปัญหาหากต้องการ
ความส าเร็จในการท าสิ่งที่ส าคัญต่าง ๆ สิ่งที่จ าเป็นต้องมีคือความกระตือรือร้น ซึ่งความกระตือรือร้น
เป็นความตื่นตัวและขวนขวายที่จะเรียนรู้อยู่เสมอ และความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ 
รวมทั้งการกระตุ้นจูงใจให้ผู้อ่ืนเกิดความรู้สึกตื่นตัวในการท างาน ดังนั้นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคิด
แก้ปัญหาของบุคลากรอาจจะเกิดจากการยึดติดกับการใช้วิธีการเดิมในการแก้ปัญหาจนเกิดเป็นนิสัย 
และการยึดติดกับหน้าที่การงานของสิ่งต่าง ๆ ที่คุ้นเคย ประพันธ์ศิริ สุเลารัจ (2556: 161) ได้กล่าวว่า 
การคิดแก้ปัญหาเป็นกระบวนการคิดพิจารณาไตร่ตรองอย่างพินิจพิเคราะห์สิ่งต่าง ๆ ที่เป็นประเด็น
ส าคัญของเรื่องหรือสิ่งต่างๆ ที่คอยก่อกวน และสร้างความร าคาญ สร้างความยุ่งยากสับสนและความ
วิตกกังวล และพยายามหาหนทางคลี่คลายสิ่งเหล่านั้นให้ปรากฏ และหาหนทางขจัดปัดเป่าสิ่งที่เป็น
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ปัญหาก่อความร าคาญ ความวิตกกังวล ความยุ่งยากสับสนให้หมดไป  ซึ่งวิธีการแก้ปัญหามีลักษณะที่
เป็นการกระท าที่มีจุดมุ่งหมายที่มีล าดับขั้นตอน เป็นการจัดกระท าด้วยความรู้คิดและเป็นการท า
เป้าหมายย่อยให้ส าเร็จ 

5.2.3.1 ความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าขั้นตอนในการปฏิบัติงานไม่มีความยุ่งยากซับซ้อนในการปฏิบัติงานของแต่ละ
ขั้นตอน และมีการน าความรู้และความเข้าใจไปใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ดังนั้นในส่วนขององค์การ
ต้องมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนองค์การ เพ่ือให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างถูกต้องรวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ 
สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรให้เป็นบุคคลที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของชูวงศ์ อุบาลี (2551) ผลการศึกษาพบว่า ประชาชนได้รับความรู้ที่เกี่ยวกับการบริหาร
จัดการภัยวิบัติเป็นอย่างดี โดยเฉพาะความรู้เกี่ยวกับภัย ความรู้เกี่ยวกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องส าหรับ
การบริหารจัดการภัยวิบัติ ความรู้ในการใช้งานเครื่องมือเบื้องต้นในการแก้ไขปัญหา และการ
จัดเตรียมความพร้อมในระดับบุคคล ท าให้ประชาชนมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภัยและการบริหาร
จัดการภัยอยู่ในระดับสูง และยังสอดคล้องกับแนวคิดที่ ทิวานา (Tiwana, 2001: 5) กล่าวถึง การ
จัดการความรู้เป็นกระบวนการจัดความรู้ขององค์กร เพ่ือสร้างคุณค่าให้กับธุรกิจและด ารงไว้ซึ่งการ
ได้เปรียบในการแข่งขัน และการประยุกต์ใช้ความรู้ให้เกิดปฏิสัมพันธ์กับผู้ที่เกี่ยวข้องอันจะน าไปสู่
ความเจริญที่เป็นคุณค่าสูงสุดขององค์การ 

5.2.3.2 ความกระตือรือร้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานท างานทันทีที่ได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจและใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้งานส าเร็จ และมีความทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีการสร้างจิตส านึกต่อความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ของแต่ละคนให้ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จทันเวลาที่ก าหนด ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของไสว นามโยธา (2552) ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

5.2.3.3 ความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหาร
และผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าควรมีการประสานงานระหว่างหน่วยงานในท้องถิ่นด้วยกันเอง โดยมีการ
ร่วมมือกันในการปฏิบัติงานระหว่าง 2 หน่วยงานหรือมากกว่าเพ่ือเป้าหมายเดียวกัน  เพราะความ
ร่วมมือท าให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรให้มีความตื่นตัว ซึ่งศรเนตร อารีโสภณเชษฐ 
(2551: 67) ได้กล่าวถึงความร่วมมือว่าเป็นกระบวนการในการมีส่วนร่วมของประชาชน กลุ่ม และ
องค์กรในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน โดยการเริ่มต้นในการ
สร้างความร่วมมือนั้นเกิดจากปัจจัยหลายประการ เช่น การเผชิญปัญหาร่วมกัน การแบ่งปันวิสัยทัศน์
ร่วมกัน การมุ่งหวังในผลผลิตร่วมกัน เป็นต้น 
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5.2.4 ทักษะในการปฏิบัติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
บุคลากรมีความสามารถและทักษะที่เหมาะสมในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าทักษะการท างาน
เป็นความสามารถในการท างานได้อย่างคล่องแคล่ว ว่องไว ถูกต้องแม่นย า และมีความช านาญในการ
ปฏิบัติจนเป็นที่น่าเชื่อถือและยอมรับ โดยการใช้เทคนิควิธีการต่าง ๆ ที่จะต้องน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากประสบการณ์การท างานและการฝึกฝนอย่างสม่ าเสมอ สอดคล้องกับประชา ตัน
เสนีย์ (2553 อ้างถึงใน เสาวนารถ เล็กเลอสินธุ์, 2560: 35) กล่าวว่า ทักษะในการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองค์กรสามารถแยกทักษะออกเป็น 2 ด้านหลัก คือ ทักษะด้านงานอาชีพ (Occupational 
Skills) เป็นทักษะที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ได้ตามหน้าที่และลักษณะ
งานที่รับผิดชอบ เช่น ด้านการเงิน ด้านบุคคล ซึ่งคงต้องอยู่บนพ้ืนฐานการศึกษาหรือได้รับการอบรม
เพ่ิมเติม ส่วนทักษะความถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and Special Talents) นั้น
อาจเป็นความสามารถที่ท าให้พนักงานนั้น ๆ โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานที่ดีกว่าและ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้รวดเร็ว ซึ่งองค์กรคงต้องมุ่งเน้นทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กัน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ในทุกด้านอยู่ในระดับมากฉะนั้นผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้แยกเป็นรายด้าน ดังนี้  

5.3.1.1 ด้านการเตรียมความพร้อม องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย ต้อง
แจ้งข่าวสารให้ประชาชนได้ทราบโดยการประกาศเสียงตามสายเป็นประจ า และมีการวางแผนและ
ก าหนดขั้นตอนตลอดจนติดตามประเมินผลการช่วยแก้ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว  และมีการจัด
ฝึกอบรมให้ความรู้กับประชาชนในการเฝ้าระวังปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่  เพราะการ
ฝึกอบรมจะท าให้ประชาชนและผู้ที่เกี่ยวข้องเกิดความรู้ความเข้าใจ มีทัศนคติ  และความช านาญใน
การตรียมความพร้อมเมื่อเกิดปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM 2.5) 

5.3.1.2 ด้านการป้องกัน องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย ต้องมีมาตรการ
ด้านการป้องกันที่จะต้องด าเนินการก่อนที่จะเกิดเหตุฝุ่นควัน เพ่ือให้วิกฤติฝุ่นควันที่เกิดขึ้นนั้นสงบ
โดยเร็วก่อให้เกิดความเสียหายต่อชีวิตและทรัพย์สินน้อยที่สุด และจะไม่เกิดขึ้นอีกหรือถ้าหากว่า
เกิดขึ้นจะสามารถรับมือได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และควรมีการณรงค์เชิญชวนให้
ประชาชนร่วมด้วยช่วยกันป้องกันปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว และให้ความรู้กับประชาชนถึงผลกระทบ
ของฝุ่นควันขนาดจิ๋วที่เกิดขึ้นในชุมชน อีกทั้งต้องให้ความรู้เกี่ยวกับการวางแผนป้องกันฝุ่นควันขนาด
จิ๋วในชุมชน เพราะความรู้นั้นสามารถช่วยเพ่ิมขีดความสามารถของบุคคลในการท างานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพ อีกทั้งการน าความรู้ไปใช้ในสถานการณ์จริงได้ตามขั้นตอนนั้นจะขึ้นอยู่กับประสบการณ์
ของแต่ละบุคคล 

5.3.1.3 ด้านการฟ้ืนฟู การฟ้ืนฟูเป็นการด าเนินการหลังจากเกิดปัญหาวิกฤติฝุ่นควัน
บรรเทาลงหรือได้ผ่านพ้นไปแล้ว เพ่ือปรับสภาพการด ารงชีวิตและวิถีชีวิตความเป็นอยู่ของชุมชนที่
ประสบภัยให้กลับเข้าสู่สภาวะปกติ หรือให้ดีกว่าเดิมและปลอดภัยกว่าเดิม ดังนั้นองค์การบริหารส่วน
ต าบลอ าเภอบางกรวย ต้องจัดอบรมให้กับผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาด
จิ๋ว (PM2.5) ให้มีความรู้ความเข้าใจและมีประสบการณ์ในการช่วยเหลือฟ้ืนฟูผู้ที่ได้รับผลกระทบ และ
ต้องประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือช่วยเหลือฟ้ืนฟูผู้ประสบภัย เพ่ือด าเนินกิจกรรมฟ้ืนฟู
ผู้ประสบภัยหลังจากการเกิดปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

5.3.1.4 ด้านการช่วยเหลือ องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย  ต้อง
ด าเนินงานด้านการช่วยเหลือเยียวยาผู้ที่ได้รับผลกระทบตามหลักเกณฑ์ และวิธีการช่วยเหลือเยียวยา
อย่างต่อเนื่อง โดยร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือหาแนวทางช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควัน
ขนาดจิ๋ว และรู้ขั้นตอนของแผนการช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋วผ่านการเรียนรู้
หลักสูตรการฝึกอบรมในการช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

5.3.1.5 ด้านการจัดสรรงบประมาณ นโยบายด้านการจัดสรรงบประมาณของ
องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวยต้องมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้ และงบประมาณที่
รัฐบาลจัดสรรให้ต้องเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร อีกทั้งต้องจัดสรรงบประมาณได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีการควบคุมการเงินของรายรับรายจ่ายอย่างชัดเจน เพราะงบประมาณเป็นการ
ก าหนดแผนการใช้จ่ายเงินหรือประมาณรายรับรายจ่ายล่วงหน้าเพ่ือควบคุมการด าเนินงาน และช่วย
ให้การด าเนินการสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

5.3.1.6 ด้านแรงจูงใจในการแก้ปัญหา องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย 
ต้องมอบหมายให้บุคลากรได้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ เพราะ
ความรับผิดชอบเป็นความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมี
อ านาจในการรับผิดชอบได้เป็นอย่างดีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด และควรมีอุปกรณ์
ส านักงานในการปฏิบัติงานครบถ้วนและเพียงพอ 

5.3.1.7 ด้านคุณลักษณะการแก้ปัญหา องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย
ต้องมีระบบการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ และประสานงานร่วมกันอย่างเต็มใจ มีการให้ความ
ช่วยเหลือร่วมกันเมื่อพบปัญหา และพร้อมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  สิ่งที่ส าคัญควรมีการ
ประสานงานระหว่างหน่วยงานในท้องถิ่นด้วยกันเอง เพราะการประสานงานเป็นการท างานร่วมกัน
ระหว่างหน่วยงานช่วยให้การท างานบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วประหยัดเวลาและทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน ช่วยลดข้อขัดแย้งในการท างานท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
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จะต้องตระหนักถึงความรับผิดชอบ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานเป็นหลัก 

5.3.1.8 ด้านทักษะในการปฏิบัติ องค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวยต้อง
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้น าเอาวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ และบุคลากรจะต้องมีความสามารถและทักษะที่เหมาะสมในการท างาน มีความรู้ความ
ช านาญในการใช้เครื่องมือเครื่องใช้ได้เป็นอย่างดี  

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

5.3.2.1 ข้อจ ากัดของงานวิจัยนี้ เนื่องจากข้อมูลที่เก็บได้ตามแต่ละ อบต. ไม่ได้เก็บ
อย่างละเท่ากัน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น ซึ่งหากมีการเก็บข้อมูลในวิธีอ่ืน เช่น ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่มอย่างละเท่ากันในแต่ละ อบต. อาจมีผลที่แตกต่างกัน 

5.3.2.2 ควรศึกษาเกี่ ยวกับข้อมูลคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือ
ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือน าข้อมูลมาปรับปรุงและแก้ไขศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 
(PM2.5) ได้ตรงจุดมากท่ีสุด 

5.3.2.3 ควรศึกษาตัวแปรปัจจัยต่าง ๆ ในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Path 
Analysis) เพ่ือหาลักษณะความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรปัจจัยกับ
ความสามารถในการแก้ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) 

5.2.3.4 ควรมีการติดตามผลหลังจากการท าวิจัยอย่างต่อเนื่องว่ามีการน าผลการวิจัย
ไปใช้ประโยชน์อย่างไร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบล

อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
 

ค าชี้แจง   
1. แบบสอบถามนี้ เป็นแบบสอบถามส าหรับการวิจัยเพ่ือศึกษาศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติ

ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี  
2. ข้อมูลต่าง ๆ ที่ศึกษาเป็นการศึกษาในเชิงวิชาการ จะไม่มีผลสะท้อนกลับในแง่ลบแก่ท่าน

ผู้ให้ข้อมูลแต่ประการใด จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านได้ให้ค าตอบในการตอบแบบสอบถามอย่าง
ตรงไปตรงมาตามข้อเท็จจริง ทั้งนี้ผู้วิจัยหวังว่าคงได้รับความกรุณาจากท่านเป็นอย่างดี ขอขอบคุณใน
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

3. แบบสอบถามฉบับนี้มีเนื้อหาแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย 
ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคลผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ระดับแรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการ

ปฏิบัติขององค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
ตอนที่ 3 ศักยภาพการแก้ไขปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM 2.5) ขององค์การบริหาร

ส่วนต าบลอ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่าน 
 
1. เพศ 

(   )   1. ชาย   
(   )   2. หญิง 

2. อายุ 
(   )   1. ต่ ากว่า 25 ปี   
(   )   2. 25 - 35 ปี 
(   )   3. 36 - 40 ปี 
(   )   4. 41 ปีขึ้นไป    

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

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

5. ต าแหน่งงาน 
(   )   1. ผู้บริหาร    
(   )   2. ผู้ปฏิบัติงาน 

6. รายได้ 
(   )   1. ต่ ากว่า 10,000 บาท  
(   )   2. 10,001 – 15,000 บาท 
(   )   3. 15,001 – 20,000 บาท 
(   )   4. 20,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนที่ 2  แรงจูงใจในการแก้ปัญหา คุณลักษณะการแก้ปัญหา และทักษะในการปฏิบัติ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องว่างตามระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ข้อที่ แรงจูงใจในการแก้ปัญหา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 การมีทัศนคติที่ดีในการท างาน      
2 การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมี

อ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
     

3 มีอุปกรณ์ส านักงานในการปฏิบัติงานครบถ้วนและ
เพียงพอ 

     

4 การได้รับการยกย่องชมเชยชื่นชมยินดีในความรู้
ความสามารถจากบุคคลในหน่วยงาน 

     

5 มีความเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถ ทักษะ และ
ความมีระเบียบวินัย 

     

ข้อที่ คุณลักษณะการแก้ปัญหา  
 ความรู้      
6 มีการน าความรู้และความเข้าใจไปใช้ในการ

แก้ปัญหาที่เกิดข้ึน 

     

7 ลักษณะของงานที่ท าตรงกับความรู้และ
ความสามารถ 

     

8 เข้าใจขั้นตอนในการปฏิบัติงานและไม่มีความ
ยุ่งยากซับซ้อนในการปฏิบัติงานของแต่ละขั้นตอน 

     

9 มีการเผยแพร่ข้อมูลความรู้และสารสนเทศโดยการ
ใช้ช่องทางและเครื่องมือที่หลากหลาย เพ่ือให้ทุก
คนสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ที่จัดเก็บไว้ได้เมื่อ
ต้องการ 

     

10 สามารถอธิบายเกี่ยวกับวิธีการใช้เครื่องมือเครื่องใช้
และอุปกรณ์ต่าง ๆ ได้อย่างคล่องแคล่ว 
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ข้อที่ คุณลักษณะการแก้ปัญหา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ความกระตือรือร้น  

11 การท างานทันทีที่ได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจ
และใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานส าเร็จ 

     

12 ท างานอย่างกระฉับกระเฉงและทุ่มเทให้กับการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

     

13 ท างานเสร็จทันเวลาตามก าหนดไม่
ผัดวันประกันพรุ่ง 

     

14 มีความสุข สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้ม สดใส
กับการท างาน 

     

15 มีความทุ่มเทท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และในการ
ด าเนินงานที่ดี 

     

 ความร่วมมือ  

16 มีระบบการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ      

17 มีการร่วมมือกันในการปฏิบัติงานระหว่าง 2 
หน่วยงานหรือมากกว่าเพื่อเป้าหมายเดียวกัน 

     

18 มีการให้ความช่วยเหลือร่วมกันเมื่อพบปัญหาและ
พร้อมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

     

19 มีการประสานงานร่วมกันอย่างเต็มใจและมี
ประสิทธิภาพ 

     

20 มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานในท้องถิ่น
ด้วยกันเอง 
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ข้อ
ที ่

ทักษะในการปฏิบัติ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

21 บุคลากรมีความสามารถและทักษะที่เหมาะสมใน
การท างาน 

     

22 มีความรู้ความช านาญในการใช้เครื่องมือเครื่องใช้
ประกอบการท างานได้เป็นอย่างดี 

     

23 บุคลากรน าเอาวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ 

     

24 สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนา
ความรู้ความสามารถของตนให้ดียิ่งขึ้น 

     

25 บุคลากรสามารถท างานได้อย่างคล่องแคล่ว ว่องไว 
รวดเร็ว ถูกต้องแม่นย า และมีความช านาญในการ
ปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 3  ศักยภาพการแก้ไขวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว (PM2.5) ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างตามระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

ข้อที่ ศักยภาพการแก้ไขวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 การเตรียมพร้อม  

1 มีการวางแผนและก าหนดขั้นตอนตลอดจนติดตาม
ประเมินผลการช่วยแก้ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

     

2 มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาวิกฤติฝุ่น
ควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ 

     

3 มีการศึกษาดูงานในพ้ืนที่ที่น าร่องในการแก้ไข
ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

     

4 มีการจัดอบรมให้ความรู้กับประชาชนในการเฝ้า
ระวังปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่ 

     

5 มีการแจ้งข่าวสารให้ประชาชนทราบ โดยการ
ประกาศเสียงตามสายเป็นประจ า 

     

การป้องกัน 

6 มีความรู้ความเข้าใจในการป้องกันฝุ่นควันขนาดจิ๋ว      

7 รู้ถึงผลกระทบของฝุ่นควันขนาดจิ๋วที่เกิดขึ้นในชุมชน      

8 รู้สาเหตุที่ก่อให้เกิดฝุ่นควันขนาดจิ๋วในพ้ืนที่      

9 มีความรู้เกี่ยวกับการวางแผนป้องกันฝุ่นควันขนาด
จิ๋วในชุมชน 

     

10 มีการณรงค์เชิญชวนให้ประชาชนช่วยกันป้องกัน
ปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 
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ข้อที่ ศักยภาพการแก้ไขวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 การฟื้นฟู  

11 มีความรู้ความเข้าใจในการช่วยเหลือฟ้ืนฟู      

12 มีการประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
ช่วยเหลือฟ้ืนฟู 

     

13 มีประสบการณ์ในการช่วยเหลือฟ้ืนฟู      

14 มีความรู้ความเข้าใจในแผนการช่วยเหลือฟ้ืนฟู      

15 มีการด าเนินกิจกรรมฟ้ืนฟูหลังจากการเกิดปัญหา
ฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

     

การช่วยเหลือ 

16 รู้ขั้นตอนของแผนการช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่น
ควันขนาดจิ๋ว 

     

17 มีการประเมินสถานการณ์ให้ความช่วยเหลือผู้ที่
ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

     

18 ร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหาแนวทางช่วยเหลือ
ผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

     

19 ผ่านการเรียนรู้หลักสูตรการฝึกอบรมในการ
ช่วยเหลือผู้ที่ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

     

20 รู้จักเครื่องมือและการใช้เครื่องมือที่ถูกต้องที่น ามา
ช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 
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ข้อที่ ศักยภาพการแก้ไขวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋ว 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 การจัดสรรงบประมาณ  

21 นโยบายด้านการจัดสรรงบประมาณมีความชัดเจน
และสามารถปฏิบัติได้ 

     

22 มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการบริหารงานแก้ไข
ปัญหาวิกฤติฝุ่นควันขนาดจิ๋วที่ชัดเจน 

     

23 จัดสรรงบประมาณได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ และมี
การควบคุมการเงินของรายรับรายจ่ายอย่างชัดเจน 

     

24 งบประมาณที่รัฐบาลจัดสรรให้เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 

     

25 จัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคลและสุขภาพ
อนามัยของบุคลากรในหน่วยงาน 

     

 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ (ถ้ามี)  
 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ ผศ.ดร.เสาวนารถ เล็กเลอสินธุ์ 
วัน เดือน ปีเกิด 23 ตุลาคม 2503 สถานที่เกิดจังหวัดนครศรีธรรมราช  
ประวัติการศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง  
           ปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต  สาขารัฐศาสตร์, พ.ศ. 2526 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขารัฐ 
ประศาสนศาสตร์, พ.ศ. 2549 
มหาวิทยาลัยปทุมธานี 
ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการบริหารการพัฒนา  
ทรัพยากรมนุษย์, พ.ศ. 2553 

ต าแหน่งและสถานที่ท างาน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ จังหวัดนนทบุรี 
ประสบการณ์ท างาน          กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 

ส านักการคลัง ศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร 
ผู้ช่วยนายทะเบียนท้องถิ่น ศาลาว่าการกรุงเทพมหานคร 
ส านักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงาน จังหวัดนนทบุรี 
อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ 

ชื่อผลงานทางวิชาการที่ตีพิมพ์เผยแพร่ 
การศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการให้บริการสาธารณะ
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบางขนุน อ าเภอบางกรวย จังหวัด
นนทบุรี 
ความคาดหวังของประชาชนต่อภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของ
ผู้ใหญ่บ้านต าบลมหาสวัสดิ์ อ าเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 
ความรู้ความเข้าใจและการประยุกต์ใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงในการพัฒนาชุมชนต าบลบางใหญ่ อ าเภอบางใหญ่  
จังหวัดนทบุรี 
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบล จังหวัดนนทบุรี 
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รูปแบบการพัฒนาองค์การบริการส่วนต าบลที่ได้รับรางวัลใน
จังหวัดนนทบุรี 
การบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดภาคกลาง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบล (อบต.) จังหวัดนนทบุรี 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการบริหารองค์การบริหารส่วน
ต าบลอ าเภอบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 


