
 
 

บทที่ ๒ 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางอิทธิบาทธรรมกับประสิทธิ ภาพ  

การปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอําเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร  ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี้ 

 ๒.๑  หลักอิทธิบาทธรรม            

      ๒.๑.๑ ความหมายของอิทธิบาทธรรม  

      ๒.๑.๒ อิทธิบาทธรรมในพระไตรปฎก 

      ๒.๑.๓ อิทธิบาทธรรมในพระคัมภีร  

๒.๑.๔ การประยุกตใชอิทธิบาทธรรม  

 ๒.๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  

      ๒.๒.๑ ความหมายของการปฏิบัติงาน 

      ๒.๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  

 ๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

      ๒.๓.๑ ความหมายของประสิทธิภาพ 

      ๒.๓.๒ องคประกอบประสิทธิภาพ  

     ๒.๓.๓ ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน  

     ๒.๓.๔ การประเมินประสิทธิภาพ  

  ๒.๔ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปกครองรูปแบบเทศบาล  

 ๒.๕ ขอมูลพื้นท่ีวิจัย      

๒.๖ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับอิทธิบาทธรรม                      

 ๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน   

 ๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับเทศบาล    

 ๒.๗ กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 



๙ 
 

๒.๑ หลักอิทธิบาทธรรม 

 ดูกอนภิกษุท้ังหลาย อิทธิบาท ๔ เหลานี้ อันบุคคลเจริญแลว กระทําใหมากแลวเปนอริยะ 

นําออกจากทุกข ยอมนําผูบําเพ็ญอิทธิบาทนั้นไป เพื่อความส้ินทุกขโดยชอบ ภิกษุในธรรมวินัยนี้  

ยอมเจริญอิทธิบาท ๔ อันประกอบดวยฉันทะสมาธิและปธานสังขาร เจริญอิทธิบาท ๔ อันประกอบดวย

วิริยะสมาธิและปธานสังขาร เจริญอิทธิบาท ๔ อันประกอบดวยจิตตะสมาธิและปธานสังขาร เจริญ  

อิทธิบาท ๔ อันประกอบดวยวิมังสาสมาธิและปธานสังขาร ดูกรภิกษุท้ังหลายอิทธิบาท ๔ เหลานี้แล    

อันบุคคลเจริญแลว กระทําใหมากแลว เปนอริยะนําออกจากทุกขยอมบําเพ็ญอิทธิบาทนั้นไป เพื่อความ

ส้ินทุกขโดยชอบ0

� 

 ๒.๑.๑ ความหมายของอิทธิบาทธรรม  

 อิทธิบาทธรรม  คือ คุณเครื่องใหสําเร็จความประสงค ๔ อยาง ซึ่งเปนหลักอันใกลเ คียงกับ

หลักการพึ่งตนเอง แตแสดงใหเห็นวาพึ่งตนเองอยางไร ทําอยางไรจึงจะสําเร็ จ ซึ่งคําวา อิทธิ นอกจาก    

จะแปลวาสําเร็จแลวยังแปลวา ฤทธิ์ของมนุษยท่ีแสดงได จะโดยวิธีทางวิทยาศาสตรหรือจิตศาสตรก็ตาม 

ซึ่งตองอาศัยหลักอิทธิบาท ๔ 1

� และยังอาจหมายถึง บทของพระธรรม เชนวา จะมี ฉันทะ วิริยะ จิตตะ 

วิมังสา ท่ีเรียกวา อิทธิบาท นี้ตองมีและมีไดโดยไมรูสึกตัวท่ีมีการทํางาน ยอมทํางานดวยความพอใจ 

ความขยันขันแข็ง ความเอาใจใสใครครวญอยูเสมอนี้เรียกวา เขามีอิทธิบาทท้ังส่ีประการนั้น โดยไมรูสึก 2

�  

 อิทธิบาท ๔ คือ ธรรมท่ีเปนเครื่องใหถึงความสําเร็จหรือทางแหงความสําเร็จ มี ๔ ประการ 

คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ฉันทะ คือความพอใจรักใครในส่ิงนั้น วิริยะ คือ ความเพียรพยายาม จิตตะ 

คือ ความเอาใจใสในส่ิงนั้น วิมังสา คือ ความไตรตรองสอบสวนพิจารณา หรือหมายความวา                

มีใจรักพากเพียรทําเอาจิตฝกใฝใชปญญาสอบสวนนี้เปนอิทธิบาท ๔ 3

� ฉันทะ (ความพอใจ คือ          

ความตองการท่ีจะทําใฝใจรักจะทําส่ิงนั้นอยูเสมอ และปารถนาจะทําใหไดผลดียิ่ งๆ ข้ึนไป)              

                                                             
� ส.ํ มหา. (ไทย) ๑๙/ ๑๑๑๐/ ๒๖๙.  

  � สมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาวชิรญาณวโรรส, อางใน บุญมี บุญเอ่ียม, “ศึกษาการนําหลัก  

อิทธิบาท ๔ ไปใชในการทํางานของพนักงานศูนยควบคุมการบินภูเก็ต บริษัทวิทยุการบินแหงประเทศไทยจํากัด”, 

ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยทักษิณ), ๒๕๔๘.  
� พระธรรมโกศาจารย (พุทธทาสภิกขุ), การงานที่เปนสุข , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพธรรมสภา),  

หนา ๓๐. 
� พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต),  การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน , พิมพครั้งท่ี ๘, 

(กรุงเทพมหานคร : สุขภาพใจ, ๒๕๔๙), หนา ๑๓. 



๑๐ 
 

วิริยะ  (ความเพียร คือ ขยันหมั่นประกอบส่ิงนั้นดวยความพยายาม เข มแข็ง อดทน เอาธุระไมทอถอย)          

จิตตะ  (ความคิดมุงไป คือ ต้ังจิตรับรูในส่ิงท่ีทําและทําส่ิงนั้นดวยความคิด เอาจิตฝกใฝไมปลอยใจให

ฟุงซานเล่ือนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจใหแกส่ิงท่ีทํา) วิมังสา (ความไตรตรอง หรือ ทดลอง คือ หมั่นใชปญญา

พิจารณาใครครวญตรวจหาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนในส่ิงท่ีทํานั้น มีการวางแผน วัดผล คิดคน

วิธีแกไขปรับปรุง 4

� 

 อิทธิบาท ๔ เปนกุศลเพียงอยางเดียวอิทธิบาท ๔ คือคุณธรรม เครื่องใหสําเร็จตามประสงค

หรือส่ิงประสงค คนในโลกนี้ยอมตองการส่ิงท่ีประสงคแหงชีวิตกันคนละหลายรูปแบบ แตส่ิงประสงคท่ี   

คนตองการตรงกัน คือ ทรัพย ยศ และผลงาน ทรัพยเปนส่ิงประสงคท่ีสําคัญยิ่งของชีวิต เพราะทรัพยเปน

ส่ิงอาศัยใชสอยในการดํารงชีวิตประจําวัน ทรัพยมีอยู ๒  ประการ คือ ทรัพยสิน ๑ ทรัพยสมบัติ ๑ 

ทรัพยสิน คือ  เงินตราสําหรับใชจายซื้อขายแลกเปล่ียนอาหาร เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัยและยารักษาโรค 

ทรัพยสมบัติ คือ บานเรือน ท่ีดินท่ีนา ท่ีสวน เครื่องใชตางๆ เปนตน 5

� อิทธิบาท ๔ เปน คุณธรรมท่ีจะนํา   

ผูประพฤติปฏิบัติใหประสบความสําเร็จในส่ิงท่ีในประสงคซึ่งตองไมเหลือวิสัย คือส่ิงท่ีตนประสงคนั้นตอง

อยูในวิสัย  ท่ีอาจใชความเพียร พยายาม ทําใหเกิดข้ึนได มิใชเปนความเพอฝนท่ีไมมีโอกาสประสบ

ความสําเร็จ คุณธรรมกลุมนี้เรียกวา อิทธิบาท ๔ มีดังนี้ 

 ฉันทะ คือ ความพอใจในท่ีนี้ไดแก ความตองการความฝกใฝใจรักท่ีจะทําส่ิงนั้นอยูเสมอ จาก

ความมุงมั่นท่ีจะชวยแกไขปญหาความยากจน ปญหาหนี้สินของชาวบานใหมีพออยูพอ กิน วิริยะ คือ   

ความเพียร ไดแก ขยันหมั่นประกอบส่ิงนั้นดวยความพยายามเขมแข็งอดทน จิตตะ คือ ความคิด  ไดแกต้ัง

จิตรับรูในส่ิงท่ีทําและทําส่ิงนั้นดวยความต้ังใจถึงแมเจออุปสรรคปญหาก็ไมคิดลมเลิกความคิดท่ีจะกระทํา    

วิมังสา คือ ความไตรตรอง ทดลอง ไดแก การหมั่นใชปญญาพิจารณาใครครวญ ตรวจ หาเหตุ และ

ตรวจสอบขอยิ่งหยอนในส่ิงท่ีทํานั้น มีการวางแผน วัดผลคิดคนวิธีแกไขปรับปรุง 6

Ĩ  

  การใชอิทธิบาท ๔ เปน บาทฐานแหงความสําเร็จ ในสวนท่ีเกี่ยวกับฉันทะวา ความพอใจ

เรียกวา ฉันทะ พอใจในการท่ีจะกระทํา พอใจในการท่ีจะศึกษาคนควาใหเกิดความรูความเขาใจ ส่ิงใดเรา

รักเราพอใจก็มักจะทําส่ิงนั้นไดดี แตส่ิงใดเราไมชอบไมคอยพอใจทําส่ิงนั้นก็ไมไดดี คนท่ีเกงในเรื่องอะไร   

                                                             
� พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม,  (กรุงเทพมหานคร :  

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา ๑๖๐. 
� พระราชปญญากวี (สุบิน  เขมิโย), ประมวลบทพระธรรมเทศนา , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการ

ศาสนา, ๒๕๒๘), หนา ๒๖๐. 
Ĩ  พระเทพดิลก (ระแบบ ฐิตญาโณ), อธิบายหลักธรรมตามหมวดจากนวโกวาท,  (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๘), หนา ๑๑๖. 



๑๑ 
 

ก็ตาม ถาเราศึกษาดูแลวก็จะพบความจริงขอหนึ่งวา คนนั้นเขาชอบมากในเรื่องนั้น ชอบมากในเรื่องนั้นจึง

เกงในเรื่องนั้น เพราะฉะนั้นเราจะตองเพาะความพอใจในการท่ีจะปฏิบัติใหเกิดข้ึนในการท่ีพิจารณาตัวเอง

ตักเตือนตนเอง แกไขตนเองใหเกิดข้ึน อยางนี้เรียกวา เปนข้ันตนท่ีเรามีไวกอน 7

ĩ  บาทฐานแหงความสําเร็จ 

คือ ส่ิงซึ่งมีคุณธรรม เปนเครื่องใหลุถึงความสําเร็จตามท่ีตนประสงค ผูหวังความสําเร็จในส่ิงใด ตองทําตน

ใหสมบูรณ ดวยส่ิงท่ีเรียกวา อิทธิบาท ซึ่งจําแนกไวเปน ๔ คือ 

๑. ฉันทะ ความพอใจรักใครในส่ิงนั้น  

๒. วิริยะ ความพากเพียรใสส่ิงนั้น 

๓. จิตตะ ความเอาใจใสฝกใฝในส่ิงนั้น 

๔. วิมังสา ความหมั่นสอดสองในเหตุผลของส่ิงนั้น  

 ธรรม ๔ อยางนี้ ยอมเนื่องกันแตละอยางๆ มีหนาท่ีเฉพาะของตน  ฉันทะ คือความพอใจ     

ในฐานะเปนส่ิงท่ีตนถือวาดีท่ีสุด ท่ีมนุษยเราควรจะได ขอนี้เปนกําลังใจอันแรกท่ีทําใหเกิดคุณธรรมขอ

ตอไปทุกขอ วิริยะ คือความพากเพียร หมายถึง ความกลาหาญเจืออยูดวยสวนหนึ่ง  จิตตะ หมายถึงความ

ไมทอดท้ิงส่ิงนั้นไปจากความรูสึกของตัว ทําส่ิงซึ่งเปนวัตถุประสงคนั้นใหเดนชัดอยูในใจเสมอ  คํานี้รวม

ความหมายของคําวา สมาธิ อยูดวยอยางเต็มท่ี  วิมังสา หมายถึงความสอดสองในเหตุและผล  

แหงความสําเร็จเกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ ใหลึกซึ้งยิ่งๆ ข้ึนไปตลอดเวลา คํานี้ รวมความหมายของคําวา ปญญา   

ไวอยางเต็มท่ี8

� 

 ๒.๑.๒ อิทธิบาทธรรม ในพระไตรปฎก 

 อิทธิ คือ การแสดงฤทธิ์ไดหลายอยาง เชน คนเดียวแสดงเปนหลายคน หลายคนแสดงเปน

คนเดียวฯลฯ ใชอํานาจทางกายไปจนถึงพรหมโลกก็ได นี้เรียกวา อิทธิ 

 อิทธิบาท คือ มรรคใด ปฏิปทาใดเปนไปเพื่อไดฤทธิ์ เพื่อไดเฉพาะซึ่งฤทธิ์นี้เรียกวา อิทธิบาท 

 อิทธิบาทภาวนา คือ การเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวย ฉันทะ การเจริญอิทธิบาท             

ท่ีประกอบดวยวิริยะ การเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยจิตตะ การเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยวิมังสา 

                                                             
ĩ  พระเทพวิสุทธิเมธี (ปญญานันทภิกขุ) ปาฐกถาเรื่องภาวนาชวยเสริมเพิ่มกําลังจิต,  [ออนไลน ]” 

แหลงท่ีมา www.panyajit.net/read/txt/20-09-11.TXT [๓ มิถุนายน ๒๕๕๘].  
� พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺโต), ทําอยางไรจึงจะเรียนเกง,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑), หนา ๓๙. 

http://www.panyajit.net/read/txt/20-09-11.TXT%20%5b๓


๑๒ 
 

 ปฏิปทาใหถึงอิทธิบาทภาวนา คือ อริยมรรคมีองค ๘ มีสัมมาทิฐิเปนตน นี้เรียกวา ปฏิปทา  

ใหถึงอิทธิบาทภาวนา9

�� 

 โมคคัลลานสูตร “ ดูกรภิกษุท้ังหลาย ภิกษุโมคคัลลานะมีฤทธิ์มากอยางนี้ มีอานุภาพมาก

อยางนี้ เพราะไดเจริญไดกระทําใหมากซึ่งอิทธิบาท ๔ อิทธิบาท ๔ เปนไฉน  ภิกษุโมคคัลลานะยอมเจริญ

อิทธิบาทอันประกอบดวยฉันทสมาธิและปธานสังขารดังนี้วา  

 ฉันทะของเราจักไมยอหยอนเกินไป ไมตองประคองเกินไป ไมหดหูในภายใน ไมฟุงซานไป   

ในภายนอก และเธอมีความสําคัญในเบ้ืองหลังและเบ้ืองหนาอยูวา เบ้ืองหนาฉันใด เบ้ืองหลังก็ฉันนั้น 

เบ้ืองหลังฉันใด เบ้ืองหนาก็ฉันนั้น เบ้ืองลางฉันใด เบ้ืองบนก็ฉันนั้น เบ้ืองบนฉันใด เบ้ืองลางก็ฉันนั้น

กลางวันฉันใด กลางคืนก็ฉันนั้น กลางคืนฉันใด กลางวันก็ฉันนั้น เธอมีใจเปดเผย ไมมีอะไรหุมหอ      

อบรมจิตใจใหสวางอยู  มีอานุภาพมากอยางนี้ เพราะไดเจริญ ไดกระทําใหมากซึ่งอิทธิบาท ๔  เหลานี้แล.

10

�� 

 ตถาคตสูตร “ภิกษุท้ังหลาย ตถาคตมีฤทธิ์มาก มีอานุภาพมากอยางนี้ เพราะอิทธิบาท ๔ 

ประการท่ีตถาคตเจริญทําไดมากแลว”11

�� 

 คังคาเปยยาลแหงอิทธิบาทสังยุตท่ี ๔ วาดวยผลแหงอิทธิบาท ๔ “ภิกษุท้ังหลาย แมน้ําคงคา

ไหลไปสูทิศปราจิน บาไปสูทิศปราจิน หลากไปสูทิศปราจิน แมฉันใด ภิกษุก็ฉันนั้นเหมือนกัน เมื่อเจริญ

อิทธิบาท ๔ ประการ ทําอิทธิบาท ๔ ประการ  ใหมากยอมนอมไปสูนิพพานโนมไปสูนิพพานโอนไปสู

นิพพาน” “รูปราคะ ๑. อรูปราคะ ๑. มานะ ๑. อุทธัจจะ ๑. อวิชชา ๑. อุทธัมภาคิยะสังโยชน ๕ ประการ

นี้ ภิกษุท้ังหลายเธอท้ังหลายพึงเจริญอิทธิบาท ๔ ประการ เพื่อรูยิ่ง เพื่อกําหนดรู เพื่อความส้ินไป      

เพื่อละอุทธัมภาคิยสังโยชน ๕ ประการนี้12

�� 

 อิทธิปาทวิภังค “ อิทธิบาท ๔” คือ 

 ภิกษุในศาสนานี้ เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยฉันทสมาธิปธานสังขาร 

 เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร 

 เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสังขาร 

 เจริญอิทธิบาทอันประกอบดวยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร 

                                                             
�� สํ.มหา.(ไทย) ๑๙/๑๑๗๕-๑๑๗๘/๒๘๗. 
�� สํ.มหา.(ไทย)  ๑๙/๑๒๔๒/๒๙๘. 
�� สํ.มหา.(ไทย)  ๑๙/๑๒๔๕/๒๙๙. 
�� สํ.มหา (ไทย) ๑๙/๑๒๔๙/๓๐๖-๓๐๙. 



๑๓ 
 

 คําวา อิทธิ ไดแก ความสําเร็จ ความสําเร็จดวยดี กา รสําเร็จ การสําเร็จดวยดี ความได  

ความไดอีก ความถึง ความถึงดวยดี ความถูกตอง ความกระทําใหแจง ความเขาถึง ซึ่งธรรมเหลานั้นคําวา    

อิทธิบาท ไดแก เวทนาขันธ สัญญาขันธ สังขารขันธวิญญาณขันธ ของบุคคลผูบรรลุธรรมเหลานั้น         

คําวา เจริญอิทธิบาท ไดแก ยอมเสพ เจริญ ทําใหมาก ซึ่งธรรมเหลานั้น ดวยเหตุนั้น จึงเรียกวา       

เจริญอิทธิบาท13

�� 

 “ติกมาติกาปฺจฉา ทฺกมาติกาปฺจฉา   บรรดาอิทธิบาท ๔ อิทธิบาทเทาไรเปนกุศล เทาไรเปน

อกุศล เทาไรเปนอัพยากฤต ฯลฯ 

 ติกะมาติกาวิสัชนา อิทธิบาท ๔ เปนกุศลอยางเดียว 14

�� 

 องคประกอบของอิทธิบาท ๔ ในความหมายทางพระพุทธศาสนานั้นไดกลาวถึงรายละเอียด

เกี่ยวกับองคประกอบของอิทธิบาทท่ีเปนแกนแทในการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุถึงความสําเร็จไว ๔ ประการ 

คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา พึงยกตัวอยางฉันทะสมาธิดังนี้ 

 ฉันทะ (ความพอใจรักใครในส่ิงนั้น) ในพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย กลาวถึง การเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยฉันทะสมาธิและปธานสังขาร ดังนี้  

 ภิกษุเจริญอิทธิบาทท่ีประกอบดวยฉันท ะสมาธิและปธานสังขารเปนอยางไร 

 ถาภิกษุทําฉันทะใหเปนอธิบดีแลวไดสมาธิ ไดเอกัคคตาจิต นี้เรียกวา ฉันท ะสมาธิ 

 ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม ปรารถนาความเพียร ประคองจิต มุงมั่นเพื่อปองกันบาป  

อกุศลธรรมท่ียังไมเกิดมีใหเกิด 

 ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม ปารถนาความเพียร ประคองจิต มุงมั่นเพื่อละบาปอกุศลธรรม

ท่ีเกิดข้ึนแลว 

 ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิต มุงมั่นเพื่อยังกุศลธรรมท่ียัง    

ไมเกิดใหเกิด 

 ภิกษุนั้นสรางฉันทะ พยายาม ปรารภความเพียร ประคองจิต มุงมั่นเพื่อความดํารงอยู       

ไมเลือนหาย ภิยโยภาพ ไพบูลย เจริญเต็มท่ีแหงกุศลธรรมท่ีเกิดแลวธรรมเหลานั้นเรียกวาปธานสังขาร 

 ประมวลยอฉันท ะสมาธิและปธานสังขารเขาเปนอยางเดียวกัน จึงนับไดวาฉันท ะสมาธิและ

ปธานสังขาร ดวยประการฉะนี้15

�� 

                                                             
�� อภ.ิวิ. (ไทย) ๓๔/๕๐๕,๕๐๘/๒๙๔-๒๙๙. 
�� อภิ.วิ. (ไทย) ๓๔/๕๓๖/๓๕๕.  
�� อภ.ิวิ.(ไทย)  ๓๔/๔๓๒/๓๔๒. 



๑๔ 
 

  ๒.๑.๓ อิทธิบาทธรรมในพระคัมภีร  

 ๒.๑.๓.๑ พระคัมภีรวิมุติมรรค 

 อภิญญา ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติสมาธิ อิทธิวิธีเปนหนึ่งในอภิญญา ๕ อันประกอบดวย อิทธิวิธี 

แสดงฤทธิ์ได ทิพโสต หูทิพย เจโตปริยญาณ หยั่งรูใจคนอื่น ปุพเพนิวาสานุสสติญาณ ระลึกชาติกอนๆ    

ไดทิพจักษุ ตาทิพย 

 อิทธิวิธีมี ๓ ชนิด คือ อธิษฐานฤทธิ์  (คนเดียวกลายเปนหลายคน และหลายคนกลายเปนคน

เดียว) วิกุพพนาฤทธิ์(ละรางปกติของตนแลวปรากฏเปนรางตางๆ) มโนยิทธิ(การเนรมิตรางตามปรารถนา

ของตน) 

 อนึ่ง ยังมีอิทธิวิธีอีก ๗ ชนิด คือ ญาณวิปผาราฤทธิ์  สมาธิวิปผาราฤทธิ์ อริยฤทธิ์ กัมมวิปาก

ชาฤทธิ์ บุญฤทธิ์ วิชชามยฤทธิ์ อิชฌนัฎเฐนฤทธิ์ 

 ถาม : อิทธิวิธีเจริญไดอยางไร 

 ตอบ  : ภิกษุในพระศาสนานี้เจริญอิทธิบาทซึ่งประกอบดวยความเพียร  (ปธาน) และฉันท ะ

สมาธิซึ่งเปนอันเดียวกับวิริยะสมาธิ จิตตสมาธิ และวิมังสาสมาธิ 

 “ฉันทะ” คือความปรารถนาท่ีจะทํา “สมาธิ” คือความไม ฟุงซานของจิต โยคีนั้นปรารถนา

อิทธิวิธีและอิทธิบาทแลวปฏิบัติสมาธิและต้ังมั่นในความเพียร ๔ ประการ (คือ) โยคีนั้นเพียรพยายาม

ปองกันการเกิดข้ึนของบาปท่ียังไมเกิดข้ึน เธอเพียรพยายามละบาปท่ีเกิดข้ึนแลว  เธอเพียรพยายามทําให

เกิดบุญท่ียังไมเกิดข้ึน เธอเพียรพยายามเพิ่มและรักษาบุญท่ีไดเกิดข้ึนแลวอยางมีสติพรอมท้ังพัฒนาให

เจริญข้ึนอยางสมบูรณเหลานั้นเรียกวา“ความเพียร (ปธาน)”คําวา“ประกอบดวย” หมายความวา บุคคลมี

คุณสมบัติ  (ปธาน) ๓ อยางเหลานี้สวนท้ัง ๓ ของขอปฏิบัติครบบริบูรณดวยประการอยางนี้ คําวา  

“อิทธิบาท” ไดแก ส่ิงท่ีเปนเหตุใหบุคคลบรรลุอิทธิวิธี “อิทธิบาท” นั้นเปนเพียงเครื่องมือใหบรรลุนั่นเอง 

เพราะเหตุนั้นภาวะนั้นทานจึงเรียกวา “อิทธิบาท” อีกอยางหนึ่ง การทําใหความเพียรและฉันท ะสมาธิ

บริบูรณนี้เรียกวา “อิทธิบาท” มันเปนหนทางเขาถึงอิทธิวิธี นี้คือความหมายสําคัญ 

 “เจริญ” หมายความวา “ปฏิบัติและทําใหมาก” นี้เรียกวา “การเจริญอิทธิบาท          

ซึ่งประกอบดวยความเพียรและฉันทะสมาธิ” โยคีนั้นปฏิบัติอยางนี้ นี้คือ หนทางแหงความสําเร็จบางครั้ง

เธอถอยกลับ บางครั้งเธอทรงตัว เธอทําใหเกิดวิริยะ เธอทําใหอิทธิบาทนี้ซึ่งประกอบดวยวิริย ะสมาธิและ

ความเพียรเต็มบริบูรณ(ใน)หนทางแหงความสําเร็จนี้โยคีนั้นบางครั้งก็หยอนยานบางครั้งก็ถอยกลับ 

บางครั้งก็กระวนกระวายใจ เมื่อใจหยอนยาน เธอก็สรางลักษณะกระตือรือรนข้ึนในใจ เมื่อจิตทอถอย  

เธอก็สรางจิตสมาธิใหเกิดข้ึน เมื่อจิตกระวนกระวาย เธอก็สรางความสงบใหเกิดข้ึน  (ในจิต) ดังนั้น จิตของ

เธอจึงไดอิทธิบาท อันประกอบดวยจิตสมาธิและความเพียร ถาบุคคลมีจิตท่ีปราศจากกิเลส เธอก็จะเขาใจ



๑๕ 
 

คุณและโทษโดยงาย เธอปฏิบัติ  (โดยกลาววา) “บัดนี้เปนเวลาท่ีจะเจริญ” หรือ “บัดนี้มิใชเวลาท่ีจะ

เจริญ” ดังนั้น เธอจึงทําอิทธิบาทซึ่งประกอบดวยวิมังสาสมาธิและความเพียรโยคีนั้นเจริญอิทธิบาทท้ัง ๔ 

อยาง ดวยประการอยางนี้ จิตของเธอเปนจิตคลองแคลวแสดงอาการรับกับกาย และกายของเธอก็แสดง

อาการรับกับจิต ดังนั้น โยคีนั้นบางครั้งจึงควบคุมกายดวยจิตของตน และบางครั้งควบคุมจิตดวยกาย   

ของตน เมื่อข้ึนอยูกับกาย จิตก็เปล่ียนแปลง เมื่อข้ึนอยูกับจิต กายก็เปล่ียนแปลง เมื่อข้ึนอยูกับกาย จิตก็

ต้ังมั่น เมื่อข้ึนอยูกับจิต กายก็ต้ังมั่น  อิทธิวิธี ๕ อยาง เปนโลกิย ะญาณ อิทธิวิธีเหลานนี้เปนของสัตวใน   

รูปภูมิผูมีกิเลส และเปนปุถุชนผูมีสังโยชน ญาณอันเปนกุศลเปนของพระเสขะบุคคล และปุถุชน ญาณของ

พระอรหันตยอมกําหนดลักษณะมิได อภิญญา ๕ อยาง ยอมไมบังเกิดในอรูปภูมิ 16
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  ๒.๑.๓.๒ พระคัมภีรวิสุทธิมรรค 

 พระโยคาวจรผูจะเริ่มการฝกฝนจิต ควรฝกฝนจิตโดยอาการ ๑๔ อยางเหลานี้ ทําจิตใหออน

ควรแกการงาน ดวยอํานาจการเขาฌาน ทําฉันทะใหเปนประธาน ทําวิริยะใหเปนประธาน ทําจิตตะให

เปนประธาน ทําวิมังสาใหเปนประธาน และดวยอํานาจการทําจนชํานาญ ชํานาญในการนึกเปนตนแลวพึง

ทําความพยายามในอิทธิวิธีเถิด เปรียบเหมือนชางทองผูตองการจะทําเครื่องประดับตางชนิด ยอมทําทอง

ใหออนควรแกการทําเครื่องประดับ ดวยกรรมวิธีการสูบเปาไฟเปนตนแลวจึงทําได ฉะนั้น และเปรียบ

เหมือนชางหมอผูตองการจะทําภาชนะตางชนิดยอมทําดินใหออน ขยําดีแลวจึงทําได ฉะนั้น แตทานผูถึง

พรอมดวยบุรพเหตุ แมจะประพฤติใหเช่ียวชาญเพียงจตุตถฌานในกสิณท้ังหมด ก็ทําได 

 พึงทราบวินิจฉัยในพระบาลีท่ีวา ยอมนําจิต คือนอมนําจิตไปในฤทธิ์มีอยางตางๆ ดังตอไปนี้ 

ช่ือวาฤทธิ์ เพราะอรรถวาเปนความสําเร็จ อธิบายวา เพราะอรรถวาเปนผลแหงความสําเร็จ และเพราะ

อรรถวาไดรับความสําเร็จ จริงอยูส่ิงใดยอมเผล็ดผลและบุคคลไดรับเฉพาะส่ิงใด ส่ิงนั้นก็เรียก  ไดวาสําเร็จ 

สมดังท่ีพระผูมีพระภาคเจาตรัสไววา “เมื่อบุคคลกําลังมุงหวังตอกามวัตถุอยู หากวาส่ิงท่ีมุงหวังนั้นยอม

สําเร็จแกเขาไซร” ดังนี้ อนึ่ง เนกขัมมะ ช่ือวาฤทธิ์ เพราะอรรถวายอมสําเร็จ ช่ือวาปาฏิหาริย เพราะอรรถ

วานําปฏิปกขธรรมไปเสีย อรหัตมรรคช่ือวาฤทธิ์ เพราะอรรถวายอมบรรลุผล ช่ือวาปาฏิหาริย เพราะอรรถ

วายอมนําไปเฉพาะ  

 อีกนัยหนึ่ง  ช่ือวาฤทธิ์  เพราะอรรถวาเปนความสําเร็จผล  คําวา ฤทธิ์เปนช่ือของ ความ   

ถึงพรอมแหงอุบาย จริงอยู ความถึงพรอมแหงอุบาย ยอมสําเร็จได เพราะประสบผลตามท่ีตองประสงค 

สมจริงดังท่ีพระผูมีพระภาคตรัสไววา “จิตตะคฤหบดีนี้แล มีศีลมีธรรมอันงาม ถาหากเธอจักต้ังความ

                                                             
�Ĩ พระราชวรมุนี และคณะ, วิมุตติมรรค,  พิมพครั้งท่ี ๕ (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพศยาม บริษัท

เคล็ดไทย จํากัด, ๒๕๔๑), หนา ๑๙๘-๑๙๙. 
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ปรารถนาวา “ขอเราพึงไดเปนพระเจาจักรพรรดิในอนาคตกาลโนนเทอญ” ดังนี้ ก็จักสําเร็จผลได เพราะผู

มีศีลเปนผูมีความต้ังใจปรารถนาหมดจด” อีกความหมายหนึ่งวา ช่ือวาฤทธิ์ เพราะเปนเหตุสําเร็จผลแหง

สัตวท้ังหลาย อธิบายวา คําวา สําเร็จ ก็คือ เจริญ รุงเรือง ถึงความเปนคุณช้ันสูง ฤทธิ์นั้นมี ๑๐ อยาง    

สมดังท่ีทานกลาวไววา คําวา ฤทธิ์ ไดแกฤทธิ์ ๑๐ อยาง และกลาวตอไปอีกวา ฤทธิ์ ๑๐ อยาง           

เปนไฉน ฤทธิ์ ๑๐ อยางคือ 

     ๑. อธิฏฐานาอิทฺธิ   ฤทธิ์อธิษฐาน 

๒. วิกุพฺพานาอิทฺธิ   ฤทธิ์ท่ีทําเปนไดหลายอยาง 

๓. มโนมยาอิทฺธิ   ฤทธิ์ท่ีสรางรูปมีใจครอง 

๔. ฌานวิปฺผาราอิทฺธิ   ฤทธิ์ท่ีมีญาณปกปอง 

๕. สมาธิวิปฺผาราอิทฺธิ   ฤทธิ์ท่ีมีสมาธิปกปอง 

๖. อริยาอิทฺธิ   ฤทธิ์ของพระอริยะ 

๗. กมฺมวิปากชาอิทธิ  ฤทธิ์ท่ีเกิดแตผลแหงกรรม 

๘. ปุฺญวโตอิทฺธิ   ฤทธิ์ของผูมีบุญ 

๙. วิชฺชามยาอิทฺธิ   ฤทธิ์ท่ีสําเร็จดวยวิทยา 

๑๐. ตตฺถ ตตฺถ สมฺมา ปโยคปจฺจยา อิชฺฌนฏเฐน อิทฺธิฤทธิ์ท่ีหมายความวาเปน เครื่อง

สําเร็จ เพราะความประกอบโดยชอบในกิจนั้นๆ เปนปจจัย 17
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 ๒.๑.๔ การประยุกตใชอิทธิบาทธรรมในการปฏิบัติงาน  

 การประยุกตใชอิทธิบาทธรรม กับ การทํางานใหประสบความสําเร็จตามแนวพุทธศาสนา

พระพุทธเจาทรงแนะใหปฏิบัติตาม หลักพื้นฐานแหงความสําเร็จ หรือทางสูความสําเร็จ มีองคประกอบ ๔ 

ประการ คือ  

 ๑. ฉันทะ คือมีใจรักทํางานดวยใจรักงาน  

 ๒. วิริยะ คือพากเพียรทํา รักแลวตองขยัน ความขยันคือภาคปฏิบัติการของความรักความรัก

ในงานจะทําใหเรารูวาควรทํางานอะไร สวนความขยันจะทําใหงานนั้นกาวไปสูความสําเร็จ การทํางานถา

ขาดความขยัน ความชํานาญก็จะไมเกิด  

 ๓. จิตตะ คือจดจําจอจิต หมายความวา ทําอะไรก็ตามใหเจาะลงไปปกใจลงไปในส่ิงนั้นอยาง

ลึกซึ้งอยางมุงมั่น อยางจริงจัง และอยางทุมเท ใครก็ตามท่ีทํางานดวยการเอาใจจดจออยูกับงานนั้น  

คนนั้นจะประสบความสําเร็จ  

                                                             
�ĩ วิสุทธิมรรค เลม ๒ ภาคสมาธิ ปริเฉทท่ี ๑๒ อิทธิวิธีนิเทศ หนาท่ี ๒๔๑ – ๒๔๕. 
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 ๔. วิมังสา คือวินิจวิจัย ไดแก การวิเคราะห สังเคราะห สรางสรรค พัฒนานั่นเอง เมื่อเรา

ทํางานอะไรก็ตาม พินิจพิเคราะห สรางสรรคพัฒนา พระพุทธเจาทรงเปนตัวอยางของนักวิจัยช้ันยอดของ

โลกพระองคทรงสามารถสรางปญญาข้ึนมาใหมจากเหตุการณท่ีคนท้ังหลายมองไมเห็นวาเปนทางมาของ

ปญญาไดอยางไร หากเราจําพุทธประวัติไดก็จะพบวาสาเหตุท่ีทําใหพระพุทธเจาแตเมื่อยังเปนเจาชาย  

สิทธิธัตถะเสด็จออกผนวช ก็เปนเพราะวาพระองคทรงรูจักใชปญญาในเชิงสรางสรรคอันไดแกการคิด    
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�� ความหมายของ อิทธิบาท ๔  ในการนําไปประยุกตใชอาจกลาวดังนี้ อิทธิบาท ๔   

คือ คุณเครื่องใหบรรลุความสําเร็จ ๔ อยาง ไดแก ๑. ฉันทะ ความพอใจรักใคร ทําในส่ิงนั้น ๒.  วิริยะ  

ความเพียร ๓. จิตตะ เอาใจฝกใฝ ๔. วิมังสา  ใชปญญาพิจารณาสอบสวน , แลวแสดงความตางกัน  

เพียงฝายพระอภิธรรมเจริญโลกุตรณาน ประกอบดวย อิทธิบาท 19

�� ในสวนของนําไปประพฤติปฏิบัติยังคง

หมายถึงธรรมอันเปนทางแหงความสําเร็จปฏิบัติงานไดผลสําเร็จตามความประสงคเรียกวา “อิทธิบาท”  

มี ๔ อยาง คือ 

๑. ฉันทะ พอใจในส่ิงนั้น 

๒. วิริยะ เพียรประกอบในส่ิงนั้น 

๓. จิตตะ เอาใจใสในส่ิงนั้นไมวางธุระ 

๔. วิมังสา หมั่นตริตรองพิจารณาเหตุผลในส่ิงนั้น 20

�� 

อิทธิบาทธรรม เปนขอปฏิบัติแหงความสําเร็จ ๔ ประการ นั่นคือ 

 ๑. ฉันทะ คือ ความพอใจในงานท่ีกระทํา หมายถึง การรักงานของตนหรือชอบงานของตน  

ไมวาจะเปนงานในดานใด อุปสรรคของฉันทะ คือ ความเบ่ือหนายขาดความรักงานหมดกําลังใจ ทอถอย

แลวทอดท้ิงงานกลายเปนคนจับจด ทําอะไรไมสําเร็จ การแกไขตองสรางฉันทะใหเกิดข้ึนในใจ งานใดท่ีไม

ชอบมาแตตนก็พยายามศึกษาใหเขาใจและพิจารณาผลไดผลเสียของงานนั้นๆ ฉันทะก็จะเกิดข้ึน  

ถาเปนงานใหญก็ตองยิ่งสรางฉันทะใหเกิดข้ึนมากเปนทวีคูณ 

 ๒. วิริยะ คือ ความเพียร ความขยันในการทํางาน การใชความเพียรมากหรือนอยข้ึนอยูกับ

ประเภทของงาน วิริยะเกิดข้ึนตามระดับของฉันทะ ยิ่งมีฉันทะเพิ่มข้ึน วิริยะก็จะเพิ่มข้ึนตาม  

                                                             
 �� ว.วชิรเมธี, คนสําราญ  งานสําเร็จ , พิมพครั้งท่ี ๑๔, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพอมรินทร 

๒๕๕๑), หนา ๙๒. 

 �� สุชีพ  ปุญญานุภาพ, พระไตรปฏกสําหรับประชาชน , พิมพครั้งท่ี ๑๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหากุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙), หนา ๖๗๖. 
�� บุญมี  แทนแกวและคณะ, พุทธศาสน–ปรัชญา, (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นต้ิงเฮาส, ๒๕๓๘), 

หนา ๑๕๔. 



๑๘ 
 

อุปสรรคของวิริยะ คือ ความเกียจครานไมยอมสูกับอุปสรรคหรือเหตุการณส่ิงแวดลอมแลวจึงเลิกไม

ทํางาน วิธีแกไข คือสรางฉันทะใหเกิดข้ึนมากๆ ฉันทะจะชวยหนุนวิริยะใหกลาแข็งข้ึน เชน การคบเพื่อท่ี

ขยัน ละเวนการมั่วสุมกับคนท่ีเกียจคราน 

 ๓. จิตตะ หมายถึง การหมั่นตรวจตราดูแลใฝใจในงานของตนเสมอ อุปสรรคของ จิตตะ คือ 

ไมใฝใจ การวางธุระหรือทอดท้ิงงานท่ีกําลังกระทํา การแกไข คือ การศึกษางานท่ีกําลังกระทําอยูนั้นให  

ชัดแจงเพื่อจะไดทราบวาควรจะกระทําในเวลาใด ท่ีไหน และมีอะไรบางท่ีตองทํา เชนเดียวกับการปลูก

ตนไม ตองศึกษาเวลารดน้ํา การใหปุย การปราบศัตรูพืช เปนตน 

 ๔. วิมังสา หมายถึง การใชปญญาประกอบการงาน ปญญาประกอบการงาน ปญญาไดแก 

วิชาความรูท่ีจะนํามาใชในการงานท่ีกระทํา อุปสรรคของวิมังสา คือ ความโงเขลา ขาดการแสวงหาความ

รอบรูในงานท่ีกระทํา วิธีแกไข คือ ตองแสวงหาความรูใหมาก คนควาหาวิธีท่ีจะทํางานใหดีกวาเพิ่มข้ึน

เรื่อยๆ ถาเปนงานใหญก็ตองจัดใหมีการระดมสติปญญาของหมูคณะเขาชวยเหลือ 21

�� 

 หรือในอีกความหมายวาเปน ขอปฏิบัติใหถึงความสําเร็จมี ๔ ประการ ไดแก 

๑. ฉันทะ คือ ความพอใจในงานท่ีทํา หมายถึงงานท่ีทํานั้นเปนส่ิงท่ีตนชอบเปนความชอบ

หรือความพอใจท่ีมีอยูแลวเกี่ยวกับงาน แตคนเราไมไดมีโอกาสทํางานทีตนชอบเปนความชอบหรือความ

พอใจท่ีมีอยูแลวเกี่ยวกับงาน แตคนเราไมไดมีโอกาสทํางานท่ีตนชอบเสมอไป งานในหนาท่ีแลงานท่ีนํา

เปนตองทําก็มีอยูมาก งานเชนนี้ ถ าไมมีความ ชอบมาแตเดิมก็ตองสรางความชอบ ความพอใจหรือ

แรงจูงใจในการทํางานข้ึน ควา มพอใจหรือแรงจูงใจนี้เปนส่ิงท่ีสรางข้ึนได ถาไดศึกษาใหรูงานนั้นอยาง

ละเอียด รูวิธีทํางานและจุดหมายของงานนั้นเปนอยางดีแลว เมื่อสรางความพอใจในงานได และลงมือ

ทํางานก็เทากบงานนั้นสําเร็จไปแลวครึ่งหนึ่ง 

๒. วิริยะ คือความเพียรหรือความขยันทํางานวิริยะจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับฉันทะ ดังนั้น

การจะขยันหมั่นเพียรทํางานใหสําเร็จไดตองสรางฉันทะใหมาก นอกจากฉันทะแลวส่ิงเสริมแรงก็เปนส่ิง

สําคัญในการสรางวิริยะ ส่ิงเสริมแรง ไดแก รางวัล ของตอบแทน คําชม การมีเพื่อคอยใหกําลังใจและการ

มองเห็นความสําเร็จเปนข้ันๆ ส่ิงเสริมแรงเหลานี้จะชวยใหมีความขยันหมั่นเพียรมากข้ึน 

๓. จิตตะ คือ ความเอาใจใส หรือฝกใฝการนั้นเสมอ ตรวจดูแลวางานไดทําไปแลวเทาไรยัง

เหลือเหลือเทาไรจึงจะสําเร็จ ในการทํางานมีอุปสรรคหรือขอบกพรองอยางไร หรืองานนั้นทําไปไดอยาง

                                                             
 �� ปรีชา ชางขวัญยืน และวิจิตร เกิดวิสิษฐ, หนังสือเรียนสังคมศึกษา ส ๐๑๙  พระพุทธศาสนาสําหรับ

มัธยมศึกษาตอนตน, ฉบับปรับปรุง พ.ศ. ๒๕๓๓, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๓), หนา ๒๙ – ๓๑. 



๑๙ 
 

ราบรื่น จิตตะจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกบฉันทะและวิริยะ ถามีความพอใจมากความขยันมาก ความเอาใจ

ใสก็มากตามเปนการมุงตรงตอความสําเร็จอยางรวดเร็ว 

๔. วิมังสา คือ  การใชปญญาพิจารณาเหตุผลและกระบวนการทํางาน วิมังสาเปนผลของ    

จิตตะคือเมื่อตรวจตราดูแลวเห็นวาการทํางานบกพรอง หรือผิดวัตถุประสงคก็จัดการแกไขความบกพรอง 

และทํางานใหตรงวัตถุประสงค อีกอยางหนึ่งก็พิจารณาเหตุผลในการทํางานตามข้ึนตอนงานท่ีลงมือทํา

แลวนั้นไดผลเปนข้ันๆ อยางไรเปนผลท่ีพึงปรารถนาหรือไมถาไดผลไมเปนท่ีนาพอใจหรือไมเปนท่ีนาพอใจ

หรือไดผลไมพึงปรารถนาก็จัดการแกไข22

ÓÔ 

 เมื่อแปลความหมายตามศัพท อิทธิบาท หมายถึง อิทธิ แปลวา ทางปฏิบัติ รวมกันเขาเปน

ศัพทเดียว อิทธิบาท แปลวา ทางปฏิบัติเพื่อใหบังเกิดฤทธิ์ ฤทธิ์ของคนสามัญก็คือการทํางานใหสําเร็จสม

ประสงค เพราะฉะนั้นอิทธิบาทจึงแปลวา คุณเครื่องสําเร็จความประสงค หรืออีกอยางคือ ปฏิปทาแหง

ความสําเร็จ 23

�� และยังเปน เปนหนึ่งในคุณธรรมท่ีควรปลูกฝงใหมีข้ึนในจิตใจและพัฒนาใหเจริญงอกงาม

กลายเปนมโนธรรม เนื่องจากเปนคุณธรรมท่ีนําไปสูความสําเร็จแหงผลท่ีมุงหมาย ๔ ประการ ไดแก 

 ๑. ฉันทะ ความพอใจ คือ ความตองการท่ีจําทําใฝใจรักท่ีจะทําส่ิงนั้นอยูเสมอและปารถนา

จะทําใหไดผลยิ่งๆ ข้ึนไป 

 ๒. วิริยะ ความเพียร คือ ขยันหมั่นเพียร ทํางานดวยความพยายาม เขมแข็ง อดทน เอาธุระ

ไมทอถอย 

 ๓. จิตตะ ความคิด คือ ต้ังจิตรับรูในส่ิงท่ีทํา และทําส่ิงนั้นดวยความคิดเอาจิตฝกใฝไมปลอย

ใหฟุงซานเส่ือมถอยไป 

 ๔. วิมังสา ความใครครวญหรือทดลอง คือ หมั่นใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตรา      

หาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนในส่ิงท่ีทํานั้น มีการวางแผนวัดผล คิดคนหาวิธีแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน 

เจริญข้ึนเพื่อไปสูความสัมฤทธิ์ผล24

�� 

                                                             
 �� อมร  โสภณวิเชษฐวงศ และ กวี  อิศริวรรณ, หนังสือเรียนสังคมศึกษา รายวิชา ส๐๑๘-ส๐๑๙   

พระพุทธศาสนา ช้ันมัธยมศึกษาปที่ ๑ ฉบับปรับปรุง. พ.ศ. ๒๕๓๓, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๕),  

หนา ๑๐๒ – ๑๐๓.  

 �� ปน  มุทะกันต, แนวสอนธรรมมะตามหลักสูตรนักธรรมตรี,  (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหาม

กุฏราชวิทยาลัย, ๒๕๓๕), หนา ๒๒๖.  

 �� สมพร เทพสิทธา, คุณธรรมและจริยธรรม, (กรุงเทพมหานคร : สภาสังคมสงเคราะหแหงประเทศไทย

ในพระบรมราชินูปถัมภ, ๒๕๔๒), หนา ๒๙. 



๒๐ 
 

 อาจกลาวไดวา  “อิทธิบาท” ไดแก ส่ิงท่ีเปนเหตุใหบุคคลบรรลุอิทธิวิธี “อิทธิบาท” เปนเพียง

เครื่องมือใหบรรลุนั่นเอง เพราะเหตุนั้นภาวะนั้นทานจึงเรียกวา “อิทธิบาท” อีกอยางหนึ่ง การทําใหความ

เพียรและฉันท ะสมาธิบริบูรณนี้เรียกวา “อิทธิบาท”  เปนหนทางเขาถึงอิทธิวิธี นี้คือความหมายสําคัญ  

ประกอบดวย ฉันทะ ความพอใจ ความรักใคร ความยินดีในส่ิงนั้น เปนความหมายในทางกุศล ท่ีหมายถึง 

ความรักงาน รักในกิจท่ีทํา วิริยะ ความพากเพียรในส่ิงนั้น จิตตะ ความเอาใจใส ความฝกใฝ ความสนใจใน

ส่ิงนั้น วิมังสา ความหมั่นสอดสอง การพิจารณาหาเหตุผลในส่ิงนั้น  ธรรม ๔ อยางนี้ ยอมเนื่องสัมพันธกัน 

และแตละอยาง มีหนาท่ีเฉพาะของตน เปนเหตุเปนผลเกื้อหนุนกัน 

 เมื่อมี ฉันทะ ความยินดีความรักในกิจหรืองานท่ีกระทํา ยอมทําใหเกิด วิริยะ  ความเพียร

พยายามในกิจหรืองานนั้น เมื่อมีความเพียรเกิดข้ึน จึงยอมตองเกิดจิตตะ ความฝกใฝ ความสนใจหรือเอา

ใจใสตอส่ิงนั้น เมื่อฝกใฝใสใจยอม วิมังสา สอดสองหรือพิจารณาในส่ิงนั้นอยางหาเหตุหาผลหรือกอปรดวย

ปญญานั่นเอง อิทธิบาทจึงเปนคุณอันวิเศษท่ีเกื้อหนุนใหประสบความสําเร็จในกิจหรืองานตางๆ พระองค

ทานจึงตรัสวา เปนบาทฐานเครื่องแหงความสําเร็จ อันมีเหลาเหตุปจจัยดังตอไปนี้ เปนเครื่องหนุนหรื อ

องคประกอบในการทําใหเจริญข้ึนในอิทธิบาท ๔ จักไมหยอนเกินไป ไมตองประคองเกินไป ไมหดหูใน

ภายใน ไมฟุงซานไปในภายนอก อิทธิบาท ๔ จึงเปนหลักเพื่อบรรลุจุดมุงหมาย 

ตารางท่ี ๒.๑  สรุปแนวคิดท่ีเกี่ยวกับอิทธิบาทธรรม 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

สํ.มหา (ไทย) ๑๙/๑๒๔๙/๓๐๖-๓๐๙. ๑. อริยะสูตรการปฏิบัติตามหลักอิทธิบาท 

๒. เพื่อเปนอริยะ เพื่อความพนทุกข 

สํ.มหา.(ไทย) ๑๙/๑๑๗๕-๑๑๗๘/

๒๘๗. 

๑. อิทธิ คือ ฤทธิ์ 

๒. อิทธิบาท ปฏิปทาใดเปนไปเพื่อไดฤทธิ์ 

๓. อิทธิบาทภาวนา การเจริญอิทธิบาท 

๔. ปฏิปทาใหถึงอิทธิภาวนา คือ อริยมรรคมีองค ๘  

๕. การเจริญอิทธิบาททําใหมีฤทธิ์มาก 

สํ.มหา.(ไทย)  ๑๙/๑๒๔๒/๒๙๘. ๑. ทรงสรรเสริญพระโมคคัลลานะ 

๒. ทรงแสดงการเจริญอิทธิบาทของพระโมคคัลลานะ 

สํ.มหา.(ไทย)  ๑๙/๑๒๔๕/๒๙๙. ๑. การยกตัวอยางในตถาคตสูตร 

๒. พระพุทธเจามีฤทธิ์มาก มีอานุภาพมากเพราะเจริญ  

อิทธิบาทธรรมมาก 



๒๑ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

สํ.มหา (ไทย) ๑๙/๑๒๔๙/๓๐๖-๓๐๙. ๑. การเจริญอิทธิบาทสามารถละกิเลสเบ้ืองสูง ปฏิบัติธรรม

นอยคลอยสูธรรมใหญ 

๒. การเจริญอิทธิบาทธรรม ประการนําไปสูนิพพานได 

อภิ.วิภงฺค (ไทย) ๓๕/๕๐๕,๕๐๘/

๒๙๔-๒๙๙. 

๑. ความหมายของอิทธิ 

๒. ความหมายของ อิทธิบาท 

๓. ความหมายของการเจริญอิทธิบาท 

อภิ.วิภงฺค (ไทย) ๓๕/๔๓๖/๓๕๕ ๑. อิทธิบาทเปนกุศลอยางเดียว 

อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๔๓๒/๓๔๒. ๑. องคประกอบอิทธิบาทธรรม ไดแก ฉันทะ วิริยะ จิตตะ 

วิมังสา 

วิสุทธิมรรค, หนา ๒๔๑ – ๒๔๕). ๑. ความหมายของฤทธิ์ 

๒. ฤทธิ์ ๑๐ อยางการ ฝกจิตเพื่อใหไดฤทธิ์ 

พระราชวรมุนี และคณะ,  (๒๕๔๑ , 

หนา ๑๙๘-๑๙๙). 

๑. อภิญญา ๕, อิทธิวิธี ๓ 

๒. การเจริญอิทธิวิธี 

สมเด็จพระมหาสมณเจา กรมพระยาว

ชิรญาณวโรรส, (๒๕๔๘). 

๑. ฤทธิ์ของมนุษยท่ีแสดงได 

๒. หลักการพึ่งตนเอง ทําใหสําเร็จดวยตนเอง 

พระธรรมโกศาจารย(พุทธทาสภิกขุ),  

(หนา ๓๐). 

๑. การเกิดข้ึนของอิทธิบาทโดยไมรูตัว 

๒. อิทธิบาทแมไมรูวาตนเจริญอิทธิบาท แตถาองคธรรม

ครบก็ไดช่ือวาเจริญอิทธิบาท 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต),  

(๒๕๔๙, หนา ๑๓). 

๑. ธรรมท่ีเปนเครื่องใหถึงความสําเร็จหรือทางแหง

ความสําเร็จ มี ๔ ประการ 

๒. ความหมายของ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต), (๒๕๔๖, 

หนา ๑๖๐). 

๑. ความหมายขององคประกอบอิทธิบาท 

๒. การใฝใจในส่ิงท่ีทํา ดวยความเขมแข็ง อดทนอุทิศตน

ใหกับส่ิงท่ีทําและหมั่นใชปญญาตรวจสอบ 

พระเทพวิสุทธิเมธี (ปญญานันทภิกขุ) ,

[๓ มิถุนายน ๒๕๕๒]. 

๑. การใชอิทธิบาทธรรมเปนบาทฐานแหงความสําเร็จ  

๒. ทําในส่ิงท่ีตนมีความพอใจ มีใจรัก และจะพัฒนาสู    

องคธรรมในลําดับตอๆ ไป 



๒๒ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร  ธมฺมจิตฺ

โต),(๒๕๕๑, หนา ๓๙). 

๑. ความเนื่องกันของ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 

๒. มีหนาท่ีเฉพาะของแตละองคประกอบ 

พระราชปญญากวี (สุบิน  เขมิโย),  

(๒๕๒๘, หนา ๒๖๐). 

๑. คุณธรรมเครื่องใหสําเร็จตามความประสงค 

๒. อิทธิบาทธรรม เปนกุศล 

พระเทพดิลก (ระแบบ ฐิตญาโณ),

(๒๕๔๘, หนา ๑๑๖). 

๑. คุณธรรมท่ีจะทําใหผูประพฤติปฏิบัติ ประสบความสําเร็จ

ในส่ิงท่ีในประสงคซึ่งตองไมเหลือวิสัย 

๒. ความสําเร็จในหลักอิทธิบาทธรรม อิงหลักความเปนจริง 

และความเปนไปได 

ว.วชิรเมธี, (๒๕๕๑, หนา๙๒). ๑. การทํางานใหประสบความสําเร็จตามแนวพุทธ 

๒. การประยุกตใชหลักอิทธิบาทธรรม  

สุชีพ  ปุญญานุภาพ,  (๒๕๓๙, หนา

๖๗๖). 

๑. คุณเครื่องแหงความสําเร็จ 

๒. ความแตกตางในการนําหลักอิทธิบาทธรรม ไปปฏิบัติกับ

หลักอภิธรรม 

บุญมี  แทนแกวและคณะ,  (๒๕๓๘,  

หนา ๑๕๔). 

๑. ธรรมอันเปนทางแหงความสําเร็จปฏิบัติงานไดผลสําเร็จ

ตามความประสงค 

๒. พอใจในส่ิงท่ีทํา เพียรประกอบในส่ิงนั้น ไมวางธุระหมั่น

ตริตรองหาเหตุผลในส่ิงนั้น 

ปรีชา ชางขวัญยืน และวิจิตร  

เกิดวิสิษฐ, (๒๕๓๓, หนา ๒๙ – ๓๑). 

๑. เปนขอปฏิบัติแหงความสําเร็จ ๔ ประการ 

๒. ลักษณะของ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 

๓. อุปสรรคของ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา 

อมร  โสภณวิเชษฐวงศ และ กวี  

อิศริวรรณ,  (๒๕๓๕, หนา ๑๐๒ – 

๑๐๓). 

๑. เปนขอปฏิบัติใหถึงความสําเร็จมี ๔ ประการ 

๒. การสรางความชอบ ความพอใจในงาน ฉันทะจะชวย

เสริมวิระยะ ซึ่งจะเกิดการเอาใจใสในงาน และแกไข

ปรับปรุงงานท่ีทํา 

ปน  มุทะกันต, (๒๕๓๕, หนา ๒๒๖). ๑. ทางปฏิบัติเพื่อใหบังเกิดฤทธิ์  

๒. การทํางานใหสําเร็จสมประสงคคือฤทธิ์ของสามัญชน 

 



๒๓ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

สมพร เทพสิทธา, (๒๕๔๒, หนา ๒๙). ๑. ควรปลูกฝงใหมีข้ึนในจิตใจและพัฒนาใหเจริญงอกงาม

กลายเปนมโนธรรม 

๒. การเจริญในอิทธิบาทเพื่อไปสูความสัมฤทธิ์ผล 

 

๒.๒ แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

 ๒.๒.๑ ความหมายของการปฏิบัติงาน 

 จากการทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานพบวา  มีผูใหความหมายของการ

ปฏิบัติงานไวดังนี้  “ปฏิบัติ” หมายถึงการกระทําการดําเนินการไปตามระเบียบแบบแผน  เชน ปฏิบัติ

ราชการกระทําเพื่อใหเกิดความชํานาญ  เชน  ภาคปฏิบัติการทําตาม  เชน  ปฏิบัติตามสัญญาประพฤติ   

เชนปฏิบัติธรรมปฏิบัติตอกันเมื่อรวมคําเหลานี้เขาดวยกัน  “การปฏิบัติงาน ” หมายถึง  การกระทํา

ดําเนินการไปตามระเบียบแบบแผน  นักปราชญทางพุทธศาสนาทานหนึ่งใหความหมายวาการปฏิบัติ

หนาท่ีตางๆ ไมวาเปนอาชีพการงานประเภทใด สรุปไดวา หนาท่ีหรืออาชีพเปนส่ิงจําเปนอยางหนึ่งในการ

ท่ีจะเขาถึงธรรม การท่ีจะรูจักโลกหรือส่ิงท้ังหลายท้ังปวงดีวาอะไรเปนอะไรจําตองมีการทําหนาท่ีของตน

โดยเฉพาะเชนอาชีพใหลุลวงไปไดดวยดีเสียกอน การท่ีคนหนึ่งทําหนาท่ีโดยตรงของตนโดยไมมีมลทินดาง

พรอยยอมเปนการเพียงพอท่ีจะทําใหรูจักวาอะไรเปนอะไร โดยเฉพาะอยางยิ่งก็จะรูจักชีวิตจิตใจตนเองวา

หมายความวาอยางไรเปนส่ิงท่ีควรยึดถือหลงใหลเพียงไรเปนตน  ถาหากวาไมไดทําอะไรจริงๆ  จังๆ  

ใหดีท่ีสุดใหถูกตองตามอุดมคติของอาชีพหรือของหนาท่ีนั้นๆ แลวมันยังนอยเกินไปสําหรับท่ีจะรูจักตัวเอง  

รูจักโลก รูจักกิเลส รูจักทุกขและรูจักความดับทุกขเปนตน 25

�� 

 นักวิชาการบางทาน ไดกลาววาการปฏิบัติงานเปนผลท่ีเกิดจากความรูสึกความคิดเห็นท่ีมีตอ

งานท่ีเขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด  และถาพบวาดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  แตถาหาก

พบวาไมดี  ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 26

�Ĩ อีกทานไดใหความหมายของการปฏิบัติงานวา

เปนปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของส่ิงมีชีวิตจะสังเกตไดหรือสังเกตไมไดก็ตาม รวมท้ังท่ีมีอยูภายในและ

                                                             
�� พุทธทาสภิกขุ , คูมือมนุษย  (ฉบับสมบูรณ ), (กรุงเทพมหานคร  : สํานักพิมพธรรมสภา , ๒๕๔๓),  

หนา ๒๕๓.  
�Ĩ ดารณี  จุนเจริญวงศา, การจัดการความรู , (ชลบุรี : สํานักงานปองกันควบคุมโรคท่ี  ๓ จังหวัดชลบุรี

กลุมสงเสริมสนับสนุนวิชาการ, ถายเอกสาร, ๒๕๔๘), หนา ๑๖. 



๒๔ 
 

แสดงออกมาภายนอก27

�ĩ อีกทานไดใหความหมายของ “การปฏิบัติงาน” วาเปนปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุก

ชนิดของส่ิงมีชีวิตจะสังเกตไดหรือสังเกตไมไดก็ตาม  รวมท้ังท่ีมีอยูภายในและแสดงออกมาภายนอกไดให

ขอคิดวา “พฤติกรรมดานการปฏิบัติ” เปนการใชความสามารถท่ีแสดงออกทางรางกายรวมท้ังการปฏิบัติ

และพฤติกรรมท่ีแสดงออก  และสังเกตไดในโอกาสตอไปเปนพฤติกรรมสุดทายท่ีเปนเปาหมายของ

การศึกษาตองอาศัยพฤติกรรมระดับตางๆ  เปนสวนประกอบท้ังทางความรูและทัศนคติสามารถ

ประเมินผลไดงาย  แตกระบวนการในการท่ีจะกอใหเกิดเปนพฤติกรรมนี้  ตองอาศัยเวลา   

และการตัดสินใจหลายข้ันตอน 28

��  อีกทานใหความหมายวาการทํางานของแตละคนยอมข้ึนอยูกับมูลเหตุ

จูงใจท่ีเปนแรงกระตุนใหคนแตละคนทํางานผลงานจะดีหรือไม ข้ึนอยูกับองคประกอบตอไปนี้ 

 ๑. ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  เชน สถานท่ี แสงสวาง  ระเบียบกฎเกณฑของสถานท่ีทํางาน

บรรยากาศในการทํางาน เปนตน 

 ๒. เศรษฐกิจ  เปนผลตอบแทนจากการทํางาน  ไดแก  คาจาง  คาแรง  เงินเดือน  โบนัสคา

สมนาคุณคาตอบแทน รวมท้ังฐานะทางครอบครัวรายจายของครอบครัว มีผลตอการทํางาน 

 ๓. ฐานะทางสังคม เปนสวนหนึ่งของงานและสังคมตําแหนงงานหนาท่ีการงานของแตละคน

ไดรับการยอมรับจากสังคม ก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความภูมิใจมีความรับผิดชอบมากข้ึน 

 ๔. เจตคติตองาน  ความรูสึกวางานนั้นเปนส่ิงท่ีมีคุณคา  เปนการรับผิดชอบตอสังคมจะ

กอใหเกิดประโยชนแกตนเอง และสังคมบุคคลนั้นยอมจะรักงาน 

 ๕. ความอิสระในการทํางาน  สามารถใชความรูความสามารถไดเต็มท่ีโดยไมตองมีใครมา

บังคับบัญชา มีอิสระในการทํางานเปนมูลเหตุใหคนต้ังใจทํางานและมีความสุขในการทํางาน 29

�� 

 นักวิชาการ ตางประเทศไดใหความหมายของการปฏิบัติงานไววา หมายถึง การทํางานอยาง

เต็มความสามารถ เพื่อผลสําเร็จอยางดีท่ีสุดของงาน 30

�� 

                                                             
�ĩ สมจิตต สุพรรณทัศน , เอกสารการสอนชุดวิชาสุขศึกษา , หนวยท่ี  ๑-๗ สาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, (กรุงเทพมหานคร: ป. สัมพันธพานิช, ๒๕๔๗), หนา ๙๗. 
�� ประภา เพ็ญสุวรรณ , “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของหัวหนากองชาง

เทศบาลตําบล ”, รายงานการคนควาอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยบูรพา ,๒๕๔๔) ,  

หนา ๑๐.  
�� ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาอุตสาหกรรม, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสื่อเสริมกรุงเทพ ,๒๕๔๘), 

หนา ๑๒๒ – ๑๒๓. 
�� Mary L, Good  IntegartingtheIndividual and the Organization, (New York : Wiley, 

2006), p.414. 



๒๕ 
 

 อีกทานหนึ่ง ไดกลาวถึงปจจัยดานความตองการเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการปฏิบัติงาน

ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกพอใจมากหรือนอยสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตามเปาหมาย

ขององคกรท่ีกําหนดไว31

�� 

 จากการทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวของ  และจากความหมายของแตละทาน  ผูวิจัยสรุปไดวา   

การปฏิบัติงานคือการกระทําตามระเบียบแบบแผนในส่ิงท่ีทําหรือกิจท่ีทํา   หรือท่ีไดรับมอบหมายใหทํา

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีวางไว  อันเปนการตอบสนองความตองการของมนุษย  เพื่อประโยชนแก

ตนเอง แกองคกรและสังคม 

 ๒.๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

 องคกรใดจะบรรลุผลตามท่ีต้ังเปาหมายไวอยางมีประสิทธิภาพ  ปจจัยก็คือคนหรือบุคลากร

ในองคกร  ซึ่งถือเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดและเปนท่ียอมรับกันวามนุษยหรือคนเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและ

สําคัญท่ีสุดตามหลักการบริหารการสรางเสริมความตองการในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรเพื่อใหมี

ความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน  และพรอมท่ีจะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จของงานและขององคกรอยาง

ตอเนื่องสมบูรณ  จึงเปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับผูบริหารท่ีตองคํานึงถึงเพราะดานความตองการในการ

ปฏิบัติงาน  ยอมสงผลใหเกิดประสิทธิภาพของงานดียิ่งข้ึน  ซึ่งมีทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการหรือ

ส่ิงจูงใจผูปฏิบัติงานโดยมุงอธิบายถึงองคประกอบตางๆ  ท่ีเปนส่ิงท่ีทําใหบุคลากรเกิดความพอใจในการ

ปฏิบัติงานทุมเทความรูความสามารถ  มีความรับผิดชอบและเอาใจใสในงานอยางแทจริงไปสูความรัก

ความผูกพัน และความซื่อสัตยในองคกรดังนี้ 

 นักวิชาการ  และคณะ  ไดกลาวถึงการเลนเกมเปนกลุมสมาชิกทํางานรวมกันในกลุมเล็กๆ    

ในการพิจารณาสถานการณ  และผลท่ีไดรับองคประกอบสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพประกอบดวย32

�� 

๑. มีความสนใจในงานท่ีกระทํา 

๒. มีทักษะและความสามารถท่ีจําเปนสําหรับงานนั้น 

๓. รูสึกผูกพันกับส่ิงท่ีกระทําอยู 

๔. ไดรับความรูสึกพอใจ จากงานท่ีกระทํา 

                                                             
�� William R., Van Dorsal., The Successful Supervisor in Government and 

Business,(New York: Harper, 1968), pp.62-72.  
�� วัชรี ธุวธรรม และคณะ , ระบบพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน , (กรมการฝกหัดครู

กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๖), หนา ๒๗๗-๒๗๘. 



๒๖ 
 

๕. มีความเขาใจเพียงพอ วาตนตองทําอะไรและอยางไร 

๖. มีเวลาพอท่ีจะทํางานนั้นใหเสร็จ 

๗. วางแผนอยางพอเพียงวาอะไรจําเปนตองทํา 

๘. จัดเวลาอยางเหมาะสมและพอใจ 

๙. สามารถมองเห็นกระบวนการในการทํางาน 

๑๐. ฟงคนอื่นดวยความต้ังใจ 

๑๑. แสดงความคิดเห็นสวนตัวและขอเสนอแนะ 

๑๒. ใชจินตนาการและความคิดริเริ่มของตน 

๑๓. ทําอะไรดวยความถูกตองแมนยํา และระมัดระวัง 

๑๔. ใหความรวมมือและเขากับคนอื่นไดดี 

๑๕. ใหรางวัลแกตนเอง 

 นักวิชาการตางประเทศ  ไดกลาวถึงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ  (Hierarchy of Needs 

Theory) เปนทฤษฎีด้ังเดิมเกี่ยวกับการจูงใจท่ีมาสโลวไดเสนอไวสาระสําคัญของทฤษฎีนี้เนนในเรื่องความ

ตองการของมนุษยมนุษยทุกคนนั้นมีความตองการอยูตลอดเวลาอยางไมส้ินสุด  และเปนความตองการท่ี

เปนกลุมเปนชุดท่ีมีการจัดลําดับไวเปนลําดับช้ันความตองการระดับช้ันท่ีตํ่าสุดตางๆ 33

�� 

 นักวิชาการใหความเห็นวา บุคคลพยายามท่ีจะตอบสนองความตองการพื้นฐานใหมากกอนท่ี

จะเกิดพฤติกรรมมุงไปตอบสนองความตองการช้ันเหนือข้ึนไปถึงช้ันความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จ

สูงสุดความตองการช้ันตนๆ  ตองไดรับการตอบสนองกอนท่ีความตองการช้ันสูงจะเขามามีบทบาทตอ

ความรูสึกอันมีสติของบุคคลนั้นๆ ดังนั้นจุดสําคัญในความคิดของมาสโลวก็คือความตองการใดท่ีไดรับการ

ตอบสนองอันทําใหเกิดความพึงพอใจแลวความตองการนั้นก็จะไมเปนแรงกระตุนอีกตอไปแตความ

ตองการในระดับท่ีสูงกวาจะกลายเปนแรงบีบหรือแรงจูงใจแทนท่ีอันจะเปนเหตุทําใหบุคคลตองสราง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการของตนนั้นตอไปตาม ๕ ข้ันความตองการดังนี้ 

 ข้ันท่ี ๑ ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพเปนความตองการท่ีจําเปนในการชวย

ดําเนินชีวิตโดยตรง  ไดแก ความตองการมูลฐานท่ีขาดไมไดอันเปนปจจัยท่ีชวยใหชีวิตเราดํารงอยูไดคือ

ความตองการอากาศอาหารน้ํายารักษาโรคท่ีอยูอาศัยและเครื่องนุงหมปกปดรางกาย 

                                                             
�� A.M. Maslow, Eupsychian Management, (Home Wood, lllinois : Richard D, Irwin 

andthe Dorsey Press, 1965), p.15. 

 



๒๗ 
 

 ข้ันท่ี  ๒ ความตองการในความปลอดภัยและความมั่นคงเปนความตองการท่ีไดรับการ

ตอบสนองจากทางดานรางกายแลวความตองการข้ันตอไปคือความตองการความปลอดภัยและมั่นคงเชน

ความปลอดภัยจากภยันตรายตางๆ  ความปลอดภัยจากโรคภัยไขเจ็บความมั่นคงในอาชีพและทางดาน

เศรษฐกิจ 

 ข้ันท่ี ๓ ความตองการในทางสังคมความรักใครและความเปนเจาของเมื่อตอบสนองความ

ตองการดานรางกายและความปลอดภัยแลวความตองการข้ันตอไปคือความตองการแสดงความเปน

เจาของตองการยอมรับเปนสมาชิกของกลุมตางๆ ในองคกรหรือสังคมและความรักจากบุคคลอื่นๆ 

 ข้ันท่ี ๔ ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองและเปนท่ียอมรับเมื่อความตองการทางสังคม

และความรักไดรับการตอบสนองแลวความตองการข้ันตอไปคือความตองการยกยองเพื่อสรางเสริมความ

เช่ือมั่นในตนเองมีความรูความสามารถมีความสําเร็จรวมท้ังไดตําแหนงสูงข้ึนในดานความกาวหนาใน

หนาท่ีการงานสรางช่ือเสียงอํานาจอิทธิพลและการควบคุมประสิทธิภาพ 

 ข้ันท่ี ๕ ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุดหรือความตองการประจักษตนเปน

ความตองการข้ันสูงสุดของมนุษยของตนไปสูความเจริญความจริงความสดช่ืนความเปนหนึ่งความสมบูรณ

แบบความสําคัญความพรั่งพรอมความยุติธรรมความเปนระเบียบความมั่นคงความสนุกสนานเสรีภาพ

ยุติธรรมระเบียบวินัยความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นซึ่งเกิดจากความรูสึกนึกคิดของตนเอง

นักวิชาการชาวไทยไดกลาวถึงลําดับข้ันความตองการเปน ๓ กลุมใหญดังนี้  

 กลุมแรก คือ ผูคนท่ัวไปท่ีเกิดมาทํ่ามกลางความลําบากยากจนขัดสนตองด้ินรนเพียงเพื่อให

มีอยูมีกินมีชีวิตมีอาหารมีเส้ือผาเครื่องนุงหมมีท่ีพักอาศัยและมียารักษายามปวยไขและความตองการสูง

ข้ึนมาอีกนิดหนึ่งเพื่อใหตนเองหรือครอบครัวไดรับความปลอดภัยซึ่งหมายถึงถาเปนไปไดควรจะปลอดภัย

จากความยากจนปลอดภัยในชีวิตทรัพยสินปลอดภัยเมื่อเจ็บปวยรวมท้ังความปลอดภัยตอชีวิตในอนาคต

วาจะมีงานทําพออยูพอกินอีกดวยตราบใดท่ีความตองการลําดับท่ี  ๑ และลําดับท่ี  ๒ นี้ยังไมไดเพียงพอ

ความตองการสูงข้ึนไปกวานี้จนถึงทําเพื่ออุดมการณก็ยากท่ีเขาจะกระทําแตมิใชเขาไมตองการแมเขาจะ

คิดตองการเขาก็ยังไมกระทําเพราะเขาตองการเล้ียงชีวิตกอน 

 กลุมท่ี ๒ คือบุคคลบางกลุมท่ีมีรายไดปานกลางมีชีวิตไมขัดสนมากนักเขามีความมั่นคงใน

อาชีพการงานในทรัพยสินความตองการลําดับท่ี  ๑ และ ๒ ไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอแนวโนม

พฤติกรรมของเขาก็ตองการความมั่นคงความปลอดภัยในชีวิตตองการความรักหมายถึงมีคนมาเคารพมา

ชอบ มาศรัทธาวาตนเปนคนดีเปนคนมีเกียรติตองการความนับหนาถือตาความมีศักด์ิศรีในสังคมมากข้ึน 

 กลุมท่ี ๓ คือบุคคลบางกลุมท่ีมีชีวิตดีอยูในระดับสูงฐานะทางเศรษฐกิจไมมีปญหามีความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินไมมีกังวลเกี่ยวกับการหาเล้ียงชีพในอนาคตท้ังหมดท้ังของตนเองและคน



๒๘ 
 

ใกลชิดกลุมคนเหลานี้หากเปนผูขาดคุณธรรมเขาก็จะแสดงอํานาจอิทธิพลไปในทางขมขูหาผลประโยชน

ดวยกลวิธีไมเปนธรรมถาเปนผูมีคุณธรรมเขาจะมีความตองการเกียรติยศช่ือเสียงตองการการยอมรับจาก

สังคมหรือบางครั้งไมสมเกียรติยศช่ือเสียงแตทํางานดวยอุดมการณเชนเสียสละทํางานเพื่อสวนรวม

สรางสรรคงานท่ีตนเองรักเผ่ือแผความรูความสามารถแกเพื่อนรวมโลกตลอดจนใหความรักความเมตตา

อยางไมจํากัดเปนตนกลุมเหลานี้เพียงพอแลวกับทุกอยางเขาใจโลกเขาใจชีวิตวาจะดําเนินชีวิตตาม

อุดมการณของตนมากท่ีสุด34

�� 

 สรุปไดวา  ความตองการของบุคคลประกอบดวยความตองการพื้นฐานซึ่งไดแก  ปจจัย  ๔  

เมื่อไดรับการตอบสนองจากข้ันพื้นฐานแลวก็จะมีความตองการเพิ่มข้ึนไปอีกเชนความตองการความรัก

การยอมรับจากสังคมและในข้ันตอๆ  ไปโดยเฉพาะดานการงานจะเปนส่ิงท่ีบุคคลตองการไมวาในดาน

ความเจริญกาวหนาความรักความจริงใจในการงานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดานการยอมรับซึ่งกัน

และกันรวมถึงผลตอบแทนในดานการงานท่ีเปนส่ิงจูงใจและกระตุนใหเกิดการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพใจ

ระดับท่ีสูงซึ่งผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องนี้  ฉะนั้นผูวิจัยจึงเห็นวาแนวความคิดของมาสโลวได

ครอบคลุมเรื่องท่ีศึกษาจึงไดนําแนวคิดนี้มาใชในการวิจัย 

 นักวิชาการตางประเทศไดกลาวถึงทฤษฎีการบริหารและการจัดการนี้เรียกวาทฤษฎี  ๒

องคประกอบหรืออาจเรียกวาทฤษฎี ๒ ปจจัย Herzberg ไดต้ังขอสมมติฐานวามีองคประกอบ ๒ ประเภท

ท่ีมีผลตอจูงใจในการทํางานดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดังนี้ 35

�� 

 ๑) องคประกอบภายนอก (Extrinsic factor) ไดแก 

- คาจางหรือเงินเดือน 

- เงื่อนไขของการทํางาน 

- ความมั่นคงของงาน 

- ความสัมพันธระหวางบุคคลผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชากลุม

ปจจัยดังกลาวขางตนเปนกลุมปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความไมพอใจในงานเรียกวาปจจัยอนามัย  (Hygienic 

factor) หมายถึงการปองกันความไมพอใจสงผลใหองคกรดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

                                                             
�� บัญชา  เกียรติจรุงพันธ , มนุษยกับความตองการ , (กรุงเทพมหานคร  : มหาวิทยาลัยขอนแกน , 

๒๕๔๔), หนา ๙๐ – ๙๓. 
�� F. Herzberg, Work and the Nature of Man, (New York : The World Publishing 

Co.,1966), p.6. 

 



๒๙ 
 

 ๒) องคประกอบภายในไดแก 

- ความสําเร็จ 

- ความเปนท่ียอมรับและความรัก 

- ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

- ความกาวหนาสวนตน 

- ความรับผิดชอบ 

 องคประกอบเหลานี้ เปนกลุมปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความพอใจในงานของตนเรียกวาตัวจูงใจ  

(Motivator Factors) ปจจัยเหลานี้เนื้อหาสาระของงานเปนหลักและสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ   

ในปฏิบัติงานแนวคิดของ  Herzberg เสนอวาปจจัยท้ัง  ๒ กลุมนี้เปนปจจัยคนละประเภทกัน  ซึ่งผูบริหาร

หรือหัวหนางานตองสรางใหเกิดปจจัยจูงใจใหเกิดข้ึนในบุคคลท่ีรวมงานเพื่อใหเกิดความพอใจและรักษา

ระดับของปจจัยอนามัยใหคงท่ีเพื่อปองกันมิใหเกิดความเบ่ือหนายทอถอยในการทํางาน  ผูวิจัยมีความ

คิดเห็นวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสวนใหญมีผลมาจากปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจไดแกโอกาส

กาวหนาในหนาท่ีการงานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานความพอใจในผลตอบแทนและความรักและ  

ภูมิใจในอาชีพการงานซึ่งเอาแนวคิดของเฮิรซเบิรกครอบคลุมปจจัยเหลานี้  จึงไดนําแนวคิดนี้มาใชในการ

วิจัยครั้งนี้  อีกทานไดกลาวถึงทฤษฎีการเสมอ  โดยมีรากเหงามาจากทฤษฎีความไมสอดคลองของ

ประชาชน  (CognitiveDissonanceTheory) และทฤษฎีแลกเปล่ียน (Exchange Theory) ทฤษฎีเสมอ

ภาคนี้กลาววาคือการทุมเทในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจเปนเรื่องของความเสมอภาคหรือความไม

เสมอภาคซึ่งบุคคลรับรูในสถานการณของการทํางานหนึ่งๆ  ความเสมอภาคจะมีอยูก็ตอเมื่อบุคคลรับรู

สัดสวนของผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคการกับส่ิงท่ีเขาทุมเทใหกับองคกรเมื่อนําไปเปรียบเทียบกับ

สัดสวนของผลตอบแทนมีผูอื่นไดจากองคกรกับส่ิงท่ีผูอื่นทุมเทใหองคกรนั้นเทากันดังนี้ 36

�Ĩ 

 ผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคกร  = ผลตอบแทนท่ีผูอื่นไดจากองคกรส่ิงท่ีตนไดทุมเทใหกับ

องคกร  = ส่ิงท่ีผูอื่นไดทุมเทใหกับองคกร ถาในทางตรงกันขามผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคกร  

> ผลตอบแทนท่ีผูอื่นไดจากองคกร ผลตอบแทนท่ีตนไดจากองคกร <ผลตอบแทนท่ีผูอื่นไดจากองคกร 

 จากผลตอบแทนท่ีบุคคลรับรูวาเสมอภาคนั้นจะเปนส่ิงท่ีบุคคลทุมเทใหกับองคกรอันทําให

บุคคลเกิดความพึงพอใจเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจบุคคลจะทํางานหนักกวาเดิมไปสูความมี

                                                             
�Ĩ J.S. Adams, Toward an Understanding of Inequity, Journal of Abnormal & Social 

Psychology, (November 1963), pp.117-118. 

 



๓๐ 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดีกวาเดิมฉะนั้นผลตอบแทนเปนส่ิงจูงใจและความตองการในการปฏิบัติงาน

ท่ีสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพเพราะเปนปจจัยท่ีผูปฏิบัติงานคิดวาเหมาะสม

กับการไดทุมเทอยางแทจริงใหกับองคกรซึ่งเปนสวนสําคัญของความตองการในแตละบุคคล 

 บางทานไดกลาวถึงปจจัยดานความตองการเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการปฏิบัติงานทําให

พนักงานเกิดความรูสึกพอใจมากหรือนอยสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพตามเปาหมายของ

องคกรท่ีกําหนดไวองคประกอบท่ีมีปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก 

๑. การปกครองบังคับบัญชา 

๒. เงินเดือน 

๓. ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 

๔. ความสําเร็จในการทํางาน 

๕. การยอมรับทางสังคม 

๖. ลักษณะงาน 

๗. ความรับผิดชอบ 

๘. โอกาสกาวหนา37

�ĩ 

 สรุปการปฏิบัติงานนั้น มีปจจัยตางๆ มากมายท่ีทําใหการปฏิบัติงานนั้นประสบความสําเร็จ

ดังตอไปนี้ปจจัยสวนบุคคลเชนความรูความสามารถประสบการณการทางานความพึงพอใจในการทํางาน

และปจจัยภายนอกเชนสภาพแวดลอมการทํางานเพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชาโอกาสแสดงความสามารถ

และแรงจูงใจใหปฏิบัติงาน เชน คาตอบแทนหรือช่ือเสียงเกียรติยศเปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                             
�ĩ William R., Van Dersal., The Successful Supervisor in Government and 

Business,(New York : Harper, 1968), pp. 62-72. 



๓๑ 
 

ตารางท่ี ๒.๒  สรุปแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/สํานักวิชาการ แนวคิดท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

วัชรี  ธุวธรรม  และคณะ , (๒๕๔๖ , หนา๒๗๗ -

๒๗๘) 

การเลนเกมเปนกลุมสมาชิกทํางานรวมกันในกลุม

เล็กๆ  ในการพิจารณาสถานการณและผลท่ีไดรับ

องคประกอบสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ 

A.M. Maslow, (1965, p.15) 

 

สาระสําคัญของทฤษฎีนี้เนนในเรื่องความตองการ

ของมนุษยมนุษยทุกคนนั้นมีความตองการอยู

ตลอดเวลาอยางไมส้ินสุด 

บัญชา   เกียรติจรุงพันธ (๒๕๔๔ , หนา๙๐  – 

๙๓) 

 

ลําดับข้ันความตองการของคนแบงเปน  ๓ กลุม  

     - กลุมแรก  คือ  ผูคนท่ัวไปท่ีเกิดมาทํ่ามกลาง

ความลําบากยากจนขัดสนตองด้ินรนเพียงเพื่อใหได  

ปจจัย ๔ 

     - กลุมท่ี  ๒ คือ  บุคคลบางกลุมท่ีมีรายไดปาน

กลางมีชีวิตไมขัดสนมากนักเขามีความมั่นคงในอาชีพ

การงานในทรัพยสิน 

     - กลุมท่ี  ๓ คือ  บุคคลบางกลุมท่ีมีชีวิตดีอยูใน

ระดับสูงฐานะทางเศรษฐกิจไมมีปญหามีความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินไมมีกังวลเกี่ยวกับการ

หาเล้ียงชีพ 

F. Herzberg (1966, p.6) ทฤษฎีการบริหารและการจัดการนี้เรียกวาทฤษฎี   

๒  องคประกอบ  คือ องคประกอบภายนอก  

และองคประกอบภายใน 

J.S. Adams (1963, pp.117-118) การทุมเทในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจเปน

เรื่องของความเสมอภาคหรือความไมเสมอภาคซึ่ง

บุคคลรับรูในสถานการณของการทํางานหนึ่งๆ 

William R., Van Dersal(1968, pp. 62-72) 

 

ปจจัยดานความตองการเปนองคประกอบท่ีสําคัญใน

การปฏิบัติงานทําใหพนักงานเกิดความรูสึกพอใจมาก



๓๒ 
 

นักวิชาการ/สํานักวิชาการ แนวคิดท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

หรือนอยสงผลใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ

ตามเปาหมายขององคกรท่ีกําหนดไว 

 

๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 “ หลักเกณฑและวิธีการบริหารบานเมืองท่ีดี”เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพใหกําหนดเปาหมาย แผนการทํางาน ระยะเวลาแลวเสร็จของงานหรือโครงการและ

งบประมาณท่ีจะตองใชในแตละงานหรือโครงการ และตองเผยแพรใหทราบท่ัวกันดวย ใหคํานวณรายจาย

ตอหนวยของงานบริการสาธารณะ ท่ีอยูในความรับผิดชอบ ตามระยะเวลาท่ีกําหนดและรายงานใหทราบ 

ความคุมคาใหหมายความถึงประโยชนหรือผลเสียทางสังคม และประโยชนหรืผลเสียอื่นๆ ซึ่งไมอาจ

คํานวณเปนตัวเงินได  

 ในการจัดซื้อหรือจัดจาง ใหดําเนินการโดยเปดเผยและเท่ียงธรรม โดยพิจารณาถึงประโยชน

และผลเสียทางสังคม ภาระตอประชาชน คุณภาพวัตถุประสงคท่ีจะใชราคา และประโยชนระยะยาวท่ีจะ

ไดรับประกอบกัน  ในกรณีท่ีวัตถุประสงคในการใชเปนเหตุใหตองคํานึงถึงคุณภาพ และการดูแลรักษาเปน

สําคัญ ใหสามารถกระทําไดโดยไมตองถือราคาตํ่าสุดในการเสนอช้ือหรือจางเสมอไป 38

�� 

 ๒.๓.๑ ความหมายของประสิทธิภาพ  

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นถาพิจารณาจากแนวความคิดทฤษฎีตางๆ มักจะกลาวถึง

ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  ซึ่งถือไดวาเปนเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ( Efficiency) 

คือเมื่อมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีก็จะถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และถาผลการปฏิบัติงานท่ีไมดีก็

จะถือวามีประสิทธิภาพในการทํางานตํ่า ซึ่งความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นไดมี

ความหมายตางๆ ดังนี้ 

 ประสิทธิภาพ ( Efficiency) คือ ผลการปฏิบัติงานท่ีกอเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย  

และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้น 39

�� ความสามารถท่ีทําใหเกิดความสําเร็จตามความปรารถนาโดย

                                                             
 �� พระราชกฤษฎีกา  วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖, หมวด ๔ 

การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ, มาตรา ๒๐ – ๒๖. 

 �� Millet, J.D., Management in the public, service, (Newyork : Mc Graw-Hill, 1945), p.4.  



๓๓ 
 

ใชเวลา และความพยายามเล็กนอยก็สามารถใหผลงานสําเร็จไดอยางสมบูรณ 40

�� ประสิทธิภาพของบุคคล 

(Human efficiency) เปนความสัมพันธในแงบวกกับส่ิงท่ีทุมเทใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการทํางาน

นั้นมองจากแงมุมของการทํางานแตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีใหกับงาน เชน กําลังงาน

กับผลลัพธท่ีไดจากงานนั้น 41

��  

 ประสิทธิภาพ ( Efficiency) คือ การสนับสนุนใหมีวิธีการบริหารท่ีจะไดรับผลมากท่ีสุด  

โดยส้ินเปลืองคาใชจายนอยท่ีสุด นั่นคือการลดคาใชจายดานวัตถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพิ่ม

ความแมนยําเท่ียงตรงความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารใหมากข้ึน คําวาประสิทธิภาพนี้จะมี

ความหมายคลายคลึงกับคําวาประสิทธิผล ( Effectiveness) ซึ่งมีความหมายวา ระดับคนท่ีสามารถ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด 42

�� เมื่อเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใชไปกับผลท่ีไดจากการ

ทํางานวาดีข้ึนอยางไรแคไหน ในขณะกําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ 43

�� 

 ประสิทธิภาพขององคกร เชน ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทํางานของเครื่องจักร 

โดยพิจารณา วา งานใดท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูไดจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา  (Input)  

กับผลผลิต (Output) ซึ่งสามารถสรุปไดว าประสิทธิภาพเทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา แตหากเปน

ระบบการทํางานของภาครัฐ ตองนําความพึงพอใจของประชาชน ผูมาขอรับบริการรวมอยูดวยซึ่งอาจ

เขียนเปนสมการไดดังนี้ 

 E= (I-O) +S 

 E คือ ประสิทธิภาพของงาน (efficiency) 

 O คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรับ (output) 

 I คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทาการบริหารท่ีใชไป (input) 

 S คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (satisfaction)�� 

                                                             
 �� Good, C.V., Dictionry of education, (New York : Mc Graw-Hill, 1975), p.193. 

 �� Ryan,T.A.& Smith, P.C., Priciple of industrial psychology, (New York : The Ronald 

Press Company, 1954), p.276. 

 �� ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

,๒๕๓๘), หนา ๑๓๐. 

 �� ธงชัย สันติวงษ, ทฤษฎีการจูงใจ ,พิมพครั้งท่ี ๙ , (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพาณิช จํากัด),  

หนา ๒๙ – ๓๑. 

 �� Simon, H.A., Administration behavior, (New York : The Mcmillan, 1960), pp.180-181. 



๓๔ 
 

 หลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ  “The Twelve Principles of Efficiency”   

ซึ่งไดรับการยกยอง กลาวถึงมากในหลัก ๑๒ ประการ ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีสาระสําคัญ

ดังนี้ 

๑. ทําความเขาใจและกําหนดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหกระจางแจง 

๒. ใชหลักสามัญในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 

๓. การใหคําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 

๔.  ตองรักษาความยุติธรรม 

๕.  ปฏิบัติดวยความยุติธรรม 

๖.  การทํางานท่ีเช่ือถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ ลงระเบียบเปนหลักฐาน 

๗.  งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางท่ัวถึง 

๘.  งานสําเร็จทันเวลา 

๙.  ผลงานไดมาตรฐาน 

๑๐. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

๑๑. กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนได 

๑๒. ใหบําเหน็จรางวัลแกงานท่ีดี45

�� 

 ๒.๓.๒ องคประกอบประสิทธิภาพ  

 แนวคิดท่ีใกลเคียงกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพ “ The Twelve Principle of 

Efficiency” โดยตัดทอนบางสวนออกและสรุปองคประกอบของประสิทธิภาพ ไวดังนี้ 

 ๑. ตนทุน  (Cost) ในการดําเนินการท้ังหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือจะตอง

ลงทุนนอยและไดผลกําไรมากและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 

 ๒. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคาและ

มีความพึงพอใจ ผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพควรกอ

เกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

 ๓. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงานโดย

ผลงานท่ีปฏิบัติไดมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงานหรือเปาหมายท่ีบริษัทวางไวและควรมีการ

วางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

                                                             
 �� Haminton Emerson, The Twelve Principles of Efficiency, (New York : The Engneering 

Magazine), p.30. 



๓๕ 
 

 ๔. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตองตามหลักการ

เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 46

�Ĩ 

 จากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว อธิบายไดวา  

 ๑. ตนทุน (Cost) หมายถึง มูลคาของทรัพยากรท่ีสูญเสียไปเพื่อใหไดสินคาหรือบริการ โดย

มูลคานั้นจะตองสามารถวัดไดเปนหนวยเงินตรา ซึ่งเปนลักษณะของการลดลงในสินทรัพยหรือเพิ่มใน

หนี้สิน ตนทุนท่ีเกิดข้ึนอาจจะใหประโยชนในปจจุบันหรือในอนาคตก็ได เมื่อตนทุนใดท่ีเกิดข้ึนแลว  

และกิจการไดใชประโยชนไปท้ังส้ินแลว ตนทุนนั้นก็จะถือเปน “คาใชจาย” ดังนั้น คาใชจายจึงหมายถึง

ตนทุนท่ีไดใหประโยชนแกกิจการในอนาคตเรียกวา “สินทรัพย”  

เมื่อคาใชจายคือ ตนทุนท่ีกอใหเกิดรายได โดยปกติแลวก็จะนําไปเปรียบเทียบกับรายไดท่ี

เกิดข้ึนในงวดเดียวกันเพื่อคํานวณหากําไรสุทธิ หรือขาดทุนสุทธิ ซึ่งรายไดก็จะหมายถึงราคาขายของ

สินคาหรือบริการคูณกับปริมาณหรือระดับของกิจกรรม นอกจากนี้โดยปกติเราจะพบวา คําวา 

“คาใชจาย” มักจะหมายถึงรายจายท่ีสามารถใหผลประโยชนทางภาษีได ดวยเหตุนี้คําวา “คาใชจาย”  

จึงนิยมแสดงในรายงานทางการเงินท่ีเสนอบุคคลภายนอก แตอยางไรก็ตามในทางปฏิบัติแลวการใชคําวา 

“ตนทุน” และ “คาใชจาย”ก็มักจะมีการใชทดแทนกันอยูเสมอ 

สวนประกอบของตนทุนท่ีใชในการผลิตประกอบดวย ตนทุนวัตถุดิบ คือคาใชจายท่ีเกี่ยวของ

กับวัตถุดิบตางๆ ในกระบวนการผลิตรวม ท้ังคาใชจาย ท่ีเกี่ยวกับวัสดุท่ีใชในการผลิตสินคาและบริการ , 

ตนทุนการทํางานของเครื่องจักร คือตนทุนในการจัดหาจัดซื้อเครื่องจักร  ตนทุนการทํางาน, ตนทุน

พลังงานท่ีใชกับเครื่องจักรและการดูแลรักษาเครื่องจักร, ตนทุนแรงงาน คือ คาจาง คาตอบแทนท่ีจายให

พนักงานท่ีมาทํางาน สวัสดิการของพนักงานและอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของกับพนักงาน 47

�ĩ  

ตนทุน เปนส่ิงสําคัญตอการปฏิบัติงานขององคการ แมในองคการท่ีไมมุงกําไรอยาง เชน

องคกรของรัฐ ตนทุนยังเปนส่ิงท่ีไดรับความสําคัญ อาทิเชน  พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ

วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. ๒๕๔๖  

 กรมบัญชีกลางในฐานะหนวยงานกลางท่ีกํากับดูแลดานการบัญชีภาครัฐจึงไดดําเนินการ

จัดทําฐานขอมูลตนทุนผลผลิตของหนวยงานภาครัฐข้ึน เพื่อใชเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลอยาง

เปนระบบ นําไปสูการวิเคราะหตนทุนกิจกรรมและตนทุนผลผลิตของหนวยงานภาครัฐไดอยางรวดเร็ว 

                                                             
 �Ĩ Petersen Elmore and Plowman, Grosvennor E.,Business Organization and 

Management, p.4. 

 �ĩ อนุราษ ทองสุโขทัย , การบัญชีตนทุน [ออนไลน], แหลงท่ีมา : http//www.home.kku.ac.th/anuton/cost,  

สืบคนเมื่อ [๑๐/๑๒/๒๕๕๘]. 



๓๖ 
 

การวิเคราะหตนทุนของหนวยงานภาครัฐในหลายๆป เพื่อวิเคราะหแนวโนมการใชทรัพยากรของ

หนวยงานภาครัฐไดอยางเหมาะสม48

�� 

ตนทุนจึงไมเพียงแตเปนปจจัยหลัก ในการคํานึงถึงของการบริหารงานเทานั้น ตนทุน   

ยังสามารถชวยในการตัดสินใจ ตนทุนเปนตัวบงช้ีท่ีสําคัญของกําไร และตนทุนยังใชในการวิเคราะหถึง

ความมีประสิทธิภาพและประโยชนท่ีจะไดรับจากการดําเนินงานวาคุมคาหรือไม 

 ๒. คุณภาพ (Quality) มีความแตกตางตามแนวความคิดแบบด้ังเดิมกับแนวความคิด

สมัยใหม สามารถอธิบายดังนี้ 

แนวคิดด้ังเดิม คือขอกําหนดเกี่ยวกับคุณสมบัติของสินคา ใหตรงตามมาตรฐานท่ีไดกําหนด

ไวโดยการตรวจสอบผลิตภัณฑท่ีผลิตไดวาเปนไปตามมาตรฐานหรือไมตัวอยางเชน คุณภาพเกิดจากการ

ตรวจสอบทางกายภาพ รูปทรง ขนาด เปนตน 

แนวคิดความคิดสมัยใหมการตอบสนองความตองการหรือความพึงพอใจของลูกคาอยาง

สูงสุด โดยเนนการใหบริการท่ีหลากหลาย ดึงดูดใจ เพื่อทําใหลูกคาเกิดความประทับใจและยินดีเปนลูกคา

ประจํา 

“คุณภาพ” ในความคิดของผูบริโภคมีการเปล่ียนแปลงไปทุกยุคทุกสมัย จนกลายเปน

ส่ิงจําเปนท่ีองคการจะตองปรับปรุงสินคาและบริการ ใหมีคุณภาพตรงตามท่ีลูกคาตองการอยางแทจริง 

แตคุณภาพมิไดอยูท่ีสินคาและบริหารเทานั้น ยังรวมถึงกระบวนการและการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 

ซึ่งเปนหนทางนําไปสูความอยูรอดของธุรกิจ 

ความหมายของคุณภาพ คุณภาพหมายถึง การมอบส่ิงท่ีลูกคาตองการซึ่งสามารถใชงานไดดี

ในราคาท่ีลูกคาพอใจ และมีความต้ังใจจริงในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพื่อทําใหลูกคาไดรับความพึง

พอใจสูงสุด เชน การสงสินคาท่ีถูกตอง ตรงเวลาท่ีตองการ ในราคาท่ียอมเยา และดวยการปฏิบัติอยาง

สุภาพออนโยน เปนตน 

ความหมายของสินคาท่ีมีคุณภาพ จะตองประกอบดวยคุณภาพท้ังทางรูปธรรม  

และคุณภาพทางนามธรรม กลาวคือ 

คุณภาพทางรูปธรรม เชน การออกแบบ, กระบวนการผลิตท่ีทันสมัย ประณีตเรียบรอยใช

เทคโนโลยีท่ีทันสมัย ไดมาตรฐานไดรับการยอมรับ นาเช่ือถือ ตนทุนตํ่า ราคาไมแพง 

คุณภาพดานนามธรรม ประกอบดวย คุณภาพดานบริการ เชน การสงมอบรวดเร็วตรงเวลา 

บริหารหลักการขาย บริการรวดเร็ว บํารุงรักษาซอมแซมงาย อะไหลหางาย ใชงานไดอยางปลอดภัย 

                                                             
 �� กรมบัญชีกลาง , คูมือการใชฐานขอมูลตนทุนผลผลิตของหนวยงานภาครัฐ, ๒๕๕๘, บทนํา. 



๓๗ 
 

การบริหารงาน และปฏิบัติงานใหมีคุณภาพนั้น ไดรับความสนใจ อยางกวางขวางใน

ปจจุบัน มีการควบคุมมาตรฐานตางๆ ท่ีเปนมาตรฐานเดียวกันท่ัวโลกเพื่อใหผูรับบริการมั่นใจในสินคา

และบริการ ตัวอยางการบริหารการควบคุมท่ีเกี่ยวกับคุณภาพ อาทิ 

Quality Control Circle (QCC) กิจกรรมกลุมคุณภาพ กลุมคุณภาพหมายถึง กลุมคนเล็กๆ 

ประมาณ ๓ – ๑๐ คน ทํางานในสถานทีเดียวกัน รวมตัวกันดวยความสมัครใจ เพื่อทํากิจการเกี่ยวกับการ

ควบคุมคุณภาพหลักการของกลุมคุณภาพ ประกอบดวย ตองไมขัดกับนโยบาย ตองทําไดเอง ตองทําเปน

กลุมและตองทําอยางตอเนื่อง 

Quality Total Management (QTM) คือการมีสวนรวมของทุกคนท่ีอยูในองคการต้ังแต

ระดับตํ่าสุดไปจนถึงผูบริหารระดับสูง ในการสรางคุณภาพใหเกิดข้ึน ในทุกข้ันตอนของกระบวนการผลิต

สินคาหรือบริการโดยใชแนวทางการบริหารรูปแบบตางๆ มาปรับใชเพื่อใหลูกคาไดรับความพึงพอใจสูงสุด  

ISO 9000 มาตรฐานระบบคุณภาพ  เปนมาตรฐานสากลท่ีใชเพื่อการบริหารหรือจัดการ

คุณภาพและการประกันคุณภาพภายในองคการ ซึ่งไมจํากัดวาเปนประเภทใด มาตรฐานระบบคุณภาพจะ

ไมรับประกันวาผลิตภัณฑจะดีท่ีสุดหรือมีมาตรฐานท่ีสุด แตจะประกันวาการบริหารงานขององคการนั้นมี

คุณภาพท่ัวท้ังองคการซึ่งเปนเหตุเปนผลวาเมื่อมีการบริหารงานท่ีดีมีคุณภาพยอมสงผลถึงความมีคุณภาพ

ชองผลิตภัณฑและบริการ 49

�� 

 ๓. ปริมาณ (Quantity) หมายถึง  กําหนดความมากนอยของจํานวน, ความมากนอย 

ขนาด, หนวยของผลผลิต หรือการสนองตอบความตองการของลูกคาหรือประชาชน ตามขอกําหนดหรือ

เปาหมายขององคกร 

ปริมาณงานในหนาท่ี คือ ภาระงานตามคําบรรยายลักษณะงาน,ปริมาณงานท่ีมีความยาก

และลึกซึ้งเปนงานท่ีตองใชวิชาชีพหรือเปนงานท่ีจําเปนตองใชความรูความสามารถเฉพาะดาน 50

�� ดังนั้น

กําลังพล หรือการบริหารงานบุคคลจึงมีความเกี่ยวของกับประสิทธิภาพทางดานปริมาณงาน 

การเพิ่มปริมาณงาน  : Job Enlargement  :  การทดสอบประสิทธิภาพการทํางาน ของ

พนักงานในดานปริมาณและระยะเวลาท่ีจํากัด เพื่อพัฒนาความสามารถดานความเร็วและการรองรับ

ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีเพิ่มข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพมากนอยแคไหน  เปนวิธีการพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากรอีกวิธีหนึ่ง โดยจะเนนการมอบหมายปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนดวยลักษณะ

                                                             
 �� ประไพทิพย  ลือพงษ, การควบคุมคุณภาพ Quality Control, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

รามคําแหง, ๒๕๔๘), หนา ๔, ๔๐, ๒๐, ๑๖๕. 

 �� แบบประเมินปริมาณงานในหนาท่ี  คุณภาพงานในหนาท่ี,[ออนไลน], แหลงท่ีมา : www.op.mahidol 

th/orpr/newhrsite/document/H…สืบคนเมื่อ [๑๑/๑๒/๒๕๕๘]. 

http://www.op.mahidol/


๓๘ 
 

มูลคางาน แตจะไมแตกตางไปจากขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบัน เพียงแตปริมาณของงานท่ีตอง

รับผิดชอบจะเพิ่มหรือขยายขอบเขตงานข้ึน การเพิ่มปริมาณงาน สามารถเปนไดท้ัง การขยายงานท่ีมี

ความแตกตางเฉพาะเรื่อง หรือ เฉพาะผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน หรือพื้นท่ีการดูแลรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน โดยมี

ข้ันตอนการทํางานเหมือนเดิมไมเปล่ียนแปลงไป หรืออาจเปนการขยายขอบเขตงานท่ีมากข้ึนกวาเดิมแต

มูลคาของงานนั้นยังเหมือนกับงานเดิมท่ีเคยรับผิดชอบ 

 รูปแบบของการเพิ่มปริมาณ ท่ีใชอยูในองคการจะแบงเปน ๒ รูปแบบ ไดแก  

๑. การเพิ่มปริมาณงานภายในหนวยงาน หมายถึง การเพิ่มปริมาณงานท่ีมีลักษณะงานหรือ 

มีมูลคางานใกลเคียงกับงานเดิมท่ีเคยรับผิดชอบอยูในปจจุบัน เปนการทํางานภายในหนวยงานหรือฝาย

เดียวกัน สภาพแวดลอมการทํางานเหมือนเดิม ซึ่งการเพิ่มปริมาณงานในลักษณะนี้จะทําใหผูบังคับบัญชา

สะดวกในการมอบหมายงาน สามารถตรวจสอบงาน ติดตามและประเมินผลความสําเร็จในการทํางานของ

บุคลากรได 

๒. การเพิ่มปริมาณงานภายนอกหนวยงาน คือการเพิ่มปริมาณงานท่ีมีลักษณะงานเดียวกัน 

หรือมีมูลคางานใกลเคียงกันงานท่ีเคยทําอยูในปจจุบัน แตตางหนวยงานหรือตางฝายกัน ปกติการ

มอบหมายงานในลักษณะการเพิ่มปริมาณงานแบบนี้มักเปนงานท่ีอยูในสายงานหรือกลุมงานท่ีใกลเคียงกัน 

เชน นักวิชาการท่ีดิน กลุมงานวิชาการ ตองมาทํางานของฝายทะเบียน กรณีท่ีมีปริมาณงานมาก หรือนัก

ทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบัติงานดานวิชาการ บางครั้งตองทําหนาท่ีผูบริหารโครงการดวย กรณีปริมาณงาน

ของโครงการฝกอบรมมีจํานวนมาก เปนตน ซึ่งผูบังคับบัญชาท้ังสองฝายจะตองตกลงและเห็นชอบรวมกัน 

เพื่อเปนการเพิ่มทักษะการทํางานใหกับบุคลากร โดยเฉพาะทักษะในดานการบริหารจัดการท่ีเพิ่มข้ึนจาก

การบริหารงานท่ีมีท่ีมีปริมาณมากข้ึนกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน  

ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและพัฒนาทีมงาน 

พบวาเมือบุคลากรไดรับมอบหมายงานท่ีมีปริมาณเพิ่มข้ึน ยอมทําใหบุคลากรพยายามท่ีจะทํางานไดรับ

มอบหมายนั้นใหบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้น การเพิ่มปริมาณงานจึงเปนอีกเครื่องมือหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรตอง

กระตือรือรน ตองปรับตัวในการทํางานอยูเสมอ อันสงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกไมเบ่ือหนายหรือ

ซ้ําซากจําเจกับงานท่ีไดรับ 

 ปจจัยแหงความสําเร็จ ของการเพิ่มปริมาณงาน คือ  

๑. ตองคํานึงวา ปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนนั้น บุคลากรสามารถทําได หากปริมาณงานท่ี

บุคลากรทําอยูมีจํานวนมากการเพิ่มปริมาณงานก็ไมเหมาะสมท่ีจะใชในการพัฒนาบุคลากร 

๒. ลักษณะงานท่ีมอบหมายเพิ่มข้ึนนั้น  ไมควรเปนงานท่ียากเกินความสามารถ และไมควร 



๓๙ 
 

เปนงานท่ียากเกินความสามารถ และไมควรเปนงานท่ีแตกตางงานเดิมท่ีมอบหมายให ดังนั้น ทุกครั้งท่ีมี

การเพิ่มปริมาณงาน ผูบังคับบัญชาจะตองตรวจสอบลักษณะงานวาอยูในกลุมงานเดียวกันหรือไม 

๑. กอนการเพิ่มปริมาณงานทุกครั้ง ผูบังคับบัญชา ควรจะวางแผนพัฒนาความสามารถของ 

บุคลากร โดยเฉพาะทักษะการวางแผนงาน การจัดลําดับความสําคัญของงาน เพื่อใหบุคลากรมั่นใจวา

สามารถบริหารงานไดสําเร็จลุลวงตามปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน 

๒. ผูบังคับบัญชา จะตองส่ือสารกับบุคลากรใหชัดเจน และสังเกตผลงาน ตลอดจนสอบถาม 

ความคืบหนาในการทํางานของบุคลกรเปนระยะๆ เพื่อไมใหบุคลกรรูสึกโดดเด่ียวหรือรูสึกวิตกกังวลกับ

ปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน 

๓. การเพิ่มปริมาณงาน จะตองไดรับความสมัครใจจากบุคลากรกอน โดยผูบังคับบัญชาให

บุคลากรรับงานท่ีเพิ่มข้ึน ท้ังนี้ความสมัครใจจะเกิดจากการส่ือสารเพื่อแจงวัตถุประสงคและเปาหมายการ

ทํางานท่ีชัดเจนจากผูบังคับบัญชา51

��  

  ๔. เวลา (Time) เวลาท่ีใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตองตามหลักการ

เหมาะสมกับงานและทันสมัย  เวลาเปนส่ิงสําคัญท้ังกับการบริหารและการปฏิบัติงาน แนวคิดตางๆ 

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อลดระยะเวลา เกิดความเหมาะของเวลากับการปฏิบัติงานแนวคิดและวิธีการ

ตางๆ จึงถูกนํามาใชเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ อาทิเชน 

ในการรอคอยการเขารับบริการนั้น จะเกิดคาใชจายจากการอคอยและถาลูกคารอนานเกิน

จนเกิดความสูญเสียลูกคาทําใหเสียรายได จนนํามาซึ่งการแกปญหาของระบบแถวคอยจึงไดมีการพัฒนา

ศาสตรทางดานนี้ข้ึนมาเรียกวา ทฤษฎีแถวคอย โดย A.K. Erlang วิศวกรดานโทรศัพท และเปนผูริเริ่ม

พัฒนาข้ึนเพื่อแกปญหาการรอคอยของผูใชโทรศัพทท่ีกรุงโคเปนเฮเกน ประเทศเดนมารค   

ทฤษฎีแถวคอย (Queuing theory) ระบบแถวคอยจะเกิดข้ึน เมื่อมีผูรับบริการ หรือลูกคาเขามาใน

ระบบแถวคอย เมื่อผูมารับบริการมาถึงและไมไดรับการบริการทันที ดังนั้น ผูมารับบริการจะตองรอใน

บริเวณรอบรับการบริการ เพื่อรอรับการบริการจากผูใหบริการ และเมื่อผูมารับบริการไดรับการบริการจน

แลวเสร็จ ก็จะออกจากระบบ แตในบางครั้งท่ีระบบเต็ม ไมสามารถท่ีใหคอยก็จะสงผลใหผูมารับบริการ

บางสวนไมเขารับบริการและออกจากระบบ ทําใหเกิดการสูญเสียลูกคาเกิดข้ึน 

ทฤษฎีแถวคอยจึงมีความหมายเปน การศึกษาทางคณิตศาสตรของการรอในแถวคอย

เพื่อท่ีจะทํานายหรือคาดการณถึงเวลาท่ีตองรอ และความยาวของแถวคอยท่ีเกิดข้ึนโดยการศึกษาทฤษฎีนี้

จะชวยในเรื่องของการตัดสินใจในการใหบริการวาจะทําอยางไรไมใหผูมารับบริการตองรอนานจนเกินไป 

                                                             
 �� การฝกอบรม กรมท่ีดินกระทรวงมหาไทย, แนวทางการพัฒนาบุคคล, ๒๕๕๓, หนา ๑๙ – ๒๒. 



๔๐ 
 

จนเกิดการสูญเสียลูกคา ซึ่งพบระบบแถวคอยไดหลายประเภทธุรกิจ โดยคาใชจายของแถวคอยจะ

ประกอบดวย คาใชจายในการรอคอย และคาใชจายในการบริการ ถาหากลูกคาตองรอนานเกินไปจะเกิด

การสูญเสียลูกคาทําใหเสียรายได ในขณะท่ีถาเพิ่มจํานวนผูใหบริการใหมากข้ึนทําใหมีคาใชจายตามมา 

ดังนั้นจะทําอยางไรจึงจะใหเกิดสมดุล 

 วัตถุประสงคและประโยชนของทฤษฎีนี้คือ  

๑. แกปญหาการตัดสินใจ เกี่ยวกับระบบแถวคอย คือ ความสมดุลในเรื่องคาใชจายใน 

การรอคอยและคาใชจายในการใหบริการ 

๒. เพื่อพัฒนาศักยภาพในการใหบริการ เพื่อลดเวลาท่ีลูกคาคอยใหนอยท่ีสุด 

๓. ทําใหสามารถหาระดับการใหบริการไดเหมาะสมท่ีสุด 

๔. ชวยใหคํานวณถึงความคุมคาในการลงทุนตางๆ ของระบบ 52

�� 

ในการแกไขการลดข้ันตอนและเวลาในการปฏิบัติการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ และลดตน 

ทุนไดรับความสนใจและใหความสําคัญอยางกวางขวาง ดังกรณีประเทศญี่ปุนการบริหารท่ีประสบปญหา

ระหวางทศวรรษท่ี ๑๙๘๐ – ๑๙๙๐ บริษัทท่ีประสบความสําเร็จมักนําแนวคิดของไคเซ็น คือการยอมรับ

วาการบริหารใหประสบผลสําเร็จจะตองแสวงหาวิธีการท่ีจะทําใหลูกคาพึงพอใจและตอบสนองความ

ตองการของลูกคาไดเปนอยางดี เปนกลยุทธในการปรับปรุงท่ีมุงท่ีตัวลูกคา หรือกลยุทธการบริหารงาน

แบบญี่ปุน Kaizen เปนภาษาญี่ปุนแปลวา การปรับปรุง มุงปรับปรุงวิธีการมีสวนรวมของพนักงานทุกคน 

บุคลากรทุกระดับรวมกันแสดงหาแนวทางใหมๆ เพื่อปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีข้ึนเรื่อยๆ อยางตอเนื่อง 

ท้ังฝายบริหารและฝายปฏิบัติการ 

นอกจากนี้แนวคิดไคเซ็นยังขยายขอบขายออกไปถึงความสัมพันธระหวางพนักงานกับ

นายจางดวยในดานการผลิต การตลาด การจัดจําหนายฯ อยางเปนระบบ ไคเซ็นใหความสําคัญกับ

กระบวนการทํางานและริเริ่มวิธีการคิดท่ีมุงกระบวนการทํางานและระบบการบริหารท่ีสนับสนุนและ

ยอมรับแนวคิดของผูบริหารและพนักงาน จากหลักการของ “ไคเซ็น” จึงเปนแนวคิดทีจะชวยมาตรฐานท่ี

มีอยูเดิม และปรับปรุงใหดี  

ความสําคัญในกระบวนการของไคเซ็น คือ การนําความรู ความสามารถของพนักงานมาคิด

ปรับปรุงงาน โดยใชการลงทุนเพียงเล็กนอยซึ่งกอใหเกิดการปรับปรุงท่ีละเล็กละนอยท่ีคอยๆ เพิ่มพูนข้ึน

                                                             
 �� ปานวิทย  ธุวะนุติ, ทฤฏีแถวคอย, ราง มสธ, การจัดการและการออกแบบระบบโทรคมนาคม หนวยท่ี 

๕ ทฤษฎีแถวคอย, หนา ๗ – ๙. 



๔๑ 
 

อยางตอเนื่อง ตรงขามกับแนวคิดของนวัตกรรม ซึ่งเปนการเปล่ียนแปลงขนาดใหญ ท่ีตองใชเทคโนโลยี

ซับซอนระดับสูงดวยเงินลงทุนมหาศาล ดังนั้นไมวาอยูในสภาวะเศรษฐกิจแบบใดก็สามารถใชไคเซ็นได 53
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จากปญหาความลาชาในการใหบริการ ปจจุบันประเทศไทยหันมาใหความสนใจการบริการท่ี

รวดเร็วลดข้ันตอนการทํางาน ดังนั้นการใหบริการเบ็ดเสร็จ ณ จุดเดียว จึงไดรับความสนใจและนํามา

ปฏิบัติอยางกวางขวาง  ONE STOP SERVICE เปนแนวคิดท่ีตองการอํานวยความสะดวกแกผูมาติดตอ

ใหสามารถรับบริการตางๆ ได ณ ท่ีแหงเดียว แทนท่ีจะติดตอหลายแหงทําใหไดรับความสะดวกสบาย 

ประหยัดเวลา และคาใชจาย ท้ังยังลดภาระคาใชจายของหนวยงาน สามารถใชรวมกันท้ังสถานท่ี บุคลากร 

ตลอดจนเครื่องมือเครื่องใชตางๆ ได ณ ท่ีแหงเดียวแทนท่ีการติดตอหลายแหงทําใหไดรับความ

สะดวกสบาย ประหยัดเวลา และคาใชจาย ท้ังยังลดภาระคาใชจายของหนวยงาน สามารถใชรวมกันท้ัง

สถานท่ี บุคลากร ตลอดจนเครื่องมือเครื่องใชตางๆ  

นอกจากนี้การใหบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จยังอาจหมายถึงการนํางานท่ีใหบริการท้ังหมด

ท่ีเกี่ยวของ มารวมใหบริการอยูในสถานท่ีเดียวกัน ในลักษณะท่ีสงตองานระหวางกันทันท่ีหรือเสร็จใน

ข้ันตอนหรือเสร็จในจุดใหบริการเดียว โดยมีจุดประสงคเพื่อใหการใหบริการมีความรวดเร็วข้ึนรูปแบบของ

การใหบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ มีหลายรูปแบบท่ีสําคัญคือ 

๑. การนําหลายหนวยงานมาใหบริการอยูในสถานท่ีเดียว  ซึ่งจะชวยลดระยะเวลาของการ

ใหบริการใหนอยลง  

๒. กระจายอํานาจมาใหหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง ทําหนาท่ีทําหนาท่ีใหบริการแทน

ท้ังหมดโดยมีเจาหนาท่ีเพียงคนเดียวทําหนาท่ีใหบริการ ซึ่งรูปแบบนี้จะแตกตางจากรูปแบบแรก คือ 

ขณะท่ีรูปแบบแรกนั้นยังมีเจาหนาท่ีของหลายหนวยงานใหบริการตามหนาท่ีรับผิดชอบอยู แตรูปแบบนี้

จะมีเจาหนาท่ีของหนวยงานเดียวรับผิดชอบงานท้ังหมดโดยใหหนวยงานอื่นกระจายอํานาจมาให เชน 

การบริการของธนาคารเปนตน 

๓. การปรับปรุงและการออกแบบใหมในการใหบริการ รูปแบบนี้อาจใชการยุบรวมลด

ข้ันตอนหรือการสรางใหมโดยการนําแนวคิด การปรับปรุงงานใหงาย แนวคิดการรื้อระบบไปใชซึ่งใน

รูปแบบท่ีสามนี้จะมีความแตกตางคือเนนหาทางปรับปรุงข้ันตอนเดิมท่ีมีอยู หรือออกแบบใหมเพื่อใหมี

ประสิทธิภาพของการใหบริการเพิ่มข้ึน  

                                                             
 �� ไคเซ็น (Kaizen) คืออะไร , [ออนไลน ], แหลงท่ีมา : http://www.eepart.com, สืบคนเมื่อ (๑๐/

๑๒/๕๘). 

http://www.eepart.com/


๔๒ 
 

๔. การสามารถใหบริการผานทางอินเทอรเน็ตไดเสร็จทันที เปนอีกรูปแบบหนึ่งของการนํา

แนวคิดการใหบริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จมาใช เพียงแตไมมีเจาหนาท่ีท่ีใหบริการ แตประชาชนสามารถ

ติดตอกับเว็บไซทท่ีหนวยงานท่ีใหบริการไดจัดทําข้ึนมาตามกระบวนการและวิธีการท่ีกําหนดไวจนกระท่ัง

บริการแลวเสร็จ54
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 ดังท่ีไดกลาวมาจึงทําใหพอสรุปหลักประสิทธิภาพดังนี้ คือ การปฏิบัติงานในหนาภายใต

ปริมาณงานและระยะเวลาท่ีกําหนด โดยใชตนทุนนอยท่ีสุด และไดผลงานท่ีถูกตอง ไดมาตรฐาน 

  ๒.๓.๓ ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ  

 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบท่ีสําคัญตอประสิทธิผลขององคก าร ถาจะ

วัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีไดนั้น  จะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลา ดเคล่ือนจากความ

เปนจริง ประสิทธิภาพขององคกร คือ การบรรลุเปาหมายขององคกร และในการท่ีจะบร รลุเปาหมายไดมี

ปจจัยตางๆ เขามาเกี่ยวของ คือ การฝกอบรม ประสบการณ ความรูสึกผูกพันตอองคกรซึ่งมีความสําคัญ

ตอประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร 55

��การท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตองอาศัย

องคประกอบเปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานซึ่งเรียกวาปจจัยจูงใจ 

 ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ( Motivator Factors) ซึ่งประกอบดวย ความสําเร็จในการ

ทํางาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ, ความรับผิดชอบและความเจริญกาวหนา

ในหนาท่ีการงาน และนอกเหนือจากนี้ยังมี  

 ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย ( Hygiene Factors) ซึ่งเปนส่ิงท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอมใน

หนวยงานอันอาจทําใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานประกอบดวย นโยบายและการบริหาร, สภาพการ

ทํางาน, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน, เงินเดือนและผลประโยชน

เกื้อกูล, ความมั่นคงในงานท่ีทํา, โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต, สถานภาพทางอาชีพ, ความ

เปนอยูสวนตัวและวิธีการบังคับบัญชา ปจจัยคํ้าจุนจะมีผลตอความไมพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัย

กระตุนจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานท่ีทํา  

                                                             
�� สํานักงานวิชาการ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, One stop service, [ออนไลน ], แหลงท่ีมา : 

http://academic.bu.ac.th/2012/index.php/km/10-one-stop-service., สืบคนวันท่ี [๑๐/๑๒/๒๕๕๘]. 

 �� Katz & Kahn, The Social Psychology Of Organization, (New York : John Wiley & 

Sone, 1987), p.56. 

http://academic.bu.ac.th/2012/index.php/km/10-one-stop-service.,%20สืบค้น
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 ท้ังนี้ปจจัยคํ้าจุนเปนเพียงขอกําหนดเบ้ืองตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานท่ีทําเทา

นั้นเอง สวนปจจัยกระตุนจะเปนปจจัยท่ีกระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงานท่ีทํา 56

�Ĩ 

 นักวิชาการไทยไดใหความหมายของปจจัยท่ีสงเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา

ประกอบดวย 

๑. วัตถุประสงคของงานท่ีมีคุณคาท่ีแทจริง ไมวาการปฏิบัติงานนั้น มีประโยชนหรือมีคุณคา

มากกวางานท่ีมีประโยชนหรือมีคุณคานอยในขณะท่ีเงินเดือนเทากัน ขาราชการยอมสนใจงานท่ีมีคุณคา

มากกวา 

๒. สถานท่ีปฏิบัติงาน หรือส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีดี การจัดสถานท่ีปฏิบัติงานสะอาด  

มีอุปกรณเครื่องอํานวยความสะดวกสบายท่ีเหมาะสม แสงสวางพอเพียง  ทําใหสามารถปฏิบัติงานได

รวดเร็ว และอยูกับโตะปฏิบัติงานนานข้ึน ไดผลงานมากข้ึนไดผลงานมากข้ึนไดผลงานมากข้ึน ทําใหรัก

และพอใจในการปฏิบัติงาน หองพักควรจัดใหสะอาดเรียบรอย มีส่ิงอํานวยความสะดวกพอสมควร 

๓. ความมั่นคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน เพื่อใหปฏิบัติหนาท่ีดวยความมั่นใจ เสมอตําแหนง

หนาท่ีท่ีตนกระทํานั้นจะเปนอะไร ผูบริหารท่ีดีจะตองพยายามใหขาราชการของตนกาวหนาตอไปใหมาก

ท่ีสุด หาโอกาสใหไดรับตําแหนงหนาท่ีสูงข้ึน สนับสนุนใหเรียนตอหรือเขารับการอบรมสัมมนา 57
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 ทีมงานท่ีดีเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ การสรางทีมงานเปน

กระบวนการสรางความสัมพันธภาพในกลุมมุงปรับปรุงคุณภาพความสัมพันธท่ีมีอยูตอกันระหวางสมาชิก

ใหมีประสิทธิผลของกลุมสูงข้ึนไป เพื่อมีการวางแผนท่ีมีจุดมุงหมายในการปรับปรุงหนวยงานใหมี

ประสิทธิภาพผานการวิเคราะหอยางมีระบบและไดรับการยอมรับในหนวยงานในการสรางทีมงานมี

วัตถุประสงคพื้นฐานในการปรับปรุงความสามารถในการแกปญหาระหวางสมาชิกของกลุมดวยการทํางาน

รวมกันตามท่ีต้ังเปาหมายไว   

 เพื่อท่ีสมาชิกทุกคนมีความเขาใจบทบาทของตนเอง มีความเขาใจเกี่ยวกับขอบังคับของกลุม 

มีการส่ือสารในระหวางสมาชิกของกลุมเกี่ยวกับเรื่องราวตางๆ ท่ีจะมีผลกระทบตอประสิทธิภาพของกลุม 

การทํางานเปนทีมเปนการพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกันชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล มีความ

พรอมท่ีจะปฏิบัติงานรวมกันมากข้ึน การทํางานเปนทีมชวยสงเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค ทีมงานท่ีมี

                                                             
 �Ĩ Frederick  Herzberg, The motivation to work,  ed. (New York : Hott Rinehart, 

1959), pp. 113 – 115. 

 �ĩ สมคิด บางโม, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : พิมพดี จํากัด, ๒๕๔๐), หนา ๑๓๙. 
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ประสิทธิภาพยอมข้ึนอยูกับความสามารถของบุคคลในหนวยงาน 58

�� ลักษณะของทีมการทํางานท่ีมี

ประสิทธิภาพ ๑๑ ดานดังนี้ 

 ๑.  ความสมดุลในบทบาท ( Balanced Roles) คือ ในทีมงานทํางานจะผสมผสานทักษะ

ความรู ความสามารถ ท่ีแตกตางกันของบุคคล และใชความแตกตางดําเนินบทบาทของแตละงานไดอยาง

เหมาะสม ตามสถานการณท่ีแตกตางกันไป 

 ๒.  เปาหมายท่ีชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค ( Clear Objective and Agreed 

Goals) คือ ทีมการทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน สอดคลองกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับ     

และยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น 

 ๓.  การเปดเผยและเผชิญ ( Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการทํางาน

เปนทีม เปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรูสึกความคิดเห็นของตนตอการทํางานไดมี

การส่ือสารโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา สรางความเขาใจกัน 

 ๔.  การสนับสนุนและการไววางใจ ( Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรับการ

ชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจตอกัน สามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปญหาท่ี

เกิดข้ึนในการทํางาน พรอมท่ีจะรับมือในการแกไขปญหา 

 ๕.  ความรวมมือและขัดแยง ( Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมใหความ

รวมมือกันทํางาน พรอมทีจะชวยเหลือสนับสนุน ชวยเสริมสรางทักษะ ความรูความสามารถใหแกกัน 

รวมท้ังการสนับสนุนแลกเปล่ียนขอมูล ขาวสารท่ีเอื้อประโยชนตอการทํางาน มีการใชความขัดแยงในทาง

สรางสรรคเพื่อรวมมือกันแกไขปญหา 

 ๖.  วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน ( Sound Procedures) คือ การทํางานของทีมมีการประชุม

ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกันการตัดสินใจจะใชขอมูลและความเห็นของสมาชิก              

ทีมทุกคน 

 ๗.  ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม ( Appropriate Lead ship) การทํางานในทีม จะตองมีผูนําท่ีมี

ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณนั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเปนผูนําทีมได ข้ึนอยู

กับสถานการณนั้น 

 ๘.  ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ ( Regular Review) คือ การติดตามผลการปฏิบัติงาน

ของทีมอยางสม่ําเสมอ วามีปญหาใดท่ีจะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

                                                             
 �� ดุษฎ ี ถาวรจตุรวัฒน, ทีมงาน [ออนไลน] แหลงท่ีมา :  http//www.region3.prd.go.th./showarticle.Php. สืบคนเมื่อ 

[๒๘/๑๒/๒๕๕๘]. 



๔๕ 
 

 ๙.  การพัฒนาบุคลากร ( Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะ ความรู

ความสามารถท่ีมีในการทํางานอยางเต็มท่ี 

 ๑๐.  สัมพันธภาพระหวางกลุมท่ีดี ( Sound Inter-group Relations) คือ การทํางานท่ีมี

สัมพันธภาพท่ีดี มีการรวมมือใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

 ๑๑.  การติดตอส่ือสารท่ีดี ( Good Communication) คือ การติดตอส่ือสารในทีมเปนไป

อยางถูกตองชัดเจน เหมาะสม ส่ือสารกันทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร 

ความคิดเห็น 59

�� 

 ๒.๓.๔ การประเมินประสิทธิภาพ  

  “การประเมิน” หรือ “การประเมินผลมีความหมายตรงกับคําวา “Evaluation”            

ในความหมายเดิม หมายถึงกระบวนการท่ีมุงแสวงหาคําตอบสําหรับคําถามท่ีวา นโยบาย แผนงาน 

โครงการ บรรลุตามวัตถุประสงคและเปาประสงคท่ีกําหนดไวแตตนหรือไมระดับใด 60

�� ซึ่งในอดีตการ

ประเมินผลจะเปนการมุงประเมินผลลัพธ หรือเปนการประเมินเมื่อส้ินสุดการปฏิบัติงานตามนโยบาย 

แผนงานหรือโครงการแลว การประเมินเปนกระบวนการใชดุลยพินิจ และ/หรือ คานิยมและขอจํากัดตางๆ 

ในการพิจารณาตัดสินคุณคาของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง โดยเปรียบเทียบกับเกณฑท่ีกําหนดไว เกณฑท่ีกําหนดอาจ

เปนเกณฑแบบสัมพันธ หรืออิงกลุม หรือเกณฑสัมบูรณก็ได และการประเมินเปนกระบวนการท่ีกอใหเกิด

สารสนเทศเชิงคุณคา ท่ีชวยใหผูมีอํานาจตัดสินใจเลือกทางเลือกอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 61

��  

 กระบวนการประเมินประกอบดวย  

๑.  การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเหมาะสม (การวัดผล) 

๒. การตัดสินคุณคาของขอมูลดวยการเปรียบเทียบกับมาตรฐานบางอยาง (หาคุณภาพ) 

๓. การตัดสินดวยการใชพื้นฐานดังกลาวขางตนแลวทําการแปลความหายออกมา 

                                                             
 �� Woodcock, Mike, Team Development Manual, second edition, (England : Gower 

Publishing, 1989), pp.75-116. 

 �� ปุระชัย  เปยมสมบูรณ, วารสารวิจัยสังคมศาสตร, ปท่ี ๔ (ฉบับท่ี ๑), ๒๕๓๘, หนา ๗. 

 �� สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, วิธีวิทยาการประเมินทางการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพแหง

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๑), หนา ๒๑. 



๔๖ 
 

 ดังนั้นการประเมิน  คือ กระบวนการพิจารณาตัดสินคุณคาของส่ิงใดส่ิงหนึ่งแผนงานนโยบาย 

โครงการหรือกิจกรรม เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลท่ีจะใชในการตัดสินใจวา แผนงาน นโยบาย หรือโครงการใดๆ 

นั้นควรจะดําเนินงานตอไปหรือไมอยางไร 62

�� 

 ประสิทธิภาพเปนส่ิงท่ีวัดไดหลายมิติตามแตวัตถุประสงคท่ีตองการพิจารณา คือ 

 ๑.  ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย หรือตนทุนผลิต ( Input) ไดแก การใชทรัพยากรดาน 

เงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด 

 ๒.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร  (Process) ไดแก การทํางานท่ีถูกตองได

มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวาเดิม 

 ๓. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลัพธ ( Output) ไดแก การทํางานท่ีมีคุณภาพเกิด

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการทํางาน และการบริการเปนท่ี

พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 63

��  

 ความมีประสิทธิภาพคือ การมีสมรรถนะสามารถมีระบบการทํางานสรางสมทรัพยากร และ

ความมั่งค่ังเก็บไวภายในเพื่อการขยายตัวตอไปและเพื่อเอาไวสําหรับรอ งรับสถานการณท่ีอาจเกิด

วิกฤติการณจากภายนอกไดดวย 64

�� ในการปฏิบัติงานการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะกระทําโดย

พิจารณาจาก “ตัวช้ีวัด” และคาเปาหมายซึ่งตกลงและเห็นชอบรวมกันระหวางผูปฏิบัติและผูบังคับบัญชา

โดยอางอิงความสําเร็จของงานตามตัวช้ีวัด และ/หรือหลักฐานท่ีบงช้ีผลผลิตและผลลัพธของงานอยางเปน

รูปธรรม 

 การกําหนดตัวช้ีวัด และคาเปาหมายนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ซึ่งรายละเอียดจะได

กลาวถึงตอไป ท้ังนี้ การกําหนดตัวช้ีวัด จะตองอิงกับงานท่ีผูปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีดวยกัน ๓ ลักษณะ 

ไดแก 

๑. งานตามท่ีปรากฏในคํารับรอง การปฏิบัติราชการ หรือ แผนปฏิบัติราชการ ประจําปของ

สวนราชการ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม“งานยุทธศาสตร”) 

                                                             
 �� วาสนา คุณอภิสิทธ์ิ, หลักสูตรพลศึกษา,  (กรุงเทพมหานคร : ศูนยสงเสริมวิชาการ, ๒๕๔๑),  

หนา ๑๘๔. 

 �� ทิพวดี เมฆสวรรค, การสงเสริมประสิทธิภาพในระบบราชการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ ก.พ., 

๒๕๓๘), หนา ๒. 

 �� ธงชัย สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หนา ๑๙๘. 



๔๗ 
 

๒. งานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ หลักของกระทรวง กรม จังหวัด สํานักหรือกองหรือ

ตําแหนงงานของผูรับการประเมินท่ีไมอยูในขอ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรูจักในนาม  

“งานภารกิจ”) 

๓.  งานท่ีไดรับมอบหมายเปนพิเศษซึ่งไมใชงานประจําของสวนราชการหรือของผูรับการ

ประเมินเชน โครงการ หรืองานในการแกปญหาสําคัญเรงดวนท่ีเกิดข้ึนในรอบการประเมิน 

 ตัวช้ีวัดอาจจัดทําท่ัวไป อาจแบงออกเปน ๔ ประเภท ไดแกประเภทท่ีมุงเนนเวลาท่ีงาน

สําเร็จหรือทันการณ และประเภทท่ีมุงเนนความประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร ดังนี้ 65

�� 

ตารางท่ี ๒.๓ แสดงประเภทตัวช้ีวัด 

               ประเภทของตัวช้ีวัด                แนวทางการพิจารณา 

๑. ประเภทท่ีมุงเนนปริมาณ - จํานวนผลงานท่ีทําไดสําเร็จเปรียบเทียบกับ

ปริมาณงานท่ีกําหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะ

ทําไดในเวลาท่ีควรจะเปน 

๒. ประเภทท่ีมุงเนนคุณภาพของงาน - ความถูกตอง ประณีต ความเรียบรอยของงาน 

และตรงตามมาตรฐานของงาน 

๓. ประเภทท่ีมุงเนนความรวดเร็ว - เวลาท่ีใชปฏิบัติงานเทียบกับเวลาท่ีกําหนดไว 

๔. ประเภทท่ีมุงเนนความประหยัดหรือความคุม

คาในการใชทรัพยากร 

- การประหยัดในการใชวัสดุอุปกรณ ตนทุน หรือ 

คาใชจายในการทํางาน การระวังรักษา

เครื่องมือใช 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 �� สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., คูมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ   

(ฉบับราง), พ.ศ. ๒๕๕๑, หนา ๑๑.  



๔๘ 
 

 แบบจําลองการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน   

 กําหนดหลักเกณฑพื้นฐานสําหรับการวัดผลการปฏิบัติงานขององคการปกครองสวนทองถ่ิน

วาควรประกอบดวย ความประหยัด ( economy) ประสิทธิภาพ ( efficiency) และประสิทธิผล 

(effectiveness) หรือ 3Es  

 โดยความประหยัด หมายถึง การใชทรัพยากรท้ังบุคลากร และอุปกรณตางๆ ใหมีตนทุน

ตํ่าสุด ประสิทธิภาพจะเปนการพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัยการผลิต และผลผลิต และ

ประสิทธิผล หมายถึง ความสัมพันธระหวางผลผลิต และผลลัพธหรือผลท่ีได ซึ่งสามารถสรางดัชนีเชิง

ปริมาณ ( Qualitative indicators) เปนการจัดลําดับหรือการใหคะแนนได ซึ่งไดเสนอกรอบการวัด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินวาควรประกอบดวย  

 วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การเก็บรวบรวมขอมูลผลการ

ปฏิบัติงานและผลยอนกลับ ( feed-back) จากขอมูลการปฏิบัติงานและยังกลาววาระบบ  

วัดประสิทธิภาพท่ีดีจะตอง สามารถใชวัดแตละองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีภารกิจท่ีแตกตางกันได

พรอมท้ังเสนอ แบบจําลองสําหรับการวัดประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
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 หลักเกณฑและวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

เทศบาล  ขอ ๓. การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ใหประเมินจากผลงานและคุณลักษณะ  

การปฏิบัติงาน  โดยการประเมินผลงานใหพิจารณาจากองคประกอบดังตอไปนี้ 

  ๑.  ปริมาณงาน 

๒. คุณภาพของผลงาน 

๓. ความทันเวลา 

๔. ผลลัพธ ประโยชนในการนําไปใชและประสิทธิผลของงาน 

๕. การประหยัดทรัพยากรหรือความคุมคาของผลงานสวนการประเมินคุณลักษณะ  

การปฏิบัติงาน ใหพิจารณาจากองคประกอบดังตอไปนี้ 

  ๑.  ความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน 

  ๒.  การรักษาวินัย 

                                                             
 �Ĩ ปยะนุช เงินคลาย และคณะ, “การประเมินประสิทธิภาพการบริหารงานขององคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน”,   วารสารวิจัยมหาวิทยาลัยรามคําแหง , ปท่ี ๗ ฉบับพิเศษ, (กันยายน – ธันวาคม พ.ศ.๒๕๔๗),  

หนา ๔๕ – ๔๖. 



๔๙ 
 

๓. การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนขาราชการ  เทศบาลอาจกําหนดใหมี

องคประกอบการประเมินอื่นๆ เพิ่มเติมไดตามความเหมาะสมของลักษณะภารกิจและสภาพการ

ปฏิบัติงานของเทศบาลในตําแหนงตางๆ ท้ังนี้โดยกําหนดใหมีสัดสวนคะแนนของผลงานไมนอยกวารองละ 

๗๐ 

  สําหรับแบบประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เทศบาลพิจารณาใชตาม

แบบท่ีกําหนดแนบทายหลักเกณฑนี้ หรือปรับใชตามความเหมาะสมของลักษณะงานได 

  ๔. ใหมีการกําหนดขอตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผู

ประเมินและผูรับการประเมิน เชน แผนงาน โครงการ หรือ ผลงานท่ีกําหนดใหการมอบหมายงาน เปนตน 

ท้ังนี้ใหพิจารณาจากขอตกลงการบริหารงานของสวนราชการ หรือภารกิจหลักท่ีไดมีการกําหนดไวดวย 

  ๕. ใหประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาลปละ ๒ ครั้ง ตามรอบปงบประมาณ67
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 หลักการประสิทธิภาพเปนเรื่องจําเปนแกการดําเนินงานขององคการ โดยเฉพาะในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลากรถือเปนกุญแจสําคัญในความสําเร็จขององคการ 

 ในอดีตโครงการขนาดใหญโดยเฉพาะโครงการพัฒนาสังคมและประเทศหลายโครงการไดมุง

ความสําเร็จในเปาหมายเปนสําคัญ โดยมองขามประเด็นเรื่องประสิทธิภาพของงาน ทําใหโครงการขนาด

ใหญขาดความสมบูรณเนื่องจากเกิดความสูญเสียคาใชจายท้ังโดยทางตรงและทางออมอยางมหาศาล 

ความจริงในทางปฏิบัติเราไมสามารถพิจารณาแยกประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงตัวใดตัวหนึ่ง 

เนื่องจากท้ังสองปจจัยตางเปนดรรชนีบงช้ีความสําเร็จและความสามารถของระบบ โดยเฉพาะการ

บริหารงานท่ีผูบริหารสมควรพิจารณาคูกัน 68
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 อาจกลาวไดวา ประสิทธิภาพนั้นประกอบดวยประสิทธิภาพของบุคคล และประสิทธิภาพของ

องคการ บุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 

ประสิทธิภาพขององคการอาทิ ประสิทธิภาพในการผลิตสินคาและบริการ การบริหาร

จัดการท่ีดี สายงานบังคับบัญชาท่ีเหมาะสมเปนตน ประสิทธิภาพขององคการสงผลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคการนั้นๆ  

                                                             
 �ĩ ประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทศบาล พ.ศ. ๒๕๔๖. 
�� ณรงคศักด์ิ บุญเลิศ, ประมวลสาระชุดวิชาการองคการและทรัพยากรมนุษย , สาขาภาควิชาการ

จัดการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๔ ), หนา ๔๐๘. 
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 องคประกอบของประสิทธิภาพ ประกอบดวย ตนทุน คุณภาพ ปริมาณงาน และเวลา   

การปฏิบัติงานใดๆ ท่ีใชตนทุนตํ่า และสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางถูกตอง เหมาะสมและครบถวน 

ภายในระยะเวลาท่ีกําหนดเปนนิยามของความมีประสิทธิภาพในงานวิจัยฉบับนี้  

 ปจจัยท่ีสงเสริมประสิทธิภาพประกอบดวยปจจัยท่ีคอยเปนตัวกระตุนหรือแรงจูงใจอาทิ 

ผลตอบแทน ตําแหนงหนาท่ีการงาน ปจจัยคํ้าจุนท่ีชวยในการสงเสริมประสิทธิภาพอาทิ การบริหารงาน 

สายการบังคับบัญชา เปนตน ทีมงานท่ีดีเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะข้ึนอยูกับความสามารถของผูท่ีรวมอยูในทีมนั้นๆ  

 ลักษณะของคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

เพื่อใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ คนจึงเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดในการปฏิบัติงานดังนั้น

ลักษณะของคนท่ีมีคุณภาพตอองคการมีลักษณะดังตอไปนี้ 

 ๑. ความฉับไว หมายถึง การใชเวลาไดอยางดีท่ีสุด รวดเร็ว ไมทํางานลาชา แบบเชาชามเย็น

ชาม นั่นคือคนท่ีมีประสิทธิภาพ  ถานายมอบหมายงานใหทําภายในเวลา  ๑๐ นาที ก็ควรทําใหเสร็จตาม

กําหนด  ไมควรใชเวลาถึงครึ่งช่ัวโมง  หรืองานบริการ  ผูรับบริการยอมตองการความรวดเร็ว  ดังนั้น           

ผูใหบริการจะตองสรางวัฒนธรรมการใหบริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว  (One Stop Service) เพื่อสราง

ความรวดเร็วใหเบ็ดเสร็จในจุดเด่ียวซึ่งจะชวยลดระยะเวลาและสรางความสะดวกใหกับผูมาใชบริการ  

อันบงบอกถึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 ๒. ความถูกตองแมนยํา  หมายถึง  การผิดพลาดในงานนอย  ตลอดจนมีความแมนยําใน

กฎระเบียบขอมูล  ตัวเลข หรือสถิติตางๆ  ตลอดจนไมเลิศเลอจนทําใหเกิดความเสียหายแกองคการตอง

ตรวจทานงานกอนนําเสนอนายเสมอ  การสรางความแมนยําของขอมูลสามารถพัฒนาไดโดยการนําหลัก

วิมังสา คือ การใชปญญาพิจารณาใครครวญอยางละเอียดรอบคอบและการเอาใจจดจอหรือเอาใจฝกใฝใน

ภาระงานท่ีรับผิดชอบ อันจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ มีความละเอียดแมนยําและไมผิดพลาด 

 ๓. ความรู หมายถึง การมีองคความรูในงานดี รูจักศึกษาหาความรูในเรื่องงานท่ีกําลังทําอยู

ตลอดเวลา  มิใชการมีวุฒิการศึกษาสูงเทานั้น  แตคนท่ีมีประสิทธิภาพจะเปนผูท่ีแสวงหาความรูอยู

ตลอดเวลา ดังคํากลาวท่ีวา “No one is too old to learn” หรือท่ีเรียกวา “พวกน้ําไมเต็มแกว ”ท้ังการ

เรียนรูดวยตนเอง  เรียนรูจากองคการ  เรียนรูจากผูอื่น  เรียนรูจากอินเทอรเน็ต  เปนตน  โดยเรียนให   

“รูจริง และรูแจง” และนําความรูนั้นมาปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 



๕๑ 
 

 ๔. ประสบการณ  หมายถึง  การรอบรู  หรือรูรอบดาน  จากการไดเห็น  ไดสัมผัส ไดลงมือ

ปฏิบัติบอยๆ มิใชมีความรูดานวิชาการแตเพียงอยางเดียว เชน เปนหมอท่ีรักษาคนไขมานานเปนอาจารย

ท่ีสอนนักศึกษามานาน หรือเปนเจาหนาท่ีธุรการมานาน บุคคลเหลานี้เราอาจเรียกวา “ผูมีช่ัวโมงบินสูงใน

การทํางาน” คนเหลานี้ถือวาเปนผูมีประสบการณสูง จะทํางานผิดพลาดนอยสมควรท่ีองคการจะตองธํารง

รักษาบุคคลเหลานี้ใหอยูในองคการนานท่ีสุดเพราะคนเหลานี้จะทําใหองคการพัฒนาไดเร็ว   

ซึ่งประสบการณนี้มีความสําคัญตอการปฏิบัติงาน  เนื่องจากความมีทัศนะและการผานงานอยางมี

ประสิทธิภาพ  ทําใหผูท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงานสามารถคาดการณลวงหนาไดอยางแมนยําและ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยอาศัยประสบการณจากการเรียนรูและการปฏิบัติงานรอบดาน 

 ๕. ความคิดสรางสรรค  (Creative) หมายถึง  การคิดริเริ่มส่ิงใหมๆ  มุมมองแปลกใหมท่ี

เรียกวา “นวัตกรรม” (Innovation) มาใชในองคการ  เชน คิดระบบการใหบริการใหมๆ  ท่ีลดข้ันตอนคิด

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม คิดวิธีการบริหารงานแบบเชิงรุก  คิดปรับปรุงอาคารสถานท่ี

แบบเอนกประสงค  เปนตน  คนท่ีมีประสิทธิภาพจึงเปนคนท่ีชอบคิด  หรือเกงคิด  หรือมองไปขางหนา

ตลอดเวลาท่ีเราเรียกวามี  “วิสัยทัศน” (Vision) ไมใชพวกท่ีชอบทํางานตามคําส่ัง  และจะตองไมทํางาน

ประจําวันเหมือนกับหุนยนต 69

Ĩ� 

 สรุปไดวา ในการท่ีจะทราบวาการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพหรือไมนั้น จะตองการมี

ประเมินผลการปฏิบัติงานวามีประสิทธิภาพหรือไม ท้ังองคการของเอกชนและราชการไดใหความสําคัญ

และคิดคนวิธีการตางๆ ท่ีจะวัดผลการปฏิบัติงานไดอยางถูกตองเท่ียงตรง เพราะผลการประเมินนั้น

สามารถนําไปชวยในการบริหารอาทิ การใหข้ึนหรือลดตําแหนง ชวยในการตัดสินใจ เปนตน 

ตารางท่ี ๒.๔ สรุปแนวคิดท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล                                แนวคิดหลัก 

Millet,J.D., (1945, p.4). ๑. กอใหเกิดความพึงพอใจ และไดกําไรจากการ 

๒. ปฏิบัติงาน 

Good, (1975, p.193). ๑. ความสามารถท่ีทําใหสมปรารถนาโดยใช เวลาและความ

พยายามเล็กนอย 

Ryan,T.A.& Smith, (1954, p.276). ๑. ประสิทธิภาพของบุคคล เปรียบเทียบกับส่ิงท่ีใหกับงาน 

                                                             
Ĩ� สมพิศ สุขแสน, การบรรยาย เรื่อง “เทคนิคการ ทํางานใหมีประสิทธิภาพ , ณ ศาลาประชาคมจังหวัด

อุตรดิตถ” วันท่ี ๑๙ กรกฎาคม ๒๕๔๖. 



๕๒ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล                                แนวคิดหลัก 

เชน กําลังงานกับผลลัพธท่ีได 

ติน ปรัชญพฤทธิ์, (๒๕๓๘, หนา 

๑๓๐). 

๑. ความหมายประสิทธิภาพ 

๒. ความหมายของประสิทธิผล 

Simon, H.A., (1960, pp.180-181). ๑. ความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา ( Input) กับผลผลิต

(Output) 

๒. ประสิทธิภาพคือ (I-O) + ความพึงพอใจในผลงาน 

Haminton Emerson, The 

Engneering Magazine, (p.30). 

 

๑. กําหนดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พิจารณาความเปนไป

ไดของงาน การใหคําปรึกษา 

๒. ความยุติธรรม 

๓. ความเช่ือถือได การประสานงานท่ีท่ัวถึง 

๔. มาตรฐานงาน และเวลา 

๕. บําเหน็จรางวัล 

Katz & Kahn, (1987, p.56). ๑. การบรรลุเปาหมายขององคกร 

๒. ปจจัยท่ีเกี่ยวของ คือ การฝกอบรม ประสบการณ 

ความรูสึกผูกพันตอองคกร 

Petersen Elmore and Plowman, 

(p.4). 

๑. คาใชจาย (Cost) 

๒. คุณภาพของงาน (Quality) 

๓. ปริมาณงาน (Quantity) 

๔. เวลา (time) 

Woodcock, Mike, (1989, pp.75-

116). 

๑. ความเหมาะสมของคนกับงาน มีเปาหมายท่ีสอดคลองกับ

วัตถุประสงค 

๒. การเปดเผย การไววางใจกัน 

๓. การบริหารความขัดแยง แนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน สมาชิก

ตองสามารถเปนผูนําไดทุกคน 

๔. พัฒนาบุคลากร และทบทวนการทํางานอยา งสม่ําเสมอมี

การส่ือสารท่ีดี 

Frederick  Herzberg, (1959, ๑. ปจจัยกระตุน 



๕๓ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล                                แนวคิดหลัก 

pp.113 – 115). ๒. ปจจัยคํ้าจุน 

อนุราษ  ทองสุโขทัย, (๑๐/๑๒/๕๘). 

 

๑. ความหมายตนทุน 

๒. ประเภทตนทุน 

กรมบัญชีกลาง , (๒๕๕๘, บทนํา). ๑. ฐานขอมูลตนทุนการดําเนินงานหนวยงานราชการ 

ประไพทิพย ลือพงษ,  (๒๕๔๘,  หนา 

๔). 

๑. ความหมายของคุณภาพ 

๒. กระบวนการตางๆ เกี่ยวกับคุณภาพ 

การฝกอบรม  กรมท่ีดินกระทรวง 

มหาไทย, (๒๕๕๓, หนา ๑๙ – ๒๒). 

๑. หลักการพัฒนาบุคคลดวยการเพิ่มปริมาณงาน 

๒. ปจจัยแหงความสําเร็จของการเพิ่มปริมาณงาน 

ดร. ปานวิทย  ธุวะนุติ, (หนา ๗-๙) ๑. ทฤษฎีแถวคอย 

๒. ความสมดุลของคาใชจายในการคอยและการบริการ 

ไคเซ็น ( Kaizen) คืออะไร, (๑๐/๑๒/

๕๘). 

 

๑. การพัฒนาการทํางานใหดีข้ึนเรื่อยๆ อยางตอเนื่อง 

๒. การมุงเนนการใชความรูความสามารถของพนักงาน 

๓. ไคเซ็นตรงขามกับกับนวัตกรรมใหม ไมใชทุนมหาศาล 

สํานักงานวิชาการ มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ, (๑๐/๑๒/๒๕๕๘). 

๑. ความสําคัญของ One stop service 

๒. ประเภทของ One stop service 

ดุษฎี  ถาวรจตุรวัฒน,  (๒๘/๑๒/

๒๕๕๘). 

๑. ความสําคัญของทีมงาน 

๒. ทีมงานกับประสิทธิภาพ 

ทิพวดี เมฆสวรรค, (๒๕๓๘, หนา ๒). ๑. มิติของประสิทธิภาพในดาน คาใชจาย การบวนการ

บริหาร และผลผลิต 

ธงชัย สันติวงษ, (๒๕๒๖, หนา ๑๙๘). ๑. เปรียบเทียบระหวางประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สมคิด บางโม, (๒๕๔๐, หนา ๑๓๙). ๑. วัตถุประสงคของงานท่ีมีคุณคาท่ีแทจริง 

๒. ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีดี 

๓. ความมั่นคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

จิตติมา อัครธิพงศ, ๒๕๕๖,หนา ๑๒). ๑. บุคคลเปนหัวใจของการพัฒนาองคการ 

๒. องคประกอบของประสิทธิภาพขององคการ 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการ, 

หนา ๑๑. 

๑. ตัวช้ีวัด 

๒. ความหมายของงาน 



๕๔ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล                                แนวคิดหลัก 

ปยะนุช เงินคลาย และคณะ, (พ.ศ.

๒๕๔๗, หนา ๔๕ – ๔๖). 

๑. ตัวแบบการประเมินประสิทธิภาพ 

๒. ลักษณะของตัวแบบท่ีดี 

หลักเกณฑและวิธีการประเมิน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 

๑. การประเมินงานดวย ปริมาณงาน คุณภาพของงาน  

ความทันเวลา ผลลัพธ ความประหยัด 

๒. ประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงานดวความสามารถและ

ความอุตสาหะ การักษาวินัย การปฏิบัติตน 

ณรงคศักด์ิ บุญเลิศ, (๒๕๔๔, หนา 

๔๐๘). 

๑. ความสําคัญของหลักการประสิทธิภาพ 

๒. การสูญเสียจากการไมคํานึงถึงหลักประสิทธิภาพ 

สมพิศ สุขแสน, ( ๒๕๔๖.) 

 

ลักษณะของคนท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

๑. ความฉับไว หมายถึง การใชเวลาไดอยางดีท่ีสุด 

๒. ความถูกตองแมนยํา หมายถึง การผิดพลาดในงานนอย  

๓. ความรู หมายถึง การมีองคความรูในงานดี 

๔. ประสบการณ หมายถึง การรอบรู หรือรูรอบดาน 

๕. ความคิดสรางสรรค (Creative) หมายถึง การคิดริเริ่มส่ิงใหมๆ 

 

๒.๔ แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการปกครองรูปแบบเทศบาล 

 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ทรงปฏิรูปประเทศใหเปนรัฐชาติเพื่อใหเขากับ

สภาวะและสถานการณในขณะนั้นโดยมีนโยบายการรวมศูนยอํานาจข้ึน ซึ่งเริ่มตนดวยการจัดต้ังกระทรวง

แบบตะวันตก กระทรวงมหาดไทยเปนหลักในการรวมศูนยอํานาจ ซึ่งแกนสําคัญคือเทศาภิบาล หรือการ

บริหารราชการสวนภูมิภาค สมเด็จกรมพระยาดํารงราชานุภาพ เสนาบดีกระทรวงมหาดไทยไดทําการ

อยางสัมฤทธิผล เจาเมืองท่ีมีอิสระในการปกครองเมืองแปรเปล่ียนไปสูการรวมอํานาจอยูท่ีรัฐบาลกลาง  

มาตรการตางๆ ในการปฏิรูปประเทศและการรวมศูนยอํานาจไดทําใหประเทศสยามเปล่ียนเปนรัฐชาติอัน

ทันสมัย มีการปกครองแบบรวมศูนย มีรัฐบาลกลางท่ีมีอํานาจ นโยบายการสรางรัฐชาติ  



๕๕ 
 

ประสบความสําเร็จ แตความสําเร็จดังกลาวทําใหเกิดการรวมศูนยอํานาจเกินขนาด จนขาดความคลองตัว 

กลายเปนอุปสรรคนานาประการตอการพัฒนาดานตางๆ จนถึงปจจุบัน 70

Ĩ�    

 ๒.๔.๑ การกระจายอํานาจการปกครอง  

 การกระจายอํานาจจากสวนกลางสูทองถ่ิน โดยความหมายคือการกระจายอํานาจไปสูสวน

ตางๆ ในดินแดนของรัฐ เปนการลดการรวมศูนยอํานาจท่ีสวนกลาง การกระจายอํานาจแบงออกเปน 

 การแบงอํานาจ  หมายถึงการลดทอนอํานาจโดยการมอบหมายอํานาจบางสวนใหตัวแทนท่ี

ไดรับการแตงต้ังจากสวนกลางไปทํางานในทองถ่ินในอดีตเปนการปกครองเมืองข้ึน หรือการบริหารงาน

สวนภูมิภาคในปจจุบัน ลักษณะสําคัญของการแบงอํานาจเชนนี้คือความสัมพันธแบบแนวด่ิง  

เปนความสัมพันธทางเดียว ศูนยกลางเปนผูออกคําส่ังขาราชการผูไดรับแตงต้ังเปนผูปฏิบัติตามคําส่ัง     

ในระบบราชการดังกลาวการโยกยายขอราชการมีเปาหมายท่ีสําคัญคือเพื่อการเล่ือนข้ันใหรางวัลตาม

ความเหมาะสม เปนการลงโทษตามความผิด หรือเพื่อปองกันขาราชการติดพันกับพื้นท่ีจนเกิดระบบพรรค

พวก และหาประโยชนจากอํานาจท่ีมอบใหและเพื่อใหเกิดความเปนธรรมแกขาราชการซึ่งมีจํานวนมาก

และมีความตองการแตกตางกันเปนท่ีนาสังเกตวาการโยกยายหมุนเวียนขาราชการมีวัตถุประสงคหลักคือ

แกปญหาของบุคลากรและระบบเปนหลักไมใชการท่ีจะแกปญหาหรือพัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชนใน

ทองท่ี 

 การมอบอํานาจใหทองถ่ิน  หมายถึงการท่ีศูนยกลางมอบอํานาจบางอยางใหทองถ่ินรับไป

ดําเนินการทุกอยางต้ังแตการตัดสินใจ การคิดโครงการและมาตรการตางๆ ในการแกปญหาท้ังหมด    

โดยข้ึนอยูกับแตละรัฐวาจะมอบอํานาจใหมากนอยเพียงใด 71

Ĩ�   

 ลักษณะสําคัญของการกระจายอํานาจ คือ มีองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีเปนนิติบุคคลแยก

ออกจากรัฐบาลกลาง มีการเลือกต้ังสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ินท้ังหมดหรือบางสวน มีอํานาจอิสระ

จากสวนกลางภายใตขอบเขตของกฎหมาย มีเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ินของ

                                                             
 Ĩ� ดร.ลิขิต ธรเวคิน, การเมืองการปกครองของไทย,  (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕), หนา ๒๔๑. 

 Ĩ� ธเนศวร เจริญเมือง, ทฤษฎีและแนวคิดการปกครองทองถ่ินกับการบริหารจัดการทองถ่ิน  ภาคแรก, 

(กรุงเทพมหานคร : โครงการจัดพิมพคบไฟ, ๒๕๕๑), หนา ๑๘๖ – ๑๘๙. 



๕๖ 
 

ตนเองไมข้ึนกับการบังคับบัญชาของรัฐบาลกลาง และ ตองมีงบประมาณ รายได และทรัพยสิน เปนของ

ตนเอง 72

Ĩ� 

 จุดแข็งของการกระจายอํานาจ คือ ทําใหเกิดการสนองตอบความตองการของประชาชนใน

ทองถ่ินไดดีข้ึนเพราะวาผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถ่ินมาจากการเลือกต้ังยอมทราบความ

ตองการท่ีแทจริงของประชาชนในทองถ่ินไดดี กิจการเปนไปอยางรวดเร็ว เพราะองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน มีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาท่ีภายใตของเขตของกฎหมาย ไมตองขอคําปรึกษาหรือขอ

ความเห็นชอบจากสวนกลางอีกท้ังเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาลสวนกลาง และประชาชนในทองถ่ิน

เกิดความสนใจรูจักรับผิดชอบในการปกครองทองถ่ินของตนเองเพราะประชาชนในทองถ่ินจะมีสวนได

สวนเสียโดยตรงในการดําเนินกิจการขององคกรปกคอรงสวนทองถ่ิน สวนจุดออนของการกระจายอํานาจ

ก็คือ ทําใหรัฐบาลเสียเอกภาพและเปนภัยตอความมั่นคง 

 ความสําคัญของการกระจายอํานาจการปกครองมีความสําคัญในทางการเมือ งเศรษฐกิจและ

สังคม การกระจายอํานาจเปนรากแกวของระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยเนื่องดวยประชาธิปไตย

ตองประกอบดวยโครงสรางสวนบน คือ ระดับชาติและโครงสรางพื้นฐานคือระดับทองถ่ิน การปกครอง

ตนเอง ในรูปแบบของการปกรองทองถ่ินอยางแทจริงคือรากแกวเปนฐานเสริมความสําคัญยิ่งของการ

พัฒนาระบบการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 

 การพัฒนาชนบทโดยเฉพาะการมีสวนรวมของประชาชน ลักษณะดังกลาวจะเกิดข้ึน ไดก็ตอง

มีการกระจายอํานาจอยางแทจริงสาระสําคัญของการกระจายอํานาจอยูท่ีวา ทองถ่ินมีอิสระในการ

ปกครองตนเองเจาหนาท่ีในทองถ่ินในลักษณะการกระจายอํานาจนั้น อาจเปนผูไดรับการเลือกต้ังจาก

ประชาชนในทองถ่ินหรือโดยการแตงต้ังจากราชการสวนกลางก็ได โดยทองถ่ินไดรับอํานาจนี้จาก

สวนกลาง การกระจายอํานาจนั้น นอกจากจะเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล โดยมอบอํานาจหนาท่ี

ของรัฐบาลกลางจะตองดําเนินการไปใหทองถ่ินจัดทําแลว ยังเปนการลดอํานาจหนาท่ีของรัฐบาลกลาง  

ในสวนท่ีเกี่ยวกับหนาท่ีท่ีไดรับมอบใหองคการปกครองทองถ่ินรับจัดทําดวย 73

Ĩ� 

 ความลมเหลวของการพยายามกระจายอํานาจเนื่องจากสาเหตุตางๆ หลายประการแตหาก

มองปญหาจากการรวมศูนยอํานาจก็จะพบสาเหตุหลักๆ ดังนี้  

๑. ทัศนคติหรือทาทีแบบยุคของการสรางชาติและสรางรัฐชาติยังคงอยู  

                                                             
 Ĩ� ประหยัด หงสทองคํา , การปกครองทองถ่ินไทย , (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖),  

หนา ๔-๕. 

 Ĩ� ลิขิต ธีรเวคิน, วิวัฒนาการการเมืองการปกครองไทย, หนา ๓. 



๕๗ 
 

๒. สืบเนื่องจากทัศนคติการสรางชาติและการสรางรัฐชาติคือความรูสึกเรื่องเสถียรภาพและ

เอกราชของชาติ  

๓. จากนโยบายการสรางชาติสรางรัฐชาติ โดยมีกระทรวงมหาดไทยเปนตัวจักรสําคัญได

กอใหเกิดการเติบโตของสถาบันองคการาธิปไตย ซึ่งเติบโตจนหลุดไปจากการควบคุมท้ังนี้

กระทรวงมหาดไทยเกิดข้ึนดวยเจตจํานงเพื่อใหเปนสถาบันท่ีทําหนาท่ีสรางชาติและสรางรัฐชาติ แตเมื่อ

เจริญเติบโตถึงจุดหนึ่ง กลับมีชีวิตและจุดมุงหมายของตนเอง ปจจุบันกระทรวงมหาดไทยมีกรมมากท่ีสุด 

นอกจากนี้ยังมีจํานวนขาราชการและขาราชการช้ันผูใหญมากท่ีสุด งานของกระทรวงมหาดไทยมีต้ังแต

การบริหารราชการสวนภูมิภาคและสวนทองถ่ิน หนวยงานท่ีสําคัญคือ ตํารวจ อัยการ ท่ีอยูใน

กระทรวงมหาดไทย ผูวาราชการจังหวัด รองผูวาฯ นายอําเภอ และปลัดอําเภอ ท่ัวราชอาณาจักร  

(ยกเวน กรุงเทพมหานคร) แตงต้ังจากกระทรวงมหาดไทย74

Ĩ� 

 ๒.๔.๒ การปกครองทองถ่ิน  

 มีแนวคิดและความเปนมาโดยลําดับ เริ่มต้ังแตสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

เจาอยูหัวเปนตนมา แนวคิดของพระองคทําใหเกิดมีการกระจายอํานาจจากสวนกลางไปสูสวนภูมิภาคเปน

ครั้งแรก การปกครองสวนทองถ่ิน มีความสําคัญท้ังในพัฒนาชุมชนและประชาธิปไตย และเปนเรื่องท่ี

จําเปนเพราะสังคมทีกวางใหญมีอาณาเขตกวางขวางยอมเปนการยากท่ีรัฐบาลกลางจะดูแลไดท่ัวถึงจึงมี

ความจําเปนท่ีจะตองมีการกระจายอํานาจเพื่อใหทองถ่ินไดชวยเหลือตนเอง  

 การปกครองทองถ่ิน เปนสิทธิของประชาชนในทองถ่ินท่ีจะปกครองตนเองเพื่อประโยชนสุข

ของประชาชน ดังนั้นในประเทศท่ีมีการปกครองแบบประชาธิปไตยอยางแทจริง ประชาชนจะหวงแหน

สิทธิดังกล าวไมยอมใหรัฐบาลกลางกาวลํ้าดําเนินกิจกรรมของทองถ่ิน การแบงอํานาจหนาท่ีระหวาง

รัฐบาลกลางและองคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงคอนขางชัดเจน รัฐบาลกลางดําเนินภารกิจเฉพาะกิจกรรม

ท่ีเกี่ยวของกับผลประโยชนประชาชาติสวนรวม เชน การปองกันประเทศ การตางประเทศ เศรษฐกิจ

สวนรวมตลอดจนรัฐบริการท่ีกระทบตอประชาชนท้ังประเทศ ท่ีเหลือตกเปนภารกิจความรับผิดชอบของ

ทองถ่ิน 75

Ĩ� โดยการท่ี รัฐบาลมอบอํานาจใหประชาชน ในทองถ่ินหนึ่งจัดการปกครองและดําเนินการ

บางอยาง ดําเนินการกันเองเพื่อบําบัดความตองการ ของตน การบริหารงานมีการจัดเปนองคการมี

เจาหนาท่ีซึ่งประชาชนเลือกต้ังข้ึนมาท้ังหมดหรือบางสวน ท้ังนี้มีความเปนอิสระในการบริหารงานแต

                                                             
 Ĩ� เรื่องเดียวกัน, หนา ๒๔๔ – ๒๔๖. 

 Ĩ� อิสระ สุวรรณบล, การบริหารรัฐกิจไทย, พิมพครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๒), หนา ๙. 



๕๘ 
 

รัฐบาลตองควบคุมดวยวิธีการตางๆ ตามความเหมาะสมจะปราศจากการควบคุมของรัฐหาไดไมเพราะการ

ปกครองทองถ่ินเปนส่ิงท่ีรัฐทําใหเกิดข้ึน 76

ĨĨ   

 กลาวกันวาการปกครองทองถ่ิน คือ รากฐานในทางประวัติศาสตรของสังคม สภาพชุมชนท่ี

เกิดข้ึนในยุคด้ังเดิมเหลานี้เกิดกอนระบบรัฐและอํานาจอธิปไตยแหงรัฐ แมท่ีสุดแลวชุมชนตางๆ  

จะกลายเปนสวนหนึ่งของรัฐก็ตาม ชุมชนเหลานี้คือการรวมตัวของสังคมอยางเปนธรรมชาติกอนท่ีจะไดมี

การจัดระบบสังคมในทางการเมือง 

 การปกครองทองถ่ินคือการปรับตัวของสังคมท่ีมีความแตกตางหลากหลาย มีจุดเริ่มตนจาก

ชุมชนเล็กๆ นับต้ังแตระดับครอบครัวข้ึนมา ขอบเขตของชุมชนจึงมีหลายระดับนับต้ังแตขอบเขตระดับ

ทองถ่ิน ระดับภูมิภาคและระดับชาติไปจนระดับนานาชาติ ขอบเขตของชุมชนแตกตางกันในแงของ

ผลกระทบโดยตรงท่ีประชาชนจะไดรับ การคํานึงถึงผลประโยชนสวนทองถ่ิน การรวมตัวเปนชุมชน

นอกจากจะหมายถึง การมีขอบเขตพื้นท่ีโดยเฉพาะสวนหนึ่งแลวยังหมายถึงการมีผลประโยชนหรือ

ผลกระทบบางอยางโดยเฉพาะภายในขอบเขตพื้นท่ีนั้นๆดวย หรือเปนผลประโยชนท่ีมีลักษณะเฉพาะตัว 

เรียกวาเปนผลประโยชนทองถ่ิน 

 การมีสวนรวมทางการปกครองและกระบวนการทางประชาธิปไตย เปดโอกาสใหประชาชนผู

มีสวนไดสวนเสียในผลประโยชนของทองถ่ินหรือไดรับประโยชนจากการปกครองสวนทองถ่ิน หมายถึง 

หนวยการปกครองซึ่งรัฐไดจัดต้ังข้ึนและใหมีอํานาจปกครองตนเอง มีสิทธิตามกฎหมาย และตองมีองคกร

ท่ีจําเปนในการปกครอง เพื่อปฏิบัติหนาท่ีใหเปนไปตามความมุงหมายของการปกครองทองถ่ินนั้นๆ 77

Ĩĩ    

มีการเลือกต้ังโดยอิสระเพื่อเลือกผูท่ีมีหนาท่ีบริหารทองถ่ิน มีอํานาจอิสระพรอมความรับผิดชอบซึ่งตน

สามารถใชไดโดยปราศจากการควบคุมของหนวยการบริหารราชการสวนกลางหรือภูมิภาคแตท้ังนี้หนวย

การปกครองทองถ่ิน ยังตองอยูใตบทบังคับวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศ ไมไดกลายเปนรัฐอิสระแต

อยางไร 78

Ĩ� รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือกระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองทองถ่ิน เปดโอกาสให

ประชาชนในทองถ่ินไดมีอํานาจในการปกครองรวมกันท้ังหมด หรือเปนบางสวนในการบริหารทองถ่ิน 

                                                             
 ĨĨ  อุทัย หิรัญโต, การปกครองทองถ่ิน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียนสโตร, ๒๕๒๓), หนา ๒. 

 Ĩĩ  Robson, William A. “Local Government” in Encyclopedia of Social Science. (Vol.X, 

New York : The Macmillam Company,1953), p.189. 

 Ĩ� Haris G. Montagu, Comparative Local Government, (Great Britain : William Brendon 

and Son Ltd., 1984), p. 574.   
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ตามหลักการท่ีวาถาอํานาจการปกครองมาจากประชาชนในทองถ่ินแลว รัฐบาลของท องถ่ิน ยอมเปน
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 การปกครองสวนทองถ่ินและการกระจายอํานาจ  “ภายใตบังคับมาตรา ๑ รัฐจะตองให

ความเปนอิสระแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินตามหลักแหงการปกครองตนเองตามเจตนารมณของ

ประชาชนในทองถ่ินและสงเสริม ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนหนวยงานหลักในการจัดทําบริการ

สาธารณะและมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาในพื้นท่ีทองถ่ินใดมีลักษณะท่ีจะปกครองตนเองได 

ยอมมีสิทธิจัดต้ังเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินท้ังนี้ตามกฎหมายบัญญัติ” 

 “องคกรปกครองสวนทองถ่ินยอมมีอํานาจหนาท่ีโดยท่ัวไปในการดูแล และจัดทําบริการ

สาธารณะเพื่อประโยชนของประชาชนในทองถ่ิน และยอมมีความเปนอิสระในการ กําหนดนโยบาย  

การบริหาร การจัดบริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลัง และมีอํานาจหนาท่ีของ

ตนเองโดยเฉพาะ โดยตองคํานึงถึงความสอดคลองกับการพัฒนาของจังหวัด และประเทศเปนสวนรวม

ดวย 

 องคกรปกครองสวนทองถ่ินยอมไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหมีความเขมแข็งในการ

บริหารงานไดโดยอิสระและตอบสนองตอความตองการของประชาชนในทองถ่ินไดอยางมี ประสิทธิภาพ 

สามารถพัฒนาระบบการคลังทองถ่ินใหจัดบริการสาธารณะไดโดยครบถวนตามอํานาจ หนาท่ี จัดต้ังหรือ

รวมกันจัดต้ังองคการเพื่อการจัดทําบริการสาธารณะตามอํานาจหนาท่ี เพื่อใหเกิดความคุมคา            

เปนประโยชน และใหบริการประชาชนอยางท่ัวถึง 

 ใหมีกฎหมายกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจ เพื่อกําหนดการแบงอํานาจหนาท่ี

และจัดสรรรายไดระหวางราชการสวนกลางและราชการสวนภูมิภาคกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

และระหวางองคกรปกครองสวนทองถ่ินดวยกันเอง โดยคํานึงถึงการกระจายอํานาจเพิ่มข้ึนตามระดับ 

ความสามารถขององคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละรูปแบบ รวมท้ังกําหนดระบบตรวจสอบและ 

ประเมินผล โดยมีคณะกรรมการประกอบดวยผูแทนหนวยราชการท่ีเกี่ยวของผูแทนองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน และผูทรงคุณวุฒิ โดยมีจํานวนเทากัน เปนผูดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมาย 

 ใหมีกฎหมายรายไดทองถ่ิน เพื่อกําหนดอํานาจหนาท่ีในการจัดเก็บภาษีและรายไดอื่น  

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยมีหลักเกณฑท่ีเหมาะสมตามลักษณะของภาษีแตละชนิด การจัดสรร 

ทรัพยากรในภาครัฐ การมีรายไดท่ีเพียงพอกับรายจายตามอํานาจหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

                                                             
 ĩ� Daniel Wit, A Comparative Survey of Local Government and Admimistration, 

(Bangkok : Kurusapra Press,1967), p. 126. 
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ท้ังนี้โดยคํานึงถึงระดับข้ันการพัฒนาทางเศรษฐกิจของทองถ่ิน สถานะทางการคลังขององคกรปกครอง 

สวนทองถ่ิน และความยั่งยืนทางการคลังของรัฐ 

 ในกรณีท่ีมีการกําหนดอํานาจหนาท่ีและการจัดสรรรายไดใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

แลว คณะกรรมการตามวรรคสามจะตองนําเรื่องดังกลาวมาพิจารณาทบทวนใหมทุกระยะ เวลาไมเกิน   

หาป เพื่อพิจารณาถึงความเหมาะสมของการกําหนดอํานาจหนาท่ี และการจัดสรรรายไดท่ีไดกระทําไป

แลว ท้ังนี้ตองคํานึงถึงการกระจายอํานาจเพิ่มข้ึนใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนสําคัญ 

 การดําเนินการตามวรรคหา เมื่อไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีและรายงานรัฐสภา

แลวใหมีผลบังคับได” 80
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 ๒.๔.๓ ปญหาและอุปสรรคของการปกครองทองถ่ิน  

  ประเทศไทยไดเริ่มนําเอาหลักการกระจายอํานาจมาใชเพื่อใหประชาชนปกครองตนเองใน

ทองถ่ินต้ังแตสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเหลาเจาอยูหัว หลังจากการเปล่ียนแปลงการปกครอง 

เมื่อ พ.ศ. ๒๔๗๕ รัฐบาลคณะราษฎรจึงนําเอาระบบการปกครองทองถ่ินรูปแบบเทศบาลมาใชแทน

รูปแบบสุขาภิบาลเดิมดวยหวังท่ีจะใหประชาชนไดมีสวนรวมในการปกครองและสรางสรรคความเจริญ

ใหแกทองถ่ินของตน 

 นับแตไดจัดต้ังเทศบาลถึงปจจุบันเปนเวลากวา ๘๐ ปแลว ปรากฏวาการปกครองทองถ่ิน

ไทยบรรลุเปาหมายเพียงเล็กนอยเทานั้นเพราะเทศบาลของไทยมิไดจัดทําบริการตางๆ แกประชาชนให

เกิดผลดี และพัฒนาทองถ่ินข้ึนมาใหมอีกหลายรูปแบบ ปรากฏวาองคการปกครองสวนทองถ่ินทุกรูปตางมี

ปญหาและอุปสรรคดวยกันท้ังนั้น 

 ปญหาและอุปสรรคองคกรปกครองสวนทองถ่ินไทยอาจประมวลเปนหัวขอใหญๆ ดังนี้  

๑. อุดมคติของการปกครองทองถ่ินในประเทศไทย ไมวาจะเปนดานรัฐบาลหรือดาน

ประชาชนอุดมคติยังมีทัศนคติท่ีเปนอุปสรรคตอการปกครองทองถ่ินอยูมาก กลาวคือ 

 ดานรัฐบาล ระบบเทศบาลไทยเกิดมาจากการปฏิวัติเปล่ียนแปลงการปกครองโดยรัฐบาลเปน

ผูหยิบยื่นให ดังนั้นรัฐบาลจึงอยูในฐานะจะทําอะไรกับการปกครองทองถ่ินก็ได และความไมไววางใจวา

ประชาชนจะสามารถปกครองตนเองได กลาวโดยสรุปคือ รัฐบาลมีทัศนคติไมแนนอนเกี่ยวกับการปกครอง

ทองถ่ิน คือรัฐบาลเกิดความไมแนใจในระหวางหลักการกระจายอํานาจกับการรวมอํานาจแบบด้ังเดิม 

ท้ังนี้เกิดจากความลมเหลวของการจัดบริการตางๆ เปนสําคัญ ดังนั้นจึงแกปญหาโดยปรับปรุงกฎหมาย

เทศบาล และสรางรูปแบบการปกครองข้ึนใหม แตผลท่ีออกมาคือ เกิดการรวมอํานาจโดยรัฐบาลมากข้ึน

                                                             
 ĩ� รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ มาตรา ๗๘(๓)/๒๘๑/๒๕๓. 
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ทุกทีรัฐบาลเขามาควบคุมทองถ่ินมากข้ึน หรือใหขาราชการเขามาดําเนินงานเสียเองในบางรูปแบบ    

สิทธิในการปกครองทองถ่ินก็ลดนอยลง 

 ดานประชาชน การขาดการมีสวนรวมทางการเมืองโดยมีผูวิจัยไวพอสรุปไดวา  

การท่ีประชาชนไมสนใจการมีสวนรวมกิจกรรมทองถ่ินเนื่องจากประชานขาดความรูความเขาใจในการ

ปกครองตนเอง หรือมีความสนใจแตขาดความกระตือรือรน ท้ังนี้อาจมาจากประชาชนคิดวาเรื่องการ

ปกครองเปนหนาท่ีของรัฐบาลหรือเจาหนาท่ีจากสวนกลางจะเปนผูดําเนินการ ทัศนคติดังกลาวเกิดจาก

ความเคยชินกับการปกครองระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชยมาหลายรอยป  

 นอกจากทัศนคติเดิมๆ ท่ีฝงแนนในจิตใจของคนไทยแลว ประชาชนยังมีทัศนะคติท่ีหวังพึ่ง

รัฐบาลโดยไมคํานึงถึงวายิ่งขอใหรัฐบาลเขามาทําโนนทํานี่ให ก็จะตองมีกฎหมายและขาราชการเขามา

เกี่ยวของและทําใหประชาชนเองถูกจํากัดสิทธิเสรีภาพไปโดยปริยาย 

๒. ปญหาการคลัง เกี่ยวกับฐานะการคลังของทองถ่ินนี้ธนาคารโลกไดเคยจัดสงคณะผูเช่ียว 

ชาญคณะหนึ่งมาสํารวจตามคําเชิญของรัฐบาล ผลการสํารวจพอสรุปไดคือ 

 รายไดของทองถ่ิน ไมเพียงพอกับความจําเปนดานรายจาย ตามหนาท่ีท่ีกําหนดไวใน

กฎหมาย และโดยขอบเขตหนาท่ีของทองถ่ินในทางปฏิบัติไดขยายตัวออกไปตามความเจริญของทองถ่ิน

และของบานเมืองโดยท่ัวไป ดังนั้นทองถ่ินจึงตองหันเขาพึ่งเงินอุดหนุนจากรัฐบาลกลาง 

 ระบบการจัดหารายได ขาดความยืดหยุนท่ีจะอํานวยใหทองถ่ินแตละแหงสามารถดําเนินการ

ดวยวิธีการท่ีเหมาะสมสําหรับทองถ่ินนั้นๆ ในการจัดหารายไดเปนท่ีพึ่งตนเองมากยิ่งข้ึน 

 การจัดแบงรายไดใหแกทองถ่ินอันเกิดจากภาษีเสริม หรือภาษีซึ่งทองถ่ินมีสิทธิไดรับการแบง

สรรจากรัฐบาลกลางยังขาดหลักเกณฑท่ีเปนธรรม 

 การวางหลักเกณฑการจัดสรรเงินอุดหนุนใหแกทองถ่ิน ท่ีชัดเจนและเหมาะสม  

๓. ปญหาพนักงานทองถ่ิน ปญหาเกี่ยวกับบุคลากรท่ีปฏิบัติกิจ การปกครองทองถ่ินแบงเปน  

บุคลากรเปน ๒ ฝาย คือฝายท่ีรับเลือกต้ังหรือแตงต้ังหรือฝายขาราชาการการเมือง เปนผูวางนโยบายและ

ฝายท่ีเปนพนักงานผูปฏิบัติงานประจําหรือขาราชการประจํา 

 ฝายขาราชการการเมือง ขอบกพรองท่ีสําคัญของการจัดองคการเทศบาลคือการนําระบบ

รัฐสภาเขามาใชในองคการเทศบาล โดยกําหนดใหคณะเทศมนตรีตองรับผิดชอบตอสภาเทศบาลในทํานอง

เดียวกับท่ีคณะรัฐมนตรีตองรับผิดขอบตอรัฐสภา เปนผลใหเกิดการโคนลมคณะรัฐมนตรี นํามาซึ่งความ

ระสํ่าระสาย ปญหาตอมาเกี่ยวกับความรูของผูดํารงตําแหนงบริหารทองถ่ิน และการเลือกเฟนคนดีจริงๆ 

มาบริหารทองถ่ินไมได เพราะคุณสมบัติท่ีกําหนดในกฎหมายและไมใครมีผูสนใจเขามาแกไขปญหาทองถ่ิน

อยางจริงจัง 



๖๒ 
 

 ฝายขาราชการประจํา คือยังไมสามารถดึงดูดคนดีมีความสามารถเขามาทํางานไดเทาท่ีควร 

โดยเฉพาะอยางยิ่งไมสามารถจะแขงขันดึงดูดคนเขาทํางานไดทัดเทียมกับระบบขาราชการพลเรือนของรัฐ 

๔. ปญหาการควบคุมโดยหลักการรัฐบาลกลางมีอํานาจควบคุมองคการปกครองทองถ่ินเทา 

ท่ีจําเปนเพื่อประโยชนสุขของทองถ่ินและความสงบเรียบรอยและสวัสดีภาพของประชาชนในทองถ่ินเปน

สําคัญ แตในทางปฏิบัติรัฐบาลใชอํานาจควบคุมองคการปกครองทองถ่ินในระดับสูงมาก ทําใหองคการ

ปกครองทองถ่ินในประเทศ มีลักษณะคลายกับการปกครองสวนภูมิภาครูปแบบหนึ่ง 81

ĩ� 

 การปกครองสวนทองถ่ินนอกจากจะมีความสําคัญในการกระจายอํานาจแลวยังเปนรากฐาน

ท่ีสําคัญท่ีจะมีสวนเสริมสรางระบบการปกครองแบบประชาธิปไตยข้ึน ดังนั้นการพัฒนาประชาธิปไตย

จะตองเปนท้ังสามระดับ และโดยเฉพาะระดับโครงสรางสวนลางหรือโครงสรางรากฐาน ซึ่งคือการ

ปกครองสวนทองถ่ิน จําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญเปนพิเศษ 

  ๒.๔.๔ เทศบาล 

  รูปแบบการปกครองทองถ่ินของประเทศไทยไดเริ่มมาจากแนวความคิดพระบาทสมเด็จพระ

จุลจอมเกลาเจาอยูหัว พระองคไดทรงเริ่มใหมีการจดการบํารุงทองถ่ินแบบสุขาภิบาลข้ึนเปนครั้งแรกใน

ประเทศไทย แนวความคิดนี้สืบเนื่องมาจากการท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรงเสด็จไปทอดพระเนตร

กิจการตางๆ ในทวีปยุโรป และไดกลับมาปรับปรุงประเทศใหกาวหนาทันสมัยยิ่งข้ึน ดังจะเห็นไดจากพระ

ราชดํารัสในพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวทรงแถลงพระบรมราชาธิบายแกไขการปกครอง

แผนดิน ดังนี้ 

  สวนท่ีกรุงสยามนี้ยังไมมีเหตุการณอันใดซึ่งเปนการจําเปนแลว จึงเปนข้ึนเหมือนประเทศ

อื่นๆ ราษฎรเปนผูขอใหทํา เจาแผนดินจําใจทํา ในเมืองเรานี้เปนแตพรเจาแผนดินคิดเห็นวาควรจะทํา 

เพราะจะเปนการเจริญแกบานเมืองและเปนความสุขแกราษฎรท่ัวไปจึงไดคิดทํา เปนผิดกันตรงกันขาม. ...

82

ĩ� 

 การสุขาภิบาลเปนแนวความคิดของรูปการปกครองทองถ่ิน ซึ่งไดจัดต้ังและดําเนินการข้ึน

เปนครั้งแรกท่ีทาฉลอม ซึ่งเปนสมัยท่ีสมเด็จกรมพระยาดํารงราชานุภาพฯ ทรงดํารงตําแหนงเปนเสนาบดี

                                                             
ĩ� สนธ์ิ บางย่ีขัน, รศ. การเมืองสวนทองถ่ินในประเทศไทย , (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๐), หนา ๓๑๗ – ๓๓๔. 
ĩ� พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว, พระบรมราชาธิบายแกไขการปกครองแผนดิน ,  

(พระนคร : โรงพิมพโสภณทิพรรณธนากร ๒๔๗๐) หนา ๖๒ – ๖๓. 



๖๓ 
 

กระทรวงมหาดไทยไดทรงเลือกเอาการสุขาภิบาลมาแกไขเกี่ยวกับการปรับปรุงทองถ่ินในตําบลทาฉลอม 

ซึ่งขณะนั้นเปนท่ีสกปรกรุงรังไมเปนสบพระราชหฤทัยของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว   

 ดวยเมื่อวันท่ี ๓๑ กรกฎาคม ศก ๑๒๔ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวเสด็จออกท่ีประชุม

เสนาบดี มีรับส่ังเลาถึงท่ีไดไปประพาสเมืองนครเข่ืองขันธ เมื่อวันท่ี ๓๐ กรกฎาคม ไมเปนท่ีพอพระราช

หฤทัยท่ีไดทอดพระเนตรเห็นถนนและตลาดเมืองนครเข่ือนขันธจะสกปรกหรือสะอาดไมใชธุระของเรา 

 แตความสกปรกของตลาดทาจีน ซึ่งสกปรกจริง สําหรับเปนตัวอยางเทียบท่ีอื่น ท่ีไมพอประราชหฤทัย

เชนนี้ก็เสนอกริ้วตลาดทาจีนดวยเหมือนกัน การเปนดังนี้จึงรูสึกรอนใจมาก เห็นวาถาไมคิดอานปดกวาด

จัดถนนในตลาดทาจีใหหายโสโครกแลว จะเสียช่ือต้ังแตตัวฉันตลอดผูวาราชการเมืองและกํานัน 

ผูใหญบานในทาจีน...83

ĩ� 

 สมัยรัชการท่ี ๖ การพัฒนาประชาธิปไตยและการกระจายอํานาจยังคงมีตอมา ในสมัยพระ

มงกุฎเกลาเจาอยูหัวทรงจัดต้ัง “ดุสิตธานี” ข้ึนท่ีพระราชวังพญาไทยไดทรงใหกระทรวงมหาดไทยหยิบยก

เรื่องราวเทศบาลข้ึนมาพิจารณาศึกษาถึงบทบัญญัติและระเบียบแบบแผน ซึ่งก็ไดมีแนวคิดในอันท่ี

ปรับปรุงสุขาภิบาล 

 กระทรวงมหาดไทยไดรางกฎหมายข้ึนทูลเกลาถวายทรงนําเขาทีประชุมเสนาบดี เสนาบดี

บางทานคัดคานวาใหสิทธิราษฎรกวางขวางเกิดไปอาจเปนเหตุใหกระทบกระเทือนผลประโยชนของรัฐได 

เรื่องจึงยุติเพียงเทานี้ กระท่ังส้ินรัชการของพระองค 84

ĩ� 

 สมัยรัชการท่ี ๗ พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัว ทรงดําริ  ท่ีตองการใหประเทศไทยมี

การปกครองทองถ่ินเพื่อทําการปกครองตนเองข้ึนตามแบบอยางประเทศตะวันตกท่ีมีองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินเพื่อแบงเบาภาระของรัฐบาล ดังจะเห็นไดจากการใหพระราชทานสัมภาษณแกผูส่ือขาว

หนังสือพิมพ The New York Times ฉบับประจําวันท่ี ๒๘ เมษายน พ.ศ.๒๔๗๔ ซึ่งมีใจความสําคัญตอน

หนึ่งวา 

 “เรากําลังเตรียมออกพระราชบัญญัติเทศบาลข้ึนมาใหม เพื่อทดลองเกี่ยวกับสิทธิเลือกต้ัง

ภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมายนี้ ประชาชนจะมีสิทธิเลือกต้ังสมาชิกสภาเทศบาล..ขาพเจาเห็นวาสิทธิการ

เลือกต้ังของประชาชนควรจะเริ่มตนท่ีการปกครองทองท่ีในรูปเทศบาล ขาพเจาเช่ือวาประชาชนควรจะมี

                                                             
 ĩ� กระทรวงมหาดไทย, หนังสือตราพระราชสีหนอยของเสนาบดีกระทรวงมหาไทยถึงพระยาทิไชย

สุนทร ผูวาราการเมืองสมุทรสาคร  ตรานอยท่ี ๒๐/๓๙๙๐ ลงวันท่ี ๒ สิงหาคม ร.ศ. ๑๒๔, เทศาภิบาล ปท่ี ๒ เลม ๓ 

เมษายน – กันยายน ร.ศ. ๑๒๖ หนา ๖๔. 

 ĩ� กระทรวงมหาดไทย, รายงานกิจการของเทศบาลประจําป พ.ศ. ๒๔๘๙  (พระนคร : โรงพิมพ

ราชทัณฑ, ๒๔๘๙), หนา ๕๔. 



๖๔ 
 

สิทธิมีเสียงในกิจการของทองถ่ิน เรากําลังพยายามใหการศึกษาเรื่องแกเขา ขาพเจาเห็นวาเปนการ

ผิดพลาด ถาเราจะมีการปกครองระบอบรัฐสภากอนท่ีประชาชนจะมีโอกาสเรียนรู และมีประสบการณ

อยางดีเกี่ยวกับการใชสิทธิเลือกต้ังในกิจการปกครองทองถ่ิน”85

ĩ� 

 ในการปกครองระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชย กษัตริยทรงปลูกฝงประชาธิปไตยโดยการ

กระจายอํานาจจากสวนกลางท่ีละนอย ในรูปแบบสุขาภิบาล  การสรางเมืองจําลอง “ดุสิตธานี”  

สภาบํารุงชายทะเล โดยพระราชประสงคท่ีจะใหหลักการดังกลาวคอยซึมซับเขาสูนิสัยของคนไทย 

 ดังท่ีกลาวมาการจัดต้ังเทศบาลเริ่มมาต้ังแต ๒๔๔๘ ภายในรูปของสุขาภิบาลตามหัวเมือง

ตางๆ สุขาภิบาลหัวเมืองแหงแรกจัดข้ึนท่ีตําบลทาฉลอม จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งประสบผลสําเร็จและไดรับ

ความนิยมจากประชาชนเปนอันมาก สมควรจะใหมีข้ึนในแหงอื่นๆ ตอไปจึงไดตราพระราชบัญญัติจัดการ

สุขาภิบาลตามหัวเมืองข้ึน พ.ศ. ๒๔๕๑ 

 กิจการของสุขาภิบาลตางๆ นั้นไดแกการรักษาความสะอาดในทองท่ี การปองกันและ  

บําบัดโรค การระงับเหตุอันตรายและเหตุรําคาญ เปนตน  

 สุขาภิบาลท่ีต้ังข้ึนเปนหนาท่ีของกองบุราภิบาล ข้ึนตรงตอกรมประชาภิบาล ไดต้ังข้ึนเมื่อ 

พ.ศ.๒๔๖๐ ตอมาไดโอนมาสังกัดกรมสาธารณสุข และกรมโยธาเทศบาลตามลําดับ เมื่อประเทศไทยไดมี

การเปล่ียนแปลงการปกครองเปนแบบประชาธิปไตยภายใตรัฐธรรมนูญ และไดประกาศใชพระราชบัญญัติ

จัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. ๒๔๗๖ แลวสุขาภิบาลก็ไดเปล่ียนสภาพเปนเทศบาล คือ เทศบาลนคร เทศบาล

เมือง และเทศบาลตําบลตามฐานะแหงชุมนุมและสภาพท่ีต้ังสุขาภิบาลนั้น อยูในความควบคุมดูแลของ

กองควบคุมเทศบาล กรมมหาดไทย กระทรวงมหาดไทย ปจจุบันอยูในความควบคุมดูแลของสวนการ

ปกครองทองถ่ิน กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 86

ĩĨ  

 เพื่อความเหมาะสมกับสภาพการณตางๆ จึงไดใชพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ และ

ฉบับแกไขรวม ๔ ฉบับเปนฉบับท่ีใชอยูกระท่ังทุกวันนี้  

ประเภทของเทศบาล 

  ๑. เทศบาลตําบล เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินสําหรับเมืองขนาดเล็ก โดยท่ัวไปเทศบาล

ตําบลมีฐานะเดิมเปนสุขาภิบาลหรือองคกรบริหารสวนตําบล  (อบต.)  การจัดต้ังเทศบาลตําบลกรทําโดย

ประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะทองถ่ินข้ึนเปนเทศบาลตําบลตามพระราชบัญญัติเทศบาล  

                                                             
 ĩ� ชูวงศ ฉายะบุตร, การปกครองทองถ่ินไทย , (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย , ๒๕๓๙), 

หนา ๑๒๓ – ๑๒๔. 

 ĩĨ  พระราชบัญญัติวาดวยระเบียบการบริหารแหงราชอาณาจักรสยาม พุทธศักราช ๒๔๗๖, ราชกิจา

นุเบกษา เลม ๔๐. 



๖๕ 
 

พ.ศ. ๒๔๙๖ เทศบาลตําบลมีนายกเทศมนตรีคนหนึ่งทําหนาท่ีหัวหนาฝายบริหารและสภาเทศบาลซึ่ง

ประกอบดวยสมาชิกจํานวน  ๑๒ คนท่ีราษฎรในเขตเทศบาลเลือกต้ังมาทําหนาท่ีฝายนิติบัญญัติ 

นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกต้ังโดยตรงของราษฎรเขตเทศบาล 

เทศบาลตําบล มีหนาท่ีรักษาความสงบเรียบรอยและความสะอาด สรางและบํารุงถนนและ

ทาเรือ ดับเพลิงและกูภัย จัดการศึกษาใหบริการสาธารณสุข สังคมสงเคราะห และรักษาวัฒนธรรมอันดีใน

ทองถ่ิน นอกจากนี้ยังอาจจัดใหมีสาธารณูปโภคและสาธารณูปการอื่นๆ ไดตามสมควร 

๒. เทศบาลเมือง เปนการปกครองสวนทองถ่ินแบบเทศบาลสําหรับเมือ งขนาดกลางจัดต้ัง

โดยประกาศกระทรวงมหาดไทยตามพ.ร.บ.เทศบาล พ.ศ. ๒๔๖๙ ทองถ่ินท่ีจะรับการจัดต้ังเปนเทศบาล

เมืองนั้น  ทองถ่ินอันเปนท่ีต้ังศาลากลางจังหวัด หรือทองถ่ินท่ีมีจํานวนประชากรมากกวา ๑๐,๐๐๐ คน 

และมีรายไดเพียงพอท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีของเทศบาลเมืองตามท่ีกฎหมายกําหนดไว แตก็มีทองถ่ินบางแหงท่ี

ไมไดเปนท่ีต้ังศาลากลางจังหวัดและมีจํานวนประชากรไมถึง ๑๐,๐๐๐ คน แตก็มีฐานะเปนเทศบาลมีบาง

แหงท่ีไดรับการยกฐานะขามข้ันจากองคการบริหารสวนตําบลข้ึนมาโดยไมเปนเทศบาลตําบลมากอน  

หากทองถ่ินใดไดรับการยกฐานะข้ึนเปนเทศบาลเมืองไปแลวเปนเวลา ๑ ป ตําแหนงกํานัน ผูใหญบาน 

ผูชวยผูใหญบาน แพทยประจําตําบล และสารวัตรกํานันในทองถ่ินนั้นๆ จะถูกยกเลิกไป 

เทศบาลเมือง  มีนายกเทศมนตรีทําหนาท่ีหัวหนาฝายบริหารและมีสภาเทศบาลซึ่ง

ประกอบดวยสมาชิกจํานวน ๑๘ คนท่ีราษฎรในเขตเทศบาลเลือกต้ังมาทําหนาท่ีฝายนิติบัญญัติ 

นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกต้ังโดยตรงของราษฎรในเขตเทศบาล โดยเทศบาลเมืองมีหนาท่ีรักษา

ความสงบเรียบรอยและความสะอาด สรางและบํารุงถนนและทาเรือ ดับเพลิงและกูภัย จัดการศึกษา 

ใหบริการสาธารณสุข สังคมสังเคราะห และรักษาวัฒนธรรมอันดีในทองถ่ิน นอกจากนี้ยังอาจจัดใหมี

สาธารณูปโภคและสาธารณูปการอื่นๆ ไดตามสมควร 

๓. เทศบาลนคร เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินสําหรับเมืองขนาดใหญ  มีประชากรต้ังแต 

๕๐,๐๐๐ คนข้ึนไปและมีรายไดพอเพียงตอการใหบริการสาธารณะตามหนาท่ีท่ีกฎหมายบัญญัติไว  

การจัดต้ังเทศบาลนครกระทําโดยประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเปนเทศบาลนครตาม

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ (ฉบับลาสุด) 

เทศบาลนคร ประกอบดวยนายกเทศมนตรีทําหนาท่ีหัวหนาฝายบริหารและสภาเทศบาลท่ีมี

สมาชิกจํานวน ๒๐  คนมาจากการเลือกต้ังของราษฎรในเขตเทศบาลทําหนาท่ีเปนฝายนิติบัญญัติ 

นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกต้ังโดยตรงของราษฎรในเขตเทศบาลและมีรองนายกเทศมนตรีมาจากการ

แตงต้ังของนายกเทศมนตรี นอกจากนี้ยังมีสํานักงานเทศบาลนครซึ่งมีปลัดเทศบาลเปนหัวหนาพนักงาน

เทศบาลทําหนาท่ีเปนหนวยงานธุรการและหนวยงานใหบริการประชาชนภายใตการบังคับบัญชา  



๖๖ 
 

ของนายกเทศมนตรีเทศบาลแตละแหงมีนายกเทศมนตรีทําหนาท่ีเปนผูบริหารงานในทองท่ีเทศบาลนั้น

ท้ังหมด ปจจุบันเทศบาลทุกประเภทมีผูบริหารท่ีมาจากการเลือกต้ังโดยตรง 87

ĩĩ  

     โครงสรางเทศบาล  

โครงสรางทางการบริหารเทศบาลแบงออกเปน ๒ สวน  โดยมีสภาเทศบาลทําหนาท่ีเปน 

ฝายบริหาร และนายกเทศมนตรีเปนผูกําหนดนโยบายทางการบริหาร สําหรับการปฏิบัติงานในหนาท่ี

ประจําในเทศบาล จะมีโครงสรางทางเจาหนาท่ีอีกสวนหนึ่งเรียกวา พนักงานเทศบาล  ทําหนาท่ีฝาย

ปฏิบัติการ 

๑. สภาเทศบาล ทําหนาท่ีเปนฝายนิติบัญญัติ ซึ่งคอยควบคุมและตรวจสอบฝายบริหาร 

อันเปนวิถีทางแหงการถวงดุลอํานาจ กําหนดใหสภาเทศบาลประกอบดวย สมาชิกท่ีไดรับการเลือกต้ัง

โดยตรงจากประชาชน และสมาชิกสภาเทศบาลนี้อยูในตําแหนงได คราวละ ๕ ป ปจจุบันมีการแกไขใหอยู

ในวาระคราวลุ ๔ ป ท้ังนี้จํานวนสมาชิกสภาเทศบาล จะมากหรือนอยข้ึนอยูกับประเภทของเทศบาล 

 สภาเทศบาลนั้นมีประธานสภาคนหนึ่ง และรองประธานสภาคนหนึ่งโดยใหผูวาราชการ

จังหวัดแตงต้ังมาจากสมาชิกสภาเทศ บาลตามมติของสภาเทศบาล กลาวคือ ใหผูวาราชการจังหวัดเปน

ผูเรียกประชุมสภาเทศบาลครั้งแรกภายใน ๙๐ วัน  (ปจจุบันใหผูวาราชการจังหวัดเปนผูเรียกประชุมสภา

เทศบาลครั้งแรกภายใน ๑๕ วัน) นับแตการเลือกต้ังสมาชิกสภาเทศบาลเสร็จส้ินแลวใหสมาชิกสภา

เทศบาลประชุมเลือกกันเองจากสมาชิกดวยกัน จะเลือกบุคคลอื่นนอกจากสมาชิกสภาเทศบาลไมได 

ประธานสภามีหนาท่ีดําเนินกิจการของสภาเทศบาลใหเปนไปตามระเบียบขอบังคับการประชุมเทศบาล

ควบคุมบังคับบัญชารักษาความสงบ และเปนตัวแทนสภาในกิจการภายนอก 88

ĩ� 

นายกเทศมนตรี ใหเทศบาลนายกเทศมนตรีคนหนึ่ง ซึ่งมาจากการเลือกต้ังโดยตรงของ 

ประชาชนตามกฎหมายวาดวยการเลือกต้ังสมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารท องถ่ิน ใหนากยกเทศมนตรี

ดํารงตําแหนงนับแตวันเลือกต้ังและมีระยะเวลาการดํารงตําแหนงคราวละส่ีปนับแตวันเลือกต้ัง  

แตจะดํารงตําแหนงติดตออันเกินสองวาระไมได 

 ในกรณีท่ีนายกเทศมนตรีดํารงตําแหนงไมครบระยะเวลาส่ีปก็ใหถือวาเปนหนึ่งวาระ  

และเมื่อดํารงตําแหนงสองวาระติดตอกันแลวจะดํารงตําแหนงไดอีกเมื่อพนระยะเวลาส่ีปนับแตวันพนจาก

ตําแหนงนายกเทศมนตรีอาจแตงต้ังรองนายกเทศมนตรีซึ่งมิใชสมาชิกสภาเทศบาลเปนผูชวยเหลือในการ

บริหาราชการของเทศบาลตามท่ีนายกเทศมนตรีมอบหมายไดตามเกณฑดังตอไปนี้  เทศบาลตําบล        

                                                             
 ĩĩ  พระราชบัญญัติเทศบาล, (ฉบับท่ี ๑๒) พ.ศ. ๒๕๔๓, มาตรา ๙/๑๐/๑๑ หนา ๒. 

 ĩ� พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ แกไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔๓, มาตรา ๓๗.  



๖๗ 
 

ใหแตงต้ังรองนายกเทศมนตรีไดไมเกินสองคน  เทศบาลเมือง ใหแตงต้ังรองนายกเทศมนตรีไดไมเกินสาม

คนเทศบาลนคร ใหแตงต้ังตอบนายกเทศมนตรีไดไมเกินส่ีคน 

๒. พนักงานเทศบาล  เปนเจาหนาท่ีทองถ่ินของเทศบาลท่ีปฏิบัติงานอันเปนกิจ ประจํา

สํานักงานหรืออาจจะนอกสํานักงานก็ได ซึ่งมีความเกี่ยวพันกับชีวิตความเปนอยูของประชาชนอยาง

ใกลชิด เพราะหนาท่ีของเทศบาลนั้นตองติดตอและใหบริการแกประชาชนต้ังแตเกิดจนตายท้ังในเรื่องงาน

การทะเบียน การสาธารณูปโภค การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ซึ่งนับวาเปนภาระหนาท่ีท่ี

ใกลชิดกับประชาชนในทองถ่ินมาก โดยมีปลัดเทศบาลเปนผูรับผิดชอบ 

 พนักงานเทศบาลจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับปริมาณและคณะภาพของงาน สวนการ

บรรจุแตงต้ังการยาย การโอน การเล่ือนระดับ และการเล่ือนข้ึนเงินเดือนเปนไปตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ และประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

เรื่องมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือก (ฉบับท่ี ๔) พ.ศ. ๒๕๔๖ เปนสําคัญ 

พนักงานเทศบาลเปนเจาหนาท่ีประจํามีการแบงหนวยงาน ไวอยางกวางๆ   

ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. ๒๕๔๓ ดังนี้ 

 สํานักงานปลัดเทศบาล มีหนาท่ีดําเนินกิจการใหเปนไปตามกฎหมายระเบียบแบบแผน

และนโยบายของเทศบาล ท้ังมีหนาท่ีเปนเลข านุการของสภ าเทศบาลและคณะเทศมนตรีเกี่ยวกับงาน  

สารบรรณ งานธุรการ งานประชาสัมพันธ เปนตน ตลอดจนงานอื่นๆ ท่ีมิไดกําหนดไวเปนงานของ

หนวยงานใดโดยเฉพาะ เชน สถานธนานุบาลของเทศบาล (โรงรับจํานํา)89

�� 

 นอกจากนี้ กระทรวงมหาดไทยโดยคณะกรรมกลางเทศบาล (ก.ท.) ยังไดประกาศ

กําหนดโครงสรางสวนราชการในเทศบาล ดังตอไปนี้ 

 กอง/ฝาย คลัง มีหนาท่ีเกี่ยวกับการเงินและบัญชี การจัดเก็บภาษีตางๆ งานจัดทํา

งบประมาณ งานผลประโยชนของเทศบาล ควบคุมดูแลพัสดุและทรัพยสินของเทศบาลตลอดจนงานอ่ืนๆ 

ท่ีเกี่ยวของกับการเงินท่ีมิไดกําหนดไวเปนงานของสวนใดหรืองานตามท่ีไดรับมอบหมาย 

 กอง/ฝาย สาธารณสุข มีหนาท่ีแนะนําชวยเหลือดานการเจ็บปวยของประชาช น  

การปองกันและระงับโรค การสุขาภิบาล การรักษาความสะอาด งานสัตวแพทย ตลาดสาธารณ สุสาน 

และฌาปน กิจสถานสาธารณ ะ ตลอดจนควบคุมการประกอบอาชีพท่ีเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของ

ประชาชน  

                                                             
 �� ประกาศกําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับโครงสรางการแบงสวนราชการ วิธีการบริหารและการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล และกิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในเทศบาล 



๖๘ 
 

 กอง/ฝาย ชาง สุขาภิบาล  มีหนาท่ีดําเนินการเกี่ยวกับงานโยธา งานบํารุงรักษาทางบก 

ทางระบายน้ํา สวนสาธารณะ และผังเมืองและงานสาธารณูปโภค งานควบคุมการกอสรางอาคารเพื่อ

ความเปนระเบียบเรียบรอยของบานเมือง งานเกี่ยวกับไฟฟาหรืองานอื่นท่ีไดรับมอบหมาย 

 กอง/ฝายการประปา มีหนาท่ีดําเนินกิจการเกี่ยวกับการใหการบริการและจําหนายน้ํา

สะอาด ตลอดจนจัดเก็บผลประโยชนในการนี้ 

 กอง/ฝาย การศึกษา  มีหนาท่ีดําเนินกิจการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในดานการศึกษา

ระดับประถมศึกษาของเทศบาล งานดานการสอน การนิเทศ การศึกษา งานสวัสดิการสังคม และ

นันทนาการ ตลอดจนจัดเก็บผลประโยชนในการนี้ 

 กอง/ฝายวิชาการและการวางแผน มีหนาท่ีดําเนินกิจการเกี่ยวกับการงานดานวิชาการ 

การวางแผนงบประมาณ วางแผนกําลังพล การวางแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติการของเทศบาลเปนตน 

 กอง/ฝายสวัสดิการสังคม มีหนาท่ีดําเนินกิจการเกี่ยวกับสังคมสงเคราะห การสงเสริม

สวัสดิการเด็กและเยาวชน การพัฒนาชุมชน การจัดระเบียบชุมนหนาแนนและชุมชนแออัดเปนตน 

 กอง/ฝายการแพทย มีหนาท่ีดําเนินกิจการเกี่ยวกับการแพทยท้ังดานบริหารการแพทย

และการรักษาพยาบาล ทันตกรรมและงานอื่นท่ีเกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย 

 สวนตางๆ เหลานี้อาจจัดใหมีฐานะเปนสํานัก กอง ฝาย แผนกหรืองานก็ได โดยคํานึงถึง

ลักษณะงานในหนาท่ีและความรับผิดชอบ ปริมาณ และคุณภาพของงานไดตามความเหมาะสมของแตละ

เทศบาล แตหากงานใดยังไมมีความจําเปนจะตองแยกจัดเปนสวนการบริหาร งานตางหาก ก็ใหรวม

กิจการนั้นเขากับสวนอื่นท่ีมีลักษณะคลายคลึงกันได หรือ เทศบาลใดมีงานอื่นเพิ่มข้ึนจากท่ีกําหนดไว และ

ไมอาจรวมไวกับสวนใดไดก็อาจจัดเปนสวนตางหากก็ไดตามหลักเกณฑขางตนโดยอนุโลม90

�� 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 �� มรุต วันทนากร และ ดรุณี หมั่นสมัคร, “ โครงสรางการบริหารงาน ”, [ออนไลน ] แหลงท่ีมา : 

http//www.Kpi.ac.th/wiki/inde/โครงสรางการบริหารงานของเทศบาล#cite_note-14, สืบคนเมื่อ, [ ๓/๓/๒๕๕๘]. 



๖๙ 
 

 
  

     

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี ๒.๑ โครงสรางและการแบงสวนการบริหารของเทศบาล 

 

 

เทศบาล 

สภาเทศบาล

สมาชิกสภา 

๑๒-๑๘-๒๕ 

เทศบาลตําบล

นายกเทศมนตรี ๑ คน 

รองนายกเทศมนตรี ๒ คน 

ท่ีปรึกษา ๑ คน 

เลขานุการ ๑ คน 

เทศบาลเมือง 

นายกเทศมนตรี ๑ คน 

รองนายกเทศมนตรี ๓ คน  

ท่ีปรึกษา ๒ คน  

เลขานุการ ๑ คน 

เทศบาลนคร 

นายกเทศมนตรี ๑ คน 

รองนายกเทศมนตรี ๔ คน 

ท่ีปรึกษา ๔ คน 

 เลขานุการ ๒ คน 

ปลัดเทศบาล 

รองปลัดเทศบาล 

หนวยงานตรวจสอบภายใน 

กอง/ฝายวิชาการ

และแผนงาน 

กอง/ฝายสวัสดิการ

และสังคม 

กอง/ฝายการศึกษา 

กอง/ฝายคลัง สํานักปลัดเทศบาล กอง/ฝายสาธารณสุข กอง/ฝายประปา

 

กอง/ฝาย

ชาง

สุขาภิบาล 

กอง/ฝาย 

การแพทย 



๗๐ 
 

     บทบาทอํานาจหนาท่ีเทศบาล 

 พระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี ๑๑)  พ.ศ.๒๕๔๓ ระบุวาวันท่ี ๑ มกราคม ๒๕๕๐  

เปนตนไป ก็จะจัดใหมีการเลือกต้ังนายกเทศมนตรีโดยตรงทุกแหงหรือจะใชโครงสรางแบบใหสมาชิก

เทศบาลเปนผูเลือกคณะเทศมนตรีใหเปนไปตามเจตนารมณของประชาชนโดยการลงประชามติ 

 การลงประชามติดังกลาว กฎหมายกําหนดใหผูมีสิทธิเลือกต้ังในเขตเทศบาลนั้น  

ไมนอยกวาหนึ่งในส่ีของจํานวนผูมีสิทธิเลือกต้ังสมาชิกสภาเทศบาลในเขตเทศบาลนั้น ยื่นคํารองตอ

คณะกรรมการการเลือกต้ังขอใหจัดใหมีการลงประชามติ ท้ังนี้ การยื่นคํารองดังกลาวตองดําเนินการ

ภายใน ๓๖๐ วัน กอนครบวาระของสภาเทศบาลท่ีดํารงตําแหนงอยูขณะนั้น และจะกระทําในวาระของ

สภาพเทศบาลนั้นไดเพียงครั้งเดียว  จากพระราชบัญญัติดังกลาวบทบาทอํานาจหนาท่ีในสวนตางๆ  

ของเทศบาลเปนดังนี้ 

 นากยกเทศมนตรี มีอํานาจหนาท่ีดังนี้ 

๑. กําหนดนโยบาย ไมขัดตอกฎหมายและ รับผิดชอบในการบริหาราชการของเทศบาล 

ใหเปนไปตามกฎหมาย เทศบัญญัติ และนโยบาย 

๒. ส่ังอนุญาต และอนุมัติเกี่ยวกับราชการของเทศบาล     

๓. แตงต้ังและถอดถอนรองนายกเทศมนตรี ท่ีปรึกษานายกเทศมนตรี และ เลขานุการ 

นายกเทศมนตรี 

๔. วางระเบียบเพื่อใหงานของเทศบาลเปนไปดวยความเรียบรอย 

๕. รักษาการใหเปนไปตามเทศบัญญัติ 

๖. อํานาจหนาท่ีอื่นตามท่ีกฎหมายบัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอื่น 

 สภาเทศบาล  มีอํานาจหนาท่ีดังนี้ 

๑. อํานาจในการตราเทศบัญญัติ 

๒. อํานาจในการควบคุมฝายบริหาร ใหปฏิบัติหนาท่ีใหเปนไปตาม ระเบียบแบบแผน

และนโยบายท่ีกําหนดไว โดยมีมาตรการควบคุมท่ีสําคัญคือ 

 การต้ังกระทูถาม สมาชิกเทศบาลมีสิทธิท่ีจะต้ังกระทูถามคณะเทศมนตรีในขอความใดๆ 

ท่ีเกี่ยวกับการงานในหนาท่ีได 

 การเปดอภิปราย กฎหมายวาดวยเทศบาลไดใหสิทธิแกสมาชิกสภาเทศบาล ขอเปด

อภิปรายตอคณะเทศมนตรีหรือเทศมนตรีคนใดคนหนึ่งได  



๗๑ 
 

 การอนุมัติงบประจําป กอนจะมีการดําเนินกิจกรรมตางๆ ในรอบปตอไป คณะเทศมนตรี

จะตองเสนองบประมาณประจําปเพื่อขออนุมัติตอสภาเทศบาลกอน และเมื่อสภาไดอนุมัติแลวจึงจะ

ดําเนินกิจกรรมตางๆได  

๒. อํานาจในการใหความเห็นชอบการแตงต้ังคณะเทศมนตรี 

๓. อํานาจในการแตงต้ัง คณะกรรมการสภาเทศมนตรีเพื่อท่ีจะใหการดําเนินงานตางๆ 

ของสภาเทศบาลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสภาเทศบาลมีอํานาจท่ีจะต้ังคณะกรรมการ

เพื่อใหปฏิบัติภารกิจท่ีมอบหมายใหทํา ซึ่งคณะกรรมการท่ีสภาเทศบาลจะแตงต้ังดังนี้ 

 คณะกรรมการสามัญ คือ คณะกรรมการท่ีประกอบดวยสมาชิกสภาเทศบาลซึ่งไดรับ

เลือกจากสภาเทศบาล และกระทรวงมหาดไทยไดออกระเบียบใหมีคณะกรรมการสามัญประจําสภา

เทศบาลไดไมเกิน ๒ คณะ 

 คณะกรรมการวิสามัญ คือ คณะกรรมการท่ีประกอบดวยสมาชิกสภาเทศบาลหรือ

ผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกท่ีมิไดเปนสมาชิกซึ่งไดรับเลือกจากสภาเทศบาล โดยอาจมีจํานวนและ

องคประกอบเชนเดียวกับกรรมการสามัญ 

 คณะเทศมนตรี มีอํานาจหนาท่ีกลาวโดยสรุปไดดังนี้ 

๑. อํานาจหนาท่ีในการควบคุมดูแล รับผิดชอบในการบริหารงานโดยท่ัวไปของเทศบาล

ตามท่ีเทศบาลกําหนดไว 

๒. อํานาจหนาท่ี ในการเปรียบเทียบคดี ท่ีละเมิดตอเทศบัญญัติ โดยเทศมนตรีคนใดคน 

หนึ่งมีอํานาจเปรียบเทียบปรับในคดีท่ีมีการละเมิดตอเทศบัญญัติ  

๓. อํานาจหนาท่ี ในการปฏิบัติการตางๆ ตามกฎหมายวาดวย ลักษณะปกครองทองท่ี  

กลาวคือ คณะเทศมนตรีมีอํานาจหนาท่ีเชนเดียวกับ กํานัน ผูใหญบาน ในการปฏิบัติงานตางๆ ในเขต

เทศบาล ตามบทบัญญัติของกฎหมายลักษณะปกครองทองท่ี91

�� 

กฎหมายกําหนดใหเทศบาลมีอํานาจหนาท่ีสามารถแบงประเภทอํานาจหนาท่ีออก  

เปน ๒ สวนคือ หนาท่ีท่ีบังคับหรือหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ และอํานาจหนาท่ีท่ีเลือกปฏิบัติ โดยสรุปดังนี้ 

 

 

 

                                                             
 �� การปกครองทองถ่ิน : เทศบาล [ออนไลน], แหลงท่ีมา : http : //reg.ksu.ac.th./teacher/katanyu  

lesson/2.doc, สืบคนเมื่อ, [๒๔/๑๒/๒๕๕๘], หนา ๔ – ๘. 



๗๒ 
 

 หนาท่ีท่ีเทศบาลตองปฏิบัติในเขตเทศบาล 

๑) รักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน, ๒) ใหมีและบํารุงทางบกและทางน้ํา  

๓) รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและท่ีสาธารณะรวมท้ังการกําจัดขยะมูลฝอยและส่ิงปฏิกูล,  

๔) ปองกันและระงับโรคติดตอ, ๕) ใหมีเครื่องใชในการดับเพลิง, ๖) ใหราษฎรไดรับการศึกษาอบรม,  

๗) สงเสริมการพัฒนาสตรี เยาวชนผูสูงอายุ และผูพิการ, ๘) บํารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปญญา

ทองถ่ินและวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน, ๙) ใหมีน้ําสะอาดหรือการประปา, ๑๐) ใหมีโรงฆาสัตว, ๑๑) ใหมี

และบํารุงสถานท่ีทําการพิทักษและรักษาคนเจ็บไข, ๑๒) ใหมีและบํารุงทางระบายน้ํา, ๑๓) ใหมีและบํารุง

สวมสาธารณะ, ๑๔) ใหมีและบํารุงการไฟฟา หรือแสงสวางโดยวิธีอื่น, ๑๕) ใหมีการดําเนินกิจการโรงรับ

จํานําหรือสถานสินเช่ือทองถ่ิน, ๑๖) หนาท่ีอื่นตามท่ีกฎหมายใหเปนหนาท่ีของเทศบาล, 

 หนาท่ีท่ีอาจจัดทําในเขตเทศบาล  

๑. ใหมีตลาดทาเทียบเรือและทาขาม, ๒) ใหมีสุสานและฌาปนสถาน,๓) บํารุงและ

สงเสริมการทํามาหากินของราษฎร, ๔) ใหมีและบํารุงการสงเคราะหมารดาและเด็ก, ๕) ใหมีและบํารุง

โรงพยาบาล, ๖) ใหมีการสาธารณูปการ, ๗) จัดทํากิจการซึ่งจําเปนเพื่อการสาธารณสุข, ๘) จัดต้ังและ

บํารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา, ๙) ใหมีและบํารุงสถานท่ีสําหรับการกีฬาและพลศึกษา, ๑๐) ใหมีและบํารุง

สวนสาธารณะ สวนสัตวและสถานท่ีพักผอนหยอนใจ, ๑๑) ปรับปรุงแหลงเส่ือมโทรมและรักษาความ

สะอาดเรียบรอยของทองถ่ิน, ๑๒) เทศพาณิชย 

 นอกจากนี้เทศบาลยังมีอํานาจหนาท่ีในการจัดระบบการบริหารสาธารณะเพื่อประโยชน

ของประชาชนในทองถ่ินตาม พระราชบัญญัติแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจฯ พ.ศ. ๒๕๔๒ ดังนี้ 

๑) การจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินของตนเอง, ๒) การจัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกทาง 

 น้ําและทางระบายน้ํา, ๓) การจัดใหมีและควบคุมตลาดทาเทียบเรือ ทาขามและท่ีจอดรถ,  

๔) การสาธารณูปโภค, ๕) การสาธารณูปการ, ๖) การสงเสริมการฝกและประกอบอาชีพ, ๗) การพาณิชย

และการสงเสริมการลงทุน, ๘) การสงเสริมการทองเทียว, ๙) การจัดการศึกษา, ๑๐) การสังคมสงเคราะห

และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูดอยโอกาส, ๑๑) การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี 

ภูมิปญญาทองถ่ินและวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน, ๑๒) การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัดและการจัดการ

เกี่ยวกับท่ีอยูอาศัย, ๑๓) การจัดใหมีและบํารุงรักษาสถานท่ีพักผอนหยอนใจ, ๑๔) การสงเสริมกีฬา,   

๑๕) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน, ๑๖) สงเสริมการมีสวน

รวมของราษฎรในการพัฒนาทองถ่ิน, ๑๗) การรักษาความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของ

บานเมือง, ๑๘) การกําจัดมูลฝอย ส่ิงปฏิกูลและน้ําเสีย, ๑๙) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัวและ

การรักษาพยาบาล, ๒๐) การจัดใหมีและควบคุมสุสารและฌาปนสถาน, ๒๑) การควบคุมการเล้ียงสัตว, 
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๒๒) การจัดใหมีและควบคุมการฆาสัตว, ๒๓) การรักษาความปลอดภัย ความเปนระเบียบเรียบรอย และ

การอนามัยโรงมโหรสพและสาธารณสถานอื่นๆ, ๒๔) การจัดการการบํารุงรักษา และการใชประโยชนจาก

ปาไมท่ีดินทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม, ๒๕) การผังเมือง, ๒๖) การขนสงและการวิศวกรรมจราจร

,๒๗) การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ, ๒๘) การควบคุมอาคาร, ๒๙) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย,   

๓๐) การรักษาความสงบเรียบรอย การสงเสริมและสนับสนุนการปองกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสิน, ๓๑) กิจการอื่นใดท่ีเปนผลประโยชนของประชาชนในทองถ่ินตามท่ีคณะกรรมการประกาศ

กําหนด 

“สหการ” คือกิจการใดอันอยูภายในอํานาจหนาท่ีของเทศบาลต้ังแตสองแหงข้ึนไปท่ี  

จะรวมกันทําเพื่อใหเกิดประโยชนอยางยิ่ง ก็ใหจัดต้ังเปนองคการข้ึนเรียกวา “สหการ” มีสภาพเปนทบวง

การเมืองและมีคณะกรรมการบริหาร ประกอบดวยผูแทนของเทศบาลท่ีเกี่ยวของอยูดวย การจัดต้ังสหการ

กระทําไดก็แตโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา92

�� 

 จากการเปล่ียนแปลงครั้งใหญในประวัติศาสตรการปกครองทองถ่ินไทย พระราชบัญญัติ

เทศบาลแกไขเพิ่มเติมในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๔๓ ไดยกเลิกคณะผูบริหารท่ีมาจากมติของสภา

เทศบาล โดยกําหนดใหนายกเทศมนตรีเทศบาลเมืองและเทศบาลนครจะตองมาจากการเลือกต้ังโดยตรง

ของประชาชน และในอีก ๓ ปตอมามีการแกไขปรับปรุงองคการปกครองสวนทองถ่ินทุกรูปแบบ ผูบริหาร

มาจากการเลือกต้ังโดยตรงจากประชาชน และผูบริหารดังกลาวสามารถท่ีจะแตงต้ังรองนายก ท่ีปรึกษา 

และเลขานุการไดดวยตนเองอีกดวย 

 ซึ่งทําใหบทบาท หนาท่ีของฝายสภา และคณะผูบริหารแบงแยกกันอยางชัดเจน ดวยเช่ือ

วาโครงสรางเชนนี้จะสามารถถวงดุลและคานอํานาจกับฝายบริหารไดดีข้ึน และสงผลดีตอการบริหารงาน

ภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ินในทายท่ีสุด 

 โครงสรางทางกฎหมายดังกลาว จะพบวาโครงสรางเชนนี้ยึดถือหลักการแบงแยกอํานาจ

คอนขางเครงครัด ภายใตกลไกการคานอํานาจระหวางสภาเทศบาลกับนายกเทศมนตรี โดยแตละฝายไม

เกี่ยวของกันเทาใดนัก กลาวคือ ฝายสภาไมสามารถจะอภิปรายถอดถอนฝายบริหารได ในขณะท่ี

นายกเทศมนตรีไมอาจจะยุบสภาไดเชนกัน เพราะท้ังฝายนิติบัญญัติและฝายบริหารตางก็มาจากการ

เลือกต้ัง ซึ่งจะทําใหการปกครองทองถ่ินจะมีเสถียรภาพทางการเมืองยิ่งข้ึน 93

�� หากทุกฝายเขาใจใน

                                                             
 �� พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ แกไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔๓.  

�� นครินทร เมฆไตรรัตน, ทิศทางการปกครองทองถ่ินของไทยและตางประเทศเปรียบเทียบ , 

(กรุงเทพมหานคร : วิญูชน, ๒๕๔๖), หนา ๒๕-๒๗. 
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บทบาทอํานาจหนาท่ีของตนเปนอยางดี จะไมเกิดการกาวกายกัน และไมมาซึ่งปญหาความขัดแยง  

ซึ่งการศึกษาทําความเขาใจในบทบาท อํานาจ หนาท่ีจึงเปนส่ิงสําคัญ 

บุคลากรเทศบาล  ประกอบดวยบุคคล ๒ ฝายคือ ฝายการเมือง ไดแกผูเขาดํารง

ตําแหนงและพนจากตําแหนงตามวิถีทางการเมืองลากรฝายนี้ไดแก สมาชิกสภาเทศบาลและคณะ

เทศมนตรีและฝายประจํา ไดแก ผูท่ีปฏิบัติงานประจําของเทศบาลซึ่งกฎหมายกําหนดไว เรียกวาพนักงาน

เทศบาล ในการบริหารงานบุคคลในท่ีนี้ มุงศึกษาบุคลากรฝายประจําหรือพนักงานเทศบาลเปนสําคัญ 

การบริหารงานบุคคลเทศบาลตามพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

   

แผนภาพท่ี ๒.๒   โครงสรางองคการบริหารงานบุคคลของเทศบาล ตามพระราชบัญญัติระเบียบการ

บริหารงานบุคคล พุทธศักราช ๒๕๔๒ 

 

๑. คณะกรรมการเทศบาล (ก.ถ.) 

กําหนดมาตรฐานกลาง 

๓. คณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

กําหนดหลักเกณฑและบริหารงานบุคคล 

นายกเทศมนตรี 

ออกคําสั่งเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

         ในเทศบาลน้ัน 

๒. คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

กําหนดมาตรฐานท่ัวไประดับจังหวัด 

ถือปฏิบัติ 

คณะอนุกรรมการ 

คณะอนุกรรมการ 

คณะอนุกรรมการ 

สํานักงาน ก.ถ. 
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๑. คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน (ก.ถ.) 

 ๑.๑ บุคคลซึ่งไดรับการคัดเลือกจากบุคคลท้ัง ๙ คน ท่ีกรรมการโดยตําแหนงกรรมการ  

ผูทรงคุณวุฒิ และผูแทนคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ินเสนอรายช่ือฝายละ  

๓ คน และใหบุคคลท้ัง ๙ คนประชุมเพื่อคัดเลือกกันเอง โดยใหผูท่ีไดคะแนนสูงสุดเปนผูท่ีไดรับเลือก  

เปนประธาน มีวาระอยูในตําแหนงคราวละ ๖ ป นับแตวันท่ีไดรับแตงต้ัง และใหดํารงตําแหนงไดเพียง  

วาระเดียว 

 ๑.๒ กรรมการโดยตําแหนง จํานวน ๖ คน ไดแก เลขาธิการ ก.พ. เลขาธิการ

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ  

ปลัดกระทรวงการคลังปลัดกระทรวงมหาดไทย และอธิบดีกรมการปกครอง 

 ๑.๓ กรรมการผูรงคุณวุฒิจํานวน ๕ คน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงต้ังจกผูซึ่งมีความรูความ

เช่ียวชาญในดานการบริหารงาทองถ่ิน ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบราชการ ดานบริหารและการ

จัดการ หรือดานกฎหมาย ซึ่งมีผลงานทางวิชาการหรือมีความรูเปนท่ียอมรับ มีวาระอยูในตําแหนงคราว

ละ ๔ ป และอาจไดรบคัดเลือกอีกได 

 ๑.๔ ผูแทนคณะกรรมการกลางขาราชการองคการบริหารสวนจังหวัดจํานวน ๑ คน 

ผูแทนคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลจํานวน ๑ คน ผูแทนคณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล

จํานวน ๑ คน ผูแทนคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครจํานวน ๑ คน ผูแทนคณะกรรมการกลาง

พนักงานสวนตําบลจํานวน ๑ คน และในกรณีทีมีกฎหมายจัดต้ังองคากรปกครองสวนทองถ่ินอื่นนั้น

คัดเลือกกันเองจํานวน ๑ คน 

 ๑.๕ หัวหนาสํานักงาน ก.ถ. เปนเลขานุการ  

 อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

๑. กําหนดมาตรฐานกลาง และแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรม เกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลโดยเฉพาะในเรื่องการแตงต้ังและการใหพนจากตําแหนงของพนักงานสวนทองถ่ิน  

รวมตลอดถึงการกําหนดโดรงสรางอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอื่นใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสมแก

รายได และการพัฒนาทองถ่ินตามอํานาจหนาท่ีขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ท้ังนี้ การกําหนด

มาตรฐานลางและแนวทางจะตองไมมีลักษณะเปนการกําหนดหลักเกณฑการบริหารงานบุคคลโดย

เฉพาะเจาะจง ท่ีทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินไมสามารถบริหารงานบุคคลตามความตองการ  

และความเหมาะสมของแตละองคกรปกครองสวนทองถ่ินได 



๗๖ 
 

๒. กําหนดแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  เพื่อรองรับการกระจาย 

อํานาจการปกครองสวนทองถ่ิน 

๓. กําหนดหลักเกณฑ และเงื่อนไขการคัดเลือกผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

และผูทรงคุณวุฒิในคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

๔. สงเสริมใหมีการศึกษา วิเคราะห หรือวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

๕. ใหคําปรึกษา คําแนะนําและ พิจารณาปญหา เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน

แกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

๖. ประสานงานกับคณะรัฐมนตรี หนวยงานของรัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

คณะกรรมการขาราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการประเภทตางๆ คณะกรรมการกลาง

ขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน และคณะกรรมการขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน เพื่อสงเสริม

ใหการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินมีประสิทธิภพ 

๗. ปฏิบัติการอื่น ตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัตินี้  หรือกฎหมายอื่นใหจัดต้ังสํานักงาน

คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินข้ึนในสํานักงานปลัดกระทรวง 

กระทรวงมหาดไทย มีหนาท่ีรับผิดชอบในราชการของคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวน

ทองถ่ิน 

 ในกรณีที ก.ถ. เห็นวาการกําหนดมาตรฐานท่ัวไปของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล

ขัดแยงกับมาตรฐานกลาง หรือมีปญหาขอโตแยงในการกําหนดหลักเกณฑการบริหารงานบุคคล ระหวาง

คณะกรรมการพนักงานเทศบาลกับคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล ให ก.ถ. แจงใหคณะกรรมการ

กลางพนักงานเทศบาล หรือคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจะเกิดความเสียหายอยางรายแรงตอการ

บริหารเปนสวนรวมหรือไมเปนธรรมแกพนักงานเทศบาลให ก.ถ. มีอํานาจส่ังระงับการใชหลักเกณฑการ

บริหารงานบุคคลนั้นได94
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�� พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒, มาตรา ๓๐,๓๓. 



๗๗ 
 

                                  

     รัฐมนตรีกรทรวง 

     มหาดไทยแตงต้ัง 

                                                                                                                                                 

                                                              คัดเลือก                                                                

                                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี ๒.๓ คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินตามพระราชบัญญัติระเบียบ

การบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน (ก.ถ.) 

 

๒. คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล  

๒.๑  รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยหรือรัฐมนตรีชวยวาการกระทรวงมหาดไทยซึ่ง 

ไดรับมอบหมาย เปนประธาน 

๒.๒  ปลัดกระทรวงมหาดไทยเลขาธิการ ก.พ.ผูอํานวยการสํานักงบประมาณอธิบดีกรม 

   ประธาน      

 

                                

เสนอรายชื่อบุคคลจํานวนฝายละ ๓ คน 

      กรรมการโดยตําแหนง 

๑. เลขาธิการ ก.พ. 

๒. เลขาธิการ สศช. 

๓. ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ 

๔. ปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

๕. ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

๖. อธิบดีกรมการปกครอง 

กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวน ๕ 

ทาน 

คณะรัฐมนตรีแตงต้ังจากผูซึ่งมี

ความรูความเชี่ยวชาญใน 

ดานการบริหารงานสวนทองถ่ิน 

ดานการบริหางานบุคคล 

ดานระบบราชการ 

ดานบริหารการจัดการ 

ดานกฎหมาย 

ผูแทนคณะกรรมการกลาง

ขาราชการ/พนักงานองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน 

๑. อบจ. ๑ คน 

๒. เทศบาล ๑ คน 

๓. อบต. ๑ คน 

๔. กรุงเทพมหานคร ๑ คน 

๕. เมืองพัทยา ๑ คน 

๖. องคกรปกครองสวน

ทองถ่ินอ่ืน ๑ คน 

หัวหนาสํานักงาน ก.ถ. เปนแลขานุการ  



๗๘ 
 

บัญชีกลาง และอธิบดีกรมการปกครอง 

๒.๓ ผูแทนเทศบาล ๖ คน ซึ่ง คัดเลือกจากนายกเทศมนตรี จํานวน ๓ คน และปลัดเทศ 

บาลจํานวน ๓ คน และใหกรรมการผูแทนเทศบาลซึ่งคัดเลือกจากปลัดเทศบาล มีวาระอยูในตําแหนง

คราวละ ๔ ป และอาจไดรับคัดเลือกอีกได 

๒.๔ ผูทรงคุณวุฒิจํานวน ๖ คน ซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรูความเช่ียวชาญในดาน 

การบริหารงานทองถ่ิน ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบราชการ ดานบริหารและการจัดการ หรือ

ดานอื่นท่ีจะเปนประโยชนแกการบริหารงานบุคคลของเทศบาล มีวาระอยูในตําแหนงคราวละ ๔ ป  

และอาจไดรับคัดเลือกอีกได 

๒.๕ ใหอธิบดีกรมการปกครองแตงต้ังขาราชการในกรมการปกครองคนหนึ่งซึ่งดํารง

ตําแหนงไมตํ่ากวารองอธิบดีเปนเลขานุการคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

 อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

๑. กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขการคัดเลือกผูแทนเทศบาล และผูทรงคุณวุฒิในคณะ 

กรรมการพนักงานเทศบาล 

๒. กําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับคุณสมบัติและลักษณะตองหามเบ้ืองตนสําหรับพนัก 

งานเทศบาล 

๓. กําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับอัตราตําแหนงและมาตรฐานของตําแหนง 

๔. กําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจายเงินเดือนและประโยชน

ตอบแทนอื่น 

๔. กําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับหลักเกณฑและเงื่อนไขในการคัดเลือกการบรรจุและ 

แตงต้ัง การยาย การโอน การรับโอน การเล่ือนระดับ และการเล่ือนข้ันเงินเดือน 

๕. กําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย การดําเนินการทางวินัย 

๖. กําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับการใหออกราชการ 

๗. กําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับสิทธิการอุทธรณ พิจารณาการอุทธรณ รองทุกข 

๘. กําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับโครงสรางการแบงสวนราชการ  วิธีการบริหารและ

การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล และกิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในเทศบาล 

๙. ใหขอคิดเห็น คําปรึกษาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

๑๐. กํากับ ดูแล แนะนําและช้ีแจง สงเสริมและพัฒนาความรูแกพนักงานเทศบาล 

๑๑. ปฏิบัติการอื่นๆ ตามท่ีพระราชบัญญัตินี้ หรือกฎหมายอื่นบัญญัติ ใหเปนอํานาจหนา 



๗๙ 
 

ท่ีของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

 เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานเทศบาลใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานของ

เทศบาลเปนสวนรวม การกําหนดมาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับการโอน หรือการรับโอนตามขอ ๕ 

คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลตองกําหนดหลักเกณฑใหพนักงานเทศบาลแตละแหงมีโอกาสโอนไป

ปฏิบัติหนาท่ีในระหวางเทศบาลดวยกันได 

 การกําหนดมาตรฐานท่ัวไปตามขอ ๒ – ๙ ใหคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล

กําหนดใหเหมาะสมกับลักษณะการบริหารงานและอํานาจหนาท่ีของเทศบาล แตจะตองอยูภายใต

มาตรฐานกลางเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลท่ีคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน

กําหนด 

 เม่ือคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล ไดกําหนดมาตรฐานท่ัวไปแลวใหใชเปนหลักเกณฑ

กลางสําหรับคณะกรรมการพนักงานเทศบาลแตละแหงนําไปกําหนดหลักเกณฑการบริหารงานบุคคลตาม

อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

 ในกรณีท่ีคณะกรรมการพนักงานเทศบาลแหงใดกําหนดหลักเกณฑการบริหารงานบุคคล 

หรือมีมติใดๆ ขัดแยงกับมาตรฐานท่ัวไป ใหคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลแจงใหคณะกรรมการ

พนักงานเทศบาลแหงนั้นดําเนินการแกไขใหถูกตอง ถาคณะกรรมการพนักงานเทศบาลดําเนินการแกไข

ภายในเวลาอันสมควร หรือการดําเนินการของคณะกรรมการพนักงานเทศบาลจะเกิดความเสียหายอยาง

รายแรง ใหคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาลอํานาจส่ังระงับการใชหลักเกณฑการบริหารงานบุคคล 

หรือเพิกถอนมตินั้นได95
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 �� พระราชบัญญัติ  ระเบียบการบริหารบุคคลสวนทองถ่ิน,พ. ศ. ๒๕๔๒, มาตรา๒๔, มาตรา ๒๔,  
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แผนภาพท่ี ๒.๔  คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล ตามพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงาน

บุคคลสวนทองถ่ิน พุทธศักราช ๒๕๔๒ 

 

 

 

รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย หรือ 

รัฐมนตรีชวยวาการกระทรวงมหาดไทยท่ีไดรับมอบหมาย เปนประธาน 

๑.ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

๒.เลขาธิการ ก.พ. 

๓. ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ 

๔.อธิบดีกรมบัญชีกลาง 

๕.อธิบดีกรมการปกครอง 

ผูแทนเทศบาลจํานวน ๖ คน 

ซึ่งคัดเลือกจาก 

๑.นายกเทศมนตรี ๓ คน 

๒.ปลัดเทศบาล  ๓ คน (วาระ ๔ ป) 

ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน ๖ คน 

(วาระ ๔ ป) ซึงคัดเลือกจากผูมี

ความรูความเชี่ยวชาญ 

ดานการบริหารงานทองถ่ิน 

ดานบริหารงานบุคคล 

ดานระบบราชการ 

ดานบริหารและจัดการ 

ดานอ่ืนท่ีเปนประโยชนแกการ 

บริหางานบุคคลของเทศบาล 

เลขานุการคณะกรรมการกลาง 

พนักงานเทศบาล 



๘๑ 
 

๓. คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล  

 ประกอบดวยเทศบาลท่ีอยูในเขตจังหวัดหนึ่ง ใหมีคณะกรรมการพนักงานเทศบาล รวมกัน

คณะหนึ่ง ทําหนาท่ีบริหารงานบุคคลสําหรับเทศบาลทุกแหงท่ีอยูในเขตจังหวัดนั้น ประกอบดวย 

๓.๑ ผูวาราชการจังหวัด เปนประธาน 

๓.๒ หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด จํานวน ๕ คน จากสวนราชการในจังหวัดนั้นซึ่ง 

ผูวาราชการจังหวัดประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการท่ีเกี่ยวของ ท้ังนี้ ในกรณีจําเปนเพื่อประโยชนใน

การบริหารงานบุคคล ผูวาราชการจังหวัดจะประกาศเปล่ียนแปลงการกําหนดสวนราชการท่ีเกี่ยวของ

เมื่อใดก็ได 

๓.๓ ผูแทนเทศบาล จํานวน ๖ คนดังนี้ ประธานสภาเทศบาล ซึ่งเปนประธานสภาเทศ 

บาลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเองจํานวน ๒ คน นายกเทศมนตรี ซ่ึง นายกเทศมนตรีในเขตจังหวัดนั้น

คัดเลือกกันเองจํานวน ๒ คน ผูแทนพนักงานเทศบาล ซึ่งปลัดเทศบาลในเขตจังหวัดนั้นคัดเลือกกันเอง

จํานวน ๒ คน มีวาระอยูในตําแหนงคราวละ ๔ ป และอาจไดรับคัดเลือกอีกได 

๓.๔ ผูทรงคุณวุฒิจํานวน ๖ คนซึ่งคัดเลือกจากบุคคลซึ่งมีความรูความเช่ียวชาญในดาน 

การบริหารงานทองถ่ิน ดานการบริหารงานบุคคล ดานระบบราชการ ดานบริหารและการจัดการ  

หรือดานอื่นท่ีจะเปนประโยชนแกการบริหารงานบุคคลของเทศบาล มีวาระอยูในตําแหนงคราวละ ๔ ป  

และอาจไดรับคัดเลือกอีกได 

๓.๕ ใหผูวาราชการจังหวัด แตงต้ังขาราชการ หรือพนักงานเทศบาลคนหนึ่งในจังหวัด

เปนเลขานุการคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

 อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล  

๑. กําหนดคุณสมบัติและลักษณะตองหาม ท่ีมีความจําเปนเฉพาะสําหรับพนักงานเทศ 

บาลในเขตจังหวัดนั้น 

๒. กําหนดจํานวนและอัตราตําแหนง อัตราเงินเดือนและวิธีการจายเงินเดือนและ

ประโยชนตอบแทนอื่น สําหรับพนักงานเทศบาลในเขตจังหวัดนั้น 

๓. กําหนดหลักเกณฑและเงื่อนไขในการคัดเลือก การบรรจุและแตงต้ังการยายการโอน 

การเล่ือนระดับ การเล่ือนข้ันเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย การใหออกจากราชการการ

อุทธรณ และการรองทุกข 

๔. กําหนดระเบียบเกี่ยวกับการบริหาร และการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลในเขต 

จังหวัดนั้น 



๘๒ 
 

๕. กํากับ ดูแล ตรวจสอบ แนะนําและช้ีแจง สงเสริมและพัฒนาความรูแกพนักงานเทศ 

บาลในเขตจังหวัดนั้น 

 การดําเนินการตามขอ ๑ – ๕ ตองไดรับความเห็นขอบจากคณะกรรมการกลางพนักงาน

เทศบาล และการกําหนดหลักเกณฑ และการดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในเทศบาลท่ีอยูใน

เขตจังหวัดนั้น ใหคณะกรรมการพนักงานเทศบาลมีอํานาจกําหนดใหสอดคลองกับความตองการและ

ความเหมาะสมของเทศบาลท่ีอยูในเขตจังหวัดนั้น แตตองอยูภายใตกรอบมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการ

กลางพนักงานเทศบาลกําหนด 

 หลักเกณฑเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลท่ีคณะกรรมการพนักงานเทศบาลกําหนด  

ใหประกาศโดยเปดเผย ณ ท่ีทําการคณะกรรมการพนักงานเทศบาลนั้น และจัดสงสําเนาใหคณะกรรมการ

กลางพนักงานเทศบาลทราบ 

 การออกคําส่ังเกี่ยวกับการบรรจุและแตงต้ัง การยาย การโอน การับโอน การเล่ือนระดับ 

การเล่ือนข้ันเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษทางวินัย การใหออกจากราชการ การอุทธรณและการรอง

ทุกข หรือการอื่นใดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเปนอํานาจของนายกเทศมนตรี ท้ังนี้ตามหลักเกณฑท่ี

คณะกรรมการพนักงานเทศบาลกําหนด แตสําหรับการออกคําส่ังแตงต้ังและการใหพนักงานเทศบาลพน

จากตําแหนงตองไดรับความเห็นชอบจกคณะกรรมการพนักงานเทศบาลกอน 

 อํานาจในการดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามท่ีกลาวมา นายกเทศมนตรีอาจ

มอบหมายใหผูบังคับบัญชาพนักงานเทศบาลในตําแหนงใดของเทศบาลแหงนั้นเปนผูมีอํานาจแทน

นายกเทศมนตรีได ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑท่ีคะกรรมการพนักงานเทศบาลกําหนด 96
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 �Ĩ พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน,พ.ศ. ๒๕๔๒ ม. ๒๓, ม. ๒๓ วรรค ๖. 
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แผนภาพท่ี ๒.๕  องคประกอบของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล ตามพระราชบัญญัติ 

ระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พุทธศักราช ๒๕๔๒ 

 

 ระบบของการปกครองทองถ่ิน  ในหลายๆ ประเทศท่ัวโลกไดมีการปรับตัวในหลายๆ  

ดานโดยเฉพาะความเปล่ียนแปลงในหลักการท่ีวาดวยการบริหารงานในภาคสาธารณะ สงผลใหการสง

มอบการบริหารในภาคสาธารณะมีการปรับเปล่ียนจากเดิมท่ีรัฐเปนผูจัดทําไปสูทางเลือกใหมๆ เพื่อการสง

มอบบริการดังกลาว ความเปล่ียนแปลงดังกลาวสงผลกระทบอยางสําคัญตอระบบการปกครองทองถ่ินให

ตองปรับตัว รวมท้ังเรื่องการบริหารงานบุคคลทองถ่ิน ก็จําเปนตองปรับตัวจากเดิมท่ีองคกรปกครอง

ทองถ่ินจะมีการบริหารและการจัดโครงสรางภายในท่ีขยายตัวไปตามภารกิจหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบโดยการ

จัดต้ังแผนตางๆ ภายในเชิงโครงสรางและบทบาทหนาท่ีของบุคลากร ภายใตสภาพการณเชนนี้ระบบการ

บริหารงานบุคคลทองถ่ินของหลายๆ ประเทศไดมีการจัดรูปแบบและวางหลักการใหม ระบบการ

บริหารงานบุคคลขององคกรปกครองทองถ่ินของประเทศตางๆ สามารถแบงออกเปน ๓ รูปแบบกวางดังนี้  

 ระบบพนักงานของหนวยงานปกครองทองถ่ิน เปนระบบท่ีบริหารตนเองอยางเปนอิสระซึ่ง

ปรากฏเดนชัดในประเทศสหรัฐอเมริกา ญี่ปุนและออสเตรเลีย โดยหลักการแลวจะมีระบบการบริหารท่ี

ผูวาราชการจังหวัด เปนประธาน 

หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด 

จํานวน ๕ คนจากสวนราชการใน

จังหวัดน้ัน ซึ่งผูวาราชการจังหวัด

ประกาศกําหนดวาเปนสวนราชการท่ี

เกี่ยวของ 

ผูแทนเทศบาล จํานวน ๖ คน  

(วาระ ๔ ป) จาก 

๑. ประธานสภาเทศบาล ๒ คน 

๒. นายกเทศมนตรี ๒ คน 

๓. ปลัดเทศบาล ๒ คน 

ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน ๖ คน  

(วาระ ๔ ป ) ซึ่งคัดเลือกจากผูมี

ความรูความเชี่ยวชาญ 

ดานการบริหารงานทองถ่ิน 

ดานการบริหารงานบุคคล 

ดานระบบราชการ 

ดานบริหารและการจัดการ 

ดานอ่ืนท่ีเปนประโยชนแกการ

บริหารงานบุคคลของเทศบาล 

เลขานุการคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 



๘๔ 
 

คลายคลึงกับบริษัทเอกชนโดยท่ัวไป ทองถ่ินมีอิสระเต็มท่ีในการจัดการ ขณะท่ีรัฐบาลสวนกลางจะเขามา

เกี่ยวของเพียงการออกกฎหมายเกี่ยวกับระบบการประกันการจางงาน หรือระบบเงินเดือนและ

คาตอบแทนพื้นฐาน ซึ่งเปนกฎหมายท่ีใชกับกําลังแรงงานของประเทศ,  

 ระบบพนักงานทองถ่ินแหงชาติ ระบบนี้จะถือวาพนักงานของหนวยการปกครองทองถ่ินทุก

แหงเปนกําลังพลในภาครัฐท่ีถูกจัดรวมเขาอยูภายใตโครงสรางเดียวกัน ระบบนี้ปรากฏอยูในหลายๆ 

ประเทศในภาคพื้นยุโรป,  

 ระบบผสมผสาน จะมีลักษณะท่ีผสมผสานสองรูปแบบแรกกลาวคือ อํานาจทางการ

บริหารงานบุคคลจะถูกใชรวมกันระหวางหนวยงานปกครองทองถ่ินแตละแหงกับองคกรสวนกลางใน

ระดับชาติ โดยจะถือวาบุคลากรในภาคทองถ่ินเปนของหนวยการปกครองทองถ่ินแตละแหงท่ีจะจัดการ

กันเอง แตขอกําหนดทางการบริหารตางๆ จะถูกวางกรอบโดยอาศัยระบบคณะกรรมท้ังในระดับชาติและ

ระดับทองถ่ินภายใตระบบพหุภาคี หรือโดยองคกรกลางท่ีเปนองคกรของรัฐท่ีมีอิสระจากรัฐบาลสวนกลาง 

และบางประเทศนิยมดําเนินการโดยองคการมหาชน.. การบริหารงานภายใตรูปแบบนี้ถือเปนแนวโนมท่ี

กําลังถูกปรับใชในหลายประเทศ ท้ังในกลุมประเทศท่ีใชระบบพนักงานทองถ่ิน และระบบพนักงานทองถ่ิน

แหงชาติ ซึ่งมีหลักบริหารอยูคนละข้ัวตางก็ปรับเขาใชรูปแบบผสมผสานกันมากข้ึน 97

�ĩ
 

การควบคุมเทศบาล  

ธรรมชาติของความสัมพันธระหวางรัฐบาลกลางกับองคการปกครองสวนทองถ่ินมักจะ 

พิจารณาในขอบเขตประเด็นสําคัญ ๓ ประการคือ 

๑. การแบงอํานาจหนาท่ีระหวางรัฐบาลกับองคการปกครองทองถ่ิน 

๒. การแบงความรับผิดชอบดานการคลังระหวางรัฐบาลกลาง  กับองคการปกครอง 

ทองถ่ิน 

๓. การควบคุมอํานาจของรัฐบาลกลางท่ีมีตอองคการปกครองทองถ่ินความสัมพันธ 

 ระหวางรัฐบาลกลางกับเทศบาลในลักษณะการควบคุมคูกันไปดวยใน 

 กรณีของไทย Danail wit (แดเนียล วิท) ใหขอสังเกตไววาเปนโครงสรางและกระบวนการ

ในลักษณะท่ีนํานโยบายของสวนกลางไปปฏิบัติในลักษณะเชนนี้ เทศบาลไมเพียงแตจะถูกควบคุมโดย

                                                             
 �ĩ ดร. พนิต เข็มทอง และคณะ, การพัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน , (รายงานการวิจัยเสนอ

ตอสํานักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน  สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย, สภาบันวิจัย

และใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๖), หนา ๔๑ – ๔๔.  



๘๕ 
 

กฎหมายเทานั้นแตยังมีผูวาราการจังหวัดและรัฐมนตรีวาการกระทรวง มีอํานาจควบคุมและแทรกแซงการ

บริหารงานเทศบาลไดทุกรณี 

 ถึงแมเทศบาลจะเปนองคกรท่ีมีฐานะเปนนิติบุคคล เปนเอกเทศตางหาก มีความเปนอิสระใน  

การปฏิบัติหนาท่ีและโดยหลักการแลวความเปนอิสระของเทศบาลก็ตองมีมากพอสมควรแตจะตองไมมาก

จนกระทบกระเทือนตออํานาจประชาธิปไตยของการกครองสวนกลาง ท้ังนี้เพราะเทศบาลมิใชเปนสถาบัน

ทางการเมืองตออํานาจอธิปไตยของการปกครองสวนกลาง ท้ังนี้เพราะเทศบาลมิใชเปนสถาบันทาง

การเมืองท่ีใชอธิปไตยของการปกครองสวนกลางท้ังนี้เพราะเทศบาลมิใชเปนสถาบันท่ีใชอธิปไตยใน

ระดับประเทศ การควบคุมเทศบาลจึงอาจจะกอใหเกิดผลดีและผลเสียแกการปกครองทองถ่ินได โดยปกติ

การควบคุมองคการปกครองทองถ่ินใดๆ รัฐบาลกลางมีอํานาจทีจะควบคุมท่ีเหมาะสมและเปนไปตาม

หลักการ ซึ่งจะตองมีลักษณะคือ 

๑. เพื่อปองกันการผิดพลาด 

๒. เพื่อจะดูวาองคการปกครองทองถ่ินไดใหบริการท่ีจําเปนแกประชาชนในทองถ่ิน 

๓. เพื่อท่ีจะดูวาบริการท่ีจัดทํานั้นถึงขนาดมาตรฐานข้ันตนท่ีกําหนดไว 

๔. เพื่อสงเสริมใหบริการมีมาตรฐานสูง 98
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 กระทรวงมหาดไทย มีอํานาจหนาท่ี รับผิดชอบการปกครองทองถ่ินโดยตรง เจาหนาท่ี  

มีหนาท่ีดําเนินความสัมพันธกับองคการปกครองทองถ่ิน นอกจากรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยแลว

ไดแก ผูวาราชการจังหวัด นายอําเภอ ทองถ่ินจังหวัด ซึ่งกฎหมายวาดวยการปกครองทองถ่ินกําหนดให

เขามามีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการปกครองทองถ่ินและเปนตัวแทนของสวนกลางในการ

ควบคุม ดูแล ตรวจสอบการปฏิบัติงานขององคการปกครองทองถ่ินในลักษณะตางๆกัน มาตรการท่ี

รัฐบาลกลางกําหนดเพื่อใชควบคุมเทศบาลแบงออกเปน ๓ ลักษณะ คือ  

๑. การควบคุมดานการปกครองและตัวบุคคล การควบคุมในดานการปกครอง คือ การท่ี

รัฐบาลกลางและเจาหนาท่ีของรัฐบาลกลางมีอํานาจในการยุบสภาทองถ่ิน หรือการใหฝายบริหารของ

ทองถ่ินพนจากตําแหนงไปเมื่อพิจารณาเห็นวาสมาชิกสภาทองถ่ินก็ดี ฝายบริหารก็ดี มีความประพฤติ

เส่ือมเสีย หรือปฏิบัติหนาท่ีบกพรองทําใหเกิดความเสียหายแกทองถ่ิน หรือแกทางราชการ สวนการ

ควบคุมดานตัวบุคคลนั้น หมายถึง การควบคุมเกี่ยวกับเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานใหแกองคการปกครอง

ทองถ่ิน หรือท่ีเรียกวาขาราชการสวนทองถ่ิน การควบคุมดานการปกครองและตัวบุคคลนี้ 

 

                                                             
 �� ชูวงศ ฉายะบุตร, การปกครองทองถ่ินไทย, (กรุงเทพมหานคร : กรมการปกครอง, ๒๕๓๙), หนา ๑๑. 



๘๖ 
 

๒. การควบคุมการเงิน รัฐบาลไดกําหนดมาตรการในการควบคุมอยางรัดกุม และ

คอนขางจะสลับซับซอนท้ังนี้เพื่อเปนการปองกันการทุจริต หรือการใชจายเงินภาษีของราษฎรในทางท่ีไม

เหมาะสมโดยแบงออกไดเปน ๕ ลักษณะคือ 

๑. การควบคุมท่ีเกี่ยวกับงบประมาณ 

๒. การควบคุมท่ีเกี่ยวกับการกูเงิน 

๓. การควบคุมในดานการจัดเก็บภาษี 

๔. การควบคุมในดานการตรวจสอบบัญชีของเทศบาลกระทําหลายระดับ  

และเจาหนาท่ีหลายฝาย คือ โดยคณะกรรมการตรวจเงินแผนดินทางหนึ่ง โดยเจาหนาท่ีของ

กระทรวงมหาดไทยทางหนัง และโดยเจาหนาท่ีทีผูวาราชการจังหวัดแตงต้ังอีกทางหนึ่ง 

๕. การควบคุมในดานการใหเงินอุดหนุน ดวยเหตุท่ีเทศบาลมีรายไดนอย           

ไมเพียงพอกับการใชจายในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดผลดี รัฐบาลกลางจึงตองมีเงินอุดหนุนใหแกเทศบาล

เพื่อชวยเหลือเมื่อเทศบาลตองขอรับความชวยเหลือจากสวนกลาง ในดานการเงินในลักษณะดังกลาว

กระทรวงมหาดไทยจะกําหนดมาตรการในการท่ีจะใหเงินอุดหนุน และควบคุมการใชเงินอุดหนุนใหเปนไป

ตามระเบียบแบบแผนท่ีกําหนดไว 

๓. การควบคุมดานกิจการนอกจากจะหมายถึงการวบคุมดูแลตรวจสอบการบริหาร

กิจการของฝายบริหารขององคกรปกครองทองถ่ินใหเปนไปตามวิถีท่ีควรแลวยังหมายถึงการควบคุม

กิจการของฝายนิติบัญญัติ คือการอนุมัติกฎหมายตางๆ ขององคการปกครองทองถ่ินอีกดวย 99
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  พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ ปจจุบันแกไขเพิ่มเติม พ.ศ. ๒๕๔๒  

ไดบัญญัติเกี่ยวกับวิธีการท่ีราชการสวนกลางควบคุมไวในสวนท่ี ๖ ต้ังแตมาตรา ๗๑ – ๗๕ ดังนี้ 

 (๑) การแนะนําตักเตือนและตรวจสอบกิจการ กฎหมายกําหนดใหผูวาราชการ

จังหวัดมีอํานาจหนาท่ีควบคุมดูแลเทศบาลในจังหวัดนั้นและใหนายอําเภอมีหนาท่ีชวยผูวาราชการจังหวัด

ควบคุมดูแลเทศบาลตําบลท่ีอยูในเขตอําเภอนั้นโดยใหมีอํานาจหนาท่ีท่ีจะแนะนําตักเตือนใหเทศบาล

ปฏิบัติหนาท่ีโดยถูกตองตามกฎหมาย และขาตรวจสอบกิจการเรียกรายงานหรือเอกสารหรือสถิติใดๆ 

จากเทศบาลมาตรวจ ตลอดจนเรียกสมาชิกสภาเทศบาลหรือพนักงานเทศบาลมาช้ีแจงหรือ  

สอบสวนได 

                                                             
 ��� ประทาน คงฤทธิศึกษาการ, “ การปกครองทองถ่ิน” พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : สถาบัน

บัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร, ๒๕๓๕), หนา ๑๓๘. 



๘๗ 
 

 (๒) การส่ังเพิกถอนหรือส่ังใหระงับการปฏิบัติของคณะเทศมนตรีหรือเทศมนตรี

นายอําเภอในกรณีแหงเทศบาลตําบล หรือผูวาราชการจังหวัดในกรณีแหงเทศบาลเมืองและเทศบาลนคร 

เห็นวาคณะเทศมนตรีหรือเทศมนตรีผูใดปฏิบัติการของเทศบาลไปในทางท่ีอาจเปนการเสียหายแก

เทศบาล หรือเสียหายแกราชการ นายอําเภอหรือผูวาราชการจังหวัดมีอํานาจท่ีจะส่ังเพิกถอนหรือส่ังให

ระงับการปฏิบัติของคณะเทศมนตี หรือเทศมนตรีไวกอนไดแกลวรายงานรัฐมนตรีวาการ

กระทรวงมหาดไทยวินิจฉัยส่ังการตามท่ีเห็นสมควร 

 (๓) การส่ังใหคณะเทศมนตรีหรือเทศมนตรีออกจากตําแหนง ในกรณีท่ีผูวาราชการ

จังหวัดเห็นวาคณะเทศมนตรีหรือเทศมนตรีผูใดปฏิบัติการฝาฝนตอความสงบเรียบรอย หรือสวัสดีภาพ

ของประชาชน ละเลยไมปฏิบัติตามหรือปฏิบัติการไมชอบดวยอํานาจหนาท่ี หรือมีความประพฤติในทาง

จะนํามาซึ่งความเส่ือมเสียแกศักด์ิตําแหนงหรือแกเทศบาล หรือแกราชการ ผูวาราชการมีอํานาจเสนอ

ความเห็นตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย พรอมดวยหลักฐานและรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาไทย

อาจส่ังใหคณะเทศมนตรีหรือเทศมนตรีผูใดออกจากตําแหนงก็ได 

 (๔) การยุบสภาเทศบาล รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย มีอํานาจท่ีจะยุบสภา

เทศบาล เพื่อใหราษฎรเลือกต้ังหรือแตงต้ังสมาชิกเทศบาลใหมแตคําส่ังยุบสภาเทศบาลนั้นจะตอง

กําหนดใหเลือกต้ังหรือแตงต้ังสมาชิกสภาเทศบาลใหมภายใน ๙๐ วัน 

 (๕) การใหเทศบาลอยูในความควบคุมดูแลของกระทรวงมหาดไทยโดยตรง ในกรณี

กระทรวงมหาดไทยเห็นวาจําเปนท่ีจะใหเทศบาลไดอยูในความควบคุมดูแลของกระทรวงมหาดไทย

โดยตรง ก็กระทําไดโดยตราเปนพระราชกฤษฎีกา ซึ่งเปนผลใหอํานาจหนาท่ีของนายอําเภอหรือผูวา

ราชการจังหวัดอันเกี่ยวกับเทศบาลเปนอํานาจหนาท่ีของรัฐมนตรีวาการมหาดไทยหรือผูท่ีรัฐมนตรี

มหาดไทยมอบหมาย100

��� 

 ๒.๔.๕ การพัฒนาบุคลากรเทศบาล   

 การพัฒนาบุคลากร คือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยยึด

หลักสมรรถนะ เชนการสรรหา และการเลือกสรรฝกอบรมและพัฒนาการบริหารผลงานหรือการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และคาตอบแทน สมรรถนะของขาราชการพลเรือนประกอบดวย สมรรถนะ

หลักไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม ความรวมแรง 

                                                             
 ��� สนธ์ิ บางย่ีขัน, รศ. การเมืองสวนทองถ่ินในประเทศไทย, หนา ๓๐๕ – ๓๐๖. 



๘๘ 
 

รวมใจ และสมรรถนะกลุมงาน ไดแก การวางแผน และการจัดระบบงาน การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 

ภาวะผูนํา ศักยภาพเพื่อทําการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน การควบคุมตนเองและการใหอํานาจอื่นเปนตน 101

��� 

 การกําหนดมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน วาดวยการเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพ และเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ และการเล่ือนข้ึนเงินเดือน ดังนี้ 

๑. ใหมีการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ความประพฤติ คุณธรรม และจริยธรรม

เพื่อเปนการเสริมสรางและพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและปฏิบัติตนของพนักงานสวน

ทองถ่ิน ตามมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานทองถ่ินกําหนด 

๒. พนักงานสวนทองถ่ินผูใดปฏิบัติเหมาะสม กับการเปนพนักงานสวนทองถ่ิน และ 

ปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเปนท่ีพอใจของทางราชการถือวาผูนั้นมี

ความชอบ จะไดรับบําเหน็จความชอบซึ่งอาจเปนคําชมเชย เครื่องเชิดชูเกียรติ รางวัล ประโยชนตอบแทน

อื่นหรือการ เล่ือนข้ันเงินเดือนพนักงานสวนทองถ่ิน ใหผูบริหารทองถ่ินพิจารณาโดยคํานึงถึงคุณภาพและ

ปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานท่ีไดปฏิบัติมา ความสามารถและความอุตสาหะในการ

ปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัยท่ีเหมาะสมกับการเปนพนักงานสวน

ทองถ่ิน ตามมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวน ทองถ่ินกําหนด 

๓. การเล่ือนข้ันเงินเดือนพนักงานสวนทองถ่ินใหผูบริหารทองถ่ินพิจารณาโดย

คํานึงถึงคุณภาพและปริมาณงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานท่ีไดปฏิบัติมา ความสามรถและ

ความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดจนการรักษาวินัยท่ีเหมาะสมกับการ

เปนพนักงานสวนทองถ่ิน ตามมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงานสวนทองถ่ิน

กําหนด การเล่ือนข้ันเงินเดือนพนักงานสวนทองถ่ินท่ีอยูในหลักเกณฑ ใหมีคณะกรรมการข้ึนพิจารณาโดย

ใชหลักเกณฑและวิธีการในการเล่ือนข้ันเงินเดือนเปนมาตรฐานเดียวกับท่ี ก.พ. กําหนด สําหรับโควตาการ

เล่ือนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ ใหเปนตามมาตรฐานท่ัวไปท่ีคณะกรรมการกลางขาราชการหรือพนักงาน

สวนทองถ่ินกําหนด โดยคํานึงถึงมติคณะรัฐมนตรีในเรื่องดังกลาว 

๔. การพัฒนาบุคคล  ใหมีการพัฒนา ผูไดรับการบรรจุเขารับราชการเปนพนักงาน

สวนทองถ่ินกอนมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติ เพื่อใหรูระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลักและวิธีปฏิบัติ 

บทบาทและหนาท่ีของราชการในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และแนวทาง

ปฏิบัติตนเพื่อเปนพนักงานสวนทองถ่ินท่ีดี ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาเพื่อเพิ่มพูน

                                                             
 ��� ธนพรรณ  ธานี, การจัดการทรัพยากรมนุษยแนวใหม , (ขอนแกน  : โรงพิมพขอนแกน การพิมพ), 

๒๕๔๙, หนา ๒๗. 



๘๙ 
 

ความรู ทักษะ ทัศนคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อันจะทําใหปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงนั้นไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินสนับสนุนใหมีการพัฒนาพนักงานสวนทองถ่ินไดมีโอกาส 

เพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานดวย 

๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติ ราชการผูใตบังคับบัญชาเพื่อใชประกอบการ

พิจารณาแตงต้ังเล่ือนข้ันเงินเดือน พัฒนาพนักงานสวนทองถ่ิน เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

และมีหนาท่ีเสริมสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตนเหมาะกับการเปนพนักงานสวนทองถ่ินและ

ปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความมีคุณธรรมและ 

จริยธรรมตลอดจนการรักษาวินัยท่ีเหมาะสมกับการเปนพนักงานสวนทองถ่ิน โดยจัดทําการประเมินอยาง

นอยปละ ๒ ครั้ง และเปดโอกาสใหผูถูกประเมินช้ีแจงหรือขอคําปรึกษาดวย 102
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 มติเห็นชอบในการประชุมเพื่อกําหนด ทิศทางและแนวทางการพัฒนาการบริหารงาน

บุคลากรทองถ่ิน (ก.ถ.) “การพัฒนาบุคลากร” 

๑. สงเสริมการพัฒนา บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในการใหความรูและ

ทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาทัศนคติท่ีดีตอหนาท่ีความรับผิดชอบ เพื่อประโยชนในการ

ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการพัฒนาบุคลกรจะตองดําเนินการทุกระยะต้ังแตกอนการ

รับเขาทํางานและระหวางการทํางาน 

๒. ดําเนินการจัดทํานโยบายการพัฒนาบุคลากรสวนทองถ่ิน นําเสนอ ก.ถ.ใหความเห็น 

ชอบ เพื่อเปนกรอบใหทุกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดําเนินการสงเสริมการฝกอบรมและพัฒนาขาราชา

การ/พนักงานสวนทองถ่ินอยางจริงจัง เปนระบบ ท่ัวถึง และตอเนื่อง 

๓. ดําเนินการประสานและสนับสนุนการจัดต้ังสถาบันเพื่อการพัฒนาบุคลากรขององค 

กรปกครองสวนทองถ่ิน ตามแนวทางของแผนกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 

๒๕๔๓ 

๔. ดําเนินการศึกษา กําหนด และพัฒนาหลักสูตรการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ินโดย 

รวบรวมขอมูลการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรท่ีดําเนินการในปจจุบัน และประเมินความตองกากรการ

ฝกอบรมและพัฒนาของบุคลากรสวนทองถ่ิน เพื่อกําหนดกลุมเปาหมายแนวทางการฝกอบรม หลักสูตร 

                                                             
 ��� ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน เรื่อง “กําหนดมาตรฐานกลาง

การบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน” หมวด ๖, ราชกิจจานุเบกษา เลม ๑๑๘ ตอนพิเศษ ๖๒ ลงวันท่ี ๒ กรกฎาคม  

๒๕๔๔. 



๙๐ 
 

แนวทางการฝกอบรม การติดตามประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนจัดใหมีการฝกอบรมและ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

๕. การสงเสริมใหเกิดความรวมมือ สนับสนุนและประสานกับหนวยงาน ภาครัฐ เอกชน 

ทองถ่ินองคกรระหวางประเทศ ดําเนินการพัฒนาบุคลกรสวนทองถ่ิน ท้ังในดานทุน การศึกษา ทุนการ

ฝกอบรม เพื่อการพัฒนาบุคลากรและระบบงานบริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

๖. พิจารณาศึกษา ดานสิทธิประโยชนตอบแทน ขาราชการ / พนักงานสวนทองถ่ินโดย 

ยึดหลักความรูความสามารถ และประสิทธิภาพ โดยไมอิงกับระดับตําแหนง พรอมสรางแรงจูงใจให

บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถจากแหลงตางๆ เขามาปฏิบัติงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ินเพิ่มมาก

ข้ึน เชน องคกรปกครองสวนทองถ่ินใดดําเนินการตามภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาใชจายดาน

บุคลากรตํ่ากวา ๔๐ เปอรเซ็นต ของงบประมาณรายจายประจําปอาจเพิ่มเงินเดือนกรณีพิเศษให

ขาราชการ/พนักงานสวนทองถ่ินในองคกรนั้นๆ ไดมากกวาท่ีกําหนดไวตามปกติ หรือการพิจารณาจัดสรร

เงินคาตอบแทนพิเศษ หรือพิจารณาเรื่องระบบทุนการศึกษาตอ เปนตน เพื่อสรางขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติหนาท่ี103
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 การประเมินความตองการในการฝกอบรมเพื่อสรางสมรรถนะ ของบุคลากรในองคกรระดับ

ทองถ่ิน มีความตองการเรงดวนในการฝกอบรมในสองสวนใหญๆ คือ 

๑. ความตองการการประชุมเชิงปฏิบัติการและการสัมมนาท่ีเกี่ยวของกับความรูความเขาใจ

และความตระหนักในเรื่องการกระจายอํานาจ ใหกับบุคลากรทุกระดับ รวมถึงเรื่องเกี่ยวกับหนาท่ีความ

รับผิดชอบ ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในระดับตางๆ ระเบียบกฎเกณฑการใชเงินงบประมาณ  

การเพิ่มรายไดขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน งบประมาณ การจัดเก็บรายได การบัญชี และนโยบายดาน

บุคลากร 

๒. การฝกอบรมระยะส้ัน ในหัวขอการวางแผนงบประมาณการจัดเก็บรายไดการบัญชีและ

รายงานการเงิน นอกจากนั้นความสําคัญในการนําระบบสารสนเทศ และคอมพิวเตอรและอินเทอรเน็ต 

เขามาใชในการบริหารจัดการในทุกระดับใหมากข้ึน สวนในองคการบริหารสวนตําบลและเทศบาลขนาด

กลาง ยังมีความตองการการฝกอบรมเรื่องการวางแผนและจัดโครงการในการใหบริการแกประชาชน  

ไมวาจะเปนการอบรมเรื่องการพัฒนาเศรษฐกิจของทองถ่ิน ความรวมมือระหวางภาครัฐและเอกชนในการ

                                                             
  ��� สํานักงาน ก.ถ., “ทิศทางและแนวทางการดําเนินงาน”,  มติเห็นชอบในการประชุม ตามท่ี

คณะอนุกรรมการดานการพัฒนาการบริหารงานบุคคลเสนอ, ๑๘ มกราคม พ.ศ. ๒๕๔๔ และ ๗ กุมภาพันธ พ.ศ. 

๒๕๔๔, ขอ ๓.๒. 



๙๑ 
 

ใหบริการ และการจัดการส่ิงแวดลอมในระดับทองถ่ินและภูมิภาค สําหรับเทศบาลขนาดใหญและองคการ

บริหารสวนจังหวัด อยางไรก็ตามการสํารวจครั้งนี้ กลาววาแมวาหัวขอตางๆ ท่ีกลาวมาแลวมีความสําคัญ

สําหรับหนวยงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินทุกระดับ แตในกรณีองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็กและ

เทศบาลตําบลยังเปนการยากท่ีจะกําหนดลงไปวาใครคือกลุมเปาหมาย เนื่องจากมีขอจํากัดเรื่องจํานวน

บุคลากรและขนาดท่ีเล็ก104
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 ในการเพิ่มพัฒนาบุคคลหนวยงานหลักท่ีใหการอบรมพัฒนาบุคลากรของทองถ่ินคือสถาบัน

พัฒนาบุคลากรทองถ่ิน การสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน ซึ่งมีแนวทางใหการพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน 

๒ แนวทาง ดังนี้ 

๑. การพัฒนาบุคลากรองคการปกครองสวนทองถ่ิน ในระยะส้ัน โดยการฝกอบรม ตําแหนง

สายงานตามอํานาจหนาท่ี เพื่อใหความรูเฉพาะในแตละดานของภารกิจ รวมถึงความรูตามภารกิจถายโอน 

๒. การพัฒนาบุคลากรองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ท้ังในระดับปริญญาตรี  และปริญญาโท 

ภายหลังการฝกอบรมตางๆ จะมีข้ันตอนการติดตามประเมินผล ซึ่งกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินได

ติดตามประเมินผล ซึ่งกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินไดติดตามประเมินผลการอบรมใน ๒ ลักษณะ 

คือ ดําเนินการเอง โดยมีการประเมินผลการฝกอบรมท้ังท่ีสภาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ินจัดฝกอบรม  

และมหาวิทยาลัยในโครงการความรวมมือจัดฝกอบรม 

 ในการเปดหลักสูตรแตละครั้งกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินเปนผูกําหนดคุณสมบัติ

ตําแหนงของผูท่ีจะเขารับการอบรม และเปนผูจัดเนื้อหาและชวงเวลาท่ีจะจัด โดยมีหลักสูตรหลักท่ีกรม

สงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินพัฒนาเอาไวแลวสวนหนวยงานอื่นๆ หากตองการจัดฝกอบรมหลักสูตรใด 

หลักสูตรนั้นจะตองไดรับการอนุมัติจากกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน ผูเขารับการฝกอบรมจึงจะ

สามารถเบิกจายคาอบรมจากตนสังกัดได หากบุคลกรทองถ่ินสนใจเขาอบรมจะตองผานกระบวนการให

ความเห็นชอบจากผูบริหารตนสังกัด จึงจะสามารถดําเนินการสมัครได เพราะการฝกอบรมเกี่ยวเนื่องกับ

การจัดการงบประมาณของแตละทองถ่ินดวย 

 กระบวนการเขาสูการฝกอบรมของบุคลากรทองถ่ินสําหรับผูบริหารนั้นเมื่อมีการเปด

หลักสูตรจากท่ีใดก็ตาม ผูจัดหลักสูตรจะประชาสัมพันธมายังทองถ่ินแตละแหงหรือติดตอประชาสัมพันธ

มายังผูบริหาร เมื่อผูบริหารสนใจจะเขารับการฝกอบรมก็สามารถติดตอเจาหนาท่ีท่ีเกี่ยวของกับหลักสูตร

โดยตรงได และหากผูบริหารสนใจตองการสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรคนใดเขาอบรมก็สามารถนํามา

                                                             
 ��� พลอย  สืบวิเศษ, “การศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลการทองถ่ินขององคกรปกครองสวน

ทองถ่ินไทย”, วารสารรัฐประศาสนศาสตร, ปท่ี ๗, ฉบับท่ี ๒ (ก.ค. – ธ.ค. ๒๕๕๒), หนา ๑๒๗ – ๑๒๘. 
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พิจารณาและสามารถอนุมัติไดวาจะอนุมัติใหผูใดไปเขาหลักสูตร แตในขณะท่ีขาราชการพนักงาน/ลูกจาง

ท่ีมีความสนใจดวยตนเอง จะตองทําเรื่องขออนุมัติจากผูบริหารจึงจะสามารถเบิกคาใชจายไปรวมการ

ฝกอบรมได การท่ีจะรับอนุมัติหรือไมนั้นก็ข้ึนอยูกับดุลยพินิจของผูบริหารของทองถ่ินแตละแหง หากผูเขา

อบรมตองการฝกอบรมในหลักสูตรท่ีกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินไมการรับรอง ก็สามารถทําไดแต

ตองเสียคาใชจายเอง 105
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 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมใชเรื่องงาย และมี

ความหมายอยางแคบท่ีเนนแตเฉพาะการฝกอบรมอยางเดียวกับปฏิบัติกันมา แตเปนเรื่องท่ีเกี่ยวกับระบบ

ยอยท้ังหมดท่ีมีการปะทะสังสรรคกับมนุษยในองคการนั่นเอง การใหความสําคัญกับมนุษยในองคการใน

ฐานะท่ีเปนระบบท่ีมีชีวิต (Living System) ท่ีหลักประกันตอการสรางผลิตผลใหกับองคการ ดังจะเห็นได

วาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ และท่ีสําคัญเปนประสบการณของการเรียนรูท่ีไมใชเกิดข้ึนจาก

การเรียนในหองเรียนเทานั้น หากเกิดจากประสบการณท่ีไดจากการปะทะสังสรรคกับปจจัยแวดลอมใน

การทํางานตลอดชีวิตของเขา นอกจากนั้นความจําเปนท่ีจะตองเขาใจพฤติกรรมของมนุษยในองคการให

ถูกตองโดยการนําทฤษฎีของนักพฤติกรรมมนุษยในองคการเขาประยุกตใช เชน ตองเริ่มจากความเช่ือท่ีวา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการเปนเรื่องของความพึงพอใจ พนักงานในองคการมีความตองการท่ี

จะพัฒนาตนเอง ตองการงานท่ีมีความหมายและทาทายหรือตองการสรางสรรคผลงาน เปนตน ดังนั้นการ

พัฒนาจะตองสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานแสดงออกถึงความตองการดังกลาวนี้ใหมากท่ีสุด สภาพเชนนี้

จึงทําใหการมีสวนรวมของพนักงานทุกระดับในการพัฒนาจึงกลายเปนส่ิงท่ีไมสามารถปฏิเสธไดอีกตอไป 

 กรอบของปรัชญาดังกลาวนี้ เปนมิติใหมท่ีทาทายความสามารถของนักบริหารงานบุคคลใน

ภาครัฐบาล อันเนื่องมาจากวานักบริหารงานบุคคลในภาครัฐเคยชินกับการบริหารกระบวนการบริหารงาน

บุคคลมากกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการ ดังนั้นระบบราชการจึงมักถูกปรามาสวาเปนระบบท่ี

ไรซึ่งประสิทธิภาพเพราะทรัพยากรมนุษยในระบบราชการยังไมไดรับการพัฒนาตามความหมายท่ีแทจริง
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 อาจกลาวไดวา  การปกครองทองถ่ินรูปแบบเทศบาลเปนการกระจายอํานาจสูประชาชนซึ่ง

เกิดข้ึนในสมัยการปกครองระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชและเปนท่ีนาสังเกตอีกประการคือ เกิดข้ึนในชวง

การรวมอํานาจสูศูนยกลาง เทศบาลไดมีการพัฒนาการเรื่อยมา จากสุขาภิบาล เปนเทศบาล แบงออกตาม

                                                             
 ��� เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๓๖ – ๑๓๗.  

 ��Ĩ เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกุล, มิติใหมของการบริหารงานบุคคลในภาครัฐบาล : การเมือง คานิยม และ

การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ, (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นต้ิง เฮาส, ๒๕๓๐), หนา ๑๐๙  



๙๓ 
 

สภาพพื้นท่ีต้ังประกอบดวย เทศบาลนคร เทศบาลเมืองและเทศบาลตําบล กระท่ังป พ.ศ. ๒๕๔๓  

การปกครองสวนทองถ่ินมีการเปล่ียนแปลงอยางมาก การนํารูปแบบรัฐสภามาใชในการปกครองสวน

ทองถ่ิน การกระจายอํานาจสูทองถ่ิน การสงเสริมดานเงินอุดหนุนจากรัฐบาล จากเคยใหเงินอุดหนุนปละ 

๙ เปอรเซ็นตของรายไดท้ังหมดของประเทศ เปน ๒๐ เปอรเซ็นต และมีเปาหมายในการใหเงินอุดหนุน

การปกครองสวนทองถ่ินถึง ๓๕ เปอรเซ็นตซึ่งเปนเงินท่ีสูงมาก และสุดทายปรับลงมาท่ี ๒๕ เปอรเซ็นต

ของเงินรายไดท้ังหมดของประเทศตอป ในปจจุบัน  

 จากท่ีกลาวมานี้จึงทําใหเห็นแนวโนมของประเทศประชาธิปไตย วาการปกครองสวนทองถ่ิน

จะไดรับการสงเสริมและสนับสนุนกระท่ังสามารถปกครองทองถ่ินตนเองไดดวย อํานาจจากสวนกลาง

หลายๆ สวนจะกระจายสูทองถ่ิน อาทิ การตัดสินใจในเรื่องท่ีเปนประโยชนแกทองถ่ินนั้นๆ ประชาชนใน

ทองถ่ินจะเปนผูท่ีมีสิทธิและอํานาจในการจะตัดสินใจนั้นๆ เปนตน 

 การจะทําใหสวนทองถ่ินเขมแข็งนอกจาก โครงสรางทางการปกครองท่ีเหมาะสมและยืดหยุน

แลวความสามารถของบุคลากรทองถ่ินก็เปนส่ิงหนึ่งท่ีตองใหความสนใจและใหความสําคัญ ประชาชนเปน

กําลังสําคัญของชาติ บุคลากรก็เปนกุญแจสําคัญขององคการนั้นๆ หากบุคลากรสวนทองถ่ินมี

ประสิทธิภาพ เปนผูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลยอมสงผลตอ ความสําเร็จขององคการสวนทองถ่ิน 

เมื่อองคการสวนทองถ่ินตางๆ มีความเขมแข็งยอมสงผลตอภาพรวมของประเทศ ซึ่งในการพัฒนาบุคลากร

ทองถ่ินจึงเปนกุญแจสําคัญอีกอันหนึ่งในการพัฒนาประเทศ 

 แตการพัฒนาบุคลากรทองถ่ินนี้จะตองอิงกับระบบท่ีใชกับงานบุคคลทองถ่ินดวย กลาวคือ 

เมื่อบุคลากรทองถ่ินเปนกําลังของประเทศการพัฒนายอมจะตองกระทําตอบุคลากรท้ังประเทศ ซึ่งใน

ปจจุบันใชการอบรม โดยกรมพัฒนาบุคลากรทองถ่ินเปนหลัก ข้ันตอนวิธีการเขาอบรมเปนในรูปแบบ

ระบบราชการ ซึ่งอาจจะเหมาะสมกับบางทองถ่ินและไมเหมาะสมกับบางทองถ่ิน กลาวคือตอบสนอง

ความตองการของทองถ่ินไดอยางไมครบถวน จึงมีผูกลาววาความลมเหลวของงานบุคคลสวนทองถ่ินเกิด

จากการมุงพัฒนาท่ีระบบโครงสรางท่ีไมสามารถตอบคําถามไดอยางครบถวนและถูกตอง หากแตไมมุง

พัฒนาท่ีตัวบุคลากรโดยตรง 

 และการควบคุมทองถ่ินจากรัฐบาลกลาง โครงสราง กระบวนการในการนํานโยบายจาก

สวนกลางไปปฏิบัติ เทศบาลมิไดถูกควบคุมโดยกฎหมายเทานั้น แตยังถูกควบคุมจากท้ังสวนกลางและ

สวนภูมิภาค ซึ่งมีอํานาจควบคุมและแทรกแซงการบริหารงานเทศบาลไดทุกกรณี หากพิจารณาจาก

โครงสรางอํานาจหนาท่ี ของเทศบาล และพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ แกไขเพิ่มเติม  

พ.ศ. ๒๕๔๒ เกี่ยวกับวิธีการท่ีราชการสวนกลางควบคุมแลว ไมเปนการกลาวเกินเลย เลยวาเปนการ

ทดลองกระจายอํานาจสูสวนทองถ่ินเทานั้น หาใชการกระจายอํานาจท่ีแทจริงไม 



๙๔ 
 

ตารางท่ี ๒.๕ สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเทศบาล 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

ดร.ลิขิต ธรเวคิน, (๒๕๔๕, หนา  ๒๔๑, 

๒๔๔-๒๔๖). 

๑. การรวมศูนยอํานาจ 

๒. อุปสรรคของการกระจายอํานาจ 

ธเนศวร เจริญเมือง, (๒๕๕๑, หนา 

๑๘๖ – ๑๘๙). 

 

๑. การกระจายอํานาจ 

- การแบงอํานาจ 

- การมอบอํานาจ 

ประหยัด  หงสทองคํา, (๒๕๒๖, หนา 

๔-๕). 

๑. ลักษณะสําคัญของการกระจายอํานาจ 

๒. การควบคุมและความอิสระจากรัฐบาล 

ดร.ลิขิต ธรเวคิน, (๒๕๔๕, หนา ๓). ๑. จุดแข็งและจุดออนของการกระจายอํานาจ  

๒. ความสําคัญของการกระจายอํานาจ 

อิสระ สุวรรณบล, (๒๕๓๒, หนา ๙๕). ๑. ทองถ่ินและสิทธิประชาชนในทองถ่ิน 

๒. ความชัดเจนของอํานาจหนาท่ีระหวางรัฐบาลกลางกับ

องคการปกครองสวนทองถ่ิน 

อุทัย หิรัญโต, (๒๕๒๓, หนา ๒). 

 

๑. การมอบอํานาจและการควบคุมทองถ่ิน 

๒. การบริหารจัดการทองถ่ิน 

Robson, William A., (1953, p.189). ๑. มีอํานาจปกครองตนเอง มีสิทธิตามกฎหมาย และตองมี

องคกรท่ีจําเปนในการปกครอง 

๒. การควบคุมท่ีเหมาะสมจากรัฐบาล 

Daniel Wit, (1967, p. 126). ๑. เปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินไดมีอํานาจในการ

ปกครองรวมกัน 

Haris G. Montagu, (1984, p.574).   ๑. อํานาจอิสระพรอมความรับผิดชอบซึ่งตนสามารถใชได

โดยปราศจากการควบคุม 

๒. ยังตองอยูใตบทบังคับวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศ 

ไมไดกลายเปนรัฐอิสระใหม 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พ.ศ. ๒๕๕๐ มาตรา ๗๘(๓)/๒๘๑/

๒๕๓ 

๑. ความเปนอิสระแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

๒. อํานาจหนาท่ีขององคกรปกครองทองถ่ิน 

๓. การไดรับการสงเสริมสนับสนุนขององคกรปกครองสวน



๙๕ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

ทองถ่ิน 

๔. ใหกฎหมายกําหนดการแบงอํานาจจากสวนกลาง สวน

ภูมิภาค สูทองถ่ิน 

๕. ใหมีกฎหมายรายได เพื่อกําหนดการจัดเก็บภาษี แล ะ

รายไดอื่น ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

๖. ใหมีการทบทวนพิจารณา การกําหนดอํานาจหนาท่ีและ

การจัดสรรรายได 

สนธิ์ บางยี่ขัน, รศ. (๒๕๔๐, หนา 

๓๑๗ – ๓๓๔). 

   ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทองถ่ิน ประกอบดวย 

๑. อุดมคติของการปกครองทองถ่ินของไทย 

๒. ปญหาการคลัง 

๓. ปญหาของบุคลากรทองถ่ิน 

๔. ปญหาการควบคุม 

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา

เจาอยูหัว,( ๒๔๗๐, หนา ๖๒ – ๖๓). 

๑. ทรงดําริ ริเริ่มในการพัฒนาทองถ่ิน 

กระทรวงมหาดไทย, (ร.ศ. ๑๒๖ หนา 

๖๔). 

๑. การจัดการทองถ่ินดวยประชาชนในทองถ่ิน 

๒. การวางรูปแบบสุขาภิบาล 

กระทรวงมหาดไทย, (๒๔๘๙,หนา๕๔). ๑. การจัดต้ัง “ดุสิตธานี” 

๒. การมอบอํานาจการจํากัดอํานาจในเวลาเหมาะสม 

ชูวงศ ฉายะบุตร , (๒๕๓๙ , หนา ๑๒๓ 

– ๑๒๔). 

๑. การเลือกเทศบาลเพื่อปลูกฝงประชาธิปไตย 

๒. การมีความรูในรูปแบบการปกครองกอนนําไปใช 

พ.ร.บ. วาดวยระเบียบการบริหารแหง

ราชอาณาจักรสยาม ๒๔๗๖ 

๑. ประวัติการจัดต้ังเทศบาล 

๒. พัฒนาการจากสุขาภิบาลสูเทศบาล 

พระราชบัญญัติเทศบาล,(ฉบับท่ี ๑๒), 

(๒๕๔๓, หนา ๒). 

แบงประเภทจากพื้น ท่ีท่ีต้ังเปน เทศบาลตําบล , เทศบาล

เมือง, เทศบาลนคร 

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ 

แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. ๒๕๔๓, ม.๓๗. 

๑. โครงสรางหนาท่ี 

๒. สภาเทศบาล 

๓. โครงสรางสภาเทศบาล 



๙๖ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

ประกาศกําหนดมาตรฐานท่ัวไ เกี่ยวกับ

โครงสรางการแบงสวนราชการ ฯ 

๑. นายกเทศมนตรี, รองนายกเทศมนตรี 

๒. การแบงหนวยงานของพนักงานเทศบาล 

๓. ความยืดหยุนตามความมากนอยของปริมาณงาน 

การปกครองทองถ่ิน : เทศบาล , [๒๔/

๑๒/๒๕๕๗], หนา ๔ – ๘. 

๑. อํานาจหนาท่ีของฝายบริหารเทศบาล หลังป พ.ศ. 

๒๕๔๓ 

พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ 

แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. ๒๕๔๓.  
๑. อํานาจหนาท่ีเทศบาลตามกฎหมาย 

๒. สหการ 

๓. ความชัดเจนในอํานาจหนาท่ี ของฝายบริหารเทศบาล 

นครินทร เมฆไตรรัตน,  (๒๕๔๖, หนา 

๒๕-๒๗). 

๑. บทบาทฝายบริหารเทศบาลภายหลังพระราชบัญญัติ

เทศบาลป ๒๕๔๓ (แกไขเพิ่มเติม) 

พระราชบัญญัติ  ระเบียบการบริหาร

บุคคลสวนทองถ่ิน,พุทธศักราช ๒๕๔๒ 

๑. โครงสรางองคการบริหารงานบุคคลของเทศบาล 

๒. องคประกอบของคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลสวนทอถ่ิน (ก.ถ.) 

๓. องคประกอบของคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 

๔. องคประกอบของคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 

ดร. พนิต เข็มทอง และคณ ะ, (๒๕๔๖, 

หนา ๔๑ – ๔๔).  

๑. ระบบพนักงานของหนวยงานปกครองทองถ่ิน 

๒. ระบบพนักงานทองถ่ินแหงชาติ 

๓. ระบบผสมผสาน 

ชูวงศ ฉายะบุตร, (๒๕๓๙, หนา ๑๑). ๑. ความสัมพันธระหวางรัฐบาลกลางกับองคกรบริหารสวน

ทองถ่ิน 

๒. การควบคุมเทศบาลท่ีเกิด ท้ังจากรัฐบาลและ สวน

ภูมิภาค 

๓. ผลดีและผลเสียท่ีอาจเกิดจากการควบคุมเทศบาล 

สนธิ์ บางยี่ขัน, รศ. ,( หนา ๓๐๕ – 

๓๐๖). 

อํานาจหนาท่ีของเทศบาล หนาท่ีท่ีไมมีโอกาสทําเนื่องจาก

โครงสราง เชน การรักษาความสงบภายในเขตเทศบาล 

ธนพรรณ  ธานี, (พ.ศ. ๒๕๔๙, หนา 

๒๗). 

๑. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 

๒. การพัฒนาสมรรถนะกลุมงาน 



๙๗ 
 

นักทฤษฎี/นักวิชาการ/แหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการ

บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน 

๑. การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและสรางแรงจูงใจ 

๒. การเพิ่มพูนความรู การใหความชอบ การเล่ือนข้ัน

เงินเดือน การพัฒนาบุคคล การประเมินผล 

มติเห็นชอบในการประชุม ,  ๒๕๔๔, 

ขอ ๓.๒. 

๑. ทิศทางและแนวทางการพัฒนาบุคลากร 

๒. การพัฒนาบุคลากรสวนทองถ่ิน 

พลอย  สืบวิเศษ, (๒๕๕๒, หนา ๑๒๗ 

– ๑๒๘.). 

 

๑. ความประเมินความตองการฝกอบรมเพื่อสรางสมรรถนะ

บุคลากรสวนทองถ่ิน 

๒. แนวทางการพัฒนาบุคลากรสวนทองถ่ิน 

เช่ียวชาญ อาศุวัฒนกุล , (๒๕๓๐, หนา 

๑๐๙). 

๑. แนวคิดการพัฒนาการบริหารบุคลากรสวนทองถ่ิน 

๒. มิติใหมของการพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน 

 

๒.๕ ขอมูลพ้ืนท่ีวิจัย 

เทศบาลในอําเภอเมืองพิจิตร มีดังนี้ 

 - เทศบาลตําบลวังกรด  

เทศบาลตําบลวังกรดเริ่มจัดต้ังเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินครั้งแรกในรูปแบบสุขาภิบาล

ใชช่ือวา สุขาภิบาลวังกรด ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่องการจัดต้ังสุขาภิบาลวังกรด เมื่อวันท่ี ๒๐ 

พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๐๗ และไดเปล่ียนแปลงฐานะสุขาภิบาล เปน เทศบาล ตามพระราชบัญญัติ

เปล่ียนแปลงฐานะสุขาภิบาลเปนเทศบาล พ.ศ. ๒๕๔๒ ต้ังแตวันท่ี ๒๕ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๔๒  

โดยปจจุบันมีนายไตรสิทธิ์ เหรียญดํารงพร เปนนายกเทศมนตรี นายพิเชษ จินตนาการวิไล  

และนายพิเชษฐ ปรารถนารักษ เปนรองนายกเทศมนตรี และมีนายวสุ นาควิจิตร ปลัดเทศบาลตําบลวัง

กรดเปนผูบริหารฝายราชการประจํา  

ยุทธศาสตร ดานโครงสรางพื้นฐานการปฏิบัติงาน เทศบาลตําบลวังกรด 

สํานักปลัดเทศบาลตําบลวังกรด  มีหนาท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการท่ัวไปของ

เทศบาล และราชการท่ีมิไดกําหนดใหเปนหนาท่ีของกอง หรือสวนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะรวมท้ัง

กํากับ และเรงรัดการปฏิบัติราชการของสวนราชการในเทศบาลใหเปนไปตามนโยบายแนวทางและ

แผนการปฏิบัติราชการของเทศบาล โดยรับผิดชอบการปฏิบัติงาน ดังนี้ 



๙๘ 
 

งานธุรการ  มีหนาท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานสารบรรณ งานดูแลรักษาจัดเตรียมและ

ใหบริการเรื่องสถานท่ีวัสดุอุปกรณ การติดตอและอํานวยความสะดวกในดานตางๆ งานเลขานุการและ

งานประชุมสภาเทศบาล คณะผูบริหารและพนักงานเทศบาล งานสาธารณกุศลของเทศบาลและหนวยงาน

ตางๆ ท่ีขอความรวมมืองานการตรวจสอบแสดงรายการเกี่ยวกับเอกสารสําคัญของทางราชการงานขอ ง 

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณเหรียญจักรพรรดิมาลาและผูทําคุณประโยชน งานเกี่ยวกับการเลือกต้ัง 

งานจัดทําคําส่ังและประกาศของเทศบาล งานรับเรื่องราวรองทุกขและรองเรียน  

 งานการเจาหนาท่ี มีหนาท่ีเกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคลของพนักงานเทศบาลและลูกจาง 

งานบรรจุแตงต้ัง โอน ยาย และเล่ือนระดับ งานสอบแขงขัน สอบคัดเลือกและการคัดเลือก  งานทะเบียน

ประวัติและบัตรประวัติคณะเทศมนตรี สมาชิกสภาเทศบาลพนักงานและลูกจาง งานปรับประสิทธิภาพ  

ในการบริหาร งานบุคคล งานประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป งานขออนุมัติปรับปรุงตําแหนงและ

อัตรากําลัง  

งานพัฒนาบุคลากร  งานพิจารณาเล่ือนเงินเดือนพนักงานและลูกจาง การใหบําเหน็จ

ความชอบเปนกรณีพิเศษ งานสวัสดิการพนักงานและลูกจาง งานการลาพักผอนประจําป และการลาอ่ืนๆ 

ท่ีเกี่ยวของหรือรับมอบหมาย 

งานกิจการสภา  มีหนาท่ีความรับผิดชอบ งานการประชุมสภาเทศบาล งานทะเบียน  

ประวัตินายกเทศมนตรี สมาชิกสภาเทศบาล งานเกี่ยวกับการเลือกต้ัง 

งานทะเบียนราษฎร  มีหนาท่ีเกี่ยวกับงานตามพระราชบัญญัติทะเบียนราษฎรและบัตร

ประจําตัวประชาชน งานจัดเตรียมการเลือกต้ังและดําเนินการเลือกต้ัง และงานอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของหรือไดรับ

มอบหมาย 

งานเทศกิจ มีหนาท่ีรับผิดชอบปฏิบัติงานเบ้ืองตนเกี่ยวกับการตรวจสอบ และจัดระเบียบใน

ตลาดสด หาบเร แผงลอยรวมท้ังกิจการรานคาท่ีนารังเกียจ และเปนอันตรายตอสุขภาพระวังเหตุรําคาญ 

ทําทะเบียนผูคา ช้ีแจงประชาสัมพันธ ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยการรักษาความสะอาด และความเปน

ระเบียบเรียบรอยของบานเมืองการควบคุมตรวจสอบ และดําเนินการใหเปนไปตาม เทศบัญญัติ ขอบังคับ

และกฎหมายท่ีเกี่ยวของ 

งานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  มีหนาท่ีเกี่ยวกับงานรักษาความปลอดภัยของสถานท่ี

ราชการ งานปองกันและระงับอัคคีภัย และอํานวยความสะดวกในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

และระงับสาธารณภัยตางๆ และงานอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของ หรือไดมอบหมาย 

 

 



๙๙ 
 

แนวทางการพัฒนา 

     ๑. กอสรางปรับปรุง บํารุงรักษาถนน สะพาน ฟุตบาตทางเทา และทอระบายน้ํา 

๒. พัฒนาการจราจรและการจัดการขนสง 

๓. สงเสริมการปรับปรุงภูมิทัศนใหสวยงาม 

๔. พัฒนาแหลงกักเก็บน้ําในเขตเทศบาล 

๕. สงเสริมการปรับปรุงภูมิทัศนใหสวยงาม 

ยุทธศาสตร ดานเศรษฐกิจ 

๑. สงเสริมอาชีพและเพิ่มรายได 

๒. สงเสริมการพาณิชย 

๓. สงเสริมการใหความรูในการประกอบอาชีพอิสระ 

๔. สงเสริมการเรียนรูและสรางความเขมแข็งของชุมชน ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง 

ยุทธศาสตร ดานสังคม การศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 

๑. สงเสริมคุณภาพชีวิต 

๒. ปองกันและแกไขปญหายาเสพติด 

๓. สงเสริมการจัดสวัสดิการ และจัดกิจกรรมนันทนาการ 

๔. สงเสริมและพัฒนาระบบ การศึกษา 

๕. สงเสริมและทํานุบํารุง พุทธศาสนา ขนบธรรมเนียม จารีต ประเพณี ศิลปวัฒนธรรม

ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีงาม 

 

 - เทศบาลเมืองพิจิตร 

เทศบาลเมืองพิจิตรเดิมเปนท่ีต้ังศาลากลางจังหวัดพิจิตร ตอมาในป พ.ศ. ๒๔๗๙ ไดมี  

พระราชกฤษฎีกา  ยกฐานะข้ึนเปนเทศบาลเมืองพิจิตร เมื่อวันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๔๗๙ มีเนื้อท่ี

เขตเทศบาล จํานวน ๑.๘๘ ตารางกิโลเมตร ไดทําการกอสรางสํานักงานเทศบาลข้ึนเปนอาคารไมช้ันเดียว

ในงบประมาณ ๖ ,๐๐๐ บาทถวน ตอมาในป พ.ศ.๒๔๙๙ ไดมีพระราชกฤษฎีกาลงวันท่ี ๓๐ มิถุนายน 

พ.ศ.๒๔๙๙ เปล่ียนแปลงเขตเทศบาลเมืองพิจิตรข้ึนอีก ๑ .๒๙ ตารางกิโลเมตร รวมกับเขตเทศบาลเดิม

เปนเนื้อท่ี ๓ .๑๗ ตารางกิโลเมตร ซึ่งไดขอกูเงินกองทุนสงเสริมกิจการ เทศบาล (ก.ส.ท.) เพื่อกอสราง

อาคารเทศบาลเมืองพิจิตรเพิ่มเติมใหมในวงเงิน ๑๐๐ ,๐๐๐ บาท และในป พ.ศ. ๒๕๑๒ ไดมีพระราช

กฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลเมืองพิจิตรเปน ๑๒ .๐๑๗ ตารางกิโลเมตร ตามพระราชกฤษฎีกา



๑๐๐ 
 

เปล่ียนแปลงเขตเทศบาลเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๑๒ ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  

เลมท่ี ๘๖ ตอนท่ี ๑๑๗ ลงวันท่ี ๓๐ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๑๒ 
 

ยุทธศาสตรการพัฒนาเทศบาลเมืองพิจิตร 

แนวทางการพัฒนาปรับปรุงสวนสาธารณะ สถานท่ีพักผอนหยอนใจและภูมิทัศนใหสวยงาม 

- โครงการจางเหมาศึกษาออกแบบความเหมาะสมปรับปรุงภูมิทัศนสวนสมเด็จพระนางเจา

สิริกิต์ิ 

- โครงการจัดซื้อเกาอี้ปรับเอนชายหาด 

- โครงการปรับปรุงภูมิทัศนสวนกาญจนาภิเษก 

แนวทางการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาแหลงทองเท่ียวในเขตเทศบาล 

- โครงการกอสรางหองสุขาสวนสมเด็จฯ บึงสีไฟ 

- โครงการปรับปรุงซอมแซมศาลากลางน้ําบึงสีไฟ 

- โครงการติดต้ังเสาไฟฟาสองสวางสวนสมเด็จพระศรีนครินทรบึงสีไฟ 

- โครงการปรับปรุงภูมิทัศนสวนสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ (ตอจากโครงการเดิม) 

- โครงการกอสรางน้ําพุลีลาสวนสิริกิต์ิ 

- โครงการกอสรางอาคารเฉลิมพระเกียรติองคพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพล  อดุลยเดช

มหาราช (ศาลากลางน้ําบึงสีไฟ) 

 

ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

- โครงการจัดซื้อรถยนตบรรทุกขยะมูลฝอยแบบอัดทาย 

- โครงการจัดซื้อถังรองรับขยะแบบโพลีแอทธิลีน 

- โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพระบบกําจัดขยะมูลฝอยเทศบาลเมืองพิจิตร 

- โครงการจัดซื้อเครื่องช่ังขยะมูลฝอย 

- โครงการกอสรางระบบฝงกลบขยะเฟส ๒ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาดานคุณภาพชีวิตและคุณคาทางสังคม 

- แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษา 

- แนวทางการพัฒนาจัดหาและปรับปรุงวัสดุ อุปกรณและสถานท่ีดานการศึกษา 

- แนวทางการพัฒนาสงเสริมศิลปวัฒนธรรม ประเพณีทองถ่ินและภูมิปญญาทองถ่ิน 



๑๐๑ 
 

- แนวทางพัฒนาระบบสาธารณสุข 

- แนวทางการพัฒนาการควบคุมและปองกันการระบาดโรคติดตอ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาดานชุมชนเขมแข็งและศักยภาพของคน 

- แนวทางการพัฒนาสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน 

- แนวทางการพัฒนาจัดสงเคราะห, สวัสดิการตางๆ ใหกับประชาชนและกลุมผูดอยโอกาส 

- แนวทางการพัฒนาการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด 

- แนวทางการพัฒนาและสงเสริมกิจกรรมนันทนาการ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาดานบริหารการจัดการ 

- แนวทางการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร 

- แนวทางการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือเครื่องใชและสถานท่ีปฏิบัติงาน 

- แนวทางการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาระบบบริหารการจัดการ 

ยุทธศาสตรการพัฒนาดานความม่ันคงและความสงบเรียบรอยของชุมชน 

- แนวทางการพัฒนาและปรับปรุงระบบการปองกันภัย 

ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการปองกันและปราบปรามการทุจริต 

- แนวทางการพัฒนาสงเสริมและพัฒนาการปองกันและปราบปรามการทุจริตในหนวยงาน 

 

- เทศบาลดงปาคํา 

ท่ีต้ัง  อยูหางจากท่ีวาการอําเภอเมืองพิจิตร เปนระยะทางประมาณ ๑๕ กิโลเมตร เนื้อท่ี

ประมาณ ๒๗,๔๑๒ ไร หรือ ๔๓,๘๕๙ ตารางกิโลเมตร 

ลักษณะภูมิประเทศ พื้นท่ีสวนใหญเปนท่ีราบลุม  มีความลาดเอียงเล็กนอยจากทางทิศ

ตะวันออกมาทางทิศตะวันตก มีแมน้ํานานไหลผาน หมูท่ี ๑ ,๒ และ ๖ และมีคลองธรรมชาติ คือคลองดง

ปาคําไหลผาน ไหลผานหมู ๓,๔,๕ และ ๗ 

ยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาในชวงสามป 

     ยุทธศาสตรการพัฒนา 

      - ดานบริหารจัดการ ทรัพยากรน้ําและอนุรักษส่ิงแวดลอม    

      - ดานเพิ่มขีดความสา มารถการแขงขันภาคการเกษตรและสินคาขาว  

      - ดานแกปญหาและมุงพัฒนาสังคมตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง พัฒนาองคการและบริหาร

กิจการบานเมืองท่ีดี 

        



๑๐๒ 
 

แนวทางการพัฒนาทองถ่ิน 

       ดานบริหารจัดการ ทรัพยากรน้ําและอนุรักษสิ่งแวดลอม     

       - การอนุรักษฟนฟูและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมอยาง ยั่งยืน 

       - การสงเสริมและสนับสนุนใหทุกภาคสวนในการบริหารจัดการ 

 - สงเสริมและพัฒนาแหลงทองเท่ียวจังหวัดพิจิตรใหมีศักยภาพทรัพยากรน้ําการศึกษา          

ออกแบบ  เพื่อการบริหารจัดการดานเพิ่มขีดความสา มารถการแขงขันภาคการเกษตรและ

สินคาขาว  

       - กอสรางปรับปรุง บํารุงรักษา เสนทางคมนาคม แหลงน้ํา ระบบสาธารณูปโภคและ  

สาธารณูปการ 

ดานแกปญหาและมุงพัฒนาสังคมตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง  

       - การสงเสริมการฝกอบรมการประกอบอาชีพ 

       - ขับเคล่ือนพลังเศรษฐกิจพอเพียงสูการปฏิบัติท้ังในภาคการเกษตรและนอกภาคการเกษตร 

       - การบริหารจัดการพลังเศรษฐกิจพอเพียงสูฐานเศรษฐกิจและสังคม ท่ียั่งยืน 

       - การสงเสริมและผลิตสินคาหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ (OTOP) 

       - สงเสริมและสนับสนุนกองทุนทางเศรษฐกิจและกลุมอาชีพของชุมชนให เขมแข็งยั่งยืน 

       - การสงเคราะห การสงเสริมสวัสดิการและการสงเสริมคุณภาพชีวิตสตรี เด็ก คนพิการ

ผูดอยโอกาส  ผูติดเช้ือเอดส และผูยากจน  ผูสูงอายุ 

       - การสงเคราะหผูประสบภัยพิบัติตางๆ 

       - สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาทุกประเภทใหมีคุณภาพ 

       - ทํานุบํารุงศาสนาศิลปวัฒนธรรมและประเพณีอันดีงามของ ทองถ่ิน 

       - สงเสริมใหประชาชนบริโภคอาหารปลอดภัย ออกกําลังกายและจัดใหมีสถานท่ีออก 

กําลังกาย  พักผอนหยอนใจอยางท่ัวถึง 

       - ดานสาธารณสุข  เพื่อการมีสุขภาพอนามัย  คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 

       - สงเสริมและสนับสนุนการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด 

       - สงเสริมและสนับสนุนความสงบเรียบรอยและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

       - การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

       - การสงเสริมประชาธิปไตยและกระบวนการประชาสังคม 107

��ĩ 

                                                             
 ��ĩ สํานักงานปลัดเทศบาลตําบลดงปาคํา อําเภอเมืองพิจิตร  จังหวัดพิจิตร, (๑ ตุลาคม ๒๕๕๘).  
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 - เทศบาลตําบลหัวดง  

เทศบาลตําบลหัวดง ต้ังอยูดานทิศตะวันตกของแมน้ํานาน ในทองท่ีตําบลหัวดงเทศบาล

ตําบลหัวดง เดิมไดรับการจัดต้ังเปนสุขาภิบาลหัวดง ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย  เรื่องการจัดต้ัง

สุขาภิบาลหัวดง อําเภอเมือง  จังหวัดพิจิตร ลงวันท่ี ๑ พฤศจิกายน ๒๕๐๙ และไดรับการเปล่ียนแปลง

ฐานะเปนเทศบาลตําบลหัวดง ตามพระราชบัญญัติเปล่ียนแปลงฐานะสุขาภิบาลเปนเทศบาล  พ.ศ.  

๒๕๔๒ ลงวันท่ี ๒๕ พฤษภาคม พ.ศ. ๒๕๔๒ เทศบาลตําบลหัวดงต้ังอยูหางจากจังหวัดพิจิตร  ๑๖  

กิโลเมตร อยูหางจากกรุงเทพฯ ๓๕๖ กิโลเมตร 

ตามแผนพัฒนาสามป (พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๐) 

๑. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานระบบสาธารณูปโภคสาธารณูปการและโครงสรางพื้นฐาน 

๑.๑ มีการจัดสาธารณูปโภคและบริการสาธารณะครบถวน เพียงพอตอความตองการของ 

     ประชาชน  

๑.๒ กอสรางหรือปรับปรุง ซอมแซมระบบระบายน้ํา ฝนหรือน้ําเสียตางๆ 

๑.๓ จัดทําหรือปรับปรุง ซอมแซมและขยายเขตไฟฟาใหความสวางตามถนนและชุมชน 

      อยางท่ัวถึง 

๑.๔ จัดทําหรือปรับปรุง ซอมแซม และขยายเขตประปาใหกับประชาชนอยางท่ัวถึง 

๑.๕ กอสรางเข่ือนปองกันตล่ิงพังจากน้ํากัดเซาะ น้ําเออลนทวมบานเรือนประชาชน 

๑.๖ กอสราง ปรับปรุง ซอมแซมถนนคสล.และถนนดินลูกรัง  เพื่อความปลอดภัยในชีวิต 

      และทรัพยสินของประชาชน 

๒. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานคุณภาพชีวิตและความเขมแข็งของชุมชน 

๒.๑ เสริมสรางสถาบันครอบครัวใหมีความอบอุนและเขมแข็ง 

๒.๒ นํายุทธศาสตร “พลังแผนดินขจัดส้ินยาเสพติด ” มาใชในการแกไขปญหายาเสพติด    

โดยปลูกจิตสํานึกและระดมมวลชนตอตานเอาชนะยาเสพติด 

๒.๓  สงเสริมประชาชนใหเปนคนมีระเบียบวินัย ปฏิบัติตามกฎหมาย มีสุขภาพกาย

สุขภาพจิตท่ีดี มีความมั่นคง 

๒.๔ พัฒนาตําบลใหเปนเมืองท่ีนาอยูประชาชนมีรายไดเพียงพอตอการดํารงชีพ ทําใหมี

คุณภาพชีวิตท่ีดี 

๒.๕ สงเสริมการพัฒนาและการพัฒนาชุมชนใหมีสวนรวมในการพัฒนาตนเอง ครอบครัว 

และชุมชน 
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๒.๖ สงเสริมและพัฒนาศักยภาพผูสูงอายุ 

๒.๗ ตอตานการละเมิดสิทธิและเสรีภาพ 

๓. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการเมืองและการบริหารจัดการท่ีดี 

๓.๑ สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในกระบวนการพัฒนา ตลอดจนการมีสวนรวมใน

กระบวนการจัดทําแผนการพัฒนาทองถ่ินและการตราขอบัญญัติทองถ่ิน 

๓.๒ พัฒนาปรับปรุงส่ิงอํานวยความสะดวกในการบริการประชาชนใหทันสมัยและสราง

ความพึงพอใจในการรับบริการของประชาชน 

๓.๓ เผยแพรประชาสัมพันธกิจกรรมการพัฒนาในทุกๆ ดานของหนวยงานขององคกร   

ปกครองสวนทองถ่ินเพื่อสรางความรูความเขาใจและการยอมรับของประชาชน 

๓.๔ ใหบริการแกประชาชนตามอํานาจหนาท่ีท่ีเกี่ยวของดวยความรวดเร็ว โปรงใส  

เปนธรรมตามหลักธรรมาภิบาล การบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี สามารถตรวจสอบได

ทุกข้ันตอน 

๓.๕ สรางจิต/ปลูกจิตสํานึกใหประชาชน 

๔. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 

๔.๑ สงเสริมและรณรงคปองกันกรณีมีการระบาดของโรคติดตอตางๆ 

๔.๒ สงเสริมการออกกําลังกายของประชาชน เพื่อใหมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแข็งแรง 

๔.๓ สงเสริมใหประชาชนมีความรูดานสุขภาพและปองกันตนเองจากโรคภัย 

๔.๔ สงเสริมใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการดูแลรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ

ส่ิงแวดลอม 

๔.๕ สงเสริมและสนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชน ชุมชน ในการอนุรักษ ฟนฟู

ธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

๕. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการศึกษา ขนบธรรมเนียม ประเพณีทองถ่ินและภูมิปญญาทองถ่ิน 

๕.๑ สงเสริมการจัดการศึกษาและการใหบริการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ 

๕.๒ พัฒนาและปรับปรุงโรงเรียนและศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหไดมาตรฐาน 

๕.๓ สนับสนุนการกีฬาทองถ่ินและชุมชน 

๕.๔ สงเสริม สนับสนุน วัฒนธรรมขนบธรรมเนียม ประเพณีทองถ่ิน 

๕.๕ สงเสริมและสนับสนุนงานราชพิธีเนื่องในวันสําคัญตางๆ 

๖. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยและการชวยเหลือผูประสบภัย 

๖.๑ ปองกันและลดความเสียหายหรือผลกระทบจากภัยสาธารณะ 
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๖.๒ จัดอบรมบุคลากรใหมีความรูดานการปองกันบรรเทาสาธารณภัยและการใหความ 

     ชวยเหลือผูประสบภัย 

๖.๓ ใหการชวยเหลือแกไขปญหาภัยแลง วาตภัย อัคคีภัย 

๗. ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการแกไขปญหาความยากจน เศรษฐกิจ อาชีพและรายได 

๗.๑ พัฒนาและสงเสริมอาชีพใหแกประชาชน เพื่อเพิ่มรายได ลดรายจาย 

๗.๒ สงเสริมอาชีพ กลุมผูวางงาน ผูมีรายไดตํ่า ใหมีอาชีพและรายไดท่ีสามารถเล้ียง 

     ครอบครัวใหมีคุณภาพท่ีดีบนพื้นฐานของเศรษฐกิจแบบพอเพียง 

๗.๓ รับนักเรียน นักศึกษา ทํางานในระหวางปดภาคเรียน 

๘. ยุทธศาสตรสรางความพรอมเพื่อการเขาสูประชาคมอาเซียน 

๘.๑ สงเสริมและสนับสนุนแหลงเรียนรูของทองถ่ินเพื่อรองรับประชาคมอาเซียน 

๘.๒  สงเสริมสถาบันการศึกษาในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และประชาชนในชุมชน 

๘.๓  พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการส่ือสาร  

๙. ยุทธศาสตรการพัฒนาองคกร 

๙.๑ การพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหแกพนักงานและองคกร 108
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 - เทศบาลตําบลทาฬอ 

เทศบาลตําบลทาฬอ มีพื้นท่ีประมาณ ๑๒ ตารางกิโลเมตร ทิศเหนือติด อําเภอบางกระทุม 

จ.พิษณุโลก ทิศใตติด ตําบลราชชางขวัญ จ.พิจิตร ทิศตะวันออก ติดตําบลปามะคาบ จ.พิจิตร            

ทิศตะวันตก ติดตําบลไผขวาง จ.พิจิตร ประชากรประมาณ ๔ ,๐๐๐ คน ประกอบดวย ๗ หมูบาน 

มีท้ังหมด ๗ หมูบาน อยูในเขตเทศบาล ๔ หมูบาน ไดแก หมูท่ี ๒ ,๕,๖,๗ และอยูนอกเขตเทศบาล ๓ 

หมูบาน ไดแก หมูท่ี ๑,๓,๔ อยูหางจากตัวอําเภอเมืองพิจิตร ๘ กิโลเมตร เปนท่ีราบลุม มีแมนานไหลผาน 

ยุทธศาสตรท่ี ๑ ดานบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา ส่ิงแวดลอม พลังงาน และการทองเท่ียว 

- แนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริมและรณรงคการมีสวนรวมของประชาชนใหมีการอนุรักษาฟนฟู

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 

๒. สงเสริมพัฒนาดานการทองเท่ียวของจังหวัดพิจิตร 

๓. รณรงคการแกไขปญหาภาวะโลกรอน 

                                                             
 ��� สํานักงานปลัดเทศบาลตําบลหัวดง อําเภอเมืองพิจิตร  จังหวัดพิจิตร, (๑ ตุลาคม ๒๕๕๘). 



๑๐๖ 
 

ยุทธศาสตรท่ี ๒ ดานเพิ่มขีดความสามารถการแข็งขันภาคการเกษตร/นอกภาคเกษตรและ

สินคาขาว 

- แนวทางการพัฒนา 

๑. ประสานความรวมมือในการจัดทําผังเมืองรวมจังหวัด 

๒. กอสรางพัฒนาปรับปรุงระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ 

๓. กอสรางพัฒนาปรับปรุงบํารุงเสนทางคมนาคม แหลงน้ํา 

๔. สนับสนุนกลุมเกษตรกร ใหมีรายไดและกระจายรายไดเพิ่มยิ่งข้ึน 

๕. สงเสริมและสนับสนุนเกษตรกรรม ตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

๖. จัดหาและพัฒนาแหลงน้ําเพื่อการเกษตร 

ยุทธศาสตรท่ี ๓ ดานแกปญหาและมุงพัฒนาสังคมตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 

- แนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริมและพัฒนาอาชีพใหแกประชาชน 

๒. สงเสริมเด็ก เยาวชน ใหใชเวลาวางใหเกิดประโยชน 

๓. พัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา คนพิการ และผูดอยโอกาส 

๔. สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตใหประชาชนในดานสาธารณสุขและสุขภาพดานการกีฬา 

๕. ปองกันการระบาดของโรคติดตอ 

๖. สนับสนุนการดําเนินงานดานความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 

๗. สนับสนุนการปองกันและชวยเหลือประชาชนท่ีไดรับความเดือดรอนจากภัยธรรมชาติ

และสาธารณภัย 

๘. สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาทุกประเภทใหมีคุณภาพ 

๙. สงเสริมขนบธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถ่ิน 

๑๐. สนับสนุนมาตรการปองกันและปราบปรามอาชญากรรมและยาเสพติทุกประเภท 

ยุทธศาสตรท่ี ๔ ดานพัฒนาองคกรดวยกระบวนการมีสวนรวมตามหลักธรรมาภิบาล 

- แนวทางการพัฒนา 

๑. บริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

๒. สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาและการบริหารงานของทองถ่ิน 

๓. ประชาสัมพันธกิจการ/กิจกรรมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

๔. พัฒนาองคกร บุคลากร เครื่องมือ เครื่องใชและสถานท่ีในการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพ 



๑๐๗ 
 

๕. พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถและทักษะ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตรท่ี ๕ ดานสรางความพรอมของจังหวัดเขาสูประชาคมอาเซียน 

- แนวทางการพัฒนา 

๑. สงเสริมและสนับสนุนแหลงเรียนรูของทองถ่ินเพื่อรองรับประชาคมอาเซียน  
  

สรุปไดวา การปกครองสวนทองถ่ินเปนการปกครองของชุมชน เปนหนวยการปกครองท่ีมี

อํานาจ มีขอบเขตพอสมควรเปนหนวยการปกครองท่ีมีสิทธิตามกฎหมาย โดยปกครองตนเองโดยจัด

แบงเปนสองฝาย คือองคการฝายบริหารและองคการฝายนิติบัญญัติ การปกครองสวนทองถ่ิน หมายถึง 

ระบบการปกครองท่ีเปนผลสืบเนื่องมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐจากสวนกลางไปสู

ภูมิภาค เพื่อไมใหอานาจกระจุกตัวอยูเฉพาะในเมืองหลวง อันทําใหเกิดองคกรท่ีทําหนาท่ีในการปกครอง

สวนทองโดยคนในพื้นท่ีนั้นๆ 

 

๒.๖ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 ๒.๖.๑ งานวิจัยท่ีเก่ียวกับอิทธิบาทธรรม  

 จากการศึกษางานวิจัย  ปรากฏวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับหลักอิทธิบาทธรรมหลายทานดังนี้ 

 ชาตรี แนวจําปา  ไดวิจัยเรื่อง  “การประยุกตใชอิทธิบาทธรรม ในการปฏิบัติหนาท่ีของ

บุคลากรสํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร ” ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีการ

ประยุกตใชอิทธิบาทธรรม ไดแก ดานฉันทะ ดานวิริยะ ดานจิตตะ และดานวิมังสา ในการปฏิบัติหนาท่ี

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแตละดาน อยูในระดับมาก สําหรับการประยุกตใช         

อิทธิบาทธรรม ดานวิมังสา ในการปฏิบัติหนาท่ีอยูในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบการประยุกตใช         

อิทธิบาทธรรมในการปฏิบัติหนาท่ี โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวา บุคลากรท่ีมีเพศระดับ

การศึกษา และตําแหนง ท่ีตางกัน มีการประยุกตใชอิทธิบาทธรรมในการปฏิบัติหนาท่ี โดยภาพรวมไม

แตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมุติฐานท่ีต้ังไว สวนบุคลากรท่ีมีอายุและรายไดตอเดือนตางกัน มีการประยุกตใช



๑๐๘ 
 

อิทธิบาทธรรม ในการปฏิบัติหนาท่ี โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ ๐.๐๑ จึงยอมรับ

สมมติฐานท่ีต้ังไว ��� 

 พระลอน เขมจิตฺโต (แก)  ไดทําวิจัยเรื่อง “การนําหลักอิทธิบาทธรรม มาใชในการดําเนิน

ชีวิตของนักศึกษาวิทยาลัยการอาชีพนครศรีธรรมราช ตําบลนาสาร อําเภอพระพรหม  

จังหวัดนครศรีธรรมราช”ผลการวิจัยพบวา 

๑) การนําหลักอิทธิบาทธรรม มาใชในการดําเนินชีวิตของนักศึกษาวิทยาลัยการอาชีพ

นครศรีธรรมราช ตําบลนาสาร อําเภอพระพรหม จังหวัดนครศรีธรรมราช โดยรวมอยูในระดับมาก     

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานจิตตะ มีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแก ดานวิริยะ สวนดานฉันทะและ

ดานวิมังสามีคาเฉล่ียตํ่าสุด ตามลําดับ เมื่อพิจารณาโดยจําแนกตามเพศ อายุ ประเภทวิชา และรับช้ันป 

พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก 

๒) ผลการเปรียบเทียบการนําหลักอิทธิบาทธรรมมาใชในการดําเนินชีวิตของนักศึกษา

วิทยาลัยการอาชีพ ของนักศึกษาวิทยาลัยการอาชีพนครศรีธรรมราช ตําบลนาสาร อําเภอพระพรหม 

จังหวัดนครศรีธรรมราชพบวา นักศึกษาท่ีมีอายุตางกัน มีการนําหลักอิทธิบาทธรรม มาใชในการดําเนิน

ชีวิต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .๐๑ สวนนักศึกษาท่ีเพศ ประเภทวิชา และระดับช้ันป

ตางกัน มีการนําหลักอิทธิบาทธรรม มาใชในการดําเนินชีวิต ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ ๐.๐๕ 

๓) ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปญหาการนําหลักอิทธิบาทธรรม มาใชในการดําเนินชีวิตของ

นักศึกษา วิทยาลัยการอาชีพนครศรีธรรมราช ตําบลนาสาร อําเภอพระพรหม จังหวัดนครศรีธรรมราช 

กลุมตัวอยางไดเสนอแนะปญหามากท่ีสุดไดแก ดานฉันทะ เรื่องไมชอบการคนควาหาความรูดวยตัวเอง   

ไมเขาเรียนในรายวิชาท่ีตัวเองไมชอบ สวนขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางแกไขการนําหลักอิทธิบาทธรรม 

มาใชในการดําเนินชีวิต กลุมไดเสนอแนะแนวทางแกไขมากท่ีสุดไดแก ดานฉันทะ เรื่องวิทยาลัยควรมีส่ือ

หรือแหลงการเรียนรูท่ีนาสนใจและหลากหลายควรใหนักศึกษาไดเรียนในสาขาวิชาท่ีถนัดจริงๆ 110

ÒÒÒ 

                                                             
 ��� ชาตรี แนวจําปา, “การประยุกตใชอิทธิบาท ๔ ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรนักปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาตรมหาบัณฑิต,  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑).                                                                                                                                                             
��� พระลอน เขมจิตฺโต (แก), “การนําหลักอิทธิบาท ๔ มาใชในการดําเนินชีวิตของนักศึกษาวิทยาลัย

การอาชีพนครศรีธรรมราช ตําบลนาสาร อําเภอพระพรหม จังหวัดนครศรีธรรมราช”, วิทยานิพนธพุทธศาสตร

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๐๙ 
 

 พระครูสังฆรักษรณภพ สุภทฺโท (จําปาเทศ)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาทธรรม ของบุคลากรเทศบาลตําบลเขาทราย อําเภอทับคลอ 

จังหวัดพิจิตร” ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาทธรรม ของ

บุคลากรเทศบาลตําบลเขาทราย อําเภอทัพคลอ จังหวัดพิจิตร พบวา ทุกดานโดยภาพรวมอยูในระดับปาน

กลาง ซึ่งแสดงใหเห็นวา บุคลากรมีความพอใจและความสนใจ ความเพียรพยายามมีการเอาใจใสในการ

ปฏิบัติหนาท่ีและมีการพิจารณาไตรตรองพอสมควร ในการปฏิบัติหนาท่ีแนวทางการนําหลักอิทธิบาท

ธรรม มาใชในการพัฒนาประสิทธิภาพปฏิบัติงาน บุคลากรเทศบาลทุกคนควรยึดหลักอิทธิบาทธรรม เปน

หลักสําคัญในการปฏิบัติงานนํามาพัฒนาประสิทธิภาพและประยุกตใชใหเหมาะสมกับงานและหนาท่ีท่ี

รับผิดชอบจนเกิดเปนนิสัยสวนบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนประโยชนตอการพัฒ นาบุคลากรใหมี

คุณภาพมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและสรางคุณคาความนาเช่ือถือกอใหเกิดประโยชนแกเทศบาลใน

ฐานะท่ีเปนหนวยงานใหบริการสาธารณะแกประชาชนในทองถ่ิน 111

��� 

 สุภาวดี บริกุล  ไดทําวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติตามหลักอิทธิบาทธรรม  

กับประสิทธิภาพการทํางาน : ศึกษากรณี บริษัท ดูเม็กซ จํากัด (ประเทศไทย) พบวาการปฏิบัติงานตาม

หลักอิทธิบาทธรรม ของพนักงานบริษัท ดูเม็กซ จํากัด (ประเทศไทย) โดยรวมและรายดาน ไดแก  

ดานวิริยะ ดานจิตตะ และดานวิมังสา มีการปฏิบัติอยูในระดับมากประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

บริษัท ดูเม็กซ จํากัด (ประเทศไทย) โดยรวมและรายดาน ไดแก ดานการปฏิบัติดวยความซื่อสัตยเปดเผย 

ดานการบริการลูกคา ดานความเปนเลิศในทางธุรกิจ ดานการทํางานเปนทีม และดานพัฒนาปรับปรุง

อยางตอเนื่อง มีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก การปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาทธรรม โดยรวมและราย

ดาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานเชิงบวกในระดับสูง 112

��� 

 วรฤทัย บุญคงชล  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพการใหบริการชุมชนตามหลัก       

อิทธิบาทธรรม ของสํานักงานเขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร”ผลการวิจัยพบวา 

๑. ประสิทธิภาพการใหบริการชุมชนตามหลักอิทธิบาทธรรม ของสํานักงานเขตบางซื่อ

กรุงเทพมหานคร ประชาชนมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางทุกดาน 

                                                             
��� พระครูสังฆรักษรณภพ  สุภฺทโท(จําปาเทศ), “การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามหลัก  

อิทธิบาท ๔ ของบุคลากรเทศบาลตําบลเขาทราย อําเภอทับคลอ จังหวัดพิจิตร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  

(รัฐประศาสนศาสตร), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
��� สุภาวดี  บริกุล, “ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานตามหลักอิทธิบาท ๔ กับประสิทธิภาพการ

ทํางาน : ศึกษากรณี บริษัท ดูเม็กซ จํากัด (ประเทศไทย), วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต  (รัฐประศาสนศาสตร), 

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓).  



๑๑๐ 
 

๒. เปรียบเทียบประสิทธิภาพการใหบริการชุมชนตามหลักอิทธิบาทธรรม ของสํานักงานเขต

บางซื่อกรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก สถานะในครอบครัว อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา อาชีพ รายไดตอเดือนพบวา ประชาชนท่ีมีสถานะในครอบครัว อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการใหบริการชุมชนตามหลักอิทธิบาทธรรม  

ของสํานักงานเขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร 

๓. ปญหา อุปสรรค  และขอเสนอแนะ   ตอประสิทธิภาพการใหบริการตามหลักอิทธิบาท

ธรรม ชองสํานักงานเขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 

(๑) ดานฉันทะ เจาหนาท่ีไมมีความรูความเขาใจในเรื่องหลักธรรมขอนี้ (ฉันทะ) จึงทําให 

การทํางานมีความบกพรอง ไมมีความพอใจในการงานท่ีทํา เกิดความรูสึกซ้ําซาก จําเจ ตองาน ในหนาท่ีท่ี

ไดรับมอบหมาย จึงเปนสาเหตุท่ีทําใหเกิดการทํางานท่ีเฉ่ือยชาไมกระตือรือรน การบริหารจัดการงานควร

มีรูปแบบใหมๆ บาง ทําใหผูปฏิบัติงานมีความทาทายในงานและเกิดความกระตือรือรนท่ีจะทํางาน 

(๒) ดานวิริยะ เจาหนาท่ีไมมีความรูความเขาใจ ในเรื่องหลักธรรมขอนี้ (วิริยะ) จึงทําให 

การทํางานมีความบกพรอง ไมมีความเพียรพยายามในการงานท่ีทํา บุคลากรไมสูงาน ไมมานะบากบ่ัน

และขาดการฝกฝนฝมือจึงทําใหไมเกิดความชํานาญในการปฏิบัติงานจริง งานท่ีไดรับมักดอยประสิทธิภาพ 

ควรกําหนดชวงเวลาในการทํางานอยางเหมาะสม มีการผอนคลายการทํางานเปนระยะ 

(๓) ดานจิตตะ  เจาหนาท่ีไมมีความรูความเขาใจในหลักธรรมขอนี้ (จิตตะ) จึงทําใหการ 

ทํางานขาดการเอาใจใส 

(๔) ดานวิมังสา เจาหนาท่ีไมมีความรูความเขาใจเรื่องหลักธรรมขอนี้ (วิมังสา)จึงขาดการ 

พิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบ113

��� 

 

 

 

 

 

 

                                                             
��� วรฤทัย บุญคงชล,  “ประสิทธิภาพการใหบริการชุมชนตามหลักอิทธิบาท ๔ ของสํานักงานเขตบาง

ซื่อ กรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรบัณฑิต  (สาขารัฐประศาสนศาสตร), (บัณทิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 



๑๑๑ 
 

ตารางท่ี ๒.๖ สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับอิทธิบาทธรรม 

นักวิจัย สิ่งท่ีคนพบ 

ชาตรี แนวจําปา, วิทยานิพนธ, (มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑) 

๑. มีการประยุกต หลักอิทธิบาท ๔ อยู ในระดับ

มาก 

๒. การประยุกตใชจะตางกันท่ีระดับอายุ และ

รายไดตอเดือนตางกัน 

พระลอน เขมจิตฺโต (แก), (มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

๑. การนําหลักอิทธิบาทธรรม มาใชในการดําเนิน

ชีวิตของนักศึกษาวิทยาลัยการอาชีพนครศรี

ธรรมโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

๒. ขอเสนอแนะวิทยาลัยควรมีส่ือหรือแหลงการ

เรียนรูท่ีนาสนใจและหลากหลายควรให

นักศึกษาไดเรียนในสาขาวิชาท่ีถนัดจริงๆ 

พระครูสังฆรักษรณภพ สุภทฺโท (จําปาเทศ), 

วิทยานิพนธ, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๕๖). 

๑. บุคลากรมีความพอใจและสนใจ 

๒. ควรยึดหลักอิทธิบาทธรรม ประยุกตใชให

เหมาะสมกับงาน 

พระอธิการอภิชาติ อภิชาโต(คุณชัยศรี), 

วิทยานิพนธ, (มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย), ๒๕๕๕) 

๑. มีการนําหลักอิทธิบาทธรรม มาใชในระดับ

มาก 

๒. ปญหาเรื่องงบประมาณ 

วิชญาภา เมธีวรฉัตร, วิทยานิพนธ, (มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย,๒๕๕๔). 

๑. การพัฒนาอยูในระดับมาก 

๒. การพัฒนาจะมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับ

ผูบริหาร 

สุภาวดี บริกุล, วิทยานิพนธ, (มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓). 

๑. มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน  

เชิงบวกในระดับสูง 



๑๑๒ 
 

นักวิจัย สิ่งท่ีคนพบ 

พระมหาสุวิทยษา  สิริวฑฺฒโน (พรหมเกิด) 

(มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

๒๕๕๔). 

 

๑. สวนคือสวนท่ีเกี่ยวกับตัวผูบริหารขององคกร 

ท่ีใชอํานาจการตัดสินใจฝายเดียว                

และปญหาความไมเปนกลางของผูบริหาร  

๒. สวนท่ีเกี่ยวกับพนักงาน คือขาดวุฒิภาวะทาง

อารมณ ขาดสติ ไมมีเหตุผลในกาตัดสินใจใน

การทํางาน  

๓. สวนท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

วรฤทัย บุญคงชล, วิทยานิพนธ, (มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖) 

เจาหนาท่ีไมมีความรูความเขาใจในหลักธรรม  

จึงสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

  

๒.๖.๒ งานวิจัยท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน 

 จากาการศึกษาวิจัยปรากฏวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี้  

 จิตราวรรณ  ถาวรวงศสกุล ไดศึกษาวิจัย เรื่อง “การศึกษากระบวนทัศนทางการบริหารท่ี

สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ ๒ – ๗ ของการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ”

ผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับ ๒ – ๗ ของการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ ท่ีเปนผูตอบ

แบบสอบถามท่ีมีเพศตางกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

๐.๐๕ แตถาอายุ สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน หรือระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน ตางกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคาตอบแทน โครงสรางองคกร สภาพแวดลอมภายใน

การทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน กับประสิทธิภาพการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ ๒ – ๗ ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑114
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 ��� จิตราวรรณ  ถาวรวงศสกุล,  “การศึกษากระบวนทัศนทางการบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานระดับ ๒ – ๗ ของการไฟฟาสวนภูมิภาค สํานักงานใหญ”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตร,   

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๔). 



๑๑๓ 
 

 พศมน  เจตนครองสุข  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การประเมินประสิทธิภาพการใหบริการดาน

ทะเบียนและภาษีรถยนตของสํานักงานขนสงจังหวัดสงขลาแหงท่ี ๒ อําเภอหาดใหญ”ผลการวิจัยพบวา 

ประสิทธิภาพการใหบริการดานทะเบียนและภาษีรถยนตของสํานักงานขนสงจังหวัดสงขลา แหงท่ี ๒ 

อําเภอหาดใหญ โดยรวมอยูในระดับมาก ดังนี้ประสิทธิภาพการใหบริการดานทะเบียนและภาษีรถยนต 

มุมมองดานผูรับบริการ ผูรับบริการมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการใหบริการ ดานความสะดวก ความรวดเร็ว 

ความเสมอภาค และความโปรงใส อยูในระดับมาก ประสิทธิภาพการใหบริการดานทะเบียนและภาษี

รถยนต มุมมองดานกระบวนการ มีการลดข้ึนตอนการปฏิบัติงาน การลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

และการทําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม มีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับมาก 

ประสิทธิภาพการใหบริการดานทะเบียนและภาษีรถยนต มุมมองดานบุคลากร บุคลากรมีจิตสํานึกในการ

ใหบริการท่ีดี และมีความรูความสามารถใหการใหบริการอยางเหมาะสม มีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับ

มาก ประสิทธิภาพการใหบริการดานทะเบียนและภาษีรถยนต มุมมองดานการเงิน ความคุมคาของการใช

งบประมาณท่ีไดรับและสามารถจัดเก็บภาษีไดเพิ่มข้ึนอยางเหมาะสม มีระดับประสิทธิภาพอยูในระดับ
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 พิพัฒน  จตุรโกมล  ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี

สืบสวนศึกษาเฉพาะกรณี กองบังคับการตํารวจนครบาลท่ี ๙”ผลการวิจัยพบวา ๑) ระดับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสืบสวนของกองบังคับการ ๙ อยูในระดับตํ่า ๒) ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสืบสวนของเจาหนาท่ีสืบสวนกองบังคับการตํารวจนครบาล ๙ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา โอกาสกาวหนาในหนาท่ีราชการ ความ

ปลอดภัยในการปฏิบัติหนาท่ีสืบสวน สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลและปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
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��� พศมน เจตนครองสุข, “การประเมินประสิทธิภาพการใหบริการดานทะเบียนและภาษีรถยนตของ

สํานักงานขนสงจังหวัดสงขลาแหงท่ี ๒ อําเภอหาดใหญ”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลา, ๒๕๔๙). 
��Ĩ พิพัฒน จตุรโกมล, “การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสืบสวนศึกษาเฉพาะกรณี 

กองบังคับการตํารวจนครบาลท่ี ๙”, วิทยานิพนธศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย

รามคําแหง), ๒๕๔๗). 



๑๑๔ 
 

 มานพ  เนียรภาค ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพในการดําเนินการปราบปรามยา

เสพติดของเจาหนาท่ีตํารวจสถานีตํารวจภูธรเมืองนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค”ผลการศึกษาวิจัยพบวา  

๑. เจาหนาท่ีตํารวจมีความคิดเห็นวาประสิทธิภาพ   ในการดําเนินการปราบปรามยาเสพติด

ของเจาหนาท่ีตํารวจสถานีตํารวจภูธรเมืองนครสวรรค โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( Χ =๔.๐๙) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน คือดานการปองกัน และดานการปราบปราม พบวาอยูในระดับมากทุกดาน 

๒. การเปรียบเทียบ   ความคิดเห็นของเจาหนาท่ีตํารวจ  ตอประสิทธิภาพในการดําเนินการ

ปราบ ปรามยาเสพติดของเจาหนาท่ีตํารวจสถานีตํารวจภูธรเมืองนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค  

โดยจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ ช้ันยศ และอายุราชการ พบวา เจาหนาท่ีตํารวจมีความ

คิดเห็นตอประสิทธิภาพในการดําเนินการปราบปรามยาเสพติดของเจาหนาท่ีตํารวจสถานีตํารวจภูธรเมือง

นครสวรรค จังหวัดนครสวรรค ไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว 

๓. ปญหา อุปสรรค  ในการดําเนินการปราบปรามยาเสพติด  ของเจาหนาท่ีตํารวจ   

สถานีตํารวจภูธรเมืองนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค พบวาขาดแคลนง บประมาณ สวัสดิการ อุปกรณ 

และเครื่องมือท่ีทันสมัย และกําลังพลมีคอยขางจํากัดและควรไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพท้ัง

ดานความรู ทักษะ ความชํานาญ และการใชเทคโนโลยีใหมๆ ปญหาดานภาคเอกชนและประชาชนเขามา

มีสวนรวมในกิจกรรมปองกันและแกไขปญหายาเสพติดอยูในระดับนอย – ปานกลาง และนอกจากนั้นยัง

พบปญหาการใชพื้นท่ีอําเภอเมืองนครสวรรค ซึ่งมีลักษณะเปนสังคมเมือง มีแหลงชุมชน แหลงบันเทิง 

สถานบริการ หอพัก บานเชา รานเกม รานอินเทอรเน็ต และสวนสาธารณะจํานวนมากท่ีเอื้อตอการใชเปน

แหลงพักยาเสพติด กระจายยาเสพติด และลําเลียงยาเสพติดไปสูภาคกลางและภาคอื่นๆ ของประเทศโดย

ใชทางหลวงแผนดินหมายเลข ๑ (ถนนเอเชีย) ซึ่งผานพื้นท่ีรับผิดชอบของสถานีตํารวจภูธรเมือง

นครสวรรค 

 แนวทางในการแกไขปญหาและพัฒนา คือ รัฐบาลและผูบังคับบัญชาระดับสูงตองให

ความสําคัญในการบริหารจัดการกับปญหาดาน กําลังพล งบประมาณ สวัสดิการอุปกรณ และเครื่องมือท่ี

ทันสมัยใหเพียงพอตอความจําเปน สวนปญหาเรื่องการใหความรวมมือของภาคเอกชนและประชาชนใน

การปองกันและแกไขปญหายาเสพติดนั้นหัวหนาสวนทุกภาคสวนท่ีเกี่ยวของตองใหความสําคัญกับการ

ออกตรวจและพบปะเยี่ยมเยียนประชาชนในพื้นท่ีเพื่อรับทราบปญหา ขอมูลขาวสาร และเพื่อสราง

ความสัมพันธในประชาชนทราบและตระหนักถึงโทษพิษภัยของยาเสพติดและสรางจิตสํานึกของการมีสวน

รวมและกระแสตอตานยาเสพติดควบคูกันไป ปญหาการใชพื้นท่ีเปนแปลงพัก กระจาย และลําเลียงยาเสพ

ติดไปสูภาคกลางและภาคอื่นๆ ของประเทศนั้นตองอาศัยการบูรณาการดานการขาวกับทุกภาคสวนท่ี

เกี่ยวของอยางจริงจัง และใชงานการขาวช้ีนํางานการปราบปราม และนําเทคโนโลยีเกี่ยวกับการสํารวจ 



๑๑๕ 
 

การติดตอส่ือสาร การสืบสวน และการสกัดกั้นมาสนับสนุนงานการขาวใหมากข้ึน เพอยกระดับงานดาน

การปราบปรามใหมีประสิทธิภาพสูงสุด117
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มนฤทัย  ลาภเฉลิมพงศ ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพื้นดินประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย จํากัด

(มหาชน)”ผลการศึกษาวิจัยพบวา ๑) พนักงานตอนรับภาคพื้นประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยในการปฏิบัติงานดังนี้ ลักษณะการ

ปฏิบัติงานและความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สวนความพึงพอใจในงาน 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับหัวหนางานนโยบายและการบริหารงาน และความมั่นคง

และความปลอดภัยมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ๒) พนักงานตอนรับภาคพื้นประจําทาอากาศยาน

กรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทยจํากัด โดยภาพรวมมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู

ในระดับมาก ๓) ปจจัยในการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพื้น ประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัทการบินไทยจํากัด

(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย 118

��� 

วิเชียร ใจดี  เรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรจังหวัด

ทหารบก สุราษฎรธานี”ผลการวิจัยพบวา  ๑) บุคลากรสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง มีอายุตํ่า

กวา ๒๕ ป สมรสแลวมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับตําแหนง/ช้ันยศ ต้ังแต สิบตรี-จาสิบเอก 

(พิเศษ) มีระยะเวลาปฏิบัติงานตํ่ากวา ๕ ป มีระดับเงินเดือน ต้ังแต ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท  

และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวม

ระดับมาก ๒) บุคลากรมีเพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ท่ีแตกตางกันมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนอายุ ประสบการณในการปฏิบัติงานและระดับเงินเดือน

แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ และปจจัยเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานมีสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง มีนัยสําคัญ ๐.๐๑  

                                                             
��ĩ มานพ เนียรภาค, “ประสิทธิภาพในการดําเนินการปราบปรามยาเสพติดของเจาหนาท่ีตํารวจสถานี

ตํารวจภูธรเมืองนครสวรรค จังหวัดนครสวรรค”, วิทยานิพนธพุทธศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร),  

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖). 
��� มนฤทัย  ลาภเฉลิมพงศ, “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตอนรับภาคพ้ืนประจําทาอากาศยานกรุงเทพ ฯ ของบริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน)”, ภาคนิพนธบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, ๒๕๔๘). 



๑๑๖ 
 

มีความสัมพันธทิศทางเดียวกัน ๓) ผูบริหารควรใหความสําคัญในปจจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทุกดาน

บริหารงานดวยความยุติธรรม เสมอภาค การมีสวนรวม มีการหมุนเวียนบุคลากรใหปฏิบัติงานทดแทนกัน 

ควรเพิ่มรายไดแกกลุมผูมีรายไดนอย จัดสวัสดิการข้ันพื้นฐานท่ีจําเปนในการดํารงชีพ จัดฝกอบรมเพื่อเพิ่ม

ทักษะ ความชํานาญ มีการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มเสริมประสบการณในการปฏิบัติงานควรจัดสรร

งบประมาณใหเพียงพอ ประหยัด คุมคา และทันเวลา119

���  

 วณิภัส เฟองชูนุช  ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ทีโอที จํากัน(มหาชน) สํานักงานใหญ” ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก ปจจัยสวนบุคคลอยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบการพัฒนา

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานท่ีมีรายไดเฉล่ีย

ตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็น ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑120

��� 

ศักรินทร วิชาธรรม ศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสืบสวน

ปราบปรามอาชญากรรมของขาราชการตํารวจ กองบังคับการตํารวจนครบาล ๗”ผลการวิจัยพบวา 

ขาราชการตํารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวม  

อยูในระดับมาก นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ี

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของขาราชการตํารวจ จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร  

มีความคิดเห็นในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ และ ๐.๐๕ และขาราชการ

ตํารวจท่ีมีประสบการณการทํางานฝายสืบสวนปราบปรามปรามอาชญากรรมตางกันมีความคิดเห็น

โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ ดานอัตรากําลังพล 

พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๑ และ ๐.๐๕121

��� 

 วิรินทรญา  ทวีอนันตธณกุล  ศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการเงินการ

คลังทองถ่ิน ของเทศบาลในจังหวัดนครสวรรค” ผลการวิจัยพบวา ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

                                                             
��� วิเชียร ใจดี, “ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรจังหวัดทหารบก  สุราษฎร

ธานี”, การศึกษาคนควาอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๒). 
��� วนิภัส  เฟองชูนุช, “การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ท่ีโอที จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญ”, ภาคนิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การตลาด), (บัณฑิตศึกษา : มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, 

๒๕๕๒). 
��� ศักรินทร  วิชาธรรม, “ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสืบสวนปราบปรามอาชญากรรม

ของขาราชการตํารวจ  กองบังคับการตํารวจนครบาล ๗” การคนควาอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๒). 



๑๑๗ 
 

การเงินการคลังทองถ่ินของเทศบาลในจังหวัดนครสวรรค อยูในระดับมาก (คาเฉล่ียเทากับ ๓.๖๒) ผลการ

เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานการเงินการคลังทองถ่ินของเทศบาลในจังหวัดนครสวรรค 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาตางกันมีระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน

การเงินการคลังทองถ่ินของเทศบาลในจังหวัดนครสวรรค แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัย ผลการศึกษาปญหาอุปสรรค พบวา ดานการวางแผนไมมีการวางแผน

ท่ีจะสํารวจความคิดเห็นของประชาชนกอนท่ีจะจัดทํางบประมาณรายจายประจําป ดานหนาท่ีความ

รับผิดชอบ จํานวนบุคลกรมีจํานวนนอยไมพอดีกับงาน ดานการบริหารงานบุคคล ไมคอยไดจัดอบรมหรือ

จัดศึกษาดูงาน ดานการตัดสินใจไมไดรับความไววางใจและเช่ือใจในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาดาน

การประสานงาน ไมคอยไดรับความรวมมือจากประชาชนและผูนําชุมชนในเทศบาล ดานระบบ

สารสนเทศ/ขอมูลขาวสาร บางครั้งมีความลาชา ไมทันตอเหตุการณ ดานอุปกรณเครื่องมือ มีปญหา

เกี่ยวกับระบบเครือขายอินเตอรเน็ต122

��� 

 พระครูโสภณปทุมากร (ชลอธมฺมปาโล)  ไดวิจัยเรื่องประสิทธิภาพการบริหารงานของพระ

สังฆาธิการในอําเภอภาชี จังหวัดพระนครศรีอยุธยาผลการวิจัยพบวา 

 ๑. ประสิทธิภาพการบริหารงานของพระสังฆาธิการในอําเภอภาชีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา

ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๖๙ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการ

บํารุงรักษาวัด จัดกิจการและศาสนสมบัติของวัดใหเปนไปดวยดีมีประสิทธิภาพการบริหารงานของพระ

สังฆาธิการอําเภอภาชีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๗๕ 

เมื่อพิจารณารายดานพบวาดานการปกครองสอดสองใหบรรพชิตและคฤหัสถท่ีมีท่ีอยูหรือพํานักอยูในวัด

นั้น ปฏิบัติตามพระธรรมวินัย กฎมหาเถรสมาคม ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๗๔ 

ดานการเปนธุระในการศึกษาอบรม และส่ังสอน พระธรรมวินัยแกบรรพชิตและคฤหัสถในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๖๔ และดานใหความสะดวกตามสมควรในการบําเพ็ญกุศลในภาพรวม

อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ ๓.๖๓ 

 ๒. ผลการเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพการบริหารงานของพระสังฆาธิการในอําเภอภาชี

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล คือ อายุพรรษาวุฒิการศึกษาสายสามัญ 

วุฒิการศึกษาทางธรรม ระยะเวลาดํารงตําแหนง ตําบลท่ีอยูของพระสังฆาธิการและสถานภาพสวนบุคคล

                                                             
��� วิรินทรญา  ทวีอนันตธรนกุล, “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการเงินการคลังทองถ่ินของเทศบาล

ในจังหวัดนครสวรรค”, วิทยานิพนธพุทธศาสมหาบัณฑิต (สาขารัฐประศาสนศาสตร), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๗). 



๑๑๘ 
 

ของผูตอบแบบสอบถาม พบวา พระสังฆาธิการท่ีมีอายุและตําบลท่ีอยูของพระสังฆาธิการตางกัน มีผลทํา

ใหประสิทธิภาพของการบริหารงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ ซึ่งยอมรับ

สมมติฐานท่ีต้ังไวสวนพระสังฆาธิการท่ีมีพรรษาวุฒิการศึกษาสายสามัญ วุฒิการศึกษาทางธรรม 

ระยะเวลาการดํารงตําแหนงและสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามตางกัน มีผลทําให

ประสิทธิภาพการบริหารงานของพระสังฆาธิการไมแตกตางกัน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว123

��� 

 พระครูสังฆรักษกฤษฎิ์ตภณ สุเมโธ ไดวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการวัดของเจา

อาวาสในเขตอําเภอลําลูกกา จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา 

 ๑. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการวัดของเจาอาวาสในเขตอําเภอลําลูกกาจังหวัดปทุมธานี

พบวาประสิทธิภาพการบริหารจัดการวัดของเจาอาวาสในเขตอําเภอลําลูกกา จังหวัดปทุมธานีในภาพรวม

อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย เทากับ ๓.๔๕ และเมื่อจําแนกเปนรายดานพบวาดานการปกครอง

และดานสาธารณูปการมีประสิทธิภาพอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ๓.๗๕ และ ๓.๕๔ ตามลําดับ 

สวนดานอื่นๆ ไดแก ดานการศาสนศึกษา ดานการศึกษาสงเคราะหดานการเผยแผและดานการสาธารณ

สงเคราะหมีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง 

 ๒. ผลการศึกษาปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ

วัดของเจาอาวาสในเขตอําเภอลําลูกกาจังหวัดปทุมธานีพบวา ปญหาท่ีสําคัญไดแก เจาอาวาสบางรูปขาด

วิสัยทัศนขาดเปาหมาย ในการบริหารจัดการวัดท่ีชัดเจน การ บริหารจัดการวัดของเจาอาวาสบางสวนไมมี

การประชุม ปรึกษาวางแผน และกําหนดวัตถุประสงคการพัฒนาวัดอยางเปนรูปธรรม เปนการบริหาร

จัดการวัดตามความเคยชินท่ีเคยปฏิบัติมา ขาดการประสานงานระหวางวัด บาน และชุมชน และเจา

อาวาสบางรูปใชคนไมถูกกับงาน จึงทําใหงานขาดประสิทธิภาพ แนวทางในการแกไขปญหาไดแก ควรมี

การประชุมพระภิกษุ สามเณรภายในวัด เนื่องๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการวัด และเพื่อความ

สามัคคีภายในวัดสงเสริมใหเจาอาวาสเปดรับความรูใหมๆ เพื่อนํามาใชในการบริหารจัดการวัดมีการ

นําเอาเทคโนโลยีสมัยใหม มาใชในการพัฒนาวัดมากข้ึน และควรมีการจัดกิจกรรมท่ีสรางสรรคระหวางวัด

และชุมชน124
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   ��� พระครูโสภณปทุมากร (ชลอธมฺมปาโล), "ประสิทธิภาพการบริหารงานของพระสังฆาธิการในอําเภอ

ภาชีจังหวัดพระนครศรีอยุธยา."วิทยานิพนธปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต(การจัดการเชิงพุทธ) , (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๔. 

   ��� พระครูสังฆรักษกฤษฎิ์ตภณ สุเมโธ, "ประสิทธิภาพการบริหารจัดการวัดของเจาอาวาสในเขตอําเภอ

ลําลูกกาจังหวัดปทุมธานี", วิทยานิพนธปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต(การบริหารจัดการคณะสงฆ) , (บัณฑิตวิทธยา

ลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๓. 



๑๑๙ 
 

 กัญกวฬาภรณ กล่ินนิ่มนวล ไดวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด

พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ผลการวิจัยพบวา  

 ๑. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔  

ตามทัศนะของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานฉันทะอยูใน

ระดับมากท่ีสุด สวนดานวิริยะจิตตะและวิมังสาอยูในระดับมาก 

 ๒. ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน 

จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม  

พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุระดับการศึกษา ตําแหนงและรายไดตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตาม หลักอิทธิบาท๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกันจึงปฏิเสธ

สมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรท่ีมีเพศตางกันมีทัศนะตอประสิทธิภาพการ

บริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก อิทธิบาท ๔ ดานวิมังสาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .๐๕125

��� 

ตารางท่ี ๒.๗ สรุปงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

นักวิจัย สิ่งท่ีคนพบ 

จิตราวรรณ  ถาวรวงศสกุล, วิทยานิพนธรัฐ

ประศาสนศาสตร,  (มหาวิทยาลัยศิลปากร,  

๒๕๕๔). 

คาตอบแทน โครงสรางองคกร สภาพแวดลอม

ภายในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน  

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน 

พศมน  เจตนครองสุข, วิทยานิพนธศิลปศาสตรม

หาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา, ๒๕๔๙). 

ประสิทธิภาพการใหบริการ โดยรวมอยูในระดับ

มาก 

พิพัฒน จตุรโกมล, วิทยานิพนธศิลปะศาสตร

มหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๗). 

 

๑. ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูใน  

ระดับตํ่า 

๒. ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

                                                             
��� กัญกวฬาภรณ กลิ่นน่ิมนวล , "ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก

อิทธิบาท ๔" , วิทยานิพนธปริญญาพุทธศาสตรมหาบัณฑิต(การบริหารจัดการคณะสงฆ) ,(บัณฑิตวิทธยาลัย : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๓. 



๑๒๐ 
 

นักวิจัย สิ่งท่ีคนพบ 

มานพ  เนียรภาค, วิทยานิพนธ, (มหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖) 

 

๑. โดยภาพรวมอยูในระดับตํ่า 

๒. ปจจัยสวนบุคคลไมสงผลตอความคิดเห็น 

๓. ปญหาท่ีพบคือขาดแคลนงบประมาณพื้นท่ี

จังหวัดนครสวรรคเหมาะแกการ กระจายยา

เสพติด พักยา ลําเลียงยา 

มนฤทัย  ลาภเฉลิมพงศ, ภาคนิพนธบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร , 

๒๕๔๘). 

 

๑. โดยภาพรวมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยใน

การปฏิบัติงาน 

๒. โดยภาพรวมมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

๓. ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ๐.๐๕ 

วิเชียร ใจดี, การศึกษาคนควาอิสระบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต, ( มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 

๒๕๕๒). 

๑. ปจจัยสวนบุคคลสงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน  

๒. ปจจัยในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ   

ประสิทธิภาพในทิศทางเดียวกัน 

๓. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับปจจัยการ

ปฏิบัติงานทุกดาน 

วณิภัส  เฟองชูนุช,  ภาคนิพนธบริหารธุรกิจ  

(มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, ๒๕๕๒). 

พนักงานท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือนตางกัน มีความ

คิดเห็น ในภาพรวม แตกตางกัน 

ศักรินทร  วิชาธรรม,  การศึกษาคนควาอิสระ

บริหารธุรกิจ มหาบัณฑิต, ( มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ธนบุรี, ๒๕๕๒). 

. 
 

๑. ขาราชการตํารวจมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ในภาพรวม อยูในระดับมาก 

๒. ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็น

เกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติ 

อนัญญา ผมทอง, วิทยานิพนธการจัดการท่ัวไป, 

(มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค, ๒๕๕๓), 

การบริหารงานคลัง ดานบุคลากรและการ

บริหารงานคลัง ดานการวางแผน มีความสัมพันธ



๑๒๑ 
 

นักวิจัย สิ่งท่ีคนพบ 

กับประสิทธิภาพการบริหาร 

วิรินทรญา  ทวีอนันตธรนกุล, (วิทยานิพนธ

พุทธศาสมหาบัณฑิต, ๒๕๕๗). 

 

ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานดานการเงินการคลังทองถ่ินของ

เทศบาลในจังหวัดนครสวรรค จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล พบวา บุคลากรท่ีมีการศึกษาตางกันมี

ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานการเงิน

การคลังทองถ่ินของเทศบาลในจังหวัดนครสวรรค  

พระครูโสภณปทุมากร ,  (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) , 

๒๕๕๔. 

ไดวิจัยเรื่องประสิทธิภาพการบริหารงานของพระ

สังฆาธิการในอําเภอภาชี จังหวัพระนครศรี

อยุธยาผลการวิจัยพบวา 

๑. ประสิทธิภาพการบริหารงานของพระสังฆาธิ

การในอําเภอภาชีจังหวัดพระนครศรีอยุธยาใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 

๓.๖๙ 

๒. ผลการเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพการ

บริหารงานของพระสังฆาธิการในอําเภอภาชี

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยจําแนกตาม

สถานภาพสวนบุคคล 

พระครูสังฆรักษกฤษฎิ์ตภณ สุเมโธ , (บัณฑิตวิทธ

ยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย), ๒๕๕๓. 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการวัดของเจาอาวาส

ในเขตอําเภอลําลูกกา จังหวัดปทุมธานี  

ผลการศึกษาพบวา 

๑. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการวัดของเจา

อาวาสในเขตอําเภอลําลูกกาจังหวัดปทุมธานี

พบวาประสิทธิภาพการบริหารจัดการวัดของ

เจาอาวาสในเขตอําเภอลําลูกกา จังหวัด

ปทุมธานีในภาพรวมอยูในระดับปานกลางโดย

มีคาเฉล่ีย เทากับ ๓.๔๕ 

 



๑๒๒ 
 

นักวิจัย สิ่งท่ีคนพบ 

๒. ผลการศึกษาปญหาอุปสรรค และขอเสนอ

แนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารจัดการ

วัดของเจาอาวาสในเขตอําเภอลําลูกกาจังหวัด

ปทุมธานีพบวา ปญหาท่ีสําคัญไดแก  

เจาอาวาสบางรูปขาดวิสัยทัศนขาดเปาหมาย 

ในการบริหารจัดการวัดท่ีชัดเจน 

กัญกวฬาภรณ กล่ินนิ่มนวล , (บัณฑิตวิทธยาลัย : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย) , 

๒๕๕๓. 

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงานจังหวัด

พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ ผลการวิจัยพบวา  

๑. ประสิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน

จังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔  

ตามทัศนะของบุคลากรโดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก 

๒. ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรตอประ

สิทธิภาพการบริหารจัดการสํานักงาน จังหวัด

พิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จําแนกตาม  

ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรผูตอบ

แบบสอบถาม พบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ

ระดับการศึกษา ตําแหนงและรายไดตางกันมี

ทัศนะตอประสิทธิภาพการบริหารจัดการ

สํานักงานจังหวัดพิษณุโลกตาม หลักอิทธิบาท

๔ โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

 

 

 

 



๑๒๓ 
 

 ๒.๖.๓ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเทศบาล  

 จากการศึกษางานวิจัย ปรากฏวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับเทศบาลหลายทานดังนี้ 

คันศร แสงศรีจันทร  ไดทําการศึกษาอิสระในหัวขอเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ตําบลบานดู อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย” ผลการศึกษาส ามารถอธิบาย

ปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรเทศบาลตําบลบานดูไดวา บุคลากรเทศบาล

ตําบลบานดูเห็นวา ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยการบํารุงรักษามีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติอยูใน

ระดับสูง โดยในปจจัยดานแรงจูงใจพบวา ดานการไดรับการยอมรับนับถือมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดรองลงมาคือ

ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และดาน

ความกาวหนาในการงานมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด สวนปจจัยการบํารุงรักษาพบวา ดานความสัมพันธในการ

ทํางาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดรองลงมาคือ ดานความเปนอยูสวนตัว ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความ

ม่ันคงดานนโยบายและดานการบริหารงาน ดานสภาพการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  

มีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด นอกจากนี้พบวาปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยการบํารุงรักษามีระดับท่ีสงผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ��Ĩ 

นันทวัน วุฒิ ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาท อํานาจ หนาท่ีในการปกครองทองถ่ินของ

คณะผูบริหารสมาชิกสภาเทศบาล และพนักงานเทศบาลเมืองสุราษฎรธานี” การศึกษาวิจัยพบวา 

๑. ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับบทบาท อํานาจ หนาท่ีในการปกครองทองถ่ิน  ของคณะ

ผูบริหารสมาชิกสภาเทศบาลและพนักงานเทศบาลเมืองสุราษฎรธานีมีความรูความเขาใจอยูในระดับตํ่า 

๒. ระดับการปฏิบัติตามบทบาทอํานาจหนาท่ีในการปกครองทองถ่ินของคณะผูบริหารแล ะ

พนักงานเทศบาลเมืองสุราษฎรธานี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานการประเมินผลงาน รองลงมา

ดานการตัดสินใจ ดานการวางแผน และดานการบริหารงบประมาณ ตามลําดับ 

๓. เปรียบเทียบการปฏิบัติงานตามบทบาท อํานาจ หนาท่ีในการปกครองทองถ่ิน  ของคณะ

ผูบริหาร สมาชิกสภาเทศบาล และพนักงานเทศบาลเมืองสุร าษฎรธานี จําแนกตาม เพศ อายุ และ

ระยะเวลาในกาปฏิบัติงานมีการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนจําแนกการศึกษาการปฏิบัติงานแตกตาง

                                                             
��Ĩ คันศร  แสงศรีจันทร, “ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลบานดู  

อําเภอเมือง จังหวัดเชียงราย”, การศึกษาอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยแมฟา

หลวง, ๒๕๕๐). 



๑๒๔ 
 

อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .๐๕ และจําแนกตามตําแหนงหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานแตกตางอยางมีนัยสําคัญท่ี  

ระดับ .๐๑127
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พูนทรัพย อินทรงาม  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีกอใหเกิด

ความขัดแยงระหวางขาราชการการเมืองกับพนักงานเทศบาล” ผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยท่ีทําใหเกิด

ความขัดแยงระหวางขาราชการ  การเมืองกับพนักงานเทศบาลในจังหวัดหนองคาย กลุมตัวอยางมี

ความเห็นดวยในระดับมากท้ัง ๓ ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ ปจจัยท่ีเกิดจาก

ความแตกตางดนเปาหมาย บทบาท โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย คือ ปจจัยท่ีเกิ ดจากความ

แตกตางดานเปาหมาย บทบาท หนาท่ี ทัศนคติ ปจจัยท่ีเกิดจาผลประโยชนขัดกัน และปจจัยท่ีเกิดจาก

การใชอํานาจทางการเมือง 

ผลกระทบของความขัดแยงระหวางขาราชการการเมืองกับพนักงานเทศบาลในจังหวัด

หนองคายแยกเปนรายดาน กลุมตัวอยางมีความเห็นดวยในระดับมากทุกดานไดแก การใชอํานาจขูบังคับ

ทําใหมีความรูสึกคับของใจ การกาวกายหนาท่ีกันทําใหเกิดการเกี่ยงงานกัน  การใชอํานาจอยางไมเปน

ธรรมทําใหไมไดรับความรวมมือจากผูปฏิบัติ งาน การกาวกายบทบาทอํานาจหนาท่ีซึ่งกันและกัน ทําให

เกิดความอึดอัดใจ เมื่อเกิดความผิดพลาดบุคคลจะโยนความรับผิดชอบ การมีทัศนคติท่ีแตกตางกันทําให

เกิดความตรึงเครียดระหวางขาราชการการเมืองกับพนักงานเทศบาล ในลักษณะท่ีสวนทางกั น การไมให

เกียรติกัน การระแวงไมไวใจกันและไมเคารพซึ่งกันและกัน ทําใหการปฏิบัติงานไมบรรลุผลตามเปาหมาย

ไดแก การใชจายงบประมาณโดยมิชอบทําใหนําไปสูการตรวจสอบของคูขัดแยงกันขัดขวางผลประโยชน

กันทําใหขวัญและกําลังใจลดลงสงผลกระทบตอประสิทธิภาพของงานฯลฯ 

ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีกอใหเกิดความขัดแยงระหวางขาราชการ

การเมืองกับพนักงานเทศบาลในจังหวัดเทศบาลในจังหวัดหนองคาย ท้ัง ๓ ดาน พบวาขาราชการ

การเมืองและพนักงานเทศบาลในจังหวัดหนองคายมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนั ยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .๐๕ โดยกลุมพนักงานเทศบาลมีความคิดเห็นวาปจจัยท่ีเกิดจากความแตกตางดานเปาหมาย 

บทบาท หนาท่ี ทัศนคติ ดานผลประโยชนขัดกัน และดานการใชอํานาจทางการเมือง กอใหเกิดความ

ขัดแยงระหวางขาราชการการเมืองกับพนักงานเทศบาลในจังหวัดหนองคายมากกวากลุมขาราชการ

การเมือง 

                                                             
��ĩ นันทวัน  วุฒิ, “บทบาท อํานาจ หนาท่ีในการปกครองทองถ่ินของคณะผูบริหารสมาชิกเทศบาลและ

พนักงานเทศบาลเมืองสุราษฎรธานี”, วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

๒๕๕๑). 



๑๒๕ 
 

แนวทางการแกไขปญหาความขัดแยง ไดแกการปรับเปล่ียนทัศนคติเขาหากันเพื่อประโยชน

สวนรวม การไมกาวกายบทบาท อํานาจหนาท่ีของกันและกัน การใหทุกฝายมีสวนรวมในการกําหนดการ

มีเปาหมายรวมกันคือ เอาประชาชนเปน ศูนยกลางและดําเนินการตามอํานาจหนาท่ีท่ีกฎหมายกําหนดไว 

ไมใชจายงบประมาณของราชการเพื่อผลประโยชนของสวนตัว มีการใชเสียงขางมากจัดสรรทรัพยากรคือ 

ไมใชตําแหนงหนาท่ีเพื่อหาผลประโยชนใหกับตนเองและพวกพองและมีการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน

เพื่อใหนําไปสูการปฏิบัติไดจริง ไมใชอํานาจหนาท่ีเอื้อประโยชนใหกับตนเองและพวกพอง ไมใชอํานาจ

สังการโดยไมมีกฎระเบียบรองรับ และใชแนวทางบริหารจัดการบานเมืองท่ีดี 128

��� 

ศลิษา สมศรี  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน

ของหนวยงานเทศบาลภายในเขตจังหวัดกาญจนบุรี” ผลการศึกษาวิจัยพบวา ดานโครงสรางของงาน

ตรวจสอบภายในนั้นจากลักษณะโครงสรางการบริหารราชการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินกําหนดให

สายการบริหารราชการของงานตรวจสอบภายในข้ึนตรงตอปลัดเทศบาล งานตรวจสอบภายในเปน

หนวยงานท่ีมีสภานะภาพสูงพอท่ีจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีเทียบเทากับสํานัก/กองขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ินการกําหนดขอบเขตการตรวจสอบ การปฏิบัติงานตรวจสอบและการรายงานผลการ

ตรวจสอบมีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 

ประสบการณเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญยิ่งตอการปฏิบัติงานของงานตรวจสอบภายใน  

ท้ังนี้งานตรวจสอบภายในตองดําเนินการตรวจสอบในแตละระบบงาน หรือแตละกิจกรรมซึ่งสามารถแยก

ประเภทการตรวจสอบภายในได ๖ ดาน คือ ๑. การตรวจสอบทางการเงิน ๒. การตรวจสอบดําเนินงาน 

๓.การตรวจสอบการบริหาร ๔. การตรวจสอบการปฏิบัติงานตามขอกําหนด ๕. การตรวจสอบระบบงาน

สารสนเทศ ๖. การตรวจสอบพิเศษ ซึ่งการตรวจสอบท้ัง ๖ ดาน ตองอาศัยความรูดานระเบียบ กฎหมาย 

หนังสือส่ังการตางๆ ท่ีถือวาเปนความรูสําหรับวิชาชีพนี้129

���   

อุทิศ แกวขาว ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “การควบคุม กํากับ ดูแลองคกรปกครองทองถ่ินใน

ทัศนะของผูบริหารและพนักงานเทศบาลเมืองเมืองพล” ผลการศึกษาวิจัยพบวา ระเบียบกฎหมายท่ี

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ไดแกพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. ๒๔๙๖ รวมท้ังท่ีแกไขเพิ่มเติมถึงฉบับท่ี 

                                                             
 ��� พูนทรัพย  อินทรงาม, “ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีกอใหเกิดความขัดแยงระหวางขาราชการ

การเมืองกับพนักงานเทศบาล”, วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตร,  (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฎ

มหาสารคาม, ๒๕๕๐). 
��� ศลิษา สมศร,ี “ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน ของหนวยงานเทศบาลภายในเขต

จังหวัดกาญจนบุรี”, รายงานการศึกษาอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตร (สาขาวิชาการปกครองทองถ่ิน),  

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๔).  



๑๒๖ 
 

๑๒ พ.ศ. ๒๕๔๖ และระเบียบท่ีออกโดยอาศัยอํานาจตามพระราชบัญญัติเทศบาล ไดกําหนดการกํากับ

ดูแลเทศบาลไวหลายมาตรา โดยใหอํานาจกระทรวงมหาดไทย ผูวาราชการจังหวัด นายอําเภอ ท้ังท่ีเปน

การควบคุม กํากับ ดูแลดานองคกรและบุคคล การดําเนินงาน การเงินการคลัง ซึ่งผูบริหารและพนักงาน

มองวาในการกํากับดูแลในบางกรณีไดมีการใชชองวางของกฎหมายหรือการใชอํานาจในทางมิชอบเพื่อ

แทรกแซงใหมีการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนงานของรัฐ องคกรเอกชน ชุมชน ดังนั้น การควบคุม กํากับ

ดูแลองคกรปกครองทองถ่ินของหนวยงานสวนกลางและภูมิภาคควรลดลง ปรับแกกฎหมายใหทันกับ

สถานการณท่ีเปล่ียนไป รวมท้ังสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนและสงเสริมการปกครองทองถ่ินใหมี

ความเปนอิสระควบคูกับมีบทลงโทษท่ีชัดเจน 130

��� 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวกับเทศบาล พบวา มีผูวิจัยไดทําการศึกษา ท้ังในสวนท่ีเปน

รูปแบบโครงสราง บทบาทหนาท่ี การเปนแมแบบในการสรางประชาธิปไตยในชุมชน การสรางขวัญกําลัง

ตอบุคลากรเทศบาล ความขัดแยงท้ังโดยรูปแบบและดวยกลไกแหงดุลอํานาจ การตรวจสอบ การ

ประเมินผลปฏิบัติการตางๆ  จึงทําใหทราบวา  ปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการปกครองทองถ่ินรูปแบบ

เทศบาลยังคงมีอยูมาก อาทิ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาท อํานาจ หนาท่ีในการปกครอง และยังเปน

เหตุผลหนึ่งของความขัดแยงระหวางขาราชการการเมือง และขาราชการประจํา ปญหาการคลัง เชนการ

จัดทํางบประมาณโดยไมสํารวจความคิดเห็นของประชาชน งานตรวจสอบภายในซึ่งเปนกลไกสําคัญของ

เทศบาลขาดความเปนเอกเทศ และปญหาการควบคุม การแทรกแซง และใชอํานาจโดยมิชอบตอเทศบาล 

โดยชองโวของกฎหมาย  

อยางไรก็ดี ความเขาใจในหลักประชาธิปไตย กลไกทางประชาธิปไตย วิถีประชาธิปไตย  

เขาใจกลไกทางฝายนิติบัญญัติ แกปญหาดวยวิธีประชาธิปไตย  การแกปญหาตามวิถีทางประชาธิปไตย  

จะเปนดัชนีช้ีวัดความเขาใจหลักประชาธิปไตยไดเปนอยางดี จะสรางความเขมแข็งใหแก องคการปกครอง

สวนทองถ่ินและชุมชน สรางความเขมแข็งใหแก การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย

เปนประมุข และจะเปนกําลังท่ีสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติตอไป 

 

 

 

                                                             
��� อุทิศ  แกวขาว, “การควบคุม กํากับ ดูแลองคกรปกครองทองถ่ินในทัศนะของผูบริหารและพนักงาน

เทศบาลเมืองเมืองพล ”, รายงานการศึกษาอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 

มหาวิทยาลัยขอนแกน, ๒๕๕๒). 



๑๒๗ 
 

ตารางท่ี ๒.๘ สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับเทศบาล 

นักวิจัย สิ่งท่ีคนพบ 

คันศร แสงศรีจันทร, กรณีศึกษา

อิสระ, (มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง, 

๒๕๕๐) 

ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ต.

บานดู อ.เมือง จ.เชียงราย พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจดาน ความ

ยอมรับนับถือ มีคาเฉล่ียสูงสุด ปจจัยการบํารุงรักษา   

ดานความสัมพันธในการทํางาน มีคาเฉล่ียสูงสุด 

 

นันทวัน วุฒิ, วิทยานิพนธ, 

(มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

๒๕๕๑) 

 

๑. บุคลากรเทศบาล มีความรูในเรื่องบทบาท อํานาจ หนาท่ีอยูใน

ระดับตํ่า 

๒. การปฏิบัติบทบาทหนาท่ี ดานการประเมิน ดานการตัดสินใจ 

ดานการบริหารงบประมาณตามลําดับ 

๓. การศึกษา และตําแหนงงาน ปฏิบัติงานแตกตางกันอยาง

นัยสําคัญ 

พูนทรัพย อินทรงาม, 

วิทยานิพนธ, (มหาวิทยาลัยราช

ภัฎมหาสารคาม, ๒๕๕๐) 

 

๑. ความขัดแยงเกิดจากความแตกตางทางดานเปาหมาย บทบาท 

หนาท่ี ทัศนคติ ผลประโยชนอํานาจทางการเมือง 

๒. ผลกระทบจากความขัดแยง ทําใหไมไววางใจกัน ไมเคารพซึ่ง

กันและกัน ทําใหการปฏิบัติงานไมบรรลุเปาหมาย ควรเปล่ียน

ทัศนคติเขาหากันเพื่อประโยชนสวนรวม ไมกาวกายกัน 

ศลิษา สมศรี, รายงานการศึกษา

อิสระ, (มหาวิทยาลัยขอนแกน), 

๒๕๕๔. 

ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานตรวจสอบภายในของหนวยงาน

เทศบาลภายในเขตจังหวัดกาญจนบุรี  คือ ประสบการณมี

ความสําคัญในงานตรวจสอบภายใน 

อุทิศ แกวขาว, รายงานศึกษา

อิสระ, (มหาวิทยาลัยขอนแกน, 

๒๕๕๒) 

๑. กฎหมายท่ีใชกํากับดูแลการปกครองทองถ่ินมีชองวาง 

๒. การใชอํานาจในทางมิชอบเพื่อแทรกแซงการจัดสรรงบอุดหนุน

งานของรัฐ องคกรเอกชน ชุมชน 

๓. การควบคุมจากสวนกลาง  การให ความอิสระกวาท่ีเปนอยู 

ปรับแกกฎหมายใหทันตอสถานการณ 

๔. ใหอิสระควบคูกับบทลงโทษท่ีชัดเจน 



๑๒๘ 
 

๒.๗ กรอบแนวคิดวิจัย  

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางอิทธิบาทธรรมกับประสิทธิ ภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอําเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร”จากการทบทวนแนวคิดทฤษฏีและ

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยกําหนดกรอบแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูทําการวิจัยกําหนดกรอบ

แนวคิดการวิจัย ( Conceptual Framework) ประกอบดวยตัวแปรตน ( Independent Variables) และ

ตัวแปลตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

 ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ  ขอมูลปจจัยสวนบุคค ลข องผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ตําแหนง  

และรายไดตอเดือน  

 ตัวแปรท่ีศึกษาท่ี ๑  คือ การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาทธรรมของบุคลากรเทศบาล  

ในอําเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร ไดแก ๑. ฉันทะ ความพอใจ ๒. วิริยะ ความเพียรพยายาม ๓. จิตตะ 

ความต้ังมั่นจดจอ ความมุงมั่น ๔. วิมังสา ความใครครวญ การพิจารณาไตรตรอง 

 ตัวแปรท่ีศึกษาท่ี ๒  คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอําเภอเมือง

พิจิตร จังหวัดพิจิตร โดยผูวิจัยสังเคราะหจากแนวคิดท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของสมพิศ  สุขแสน  ซึ่งแบงออกเปน ๕ ดาน คือ ๑. ความฉับไว ๒. ความถูกตองแมนยํา ๓. ความรู   

๔. ประสบการณ ๕. ความคิดสรางสรรค 

 ตัวแปรตาม  (Dependent Variables) คือ ความสัมพันธระหวางอิทธิบาทธรรมกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอําเภอเมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒๙ 
 

ตัวแปรตน                                                ตัวแปรตาม 

      (Independent Variables)                                (Dependent Variables) 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  แผนภาพท่ี ๒.๖ กรอบแนวคิดวิจัย   

     

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลใน อําเภอ

เมืองพิจิตร จังหวัดพิจิตร 

โดยแบงออกเปน ๕ ดาน คือ 

- ดานความฉับไว 

- ดานความถูกตองแมนยํา 

- ดานความรู 

- ดานประสบการณ 

- ดานความคิดสรางสรรค 

 

การปฏิบัติตนตามหลักอิทธิบาท

ธรรม 

โดยแบงออกเปน ๔ ดาน คือ 

- ฉันทะ (ความพอใจ) 

- วิริยะ (ความเพียร) 

- จิตตะ (ความเอาใจใส) 

- วิมังสา (ความรอบคอบ)  

ปจจัยสวนบุคคล 

   - เพศ 

   - อายุ 

   - ระดับการศึกษา 

   - ตําแหนง 

   - รายได 

   - ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง 

สั มภาษณผูใหขอมูลเชิงลึก  

(In dept interview) จํานวน ๙ 

รูป/คน 


