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บทท่ี  2 
 

แนวคิด  ทฤษฎ ี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ นํามาเพื่อ

เปนพื้นฐานกรอบแนวคิดของการวิจัย  โดยแบงเนื้อหารายละเอียดดังตอไปนี้ 
2.1  แนวคิดเกีย่วกับการกระจายอํานาจ 

1) รัฐธรรมนูญกับการกระจายอํานาจการปกครองไปสูทองถ่ิน 
2) ความหมายของการกระจายอาํนาจ 
3) เหตุผลของการกระจายอํานาจ 
4) รูปแบบของการกระจายอํานาจ 
5) การปกครองทองถ่ินของไทย 
6) สาระสําคัญ ของ พ.ร.บ. กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร        

ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับองคการ 

1) ความหมายขององคการ 
2) แนวคดิเกีย่วกบัทฤษฎีเกี่ยวกบัองคการ 
3) ทฤษฎีองคการ 

2.3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความพรอม    
1) ความหมายของความพรอม 
2) องคประกอบเกี่ยวกับความพรอม  

-   บุคลิกภาพ 
-   แรงจูงใจ 
-   ความรู 

2.4  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
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2.1  แนวคิดเกีย่วกับการกระจายอํานาจ 
 
2.1.1 รัฐธรรมนูญกับการกระจายอํานาจการปกครองไปสูทองถิ่น 

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ไดกําหนดไวในหมวดรวม 9  มาตรา  
ตั้งแตมาตรา  282  ถึงมาตรา 290  สรุปไดวา รัฐจะตองใหความเปนอิสระแกทองถ่ินตามหลักแหง
การปกครองตนเองตามเจตนารมณของประชาชนในทองถ่ิน โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน      
ทั้งหลายยอมมีอิสระในการกําหนดนโยบายการปกครอง  การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงิน    
การคลัง  และมีอํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะ และรัฐบาลจะเปนผูกํากับดูแลองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินเทาที่จําเปน  ภายในกรอบของกฎหมายและดําเนินกระจายอํานาจใหแกทองถ่ินเพิ่มขึ้น
อยางตอเนื่อง 
 
2.1.2  ความหมายของการกระจายอํานาจ  

ในปจจุบันการกระจายอํานาจนั้นเปนที่ถกเถียงกันในทุกประเทศ เพราะถึงแมวาการ
กระจายอํานาจจะเปนที่รูจักกันแพรหลาย แตแนวความคิดของแตละกลุมบุคคลก็แตกตางกันบาง
กรณีจะเนนเรื่องการปฏิรูปการเมืองในเรื่องการกระจายหนาที่สูผูปกครองสวนภูมิภาค บางกรณีก็
จะเนนในเรื่องการเปลี่ยนแปลงหนาที่รับผิดชอบระหวางฝายรัฐและเอกชน ในบางกรณีจะมีการ
แสงหาความผสมผสานระหวางการปฏิรูปบทบาทภาครัฐกับการใชกลไกตลาด เพื่อที่จะกระตุนให
มีการตอบสนองจากสังคม      

Bennett  (1990 ;  อางอิงจาก ชูชัย   ศุภวงค และยุวดี   คาดการณไกล. 2541 : 11) ไดให
ความหมายของการกระจายอํานาจไววา  เปนแนวความคิดที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดาน    
รัฐธรรมนูญ  การเงิน  และสวนประกอบอื่น ๆ ในประเทศ   
 วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ   (2545 : 64) ใหความหมายของการกระจายอํานาจไววาการกระจาย
อํานาจ หมายถึง การที่รัฐบาลในสวนกลางกระจายอํานาจทั้งในทางการเมืองและการบริหารใน
ระดับทองถ่ิน ใหหนวยงานบริหารของประชาชนในทองถ่ินดําเนินการแทน 

วรทัต  ลัยนันทน  (2545 : 7-12)  ใหความหมายของการกระจายอํานาจไววา  การกระจาย
อํานาจ  หมายถึง  การที่รัฐบาลกระจายภาระความรับผิดชอบใหกับผูปกครองทองถ่ิน อบต. ดังนี้ 

1. การกระจายภาระกิจหนาที่ในการบริหารและพัฒนา   จากสวนกลางไปใหสวนทองถ่ิน
ดําเนินการกันเอง 

2. การกระจายอํานาจการตัดสินใจตามภารกิจหนาที่  จากสวนกลางกระจายไปใหสวน 
ทองถ่ินดําเนินการ 
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3. การกระจายงบประมาณ  บุคลากร  เทคโนโลยีที่เหมาะสม ใหกับทองถ่ิน โดยประชาชน
มีสวนรวมในการเสนอแนะ และกําหนดความตองการของตนเอง 

4. การกระจายความรับผิดชอบตอภารกิจหนาที่  ใหกับผูบริหารสวนทองถ่ิน โดยให    
ประชาชนรวมกันตรวจสอบและการปฏิบัติหนาที่   เปนไปดวยความโปรงใส   บริสุทธิ์   ยุติธรรม 

จิรุตม  ศรีรัตนบัลล  (2543 : 67)  ไดใหความหมายวา   การกระจายอํานาจเปนกระบวนการ
ถายโอนอํานาจ และความรับผิดชอบใหตรวจสอบจากสวนกลางไปสูสวนทองถ่ิน ใหชุมชนและ
ทองถ่ินไดเขามามีสวนรวมในการวางแผน การกําหนดนโยบาย การแสวงหา และการบริหารจัดการ
ทรัพยากร  จัดระบบบริการใหตอบสนองความตองการของตน  

โกวิทย พวงงาม (2546 : 28-29) ไดใหความหมายของการกระจายอํานาจไววา  การกระจาย
อํานาจ  คือ การโอนกิจการบริการสาธารณะบางเรื่องจากรัฐหรือองคกรปกครองสวนกลางไปให 
ชุมชนซึ่งตั้งอยูในทองถ่ินตาง ๆ ของประเทศ หรือหนวยงานบางหนวยงานรับผิดชอบจัดทําอยาง
เปนอิสระจากองคกรปกครองสวนกลาง   ดังนั้น  การกระจายอํานาจจะมี  2  รูปแบบ  คือ  

1. การกระจายอํานาจสูทองถ่ิน  หรือการกระจายอํานาจตามอาณาเขต หมายถึง การมอบ
อํานาจใหทองถ่ินจัดทํากิจการ  หรือบริการสาธารณะบางเรื่องภายในเขตของแตละทองถ่ิน และ 
ทองถ่ินมีอิสระในการปกครองตนเองพอสมควร 

2. การกระจายอํานาจตามบริการ  หรือการกระจายอํานาจทางเทคนิค หมายถึง การโอน   
กิจการบริการสาธารณะบางกิจการ  จากรัฐหรือองคกรปกครองสวนกลาง ไปใหหนวยงานบาง
หนวยงานรับผิดชอบจัดทําแยกตางหาก และอยางเปนอิสระ โดยปกติแลวจะเปนกิจการซึ่งการ       
จัดทําตองอาศัยความรู  ความชํานาญทางเทคโนโลยีแขนงใดแขนงหนึ่งเปนพิเศษ   เชน  การสื่อสาร 
วิทยุกระจายเสียง  และโทรทัศน  การผลิตกระแสไฟฟา  เปนตน 

กระทรวงสาธารณสุข   (2546 : 26)  ไดใหความหมายของการกระจายอํานาจดานสุขภาพวา
การกระจายอํานาจดานสุขภาพ  หมายถึง   การสรางความเขมแข็งของประชาชนในการดูแลสุขภาพ
ของตนเองและครอบครัว   การเขามามีสวนรวมของปจเจกบุคคลและชุมชน  ในการบริหารจัดการ
ระบบสุขภาพ โดยชุมชนนั้นตองมีความรูความเขาใจในการจัดการดานสุขภาพพอสมควร และมี
การจัดรูปแบบการบริหารจัดการที่จะใหระบบมีความเปนบูรณาการ ใหมากที่สุด 

จากความหมายของการกระจายอํานาจที่กลาวมาทั้งหมดพอจะสรุปไดวา การกระจาย
อํานาจ  หมายถึง การถายโอนภารกิจตาง ๆ จากสวนกลาง  ใหองคกรปกครองทองถ่ินไปดําเนินการ
แทน ทั้งในดานบุคคลากร งบประมาณ  และหนาที่การบริหารจัดการ เพื่อใหการบริหารจัดการ    
ภายในทองถ่ินมีความรวดเร็ว  และมีสวนรวมของประชาชนในทองถ่ินมากขึ้น 
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2.1.3  เหตุผลของการกระจายอํานาจ 
           ดวยเหตุที่การกระจายอํานาจ เปนหัวขอที่อยูในความสนใจ ในวงการนักวิชาการและ           
ผูบริหาร  ตลอดจนผูกําหนดนโยบายที่มีหัวกาวหนา ดังนั้น ความหลากหลายของเหตุผล  และ   
ความหมายจึงมีการถกเถียงกันอยางกวางขวางในหมูผูเกี่ยวของ หลังจากการสํารวจงานการศึกษา
หลายชิ้น ไดขอสรุปวา เหตุผลโดยรวมสําหรับเหตุผลของการกระจายอํานาจมีดังตอไปนี้ 
(Rondinell. 1990 : 45-48 ;  อางอิงจาก  ชูชัย   ศุภวงค และยุวดี  คาดการณไกล. 2541) 

2.1.3.1  การกระจายอํานาจเปนวิธีหนึ่ง  ที่สามารถแกปญหาขอจํากัดของรัฐบาลกลางโดย
การใหอํานาจการจัดการแกเจาหนาที่ในพื้นที่ซ่ึงเปนผูใกลชิดกับปญหา การกระจายอํานาจสูสวน
ภูมิภาค หรือสวนทองถ่ิน ทําใหเจาหนาที่สามารถกระจายหรือจัดสรรทรัพยากรเพื่อตอบสนองกับ
ความตองการและปญหาของคนในทองถ่ินไดดีขึ้น 

2.1.3.2  การกระจายอํานาจ   สามารถลดขั้นตอนและวิธีการที่ยุงยากตาง ๆ ในสวนกลาง
จากการที่มีขั้นตอนที่ซับซอน  เกิดจากการรวมอํานาจและรวมทรัพยากรไวในสวนกลาง หรือ     
เมืองหลวงมากเกินไป 

2.1.3.3  การกระจายหนาที่และสงเจาหนาที่สวนกลาง ใหไปทํางานในสวนภูมิภาคจะทําให
เจาหนาที่เหลานี้มีความรูเกี่ยวกับปญหาและความตองการของทองถ่ินเพิ่มขึ้น  การติดตอที่ใกลชิด
ระหวางเจาหนาที่ของรัฐและประชาชนในทองถ่ินจะทําใหทั้ง  2  ฝาย มีความเขาใจกันดีขึ้น ซ่ึงจะ
สงผลใหการกําหนดนโยบายและแผนงานสําหรับโครงการตาง ๆ มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

2.1.3.4  การกระจายอํานาจทําใหรัฐบาลสวนกลาง  สามารถแทรกซึมนโยบายของรัฐเขาไป
ในพื้นที่ที่ไกลจากเมืองหลวง ซ่ึงโดยทั่วไปแลวในพื้นที่เหลานี้ไดรับการสนับสนุนจากรัฐนอยมาก
เพราะแผนพัฒนาฯ ของรัฐบาล  มักจะไมเปนที่เขาใจหรือถูกละเลยหรือถูกทําลายโดยผูนําทองถ่ิน  

2.1.3.5  การกระจายอํานาจ  จะสามารถทําใหกลุมตาง ๆ ทางการเมือง  ศาสนา  เชื้อชาติ 
และเผาพันธุมีอํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงจะนําไปสูความเทาเทียมกันมากขึ้นในการกระจาย
ทรัพยากรและอื่น ๆ ไปสูกลุมเปาหมายเหลานี้ 

2.1.3.6  การกระจายอํานาจ จะนําไปสูการเพิ่มความสามารถในการบริหารงานของรัฐบาล
ทองถ่ินและสถาบันหรือองคกรเอกชนในตางจังหวัด ซ่ึงจะทําใหเขาสามารถปฏิบัติหนาที่บางอยาง
ที่กระทรวงในสวนกลางไมสามารถทําไดดีเทาที่ควร เชน  การบํารุงรักษาถนน และสาธารณูปโภค
ในทองที่ที่อยูหางไกลจากเมืองหลวง นอกจากนี้การกระจายอํานาจยังสามารถเปดโอกาสให          
เจาหนาที่ทองถ่ิน  พัฒนาทักษะการบริหารงานอีกดวย  

2.1.3.7  การกระจายอํานาจ  สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานของรัฐบาลกลาง
โดยการลดงานประจําของผูบริหารระดับสูง  ซ่ึงงานเหลานี้ถาใหเจาหนาที่ทองถ่ินทําอาจจะไดผล    
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ดีกวา   ทําใหผูนําทางการเมืองและผูบริหารในสวนกลาง  ไมตองเสียเวลาไปดําเนินงานในทองถ่ิน 
ทําใหมีเวลาในการใชความคิดในการวางแผนดูแลดานนโยบาย และกํากับการปฏิบัติงานตาม
แผนพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

2.1.3.8  การกระจายอํานาจ ยังสามารถสรางโครงสรางที่ทําใหกิจกรรมตาง ๆ ในกระทรวง 
และหนวยงานสวนกลาง  สามารถประสานงานอยางมีประสิทธิภาพกับผูนําทองถ่ิน และองคกร    
เอกชน เพื่อสาธารณะประโยชนในภูมิภาคตาง ๆ  ดังนั้น  ภูมิภาค  จังหวัด  อําเภอ  และทองถ่ิน      
จะเปนพื้นที่ทางภูมิศาสตรที่เปนจุดประสานงานของโครงการมากมาย  ซ่ึงรัฐบาลตองทําใน         
เขตชนบท 

2.1.3.9 โครงสรางของรัฐที่มีการกระจายอํานาจเปนสิ่งจําเปน เพราะนําไปสูการเกิดกลุม
องคกรสมาคมของภาคประชาชน ซ่ึงจะทําใหมีสวนรวมในการพัฒนา รัฐบาลที่มีการกระจายอํานาจ
จะเอื้ออํานวยตอการแลกเปลี่ยนขาวสาร ทําใหทราบถึงสภาพปญหาและความตองการของทองถ่ิน 

2.1.3.10  การกระจายอํานาจโดยการสรางทางเลือกในการตัดสินใจใหกับทองถ่ิน  อาจจะ
ทําใหอิทธิพลของทองถ่ินลดลง  ซ่ึงคนเหลานี้มักจะไมสนใจกับการพัฒนาของชาติ และไมใยดีตอ
ความตองการของกลุมคนยากจนชุมชนชนบท 

2.1.3.11  การกระจายอํานาจ   สามารถนําไปสูการบริหารงานที่มีความยืดหยุนมากขึ้นและ
มีความคิดสรางสรรคมากขึ้น    หนวยงานบริหารในภูมิภาค   จังหวัด   หรืออําเภอ   อาจจะมีโอกาส
ในการทดสอบแนวความคิดใหม ๆ มากขึ้น  และทดลองนโยบายและโครงการใหม ๆ  ในพื้นที่     
บางแหง โดยไมตองนําไปใชในทุกทองถ่ินในประเทศ ถาการทดลองลมเหลวผลกระทบจะถูกจํากัด
อยูแตในทองที่เล็ก ๆ  ถาประสบผลสําเร็จก็จะสามารถนําไปใชในทองที่อ่ืน ๆ ในประเทศได 
 2.1.3.12 การกระจายอํานาจดานนโยบายที่มีอยูในแผนพัฒนารวมทั้งการกระจายหนาที่การ
จัดการ ทําใหผูนําทองถ่ินสามารถกําหนดสถานที่บริการและอํานวยความสะดวกภายในชุมชนได
อยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และจะมีการพิจารณาถึงพื้นที่หางไกลและลาหลังในทางเศรษฐกิจ 
ตลอดจนมีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติตามโครงการพัฒนาไดอยางมี           
ประสิทธิภาพมากกวาหนวยงานสวนกลาง 
 2.1.3.13 การกระจายอํานาจทําใหเสถียรภาพทางการเมืองและความสามัคคีของคนในชาติมี
มากขึ้นโดยใหกลุมตาง ๆ  ภายในประเทศสามารถตัดสินใจรวมกันโดยตรง  และมีบทบาทในการ
รักษาระบบการเมืองที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2.1.3.14 การกระจายอํานาจ เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดหาสินคาและบริการ
สาธารณะ โดยการลดความไมมีประสิทธิภาพของการตัดสินใจจากสวนกลาง   เนื่องจากการ           
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ตัดสินใจจากสวนกลางของโครงการตาง ๆ  มีขนาดใหญ เกินไป   ลาชา   อุยอาย  ไมสามารถ       
ตอบสนองความตองการของทองถ่ิน 
 
2.1.4   รูปแบบของการกระจายอํานาจ 
            การกระจายอํานาจมีไดหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับประเภทอํานาจที่ให และเปาหมายของการ
กระจายอํานาจดังนี้ 

2.1.4.1 การลดความเขมขนของอํานาจในสวนกลางเกี่ยวของกับการจัดสรรหนาที่               
รับผิดชอบภายในรัฐบาลกลางเทานั้น  การลดความเขมขนของอํานาจมีไดหลายระดับในดานหนึ่ง
ส่ิงที่เรียกวาการกระจายอํานาจในบางประเทศ มีความหมายเพียงการโอนภาระงานจากกระทรวง
หรือสํานักงานใหญในสวนกลางไปสูเจาหนาที่ของหนวยงานที่อยูในทองถ่ิน    โดยไมไดใหอํานาจ
ในการตัดสินใจอยางแทจริง  ถึงแมวาการลดการกระจุกตัวไมไดเปนการโอนอํานาจ หรือการ        
จัดการจากสวนกลางไปสูเจาหนาที่หรือองคกรนอกรัฐบาลกลาง แตหากการบริหารงานนั้นนําไปสู
ความใกลชิดกับประชาชน จะทําใหประชาชนมีความเขาใจในสิ่งที่รัฐบาลเสนอดีขึ้น และมี         
แนวโนมที่จะยอมรับความคิดและวิธีการปฏิบัติใหม ๆ มากขึ้น    
            2.1.4.2  การมอบหมายงานใหแกองคกรกึ่งอิสระ  หรือองคกรที่อิงอยูกับหนวยงาน  คือ  การ
มอบอํานาจในการบริหารและตัดสินใจแกองคกร ซ่ึงไมอยูในโครงสรางตามปกติของรัฐบาล       
การมอบหมายงานรัฐบาลกลางแกองคกร เชน บริษัทมหาชน องคกรพัฒนาเฉพาะพื้นที่ องคกรที่มี
หนาที่เฉพาะดาน  และองคกรชํานาญพิเศษเฉพาะโครงการ  การมอบอํานาจ  หมายถึง การโอนหรือ
สรางอํานาจที่จะวางแผนหรือปฏิบัติงานในกิจกรรมเฉพาะดานอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง   
ใหแกองคกรที่มีความสามารถการดําเนินงานโดยไมจําเปนตองมีการควบคุมอยางใกลชิด 
            2.1.4.3  การมอบอํานาจ    คือ   การมอบอํานาจหนาที่แกหนวยงานที่กอตั้งขึ้นใหม  ดวยวธีินี้
รัฐบาลกลางจะลดหรือละทิ้งหนาที่บางอยาง และตั้งหนวยงานใหมนอกเหนือการควบคุมโดยตรง
ของสวนราชการเพื่อทําหนาที่นี้แทนเปนอีกรูปแบบนึ่ง ของการกระจายอํานาจที่จะกอใหเกิดพลัง
และความอิสระของหนวยงานปฏิบัติ การมอบอํานาจ มีลักษณะดังนี้ 

           1)  หนวยงานทองถ่ินของรัฐบาลมีสิทธิ  มีอํานาจ มีความเปนอิสระ และมักถูกมอง
วาเปนหนวยงานอิสระที่ผูมีอํานาจจากสวนกลางไมมีสวนหรือมีสวนนอยมากในการควบคุม       
โดยตรง 

           2) หนวยงานทองถ่ินควรมีขอบเขตพื้นที่ทางภูมิศาสตร  ในการปฏิบัติที่ชัดเจน      
อยางไรก็ตาม รัฐบาลกลางมักจะพยายามทําใหหนวยงานทองถ่ินปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
นโยบายและแผนของการพัฒนาระดับชาติ  และมีการควบคุมบางอยางทั้งที่เปนทางการ และไมเปน

 
 
 
 

 
 



 1

ทางการ  เชน   โครงการที่ใชเงินทุนระดับชาติ   ซ่ึงทําโดยรัฐบาลทองถ่ิน  และในบางครั้งแมเปน
โครงการทองถ่ินโดยตรง การกําหนดโครงการระดับชาติ โดยมีเปาหมายระยะเวลา และ                
งบประมาณที่ชัดเจนเทาที่จะทําไดในระดับทองถ่ิน การกําหนดคําสั่งหรือแนวทางเปนครั้งคราว          
รวมถึงการกําหนดมาตรฐานทางเทคนิคตาง ๆ โดยการออกหนังสือเวียนคูมือ หรือตัวอยาง
กฎระเบียบ  เปนตน 
                        3) การโอนหนาที่ของรัฐบาลไปใหสถาบันที่ไมใชรัฐบาลเปนผูรับผิดชอบแทน    คือ 
การโอนความรับผิดชอบตาง ๆ ของหนวยงานรัฐบาล  เชน หนาที่ในการวางแผนและการบริหาร-
งาน หรือหนาที่อ่ืน ๆ ของรัฐบาลไปสูองคกรนอกภาครัฐหรืออาจเปนหนวยงานอาสาสมัคร   หรือ
องคกรเอกชน ในบางกรณีรัฐบาลอาจโอนหนาที่ใหองคกรที่มีลักษณะ “คูขนาน” เชน  สมาคม     
การคาและอุตสาหกรรมระดับชาติ สมาคมวิชาชีพ  หรือสหกรณ  ใหมีอํานาจหนาที่ในการออก
ใบอนุญาตออกกฎระเบียบ หรือควบคุมดูแลสมาชิกของตน ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนา  
ซ่ึงหนาที่นี้กอนหนานี้ควบคุมดูแลโดยรัฐบาล ในอีกกรณีหนึ่ง รัฐบาลอาจกระจายอํานาจ โดยการ
เปลี่ยนหรือโอนความรับผิดชอบจากการผลิตสินคาและใหบริการไปใหแกหนวยงานเอกชน หรือ
กระบวนการที่เรียกกันวา “การทําใหเปนภาคเอกชน” (Privatization) ในบางประเทศเรียกวา             
“การจัดการโดยตนเอง” (Self-Management) ไดมีการจัดใหมีขึ้น เพื่อใหพนักงานในรัฐวิสาหกิจ 
หรือสหกรณการผลิตทําการวางแผนและจัดการกิจกรรมในองคกรตนเอง   โดยปราศจากการ      
แทรกแซงหรือควบคุมโดยตรงจากรัฐบาล มีบอยคร้ังที่รัฐบาลไดโอนความรับผิดชอบ หรือการมี
การรวมรับผิดชอบกับองคกร  ซ่ึงเปนตัวแทนของกลุมผลประโยชนตาง ๆ ในสังคม ทั้งนี้ อาจเปน
การริเร่ิม และดําเนินการโดยสมาชิกขององคการเหลานี้  เชน  สหกรณชาวนา  สมาคมสินเชื่อชุมชน
ที่ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  องคกรพัฒนาหมูบาน สหภาพแรงงาน หรือสมาคมเด็กและสตรี           
นอกจากนี้การกระจายอํานาจแบบมีแนวความคิดที่เกี่ยวกับ  “การลดระดับความเปนราชการ”  
(Debureaucratization)  นั่นคือ การใหคนจํานวนมากที่มีสวนไดสวนเสียทางการเมืองมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ แทนที่จะใหการตัดสินใจกระทําโดยคนกลุมเดียวในรัฐบาล ดวยการใชอํานาจตาม
กฎหมาย ระเบียบ หรือคําสั่ง  

รูปแบบการกระจายอํานาจแตละอยาง มีนัยที่แตกตางกันในโครงสรางขององคกรใน
อํานาจและสิทธิหนาที่ที่จะโอนยาย ขอบเขตของการมีสวนรวมของประชาชน เงื่อนไขที่จะประสบ
ความสําเร็จและมีขอดีขอเสียในแตละรูปแบบที่แตกตางกัน  แตก็ไมใชวาแตละอยางไมมีความ     
เกี่ยวของกัน ในขอเท็จจริงรัฐบาลตาง ๆ จะใชรูปแบบบางอยางที่ผสมผสานกันในการวางแผน     
การตัดสินใจและการดําเนินงาน  รัฐบาลที่มีการรวมศูนยอํานาจมากในประเทศกําลังพัฒนา ไดมี
การทดลองรูปแบบเกือบทุกรูปแบบ ในชวงเวลาที่ผานมามีการลดการกระจุกตัวและการมอบหมาย
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งานในหลายประเทศ แตก็ประสบกับความยากลําบากในการลดการกระจุกตัวของการวางแผน
พัฒนาและการกระจายหนาที่การบริหาร  หรือในบางแหงแมประสบความสําเร็จในการกระจายการ
บริหารออกไปแตก็มิไดเกิดประโยชนตามที่ตั้งใจเอาไว  
 
2.1.5   การปกครองทองถิ่นของไทย 
            พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดินไทย  พ.ศ.  2534 แบงการบริหารราชการ   
แผนดินออกเปน  3   สวน  ประกอบดวย  1) สวนกลาง สวน  2 )  สวนภูมิภาค  3) สวนทองถ่ิน  

องคกรปกครองสวนทองถ่ินของประเทศไทยในปจจุบัน มีอยู   4  รูปแบบ ไดแก 
1. องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.)  
2. เทศบาล 
3. องคการบริหารสวนตําบล (อบต.) 
4. องคกรปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ 
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แผนภูมิท่ี 2.1 
โครงสรางการจัดระเบียบราชการ 

 

 
ท่ีมา : โกวิทย  พวงงาม  (2544 : 82) 

โครสรางการจัดระเบยีบราชการแผนดิน 

ระเบียบบริหารราชการสวนกลาง 

กระทรวง สํานักนายกรัฐมนตรี ทบวง 

ระเบียบบริหารราชการสวนภูมิภาค ระเบียบบริหารราชการสวนทองถ่ิน 

จังหวดั 
สวนราชการประจําจังหวัด 

อําเภอ 
สวนราชการประจําอําเภอ 

ตําบล 

หมูบาน 

องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล 

องคการบริหารสวนตําบล เมืองพัทยา 

กรุงเทพมหานคร 
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กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยาเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ เดิม          
รูปแบบองคกรปกครองสวนทองถ่ินของเรามี   5  รูปแบบ  คือ  มีรูปแบบสุขาภิบาล  ซ่ึงเปนรูปแบบ
เกาแกที่สุด  ปจจุบันสุขาภิบาลเปลี่ยนแปลงฐานะเปนเทศบาลตําบลทุกแหง  

องคการบริหารสวนตําบล  (อบต.) 
 อบต. คือ หนวยงานบริหารราชการสวนทองถ่ิน มีฐานะเปนนิติบุคคลและราชการ         
สวนทองถ่ินโดยราษฎรเปนผูเลือกตั้งผูแทนในแตละหมูบานเขาไปเปนสมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนตําบล  ซ่ึงมีอํานาจหนาที่ตัดสินใจในการบริหารงานของตําบลตามที่กฎหมายกําหนดไว      
(โกวิทย  พวงงาม  และปรีดี  โชติชวง.  2544  : 10)    ถือกําเนิดครั้งแรก  พ.ศ. 2499  ถูกยกเลิกไปใน
ป   พ.ศ. 2515 ตอมา  พ.ศ. 2537  จึงไดเกิดขึ้นมาใหมภายใตพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการ
บริหารสวนตําบล  พ.ศ. 2537  มีผลบังคับใชจนถึงปจจุบัน โดยพระราชบัญญัติดังกลาวกําหนดให
สภาตําบลที่มีรายไดไมรวมเงินอุดหนุนในปงบประมาณที่ลวงมาติดตอกันสามปเฉลี่ยไมต่ํากวาปละ
หนึ่งแสนหาหมื่นบาท  อาจจัดตั้ง เปนองคการบริหารสวนตําบลได  โดยทําเปนประกาศ
กระทรวงมหาดไทย และใหประกาศในราชกิจจานุเบกษา กระทรวงหมาดไทยไดประกาศจัดตั้ง
องคการบริหารสวนตําบลแลว จํานวน  4   คร้ัง  รวม  6,747  แหง   คือ    
 คร้ังที่ 1   มีผลวันที ่   3    มีนาคม   2538  จํานวน     617     แหง 
 คร้ังที่ 2   มีผลวันที ่  30   มีนาคม   2539  จํานวน   2,143    แหง 
 คร้ังที 3   มีผลวันที ่  23   กุมภาพันธ   2540 จํานวน   3,637    แหง 
 คร้ังที่ 4   มีผลวันที ่  14   ธันวาคม   2542  จํานวน     350     แหง 

ไดมีองคการบริหารสวนตําบลที่ยุบรวมกับองคการบริหารสวนตําบลอื่น และเทศบาลอื่น
จํานวน  3  แหง ทําใหปจจุบันมีองคการบริหารสวนตําบลทั้งสิ้น จํานวน   6,744   แหง 

ความสําคัญขององคการบริหารสวนตําบล 
 องคการบริหารสวนตําบลมีความสําคัญตอชุมชน (หมูบาน/ตําบล)  ดังนี้ (โกวิทย  พวงงาม
และปรีดี  โชติชวง.  2544  : 11)  

1. เปนองคกรในการบริหารจัดการพัฒนาตําบล และเปนไปตามนโยบายกระจายอํานาจ
ใหแกทองถ่ินในการบริหารกิจการของตําบลทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 

2. เปนหนวยปฏิบัติงาน  และประสานงานทรัพยากรระหวางองคการบริหารสวนตําบลกับ
ทองถ่ินอื่น ๆ  รวมทั้งหนวยราชการและหนวยเอกชนอื่น ๆ 

3. เพื่อเปนเวทปีระชาธิปไตยของประชาชนในการเลือกตัง้สมาชิกสภาทองถ่ิน  
4. เพื่อเปนการสงเสริม   และพัฒนาคนในทองถ่ินใหมีความสามารถทํางานรับใชทองถ่ิน

ไดอยางเต็มกําลัง และกอใหเกิดการจางงานขึ้นในทองถ่ิน 
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5. เปนการสงเสริมการใชสิทธิ และหนาที่ของพลเมือง ในการมีสวนรวมพัฒนาทองถ่ิน 
และตรวจสอบการทํางาน และการใชสิทธิเขาชื่อถอดถอนสมาชิกสภาองคการบริการสวนตําบลที่
ไมโปรงใส  

คณะกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อธิบายความสําคัญ
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีตอประชาชนดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน.  เอกสารแผนพับ)  

1. การปกครองทองถ่ินเปนรากฐานการปกครองระบอบประชาธิปไตย  เพราะเปนสถาบัน
ฝกสอนทางการเมือง การปกครองใหแกประชาชน ทําใหเกิดความคุนเคยในการใชสิทธิ  และหนาที่
พลเมือง อันจะนํามาสูความศรัทธา เล่ือมใสในระบอบประชาธิปไตย 

2. การปกครองทองถ่ินทําใหประชาชนรูจักการปกครองตนเอง เพราะประชาชนมีโอกาส
ไดการเขาไปมีสวนรวมทางการเมือง   ทําใหประชาชนเกิดความสํานึกในความสําคัญของตนเองตอ
ทองถ่ิน รับรูถึงอุปสรรค  ปญหา  และชวยกันแกไขปญหาของทองถ่ินของตนเอง  

3. การปกครองทองถ่ินเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล และใหประชาชนไดมีสวนรวมใน
การบริหารชุมชนทองถ่ินตามเจตนารมณของประชาชนมากขึ้น 

4. การปกครองทองถ่ิน  สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ินไดตรง
เปาหมายและมีประสิทธิภาพ 

5. การปกครองทองถ่ินเปนแหลงสรางผูนําทางการเมือง  การบริหารของประเทศ ตลอดจน
สอดคลองกับแนวคิดเรื่องการกระจายอํานาจ  และนําไปสูการปกครองตนเองในอนาคต 

จากที่กลาวมาจะเห็นวา องคการบริหารสวนตําบลเปนองคกรปกทองถ่ินในระดับรากฐาน 
ที่มีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับประเทศที่มีการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

อํานาจหนาท่ีขององคการบริหารสวนตําบล 
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริการสวนตําบล  พ.ศ.  2537  และที่แกไขเพิ่มเติม

ถึงฉบับที่  3  พ.ศ. 2542  องคการบริหารสวนตําบลมีหนาที่ตองทําในเขตองคการบริหารสวนตําบล
ดังตอไปนี้ 

1. จัดใหมีและบํารุงรักษาทางน้ําและทางบก 
2. รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดิน และที่สาธารณะ รวมทั้งกําจัดมูลฝอยและ

ส่ิงปฏิกูล 
3. ปองกันโรคและระงับโรคติดตอ 
4. ปองกันและบรรเทาสาธารณภยั 
5. สงเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
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6. สงเสริมการพัฒนาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสูงอายุ และ ผูพิการ 
7. คุมครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
8. บํารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณ ีภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีของทองถ่ิน 
9. ปฏิบัติหนาอื่นตามที่ทางราชการมอบหมาย  โดยจัดสรรงบประมาณ หรือบุคคลากรให

ตามความจําเปนและเห็นสมควร 
องคการบริหารสวนตําบลอาจจัดทํากจิการในเขตองคการบริหารสวนตําบล  ดังตอไปนี้ 
1. ใหมีน้ําเพื่อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
2. ใหมีและบํารุงไฟฟาหรือแสงสวางโดยวธีิอ่ืน 
3. ใหมีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา 
4. ใหมีและบํารุงรักษาสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผอนหยอนใจ และสวนสาธารณะ 
5. ใหมีและสงเสริมกลุมเกษตรกรและกจิการสหกรณ 
6. สงเสริมใหมีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
7. บํารุงและสงเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
8. การคุมครองดูแลและรักษาทรัพยสินอันเปนสาธารณสมบัติของแผนดิน 
9. หาผลประโยชนจากทรัพยสินขององคการบริหารสวนตําบล 
10. ใหมีตลาด ทาเทียบเรือ และ ทาขาม 
11. กิจการเกี่ยวกับการพาณชิย 
12. การทองเทียว 
13. การผังเมือง 
นอกจากนี้ ตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร   

ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 หมวดที่  2  มาตรา  16  ไดกําหนดใหองคการบริหารสวนตําบลมี
อํานาจหนาที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ   เพื่อประโยชนของประชาชนในทองถ่ินตนเอง  

จากที่กลาวมาขางตนพอสรุปไดวา องคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจหนาที่และภารกิจใน
การแกไขปญหาและตอบสนองความตองการของประชาชน ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 6  ดาน และ
ในแตละดานประกอบไปดวยภารกิจตาง ๆ  ดังนี้ (กองราชการสวนตําบล.  2543 : 37-38 ) 
 1. แผนงานพัฒนาคนและสังคม เปนการพัฒนาเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ     
ประชา- ชนและรวมทั้งเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชนซึ่งมีกิจกรรม โครงการที่เกี่ยวกับ 

      1.1 การสาธารณสุขเปนการดําเนินการเกี่ยวกับสงเสริมสุขภาพอนามัยของประชาชน
การควบคุมและระวังโรคติดตอ 
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    1.2  การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เนนการดําเนินงานเกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุน
การศึกษาของเด็ก  เยาวชน และประชาชนทั่วไป  รวมทั้งสงเสริมประเพณีอันดีงาม  กิจการศาสนา 
สนับสนุนภูมิปญญาทองถ่ิน  เปนตน 

    1.3 การสงเสริมความเขมแข็งแกชุมชน ไดแก กิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมของ
ประชาชน การสงเสริมการจัดเวทีประชาคม   การจัดประชุมสัมมนา  เพื่อระดมความเห็น เปนตน 

    1.4  การนันทนาการและสงเสริมกิจกรรมกีฬา 
     1.5  การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
     1.6  การปองกันและแกไขปญหายาเสพตดิ 

    1.7  จัดสวัสดิการและสังคมสงเคราะห  ไดแก  การสงเคราะหคนยากจน   คนพิการ   เด็ก
และผูสูงอายุ 

2. แผนงานพัฒนาเศรษฐกิจ  เปนการพัฒนาซึ่งครอบคลุมกิจกรรมโครงการดานการประ-
กอบอาชีพของประชาชน    ทั้งดานการเกษตร  อุตสาหกรรม และการบริการการทองเที่ยว ไดแก 

    2.1  การสงเสริมการประกอบอาชีพและยกระดับรายได 
     2.2  การสงเสริมการตลาดชุมชน สินคาพื้นเมือง 
     2.3  สนับสนุนกิจการรานคาชุมชน กองทุน ธนาคารหมูบาน 
     2.4  การแทรกแซงราคาพืชผล การสรางอาคารยุงฉาง 
     2.5  สนับสนุนกิจกรรมของกลุมอาชีพตาง ๆ 
     2.6  พัฒนาแหลงทองเที่ยว รวมทั้งกิจกรรมเกี่ยวกับการทองเที่ยว 
     2.7  การแกไขปญหาการวางงาน 

3. แผนงานพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน  เปนการพัฒนาดานกายภาพเกี่ยวกับ สาธารณูปโภค 
สาธารณูปการตาง ๆ เพื่อยกระดับความเปนอยูและอํานวยความสะดวกในชุมชนโดยดําเนิน         
กิจกรรม  โครงการเกี่ยวกับ 
     3.1  การคมนาคม ทั้งทางบก  ทางน้ํา 
     3.2  ไฟฟาสาธารณะ 
     3.3  การระบายน้ํา 
     3.4  การผังเมือง เปนตน 

4. แผนงานพัฒนาแหลงน้ํา  เนนการพัฒนาดานแหลงน้ําเพื่อการบริโภค   อุปโภค  และเพื่อ
การเกษตร ซ่ึงเปนกิจกรรมเกี่ยวกับ 
     4.1  แหลงน้าํเพื่อการบริโภคไดแก สระ ประปา บอน้ําตื้น โองน้ํา เปนตน 
     4.2  แหลงน้าํเพื่อการอุปโภค   ไดแก   บอบาดาล   สระ   ประปา   เปนตน 
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      4.3 แหลงน้ําเพื่อการเกษตร ไดแก เหมือง  ฝาย  อางเก็บน้ํา  การชลประทาน การขุดลอก
คูคลอง เปนตน 

5. แผนงานพัฒนาการเมืองการบริหาร เปนการพัฒนาความรู  ความเขาใจของประชาชน  
ในการมีสวนรวมในกิจกรรมทางการเมืองตามระบอบประชาธิปไตย รวมถึงการปรับปรุงประสิทธิ-
ภาพแกการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบล เพื่อใหบริการแกประชาชนไดอยางมี        
ประสิทธิภาพ โดยมีกิจกรรมโครงการเกี่ยวกับ 
      5.1  การสงเสริมการมีสวนรวมในรูปประชาคม 
       5.2  สงเสริมความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับกิจกรรมขององคการบริหารสวนตําบล      และ 
การบริหารการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย  ไดแก  กิจกรรมรณรงคการเลือกตั้ง เปนตน 

     5.3  พัฒนาบุคลากร  พนักงานสวนตําบล   สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล   ใหมี
ความรู คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

     5.4  การพัฒนารายได  โดยการปรับปรุงแหลงรายได  วิธีการหารายได รวมทั้งระบบ
การจัดเก็บภาษี  การทํากิจการพาณิชยขององคการบริหารสวนตําบล 

     5.5  การจัดหา และปรับปรุงเครื่องมือเครื่องใช  และสถานที่ปฏิบัติงานใหเพียงพอ มี  
ประสิทธิภาพ 

     5.6  การใหบริการแกประชาชน  โดยจัดการใหบริการทั้งใน และนอกสํานักงาน รวมทั้ง
การอํานวยความสะดวกแกผูมาติดตองานตาง ๆ  รวมทั้งการเผยแพรประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร
ตาง ๆ  ใหประชาชนทราบ 
 6. แผนงานพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม    เนนการพัฒนาซึ่งครอบคลุม        
กิจกรรมที่เกี่ยวกับการบํารุงรักษาสิ่งแวดลอมและการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ เพื่อใหเกิดความ
นาอยู   และมีความยั่งยืน ไดแก 

     6.1  การสรางจิตสํานึก และตระหนกัในการรักษาทรพัยากรธรรมชาติส่ิงแวดลอม 
      6.2  การปองกันการทําลายทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
      6.3  การบําบัดและฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ไดแก 
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แผนภูมิท่ี 2.2 
โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 

 

 
ท่ีมา : พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริการสวนตําบล  พ.ศ.  2537   และที่แกไขเพิ่มเติมถึง 
           ฉบับที่  5  พ.ศ.  2546 

 
โครงสรางขององคการบริหารสวนตําบล  
ตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริการสวนตําบล  พ.ศ. 2537 และที่แกไข       

เพิ่มเติมถึงฉบับที่  5  พ.ศ. 2546   ไดกําหนดโครงสรางขององคการบริหารสวนตําบล  ประกอบดวย  
1.  นายกองคการบริหารสวนตําบลทําหนาที่บริหารงานขององคการบริหารสวนตําบล  
2. สภาองคการบริหารสวนตําบล ซ่ึงทําหนาที่ควบคุมการปฏิบัติงานของนายกองคการ

บริหารสวนตําบลใหเปนไปตามนโยบายและแผนพัฒนาตําบล  

องคการบริหารสวนตําบล 

สภา อบต. นายก อบต. 

นายกองคการบริหารสวนตําบลมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชน 

องคประกอบ 

 
สมาชิกสภา อบต. มาจากการ 

เลือกตั้ง 
....................................

....... 
อบต.ใดมี  2 หมูบานใหมีสมาชิก

หมูบานละ 3 คน 
อบต.ใดมี  1  หมูบานใหมี
สมาชิกไดหมูบานละ  6 คน 

นายกองคการบริหารสวนตําบล อาจแตงตั้ง 
รองนายกองคการบริหารสวนตําบลไดไมเกิน  2  

คน และเลขานุการ  1 คน 

พนักงานสวนตําบล 
 

- สวนสํานักงานปลัด อบต. 
- สวนตาง ๆ  ที่จัดตั้งขน 
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นอกจากนี้องคการบริหารสวนตําบลยังมีเจาหนาที่พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา และ
ลูกจางชั่วคราว เปนเจาหนาที่ปฏิบัติงานประจํา เพื่อทําหนาที่ในการนํานโยบายของคณะผูบริหาร
องคการบริหารสวนตําบลไปสูการปฏิบัติ โดยแสดงรายละเอียดตามแผนภูมิที่ 2.2 

การกําหนดขนาดขององคการบริหารสวนตําบล กรมการปกครองไดมีการจัดแบงขนาด
ขององคการบริหารสวนตําบลออกเปน 5  ช้ัน  โดยใชเกณฑการแบง  4  ดาน  คือ  ดานการปกครอง 
ใหน้ําหนัก  20%  ดานเศรษฐกิจ ใหน้ําหนัก  55%   ดานสังคมการศึกษาและวัฒนธรรม   ใหน้ําหนัก 
8%  และดานการบริหารการจัดการ ใหน้ําหนัก  17%  โดยกรมการปกครองมอบหมายใหอําเภอเปน
ผูเก็บขอมูลตามแบบประเมิน  โดยองคการบริหารสวนตําบลชั้น 1  ตองไดคะแนน  751 ขึ้นไป  
องคการบริหารสวนตําบลชั้น  2  ตองไดคะแนน  701-750 องคการบริหารสวนตําบลชั้น 3  ตองได
คะแนน  651-700 องคการบริหารสวนตําบลชั้น 4   ตองไดคะแนน 551-650    และองคการบริหาร
สวนตําบลชั้น  5 ไดคะแนน  550   ลงมาจากเกณฑดังกลาว ทําใหมีองคการบริหารสวนตําบลชั้น 1   
จํานวน 75  แหง   ช้ัน  2  จํานวน  77  แหง  ช้ัน 3   จํานวน  203  แหง  ช้ัน 4 จํานวน 826   แหง และ
ช้ัน 5  จํานวน 5,563  แหง (กองราชการสวนตําบล.  2545) 
 ในป พ.ศ. 2545  คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล  (ก.อบต.)  ไดมีมติในการประชุม
คณะกรรมการกลางพนักงานสวนตําบล  คร้ังที่ 1/2545 เมื่อวันที่  28  มกราคม  2545 ใหกําหนด
ขนาดขององคการบริหารสวนตําบลขึ้นใหม  ดังนี้  (กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน. 2546 : 142) 
 1.  องคการบริหารสวนตําบล   ช้ัน  1  กําหนดใหเปนองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ 
 2 . องคการบริหารสวนตําบล   ช้ัน 2  และชั้น 3  กําหนดใหเปนองคการบริหารสวนตําบล
ขนาดกลาง 
 3.  องคการบริหารสวนตําบล   ช้ัน 4  และชั้น 5 กําหนดใหเปนองคการบริหารสวนตําบล
ขนาดเล็ก 
 ดังนั้น  ในปจจุบันจึงองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญ  จํานวน  75   แหง   ขนาดกลาง 
จํานวน   280   แหง  และขนาดเล็ก จํานวน  6,389   แหง รวมทั้งสิ้น   6,744  แหง 
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แผนภูมิท่ี  2.3 
โครงสรางสวนราชการ  อบต. 

ท่ีมา : โครงสรางสวนราชการ อบต. บางพลีใหญ  อ. บางพลีใหญ   จ.สมุทรปราการ 
 

ปลัด อบต. 

รองปลัด อบต. 

 
สํานัก 
งานปลัด 
อบต. 

 
กอง
คลัง 

 
กอง
ชาง 

กอง 
สาธารณสุข

และ 
สิ่งแวดลอม 

 
กองการศึกษา
ศาสนาและ
วัฒนธรรรม 

 
กอง

สวัสดิการ
สังคม 

ฝายตรวจสอบภายใน 

ฝาย
สวัสดิการ
สังคม 

ฝาย 
สงเสริม 
การศึกษา 

ฝาย 
อนามัย 
และ 

สิ่งแวด 
ลอม 

ฝาย
ควบคุม
โรค 

ฝาย
กอ 
สราง 

ฝาย
ออกแบบ
และ

ควบคุม
อาคาร 

ฝาย
การเงิน
และ
บัญชี 

ฝาย
พัฒนา
และ
จัดเก็บ
รายได 

งาน
วิเคราะห
นโยบาย
และแผน 

งาน
บริหาร 
งาน 
ทั่วไป 

งานบริหาร 
งานบุคคล 

งานปองกัน
และบรรเทา
สาธารณภัย 

งาน
กฎหมาย
และคดี 

ฝาย
ทะเบียน
ทรัพยสิน
และพัสดุ 
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โครงสรางการบริหารงานบคุคล 
มาตรา  72   แหงพระราชบัญญัติ สภาตําบล  และองคการบริหารสวนตําบล  พ.ศ.  2537  

ไดกําหนดใหองคการบริหารสวนตําบลจัดแบงการบริหารงานออกเปน 
1.  สํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบล  
2.  สวนตาง ๆ  ที่องคการบริหารสวนตําบลไดตั้งขึ้น  
ซ่ึงในสวนของตาง ๆ  ที่องคการบริหารสวนตําบลจะจัดตั้งขึ้นนั้น ใหคํานึงถึงภารกิจหนาที่

และกฎหมายที่เกี่ยวของ โดยอยางนอยควรมีโครงสรางทางการบริหาร  ดังนี้  
1. สํานัก ปลัดองคการบริหารสวนตําบล ทําหนาที่เกี่ยวกับงานบริหารทั่วไปงานธุรการงาน

พิมพดีด งานการเจาหนาที่  งานสวัสดิการ งานการประชุม งานเกี่ยวกับการตราขอบังคับตําบล   
งานนิติการ งานการพาณิชย  งานรัฐพิธี  งานประชาสัมพันธ   งานจัดทําแผนพัฒนาตําบล งานจัดทํา
ขอบังคับงบประมาณประจําป งานขออนุมัติดําเนินตามขอบังคับงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของหรือไดรับ
มอบหมาย  

2.  สวนการคลัง   ทําหนาที่เกี่ยวกับการเงิน   การเบิกจาย    การฝากเงิน     การเก็บรักษาเงิน   
การตรวจเงิน   การหักภาษีเงินไดและการนําสงภาษีงานเกี่ยวกับการตัดโอนเงินเดือน งานรายงาน
เงินคงเหลือประจําวัน   งานขออนุมัติตัดปและขอขยายเวลาเบิกจาย  งานการจัดทํางบแสดงฐานะ
ทางการเงินงบทรัพยสินหนี้สิน งบโครงการ เงินสะสม งานการจัดทําบัญชีทุกประเภท งานทะเบียน
คุม เงินรายได รายจาย งานอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของ หรือไดรับมอบหมาย  

3.  สวนโยธา  ทําหนาที่เกี่ยวกับงานสํารวจ   ออกแบบ    เขียนแบบถนน   อาคาร    สะพาน   
แหลงน้ํา งานการประมาณคาใชจายตามโครงการ   งานควบคุมอาคารงานการกอสราง  และ      
ซอมบํารุงทางอาคาร  สะพาน   แหลงน้ํา งานอ่ืนที่เกี่ยวของ หรือไดรับมอบหมาย  การกําหนด
ตําแหนง   และและกรอบอัตรากําลังของพนักงาน   และลูกจางองคการบริหารสวนตําบล  

การกําหนดตาํแหนงพนักงานสวนตาํบล  
ตามพระราชกฤษฎีการะเบียบพนักงานสวนตําบล พ.ศ. 2539 ไดกําหนดตําแหนงพนักงาน

สวนตําบลไว    จํานวน  21  ตําแหนง ดังนี้ 
1.  ปลัดองคกรบริหารสวนตําบล  (เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป   3 - 7) 
2.  รองปลัดองคการบริหารสวนตําบล (เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป   3 - 6) 
3.  หัวหนาปลัดสํานักปลัดองคกรบริหารสวนตําบล  (เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป 3-5)  
4.  หัวหนางานธุรการ  (เจาพนักงานธุรการ 2-5)  
5.  เจาหนาที่ธุรการระดับ 1-4  
6.  เจาหนาที่บันทึกขอมูลระดับ 1-4  
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7. หัวหนางานนิติการ  (นิติกร 3-5)  
8. หัวหนาสวนการคลัง  (เจาหนาที่บริหารงานการเงินและบัญชี 2-6) 
9. หัวหนางานงบประมาณ  (เจาพนักงานการเงินและบัญชี 2-5) 
10. หัวหนางานจัดเก็บรายได  (เจาพนักงานจัดเก็บรายได 2-5)  
11. เจาหนาที่จัดเก็บรายไดระดับ 1-4  
12. หัวหนางานการเงินและบัญชี (เจาพนักงานการเงินและบัญชี 2-5) 
13. เจาหนาที่การและบัญชี ระดับ 1-4  
14. หัวหนาสวนโยธา (เจาหนาที่บริหารงานชาง 2-6)  
15. หัวหนางานโยธา (วิศวกรโยธา 3-6)  
16. นายชางโยธาระดับ 2-5  
17. ชางโยธา ระดับ 1-4  
18. หัวหนาสวนสาธารณสุข (นักบริหารงานสาธารณสุข 3-6)  
19. หัวหนางานสุขาภิบาล  (นักวิชาการสุขาภิบาล 3-6) 
20. หัวหนางานปองกันและควบคุมโรคติดตอ (พยาบาลวิชาชีพ 3-5) 
21. เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชนระดับ2-4  

  กรอบอัตรากําลัง  
เนื่องจากองคกรการบริหารสวนตําบลแตละแหงมีศักยภาพแตกตางกัน โดยเฉพาะในเรื่อง

ของรายได ฉะนั้น เพื่อใหการกําหนดอัตรากําลังพนักงานสวนตําบลเหมาะสมกับรายได และ
ปริมาณงานของ อบต. ตาง ๆ สํานักงาน ก.ท. จึงดําเนินการจัดแบงชั้น  อบต. ออกเปน 5 ช้ัน โดยนํา
เร่ืองรายไดตอปของพื้น และประชากรของ อบต. ตาง ๆ  มาเกณฑในการพิจารณา  

อบต. ช้ัน  1  มีรายได 20 ลานบาทขึ้นไป     มีเจาหนาทีไ่ด     21  คน 
อบต. ช้ัน  2  มีรายได 12-20 ลานบาท                มีเจาหนาทีไ่ด    12  คน 

 อบต. ช้ัน  3  มีรายได 6-12 ลานบาท                มีเจาหนาทีไ่ด      6  คน 
 อบต. ช้ัน  4  มีรายได 3 -6  ลานบาท                มีเจาหนาทีไ่ด      5  คน 
 อบต. ช้ัน  5  มีรายได ไมเกนิ 3  ลานบาท                มีเจาหนาทีไ่ด      3   คน 
          นอกจากพนักงานสวนตําบลแลว  องคการบริหารสวนตําบลยังสามารถจางลูกจางชั่วคราว
และลูกจางประจําเพี่อชวย ปฏิบัติงานได  
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การกําหนดลูกจาง   
สําหรับตําแหนงลูกจางที่  อบต.  จะดําเนินการจางไดนั้น กระทรวงมหาดไทยไดมีหนังสือ

ดวนมากที่   มท.03/ว.1703  ลงวันที่  30  พฤษภาคม  2538  ใหนําบัญชีกําหนดตําแหนงลูกจางของ
เทศบาลเมืองพัทยา  และสุขาภิบาล  มาใช  

นอกจากนี้  อบต. สามารถจางลูกจางในตําแนง  เจาหนาที่การเงินและบัญชี  ชางโยธา           
เจาหนาที่จัดเก็บรายไดและเจาหนาที่ธุรการ โดยถือปฏิบัติตามหนังสือกระทรวงมหาดไทย            
ดวนที่สุด ที่ มท.0318/ว.2438   ลงวันที่   2   สิงหาคม  2538 

กรอบอัตราลูกจาง องคการบริหารสวนตําบลสามารถจางลูกจางชั่วคราว และลูกจางประจํา
ตามกําลังรายไดตอป (ไมรวมเงินอุดหนุน) ของตนเอง ดังนี้  

1.  �  300,000   บาท                                     1-2   คน 
2.  300,001-500,000  บาท                         1-4   คน 
3.   500,001-1,000,000  บาท                         2-8   คน 
4.   1,000,001-1,500,000  บาท                    2-10   คน 
5.   1,500,001-2,000,000  บาท                     5-14   คน 
6.   2,000,001-3,000,000  บาท                   5-18   คน 
7.   > 3,000,000  บาท                                5-24   คน 
 

2.1.6  สาระสําคัญของ พ.ร.บ.  กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น  พ.ศ.  2542 

การกําหนด  กรอบแนวคิด  เปาหมาย   แนวทาง  แผนกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินเปนการกําหนดใหเปนไปตามมาตรา 30  แหงพระราชบัญญัติกําหนดแผน และขั้นตอน
การกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 เพื่อใหการกระจายอํานาจบรรลุ
เจตนารมณที่ระบุไวในรัฐธรรมนูญ แหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 2540 โดยยึดหลักการมี
สวนรวมจากทุกฝายไมเปนแผนที่เบ็ดเสร็จ มีกระบวนการที่ยืดหยุนและสามารถปรับวิธีการ ให
สอดคลองกับสถานการณ  และการเรียนรูจากประสบการณที่เพิ่มขึ้น     

2.1.6.1  กรอบแนวคิดการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินยึดหลักการและ  
สาระ สําคัญ  3   ดาน   คือ 

1)  ดานความเปนอิสระในการกําหนดนโยบายและการบริหารจัดการ   องคกร       
ปกครองสวนทองถ่ินยอมมีอิสระในการกําหนดนโยบายการปกครอง การบริหารจัดการ การ   
บริหารงานบุคคล   และการเงินการคลังของตนเอง 
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2)    ดานการบริหารราชการแผนดินและการบริหารราชการสวนภูมิภาค     รัฐตอง 
กระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินพึ่งตนเองและตัดสินใจในกิจการของตนเองไดมาก
ขึ้น โดยปรับบทบาทและภารกิจของราชการบริหารสวนกลางและราชการบริหารสวนภูมิภาค     
รวมทั้งเพิ่มบทบาทใหสวนทองถ่ิน เขาดําเนินการแทนเพื่อใหราชการบริหารสวนกลาง และราชการ
บริหารสวนภูมิภาครับผิดชอบในภารกิจมหภาค   และภารกิจที่เกินกวาขีดความสามารถขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินและกํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในดานนโยบายและดานกฎหมาย
เทาที่จําเปนใหการสนับสนุนสงเสริมดานเทคนิควิชาการและตรวจสอบติดตามประเมินผล  

3)  ดานประสิทธิภาพการบริหารของ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน   รัฐตอง
กระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินเพื่อใหประชาชนไดรับบริการสาธารณะที่ดีขึ้น
หรือไมต่ํากวาเดิม  มีคุณภาพมาตรฐานการบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีความ     
โปรงใส   มีประสิทธิภาพและรับผิดชอบตอผูใชบริการใหมากขึ้น        รวมทั้งสงเสริมใหประชาชน
ภาคประชาสังคมและชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจรวมดําเนินการและติดตามตรวจสอบ 

2.1.6.2   เปาหมายของแผนการกระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
1) ใหมีการถายโอนภารกิจในการจัดบริการสาธารณะของรัฐ  ใหแกองคกปกครอง

สวนทองถ่ินภายใน 4  ป หากองคกรปกครองสวนทองถ่ินใด ที่ไมสามารถรับการถายโอนอํานาจ
หนาที่ และภารกิจภายใน  4  ป ใหดําเนินการถายโอนภายใน 10  ป  

2) กําหนดการจัดสรรภาษีและอากรเงินอุดหนุนและรายไดอ่ืน ใหแกองคกร       
ปกครองสวนทองถ่ิน โดยในป  2544  ไมนอยกวารอยละ 20   ของรายไดรัฐบาล   และในป  2549   
ไมนอยกวารอยละ 35  ของรายไดรัฐบาล  

3)   การจัดตั้งงบประมาณรายจายประจําป   ใหรัฐจัดสรรเงินอุดหนุน    ใหองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินตามความตองการ และความจําเปน  

4)  จัดระบบของการถายโอนบุคลากรจากหนวยงานของรัฐ  เพื่อใหสอดคลองกับ
การถายโอนภารกิจ  

5) ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของใหสอดคลองกับการถายโอนอํานาจ
และหนาที่  

2.1.6.3  แนวทางการกระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
1)  การถายโอนภารกิจตามแผนการกระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวน 

ทองถ่ินจะไมครอบคลุมงานหรือกิจกรรมที่เกี่ยวกับความมั่นคง  การพิจารณาพิพากษาคดี  การ     
ตางประเทศ   และการเงินการคลังของประเทศโดยรวม  
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2)  ภารกิจใหบริการสาธารณะที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินทําได    สามารถถาย
โอนภายใน 4  ป    อยางไรก็ตาม ถาองคกรปกครองสวนทองถ่ินใดยังไมพรอม  ใหขยายเวลาเตรียม
ความพรอมไดภายใน  10 ป โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองทําแผนเตรียมความพรอมและ 
ราชการบริหารสวนกลางและราชการบริหารสวนภูมิภาค  ใหการสนับสนุนแนะนําดานการบริหาร
จัดการ และเทคนิควิชาการ  

2.1.6.4   รูปแบบการถายโอนมี   3  ลักษณะ  คือ 
1) ภารกิจที่ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินดําเนินการเอง  โดยแตละองคกร       

ปกครองสวนทองถ่ินดําเนินการหรือบริการสาธารณะนั้น ๆ ไดเอง  หรือรวมกับองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินอื่น ๆ   หรืออาจซื้อบริหารจากภาคเอกชน    สวนราชการหนวยงานของรัฐ    หรือ     
องคกรปกครองสวนทองถ่ินอื่น  

2)    องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดําเนินการรวมกับรัฐ  
3)  ภารกิจที่รัฐยังคงดําเนินการอยู  แตองคกรปกครองสวนทองถ่ินก็สามารถจะ

ดําเนินการไดเชนกัน กลาวคือ รัฐยังดําเนินการอยูตอไปองคกรปกครองสวนทองถ่ินก็สามารถ
ดําเนินการตอไปไดเชนเดียวกัน  

2.1.6.5   ระยะเวลาการถายโอน แบงเปน   2    ระยะ  
ระยะที่ 1 ระยะเวลา 1-4 ป   (พ.ศ. 2544 - 2547)  โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ที่มีความพรอมสามารถดําเนินการได และแลวเสร็จภายใน  4   ป  โดยเปนการถายโอนตามมาตรา 
30 (1)  ของ พ.ร.บ. กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
พ.ศ. 2542  

ระยะที่ 2 ระยะเวลา  1-10  ป  (พ.ศ. 2544-2553) เปนการถายโอนเนื่องจากการ
กําหนดอํานาจ และหนาที่ในการจัดบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถ่ินที่แตกตางกัน
ในระยะ  10   ปแรก  ตามมาตรา 30 (2) ของพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542   

2.1.6.6   การถายโอนภารกจิใหแก องคกรปกครองสวนทองถ่ินกําหนดไว   6  ดาน ดังนี ้ 
1)  ดานโครงสรางพื้นฐาน  
     -   การคมนาคม และการขนสง  ทางบก ทางน้ํา  
     -   สาธารณูปโภค  แหลงน้ํา / ระบบประกาชนบท  
     -   สาธารณูปการ การจัดใหมีตลาด การจัดตั้ง และดูแลตลาดกลาง  
     -   การผังเมือง  
     -   การควบคุมอาคาร  
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2)  ดานงานสงเสริมคุณภาพชีวิต  
     -   การสงเสริมอาชีพ  
     -   งานสวัสดิการสังคม  
     -    การสังคมสงเคราะหพัฒนาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี คนชรา ผูดอยโอกาส  
     -    นันทนาการการสงเสริมการกีฬาการจัดใหมีสถานพักผอนหยอนใจ  
     -   การศึกษาการจัดการศกึษาในระบบ การจัดการศกึษานอกระบบ  
     -   การสาธารณสุขและการรักษาพยาบาล การปองกันควบคุมโรคติดตอ 
     -    การปรับปรุงแหลงชุมชนแออัด และที่อยูอาศยั  
3)  ดานการจัดระเบียบชุมชน / สังคม และการรักษาความสะอาดเรียบรอย  
     -   การสงเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
     -   การสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน ในการพัฒนาทองถ่ิน  
     -   การปองกัน และบรรเทาสาธารณภัย  
     -   การรักษาความสงบเรียบรอย และความปลอดภัยในชีวิตและทรพัยสิน  
4)  ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุนพาณิชยกรรมและการทองเที่ยว  
     -   การวางแผนพัฒนาทองถ่ิน  
     -   การพัฒนาเทคโนโลย ี 
     -   การสงเสริมการลงทุน  
     -   การพาณิชยกรรม  
     -   การพัฒนาอุตสาหกรรม  
     -   การทองเที่ยว  
5)  ดานการบริหารจัดการและการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดลอม  
     -    การคุมครองดูแลบํารุงรักษาการใชประโยชน  จากปาไม   ที่ดิน     
          ทรัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอม  
     -    การจัดการสิ่งแวดลอม และมลพิษตางๆ  
     -    การดูแลรักษาที่สาธารณะ  
6)  ดานศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณ ีและภูมิปญญาทองถ่ิน  
     -    การจัดการดูแลโบราณสถาน โบราณวัตถุ  
     -    การจัดการดูแลพิพิธภัณฑ และหอจดหมายเหต ุ 
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2.1.6.7   แนวทางการกระจายอํานาจการเงนิการคลังและงบประมาณ มีหลักการดังนี ้ 
1)   การจัดสรรรายไดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตองพิจารณาใหความสําคัญ

กับรายไดที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินจัดเก็บจัดหาเองเปนอันดับแรก องคกรปกครองสวน       
ทองถ่ินที่มีภารกิจที่แตกตางกัน  ยอมไดรับการจัดสรรรายไดที่แตกตางกัน 

2) การปรับปรุงรายไดขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน   ที่จัดเก็บและจัดหาเอง       
ตองใหความสําคัญตอแนวทางการขยายฐานภาษี   การกําหนดอัตราภาษี   การเพิ่มประสิทธิภาพการ
จัดเก็บภาษี  ความโปรงใส  

3)  การปรับปรุงภาษีอากรที่รัฐจัดแบงจัดสรรหรือจัดเก็บเพิ่มให   องคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน แตละประเภท ตองคํานึงถึงภารกิจความรับผิดชอบเปนหลัก  

4)   รายไดที่เปนเงินอุดหนุนจากรัฐ  เพื่อสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
สามารถใหบริการสาธารณะไดอยางมีมาตรฐาน  และลดชองวางสําหรับองคกรปกครองสวน     
ทองถ่ิน  ที่มีฐานะทางการคลังที่แตกตางกัน  

5)  แนวทางการถายโอนบุคลากรใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  กระบวนการ 
ถายโอนบุคลากรจากสวนกลางและภูมภิาคสูองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   ตองสอดคลองกับ
ภาระหนาที่และความพรอมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน คํานึงถึงประโยชนของทองถ่ิน และ
ประเทศชาติโดยรวม   นอกจากนี้กระบวนการถายโอนตองมีความราบรื่นคลองตัว ขาราชการที่ถาย
โอนไปตองไดรับสิทธิประโยชนและความกาวหนาในการทํางานไมต่าํกวาเดิมหรือดีกวาเดิม      
โดยคํานึงถึงความหลากหลายของสายอาชพีดวย 

6)   การพัฒนาระบบตรวจสอบและการมีสวนรวมของประชาชน   และภาคประชา 
สังคม จําเปนตองพัฒนาระบบการตรวจสอบและระบบการติดตามประเมินผลงานที่มีประสิทธิภาพ
มีความโปรงใสตรวจสอบได โดยสงเสริมใหประชาชนและภาคประชาสังคมเขามามีสวนรวมใน
กระบวนการตรวจสอบ ประเมนิผล และรวมตัดสินใจดานนโยบายขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

2.1.6.8 แนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพ การบริหารจัดการองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
1) เตรียมความพรอมใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินโดยหนวยงานของรัฐ   ตอง

ใหความชวยเหลือสนับสนุนคําแนะนํา และคําปรึกษาทางเทคนิควิชาการ ตลอดจนการพัฒนา      
ศักยภาพบุคลากร  รวมทั้งการสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการรวมตัวกัน   เปนเครือขายของ    
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
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2)   ปรับโครงสรางภายในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  เพื่อรองรับการถายโอน
ภารกิจ ควรมีการจัดโครงสรางองคกรพื้นฐานที่มีมาตรฐานเดียวกันในแตละประเภทและแตละแหง         
อยางไรก็ตาม  องคการปกครองสวนทองถ่ินยอมมีอิสระที่จะปรับปรุงโครงสรางองคกรของตนเอง  

3)  การพัฒนาองคกรในระดับจังหวัดสําหรับวิชาชีพเฉพาะ   การดําเนินกิจการ
ของ 

องคกรปกครองสวนทองถ่ินบางดานตองการความชํานาญในการวิชาชีพเฉพาะ  และความเปน    
เอกภาพในการจัดบริการสาธารณะ เชน การจัดการศึกษา การสาธารณสุข การจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เปนตน  จําตองจัดใหมี คณะกรรมการเฉพาะดานระดับจังหวัด   
โดยใหมีอํานาจ  หนาที่   และความรับผิดชอบ   ในการกําหนดนโยบายและมาตรฐานการจัดบริการ
สาธารณะเรื่องนั้น ๆ ในเขตจังหวัดการจัดสรรทรัพยากรการกํากับดูแล และตรวจสอบการ        
ดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน   รวมทั้งประสานความรวมมือระหวางรัฐกับองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ินและระหวางองคกรปกครองสวนทองถ่ินดวยกันเอง    กรณีมีความจําเปน  เพือ่
ประโยชนในการจัดบริการสาธารณะ คณะกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง     
สวนทองถ่ิน อาจกําหนดใหมีคณะกรรมการเฉพาะดานระดับเขตพื้นที่ในจังหวัดแทน                 
คณะกรรมการเฉพาะดานในระดับจังหวัดได โดยตองคํานึงถึงความเปนเอกภาพในการจัดบริการ
สาธารณะ คณะกรรมการเฉพาะดานควรประกอบดวยผูแทนหนวยงานของรัฐ ผูแทนองคกร          
ปกครองสวนทองถ่ินที่เกี่ยวของ ผูแทนฝายวิชาชีพ ผูทรงคุณวุฒิ ผูแทนภาคประชาชน หรือภาค
ประชาสังคม  

4)   ปรับปรุงระบบการวางแผน ระบบงบประมาณ  ระบบบัญชี   ระบบการ
บริหารงานบุคคลระบบติดตาม และระบบขอมูลจําเปนตองพัฒนาระบบการจัดทําแผนพัฒนา
จังหวัด แผนพัฒนาทองถ่ิน ใหมีลักษณะองครวมมีการบูรณาการ และภาคประชาสังคม  เขามามี
สวนรวมในทุก ขั้นตอน  นอกจากนี้ ตองพัฒนาวิธีการจัดทํางบประมาณแบบเนนผลงาน   พัฒนา
ระบบบัญชีแบบ     พึงรับ-พึงจาย (แสดงที่มาของรายได - รายจาย ภาระหนี้สิน)  เพื่อความโปรงใส   
ตลอดจนการพัฒนาระบบขอมูลการเงินการคลังสวนทองถ่ิน ระบบขอมูลสารสนเทศ  และระบบ
การรายงานใหประชาชนไดรับทราบ 

5) กํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถ่ินตอง  ทําเทาที่จําเปน ภายในกรอบ
กฎหมายโดยเครงครัด ทั้งนี้ เพื่อคุมครองสิทธิประโยชนของประชาชนในทองถ่ิน หรือประโยชน
ของประเทศโดยรวม 

6)   เพิ่มขีดความสามารถบุคลากร และผูบริหารทองถ่ิน    ตลอดจนความสามารถ
ของประชาชนและภาคประชาสังคม   ในการตรวจสอบหนวยงานของรัฐ   จะตองจัดการฝกอบรม
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บุคลากรของทองถ่ินใหสามารถปฏิบัติงานได ทั้งนี้ ควรดําเนินการใหเสร็จสิ้นกอนการถายโอน       
นอกจากนี้ รัฐจะตองสนับสนุนใหมีสถาบันเพื่อการพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน   
ตลอดจนประชาชนและภาคประชาชนในทองถ่ิน  โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ตองจัดใหมี 
งบประมาณเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรของตนอยางเพียงพอ 

7)   การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบใหสอดคลองกับการถายโอนภารกิจ    หาก
มีกฎหมายใดขัดหรือแยงกับกฎหมายกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจฯ  รัฐจะตองกํากับ
การใหมีการแกไขอยางรวดเร็ว  โดยการแกไขกฎหมายดังกลาวจะตองเอื้อประโยชนใหองคกร     
ปกครองสวนทองถ่ินสามารถรับผิดชอบภารกิจที่ไดรับการถายโอนอยางเต็มที่ 

8)  กลไกการกํากับดูแลการถายโอนภารกิจใหเปนไปตามแผน  จําเปนตอง
กําหนดใหมีกลไกทําหนาที่ในการกํากับดูแล และรับผิดชอบเกี่ยวกับการถายโอนภารกิจตาม
แผนการกระจายอํานาจฯ  ทั้งนี้  โดยคํานึงถึงความรวดเร็ว   คลองตัว ในการดําเนินงาน และมี
อํานาจการ    ตัดสินใจในระดับหนึ่ง    รวมทั้งไดรับการสนับสนุนทรัพยากร การบริหารงานอยาง
เพียงพอ 

9)  สรางระบบประกันคุณภาพบริการสาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน    
หนวยงานราชการสวนกลางยังคงตองกําหนดมาตรฐานทั่วไปของการจัดบริการสาธารณะ  เพื่อเปน
แนวทางปฏิบัติใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินในการพัฒนาคุณภาพการบริการสาธารณะ            
รวมทั้งมีการประเมินผล  โดยรัฐหรือองคกรกลางรวมกับภาคประชาสังคม 
  2.1.6.9   วิสัยทัศนการกระจายอํานาจสูทองถ่ิน  

ในชวง 4  ปแรก  (พ.ศ. 2544-2547)  ของการถายโอนภารกิจตามกรอบของกฎหมายวาดวย
การกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  จะเปนชวงของ
การปรับปรุงระบบการบริหารงานภายในขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ราชการบริการสวนกลาง 
และราชการบริหารสวนภูมิภาค รวมทั้งการพัฒนายุทธศาสตรการสรางความพรอมในการรับรอง
การถาย โอนภารกิจ บุคลากร งบประมาณ และทรัพยสินรวมทั้งการแกไขกฎหมายที่เกี่ยวของ 

ในชวงที่  2  (พ.ศ. 2548-2553)   หลังจากการถายโอนในชวง  4  ปแรกสิ้นสุดลง  จนถึง
ระยะเวลาการถายโอนในปที่เหลือ (พ.ศ. 2548-2553) ตามกรอบของกฎหมายวาดวยการกําหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  จะเปนชวงเปลี่ยนผานมีการ
ปรับบทบาทของราชการบริหารสวนกลางราชการบริหารสวนภูมิภาค  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน
และภาคประชาสังคม (ภาคประชาชน) ที่จะเรียนรูรวมกันในการถายโอนภารกิจ  มีการปรับกลไก
ความสัมพันธระหวางองคกรปกครองสวนทองถ่ินกับราชการบริการสวนภูมิภาคอยางกลมกลืน
รวมทั้งปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวของ 
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ในชวงเวลาหลังจากปที่ 10  (พ.ศ. 2554 เปนตนไป)   ประชาชนในทองถ่ินจะมีคุณภาพชวีติ
ดีขึ้น  สามารถเขาถึงบริการสาธารณะไดอยางทั่วถึงและเปนธรรม  ประชาชนจะมีบทบาทในการ 
ตัดสินใจการกํากับดูแลและการตรวจสอบ  ตลอดจนการสนับสนุน  การดําเนินกิจกรรมขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินอยางเต็มที่  ในสวนขององคกรปกครองสวนทองถ่ินจะมีการพัฒนาศักยภาพ
ทางดานการบริหารจัดการและการคลังทองถ่ินที่พึ่งตนเองและเปนอิสระมากขึ้น  ผูบริหารและ     
สภาทองถ่ินจะเปนผูมีความรูความสามารถและมีวิสัยทัศนในการบริหารราชการสวนภูมิภาค        
จะเปลี่ยนบทบาทจากฐานะผูจัดทําบริการสาธารณะ มาเปนผูใหความชวยเหลือทางวิชาการ   และ
กํากับดูแลการดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเทาที่จําเปน ภายใตขอบเขตที่ชัดเจน และ
การปกครองสวนทองถ่ินจะเปนการปกครองตนเองของประชาชนในทองถ่ินอยางแทจริง 

 
2.2   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับองคการ 

  
2.2.1 ความหมายขององคการ   

มีผูใหความหมายขององคการไวตาง ๆ กนั   ดังตอไปนี ้
             โรเบิต  เอิรสกาย  (Robert. 1992 : 351-358)  ไดใหความหมายวา  องคการไดแกบุคคล       
ตั้งแต  2  คนขึ้นไป   มาทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไวแลว    โดยมีโครงสราง 
ที่จําแนกไดดังนี้ 
 1. องคการที่เปนหนวยงานหลัก  (Line Organization)  มีอํานาจหนาที่ตามสายการบังคับ
บัญชา  เชน   ระบบราชการมีงานหลักคือใหบริการแกประชาชน  หรือบริษัทขนาดใหญมีงานหลัก  
คือ  การผลิตและหรือใหบริการทางการตลาดดวย 
 2. องคการที่มีลักษณะงาน ทั้งงานหลัก และงานชวย หรืองานที่ปรึกษา (Line/Saff 
Organization) แสดงใหเห็นความตองการใหมีคณะที่ปรึกษาพิเศษ เพื่อใหคําแนะนํา หรือหนวยงาน
จัดเตรียมทรัพยากรใหหนวยงานหลัก สามารถดําเนินงานได 
 3. องคการแบบเปนโครงการ (Project Organization) จัดตั้งเปนคณะทํางานโดยใช
ผูชํานาญการหลากหลายวิชาชีพ  เพื่อทํางานใหสําเร็จตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 
 4. องคการแบบแมทริกซ  (Matrix  Organization)  เปนรูปแบบองคการที่พัฒนามาจาก     
องคการแบบโครงสราง  สมาชิกขององคการมีอํานาจหนาที่อยางนอย 2   สถานะ  ตามสิ่งแวดลอม
ที่เปล่ียนไป  ทําใหคณะทํางานตามโครงการก็ตองเปลี่ยนไปดวย   
 วอเรน  อาร  พลังเกต  (Plunkett, Warren  R. 1944  : 16)  ไดใหความหมายวา   องคการคือ 
กลุมบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป ที่จัดตั้งขึ้นและปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 
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พยอม  วงคสารศรี  (2534  : 4-5)  ไดใหความหมายวา  องคการเปนการรวมตัวกันของคน
ตั้งแตสองคนขึ้นไป มีจุดหมายรวมกันในการทํากิจกรรม หรืองานอยางใดอยางหนึ่ง โดยอาศัย
กระบวนการจัดโครงสรางของกิจกรรมหรืองานนั้นเปนประเภทตาง ๆ  เพื่อแบงงานใหแกสมาชิก
ในองคการดําเนินการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย และลักษณะขององคการยังเปนระบบเปดที่มี
กระบวนการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมตาง ๆ  ที่เปนปจจัยนําเขา  (Input)  ซ่ึงประกอบดวย
วัสดุอุปกรณ เครื่องมือ  แรงงาน  ทุน  ขาวสาร ขอมูลตาง ๆ ไปสูระบบการเปลี่ยนแปลง  
(Transformation  of  Process)  ซ่ึงก็คือ  วิธีการและเทคนิคตาง ๆ ในการจัดการ   เพื่อใหปจจัยนําเขา
ไปสูผลผลิตหรือปจจัยสงออก (Output) ที่พึงประสงค ส่ิงสงออกดังกลาว ไดแก ผลิตภัณฑ 
(Product) หรือ การบริการตาง ๆ  (Services) ขององคการ 
 สุพิณ  เกชาคุปต  (2537 : 2)  กลาวถึง  องคการวา  คือ  การรวมตัวกันของกลุมบุคคล
จํานวนหนึ่งที่มารวมกันทํางาน  เพื่อวัตถุประสงคบางอยางที่กําหนดไว ในการทํางานจะมีระบบ
ของความสัมพันธระหวางบุคคลเหลานั้น ระบบความสัมพันธนี้  ไดแก โครงสราง บทบาท อํานาจ
หนาที่ที่กําหนดขึ้น   และมีระบบของการติดตอส่ือสารระหวางสวนตาง ๆ ภายในกลุม   และการ  
ติดตอกับภายนอก  เพื่อใหเกิดการประสานความสัมพันธและกิจกรรมอยางกลมกลืน   และนําไปสู
เปาหมายเดียวกัน  

ธงชัย   สันติวงษ  (2541 : 1)  ไดใหความหมายวา   องคการ    หมายถึง   หนวยทางสังคมที่
รูจักกันและมีการประสานเขาดวยกันเปนอันหนึ่งอันเดียว  พรอมกับการมีขอบเขตที่สามารถแยกชดั
เปนเอกเทศได   โดยในเวลาเดียวกันก็จะมีหนาที่หรือประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่เปนงาน
ที่กระทําอยางตอเนื่องและมีจุดมุงหมายที่จะใหบรรลุในเปาหมาย หรือชุดของเปาหมายรวมกัน 
 สมใจ  ลักษณะ  (2542 : 16)  ใหความหมายวา   องคการ  คือ  การรวมตัวคอนขางถาวรของ
บุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป ที่มีความสนใจรวมกันที่ตองการจะดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคของ
หมูคณะ ซ่ึงในการดําเนินงานจําเปนตองมีการแบงหนาที่กันปฏิบัติของบุคคลหรือของกลุมบุคคล 
จัดใหมีความสัมพันธกันประสานงานกัน   นําปจจัย (Input)   มาจัดกระทํา (Process)  จนเกิดผลผลิต 
(Output)  

มัลลิกา ตนสอน  (2544 : 139)  ใหความหมายวา  องคการเปนระบบสังคมที่มีวัตถุประสงค
ชัดเจน   และเกิดจากการรวมตัวของบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไป  มาตกลงรวมมือ  รวมใจ และทํางาน
รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ   

บรรยงค   โตจินดา  (2545 : 20)    ใหความหมายวา   องคการ  คือ   การรวมกลุมตั้งแตสอง
คนขึ้นไป  มีการรวมตัวกัน เขาเปนหนึ่งเดียวกัน และรวมกันทํางานในลักษณะกลุมที่มีการรวบรวม
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ทรัพยากรและความพยายามของทุกฝายมาดําเนินการรวมกัน  โดยมุงที่จะดําเนินการใหบรรลุถึง    
ผลสําเร็จในเปาหมายที่สูงขึ้น  ซ่ึงไมอาจทําใหสําเร็จลงไดดวยการกระทําโดยลําพังหรือโดยอิสระ 

จากความหมายขององคการที่กลาวมาทั้งหมดพอจะสรุปไดวา องคการหมายถึง การรวมตัว
กันขึ้นมาเปนกลุมอยางนอยสองคนขึ้นไป  เพื่อมาทําหนาที่หรือประกอบกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่ง
รวมกันโดยมีวัตถุประสงคและเปาหมายรวมกัน  มีการแบงงานกันทําตามความถนัดเฉพาะดานมี
โครงสราง มีการเคลื่อนไหวมีปฏิสัมพันธโตตอบไปมาระหวางกันทั้งภายในและภายนอกองคการ 
 
2.2.2   แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีองคการ 
 นักวิชาการดานบริหารไดแบงแนวความคิดออกเปนหลายรูปแบบหลายระดับแลวแตจะ
มองในแงมุมใดขึ้นอยูกับผูมองและวัตถุประสงคที่นําไปใช  แนวความคิดที่สําคัญ ๆ พอสรุปได     
ดังนี้ 
 1. แนวคิดที่ใชหลักวิทยาศาสตร    เปนแนวคิดในระยะ ค.ศ. 1800-1940 เนนเปาหมายของ
องคการเปนสําคัญ การจัดองคการเปนไปเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานมอง
องคการเปนความสัมพันธของหนวยงานยอย   ดังนั้น  จึงเนนไปที่โครงสราง ระเบียบกฏเกณฑ    
ตาง ๆ  โดยนําหลักวิทยาศาสตรมาประยุกตใช 
 2.   แนวความคิดที่ใชหลักมนุษยสัมพันธ และพฤติกรรมของบุคคล   เปนแนวความคิด
ในชวง   ค.ศ. 1940-1960 เกิดความคิดที่พยายามใชหลักจิตวิทยามาประยุกตในการจัดการองคการ 
คํานึงถึงความรูสึก ความตองการ ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  รวมทั้งบรรยากาศในการทํางาน 
แสวงหาวิธีจูงใจใหคนทํางาน มององคการเปนกลุมบุคคล 
 3.    แนวความคิดที่เนนเรื่องระบบ นับจากป ค.ศ. 1960 เปนตนมา แนวความคิดในเรื่อง
องคการไดพัฒนาไปในเชิงระบบ   มององคการในภาพรวม  มิไดมองสวนหนึ่งสวนใด โดยเฉพาะ        
เรียกวาการมองอยางเปนระบบ    ถือวาองคการเปนระบบที่ซับซอนประกอบดวยระบบยอย ๆ  ซ่ึงมี
ลักษณะเฉพาะตัว 
 
2.2.3   ทฤษฎีองคการ 
 ทฤษฎีองคการนิยมแบงออกเปน 3   สมัย   ดังนี ้ 

1.    ทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิม (Classical  Theory  of  Organization) 
2. ทฤษฎีองคการสมัยใหม  (Neo- Classical  Theory  of  Organization) 
3. ทฤษฎีองคการสมัยปจจุบัน (Modern  Theory  of  Organization) 
ทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิม  (Classical  Theory  of  Organization) 
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ทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิมนี้  ใหความสําคัญแกรูปแบบโครงสรางองคการ เปาหมาย  
อํานาจ   บทบาท   และความสัมพันธระหวางหนวยงานยอยในองคการ  เปนการนําเอาความคิดและ
หลักวิทยาศาตรมาประยุกตกับการจัดการองคการ  ทฤษฎีองคการสมัยนี้ใหความหมายขององคการ
วา  องคการ คือ โครงสรางความสัมพันธของตําแหนง เปาหมาย และบทบาทรวมทั้งปจจัยอ่ืน ๆ 
ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงคือทฤษฎีของอองรี ฟาโยล (Henri  Fayol) และทฤษฎีของ แมกซ เวเบอร       
(Max  Weber) 
 ทฤษฎีองคการสมัยใหม (Neo- Classical  Theory  of  Organization) 
 ทฤษฎีองคการสมัยใหมมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีองคการสมัยดั้งเดิม ทฤษฎีนี้ ใหความสําคัญ
กับปญหาดานจิตวิทยาและปญหาดานสังคมที่เกี่ยวของกับบุคคลในองคการและกลุมคนงานใน  
องคการ      ทฤษฎีองคการสมัยนี้จึงใหความหมายขององคการวา    องคการ  คือ  กลุมคนกลุมหนึ่ง
ที่รวมกันทํากิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน ทฤษฎีสมัยใหมมีความคิดคานทฤษฎีดั้งเดิมที่วาทุก
คนในองคการเหมือนกัน  คือ  เปนบุคคลทางเศรษฐกิจทั้งสิ้น แตทฤษฎีสมัยใหมถือวาบุคคล
แตกตางกันและยอมรับความสําคัญของกลุมงาน    ตลอดจนปจจัยอ่ืน ๆ ทางสังคม  เชน  การมีสวน
รวมในการบริหารและขวัญหรือกําลังใจ    ทฤษฎีองคการสมัยใหมที่มีช่ือเสียง  คือ  ทฤษฎีของ  เรน
ซิส  ไลเคิรต (Rensis  Likert)  
 ทฤษฎีองคการสมัยปจจุบัน (Modern  Theory  of  Organization) 
 ทฤษฎีองคการสมัยปจจุบัน ไดรับการพัฒนาโดยนําแนวความคิดของสมัยดั้งเดิม และ     
สมัยใหมมาปรับปรุง     ใชศาสตรหลายสาขามาประยุกตรวมกัน   ไดแก   วิทยาศาสตร  จิตวิทยา 
สังคมศาสตร   พฤติกรรมศาสตร    เศรษฐศาสตร  ฯลฯ  และไดเร่ิมตน  นําวิธีการเชิงระบบมาใช
(System  Approach) โดยเหตุผลที่วา  หากองคก ารใดมีการจัดการอยางเปนระบบแลว จะสามารถ
ดําเนินงานตาง ๆ ไดอยางมีคุณภาพสูง เพราะมีการนําเอาระบบงานและคนเขามาประยุกตรวมกัน 
พรัอมทั้งพัฒนาสภาพแวดลอมควบคูกันไป 

 ทฤษฎีสมัยปจจุบันที่มีช่ือเสียง ไดแก เชสเตอร  บารนารด (Chester Barnard)  นอรเบิตร    
วีเนอร (Norbert  Wiener) และ  ลุดวิก  ฟอน เบอรทัลแลนฟไฟ (Ludwig  Von  Bertanlanffy) 

คุณลักษณะทีสํ่าคัญของทฤษฎีการบริหารจัดการเชิงระบบ 
 1. เปนแนวคิดที่มององคการเปนระบบ  (แผนภูมิที่ 2.4  และ 2.5)  ซ่ึงประกอบดวยระบบ
ยอยหลายระบบที่ทํางานรวมกันและพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันระบบขององคการ  มักประกอบดวย
พื้นฐานทั้งหมด 5 สวน คือ  

    1)  ปจจยันําเขา (Input) 
    2)  กระบวนการ (Process) 
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    3)  ผลผลิต (Output) 
    4)  การปอนกลับ (Feedback) 
    5)  สภาพแวดลอม (Environment) 

 2. พลวัต (Dynamic)   ระบบยอยภายในองคการจะมีการเคลื่อนไหว   เพื่อดําเนินกิจกรรม
ในหนาที่ของตนและติดตอประสานงานกับระบบยอยอ่ืน ๆ เพื่อใหองคการอยูรอด และเจริญเติบโต  
การเกิดพลวัตขึ้นภายในองคการแสดงวาองคการยังมีชีวิตอยู ถาองคการใดหยุดการเคลื่อนไหวหรือ
หยุดกิจกรรมทุกอยาง อาจแสดงวาองคการกําลังจะปดตัวเองลง และยุบหนวยงานไปในที่สุด 
 3. หลายชั้น  (ระดับ)  และหลายมิติ    (Multilevel  and  Multidimention) การศึกษาองคการ
จะมองทั้งในภาพรวมและรายละเอียดปลีกยอย   ตั้งแตดานโครงสราง  ระบบการบริหารจัดการที่
ปรากฏในแตละระดับ  เพื่อพิจารณาถึงความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางระบบยอยตาง ๆ   อันจะนํามา
ซ่ึงการประสานงานที่ดีระหวางกัน เพราะมักเกิดปญหาความผิดพลาดจากการติดตอส่ือสาร และการ
ประสานงานเสมอถาองคการใดมีหลายระดับเกินไป 
 4. ใชการจูงใจหลายดาน (Multimotivated)   ผูบริหารตองใชการจูงใจที่มีความหลากหลาย
มากยิ่งขึ้น  เนื่องจากองคการเริ่มมีบุคคล  งาน  และการแขงขันมากขึ้น ไมใชใชวิธีเดียวกันตลอด  
ซ่ึงทําใหไมนาสนใจ จึงทําใหการจูงใจแบบเดิมใชไมไดผล  
 5. สหวิชาการ  (Multidiscipline) ทฤษฎีระบบไดนําเอาวิชาการที่หลากหลายเขามา
ผสมผสานกัน  เชน   สาขาจิตวิทยา    การวิจัยการปฏิบัติงาน  ทฤษฎีการบริหาร  นิเวศวิทยา สังคม
วิทยา ประวัติศาสตร  วิทยาศาสตร และสาขาอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของ  เพื่อสรางกลยุทธของการแขงขันให
เหนือคูแขง 
 6. การปรับตัว (Adaptive)  ในสภาพแวดลอมที่ไมคงที่     ผูบริหารตองนําพาองคการใหมี
ความยืดหยุนสามารถดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง  ซ่ึงการใชขอมูลยอนกลับ       
ชวยใหผูบริหารทราบถึงจุดบกพรองหรือปญหาที่เปนอันตรายไดตั้งแตเร่ิมแรก โดยจะเตรียม     
ปรับตัวเพื่อตอสูกับสิ่งเลวรายตาง ๆ  
 7. ตัวแปรหลายตัว (Multivarible)   ทฤษฎีเชิงระบบเชื่อวาสิ่งตาง ๆ   ที่เกิดขึ้นกับองคการมี
สาเหตุมาจากตัวแปรหลายตัว  และตัวแปรเหลานั้น  ก็มีความเกี่ยวของกันทั้งทางตรงและทางออม 
ตัวอยางเชน   การที่ยอดขายของบริษัทลดลงอาจมีสาเหตุมาจากตัวแปรหลายตัว  เชน ราคาสินคาสูง
เกินไป  ฝายผลิตมีคุณภาพในการผลิตไมเพียงพอ   คูแขงมีการสงเสริมการตลาดที่ดีกวา  ภาวะ
เศรษฐกิจตกต่ํา  เปนตน   จะเห็นวาตัวแปรดังกลาวมีผลกระทบตอองคการทั้งสิ้น 
 8. ความนาจะเปน (Probabilistic) ทฤษฎีสมัยดั้งเดิมมองวาสภาพแวดลอมคอนขางคงที่  
การตัดสินใจทุกอยางมีความแนนอนสูง   แตในปจจุบันกระแสการแขงขันสูงมาก   ส่ิงที่เตรียมไว
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สําหรับการตัดสินใจ  จึงมีโอกาสผิดพลาดไดมาก   ทําใหการวางแผนของผูบริหารเปนเพียงความ
คาดหวังตามความนาจะเปนเทานั้น การคาดหวังใหไดผลลัพท 100 % จึงเปนสิ่งที่ทําไดยากยิ่งขึ้น
เร่ือย ๆ  
 

แผนภูมิท่ี  2.4 
องคการในฐานะเปนระบบ 

 

 
ท่ีมา : สมคิด  บางโม  (2547) 

  
 
 
 
 
 
 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

กระบวนการ 
(Process) 

ผลผลติ 
(Output) 

สินคาและ
บริการ 

สิ่งแวดลอมภายนอก (External  Environment) 

ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ) 

ขอมูลจากลกูคา / ผูบริโภค 
ท่ีอยูภายนอกองคการ 

ขอบเขตขององคการ
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แผนภูมิท่ี  2.5 
ความสัมพันธของระบบยอยในองคการ และแสดงการเปลี่ยนแปลงบางสวนของระบบยอย 

ในขั้นกระบวนการ ในที่นี้ใชระบบทรัพยากรมนุษยเปนตัวอยางแสดงระบบยอย 
 

ท่ีมา :  ปรับปรุงจาก (Buchele, Robert B. 1977 : 31 ; อางอิงจาก สมคิด  บางโม.  2547) 

ปจจัยนําเขา 
จากสิ่งแวดลอม 

-ขอมูลการตลาด 
-กฎหมายและสังคม 
-สภาพเศรษฐกิจ 
-แรงงาน การเงิน 

ฯลฯ 

ระบบ
เทคโนโลยี 

ระบบขอมูล
ขาวสาร 

ระบบ
ทรัพยากร
มนุษย 

ระบบ
การเงิน 

กระบวนการ 

ระบบทรัพยากรมนุษย 
( ระบบยอย ) 

                              
- ทักษะ  ความรู  ความสามารถ 
- ขอมูลขาวสารจากภายใน/ภายนอกองคการ 
- เปาหมายและคานิยมขององคการ   
 
 
-พฤติกรรมของแตละบุคคล 
-พฤติกรรมของกลุมทางการ/ไมเปนทางการ 
 
 
-        คานิยมทางเศรษฐกิจ / ความพึงพอใจ 
- สินคาและบริการตาง ๆ / ขอมูลขาวสารตาง ๆ  

กระบวนการ 

ปจจัยนําเขาระบบยอย 

ผลผลิตของระบบยอย 

ผลผลิต 
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กระบวนการจัดการตามแนวคิดปจจุบัน 
การบริหารงานภายในองคการเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จนั้น  จําเปนตองมีกระบวนการทํางาน

โดยใชหลักวิชาการเขาชวย มิใชใชแตเพียงประสบการณเพียงอยางเดียว การศึกษาวิธีการบริหาร
โดยใชหลักวิชาการมาประยุกตไดเหมาะสมกับงานยอมจะเกิดคุณคาหลายประการ ดังนี้ 
 1.  คุณคาในดานการประหยัด  หมายถึง  จะทําใหการใชจายเงินทุนเกิดประโยชนสูงสุด  
ไดกําไร หรือผลตอบแทนสูงสุด ประหยัดทั้ง  คน เงิน  วัสดุส่ิงของและเวลา 
 2.  คุณคาในดานประสิทธิผล  การทํางานใหสําเร็จลุลวงไปตามเปาหมายที่ตั้งไว   เรียกวา 
การบริหารจัดการนั้นมีประสิทธิผล (Effectiveness)  แตผลสําเร็จของงานนี้อาจไมประหยัด หรือไม
มีประสิทธิภาพได  หากไมใชหลักวิชาการเขาชวยในการจัดการ 
 3.  คุณคาในดานประสิทธิภาพ  หมายถึง  การทํางานไดสําเร็จไปตามเปาหมายที่วางไวและ
ไดรับประโยชนสูงสุดโดยใชทรัพยากรนอยที่สุด  นักวิชาการบางทานใหขอคิดวางานที่สําเร็จและ
ถือวามีประสิทธิภาพนั้น  จะตองคํานึงถึงความพึงพอใจของผลงานที่ออกมาของบุคคลที่เกี่ยวของ
ดวยและไดเสนอในเชิงสมการคณิตศาตรเปนสูตร   ดังนี้ 
     
    E  =  ( O – I ) + S 
 
     เมื่อ    E    =   Efficiency   (ประสิทธิภาพของงาน) 
   O   =   Output  (ผลงานที่ไดผลิตออกมา) 
   I     =   Input  (ทรัพยากรบรหิารที่ใชไป) 
   S    =   Satisfaction (ความพงึพอใจของผูทีเ่กี่ยวของ) 

 
4.  คุณคาในความเปนธรรม  เนื่องจากการบริหารที่มีหลักเกณฑและทฤษฎีตาง ๆ  เปนหลัก   

ยอมจะกอใหเกิดความเปนธรรมขึ้นได และจะทําใหขวัญและกําลังใจในการทํางานของคนใน  
หนวยงานดี   ซ่ึงจะสงผลไปถึงคุณภาพของงานที่ปฏิบัติดวย 

5.   คุณคาในเกียรติยศชื่อเสียง และเปนที่ยอมรับของสังคม นักวิชาการทางการบริหาร
สวนใหญในปจจุบัน  ไดศึกษาและวิเคราะหแนวคิดทั้งหมดและสรุปวา  กระบวนการจัดการควรจะ
มีทั้งหมด  4    ขั้นตอน   คือ   PODC   ดังนี้    (สมคิด  บางโม.  2547 : 73)  
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  Planning =  การวางแผน 
  Organizing = การจัดองคการ (รวมทั้งการจัดคนทํางานดวย) 
  Directing = การอํานวยการหรือการชี้นํา 
  Controlling = การควบคุมตดิตามผลการทํางาน 
 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดนําทฤษฎีเชิงระบบ และกระบวนการจัดการตามแนวคิดปจจุบัน
มาใชในการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพรอมในการรองรับการกระจายอํานาจดานสุขภาพ     
ของ อบต. 

 
แผนภูมิท่ี  2.6 

กระบวนการจัดการ 

 
ท่ีมา : Koont, H.D. O'Donnell, C.and Weihrich.H. (1980 : 26; อางอิงจาก  สมคิด บางโม.2547 : 73) 
 

การวางแผน 
-วัตถุประสงค 
-นโยบาย 
- แผน / 
โครงการ 

การจัดองคการ 
- โครงสราง  
  องคการ 
- อํานาจหนาที่ 
- บุคลากร 

การอํานวยการ 
- การช้ีนําสั่งการ 
- การจูงใจ 
- การสื่อสาร
ประสานงาน 

การควบคุม 
- ปริมาณงาน 
- คุณภาพงาน 
- คาใชจาย 
- เวลาปฏิบัติงาน 

ระบบ 
แนวทาง 

วิธีการปฏิบัติ 

องคการ 
ตําแหนง 
คนงาน 

 
สินคาและบริการ 

ประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ 

กระบวนการสื่อสาร 

สิ่งแวดลอมภายนอกองคการ
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2.3   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความพรอม 
 
2.3.1  ความหมายของความพรอม (Readiness)  มีผูใหทศันะตอความพรอมไวตาง ๆ ดังนี้ 

กูด (Good. 1973 : 472)  ไดใหความหมายของความพรอมไววา ความสามารถที่จะตกลง
ปลงใจ  ความปรารถนา และความสามารถที่จะทํากิจกรรม ซ่ึงเกิดจากลักษณะทางวุฒิภาวะ    
ประสบการณและอารมณของผูเรียน เพื่อพัฒนาการใหมีความสามารถที่จะเรียน หรือทํากิจกรรมได 

กันยา  สุวรรณแสง  (2532 : 159) ใหความหมายความพรอมวา ความสามารถของบุคคลที่
จะดําเนินกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งอยางไดผลดี ในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 
              บุญสิริ สุวรรณเพ็ชร  (2538 : 420)ใหความหมายความพรอมวา  การเตรียมที่จะตอบสนอง 
หรือทําปฏิกิริยาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 

กมลรัตน  หลาสุวงษ  (2540 : 229-230) ใหความหมายไววา ความพรอม  หมายถึง        
สภาพความสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจที่พรอมจะตอบสนองสิ่งใดส่ิงหนึ่ง  ทางดานรางกาย  
ไดแก    วุฒิภาวะ (Maturity)  ซ่ึงหมายถึง  การเติบโตอยางเต็มที่ของอวัยวะรางกาย  ทางดานจิตใจ  
ไดแก  ความพอใจที่จะตอบสนองตอส่ิงเรา หรือพอใจที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ   

นฤตพงศ  ไชยวงศ  (2540 : 15)  กลาววา  ความพรอม  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่จะ
เรียนรูสิ่งหนึ่งสิ่งใด 

วิชุดา  หรรษาจารุพันธ  (2540 : 26)  กลาววา  ความพรอม  หมายถึง  สภาพที่เตรียมพรอม
ในการปฏิบัติ หรือดําเนินกิจกรรมนั้น ๆ ใหสามารถสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพ   อันเป
นผลมาจากการเตรียมตัวไวแลวสําหรับกิจกรรมนั้น ๆ 

ศรีสุกาญจน  บิณฑประสิทธิ์  (2540 : 69)   กลาววา    ความพรอม   หมายถึง  ภาวะที่บุคคล
มีวุฒิภาวะ  ทางดานรางกาย  จิตใจ และประสบการณการเรียน  ตลอดจนสามารถทํากิจกรรมตาง ๆ 
ใหบรรลุผลสําเร็จได 

วิชญาพร   สุวรรณเทน  (2541: 30)   กลาววา   ความพรอม   หมายถึง   การที่บุคคลมีความ
สนใจมีความเต็มใจและมีความกระตือรือรน    ที่จะกระทําบางสิ่งบางอยางใหสําเร็จลุลวง  โดยได
เตรียมการไวลวงหนา 

จากความหมายของความพรอมที่กลาวมาทั้งหมด พอจะสรุปไดวา    ความพรอม   หมายถึง 
สภาพในการเตรียมพรอมที่จะกระทําการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  โดยมีการเตรียมตัวทั้งทางดานรางกายและ
จิตใจ เพื่อใหสามารถกระทําการสิ่งนั้นไดสําเร็จลุลวงไปอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น ความพรอม 
จึงเปนปจจัยสําคัญในการทํานายผลที่จะเกิดขึ้นวาจะสามารถกระทําสิ่งใดไดอยางมีประสิทธิภาพ   
และประสิทธิผลมากนอยเพียงใด 
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2.3.2  องคประกอบของความพรอม    ไดมีผูกลาวไวดังนี้ 
 ฮิลแกนด และ  แอลคินสัน (Hilgand  and Alkinson. 1967 : 635)  กลาววา  ความพรอมใน
การเรียนรูจะเกิดไดเมื่อผูเรียน 
 1.   มีความสมบูรณทางสรีรวิทยาเพียงพอ 
 2.   มีการเตรียมตัว หรือฝกอบรม 
 3.   มีความสนใจ หรือตองการเรียน 
 ดาวนิ่ง  และ  แทคเรย  (Downing  and Thackray.  1972 : 14)  กลาววา  องคประกอบที่
เกี่ยวของกับความพรอมไว  4  กลุม คือ  
 1.   องคประกอบทางกาย (Physiological   Factors)  ไดแก   การบรรลุวุฒิภาวะ   และการ
พัฒนาการทางดานรางกาย 
 2.  องคประกอบทางดานสติปญญา (Intellectual   Factors)    ไดแก   ความสามารถในดาน
สติปญญาทั่วไป ความสามารถในการรับรู การเห็น การไดยิน ความสามารถในการคิดอยางมีเหตุผล 
 3. องคประกอบทางดานอารมณแรงจูงใจ และบุคลิกภาพ (Emotional, Motivation and 
Personality  Factors)  ไดแก   ความมั่นคงทางอารมณ  และความตองการที่จะเรียนรู 
 4.  องคประกอบทางดานสิ่งแวดลอม (Environmental  Factors)   ไดแก  ภูมิหลังของการใช
ภาษาของครอบครัว และประสบการณทางดานสังคมที่แตกตางกัน 
 กมล   ทองธรรมชาติ และสมบูรณ   สุขสําราญ  (2537 : 7-9)   กลาววา   ทองถ่ินจะสามารถ
รองรับการกระจายอํานาจได  อยางนอยตองมีความพรอม  3   ประการใหญ ๆ  คือ 
 1.  ความพรอมทางดานความสามารถทางดานการเมือง    ถือเปนความพรอมสําคัญ และ
เปนปญหาของการปกครองสวนทองถ่ิน โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่จะทําหนาที่เปนตัวแทนของ
ประชาชนในทองถ่ิน    ตองมีความรูความเขาใจดานการเมือง   รูถึงอํานาจของบทบาทหนาที่ของ  
ตัวเองอยางดี   จึงจะสามารถดําเนินกิจการของการปกครองทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. ความพรอมทางดานความสามารถทางเศรษฐกิจ ถือเปนหัวใจสําคัญอีกอยางหนึ่ง   
เพราะการจัดการปกครองจําเปนตองมีคาใชจาย ไมวาในระดับรัฐหรือระดับทองถ่ิน กลาวคือ  ถายัง
ไมพรอม และหวังพึ่งงบประมาณจากรัฐบาลกลาง   การปกครองทองถ่ินก็จะดําเนินการผิดหลักการ
ตั้งแตเร่ิมแรกแลว  เพราะรัฐบาลกลางจะกลายเปนผูควบคุมการบริหารของการปกครองทองถ่ินอีก
ระดับหนึ่ง    ดวยการควบคุมการใชจายเงินงบประมาณที่รัฐบาลกลางจัดสรรให   รัฐบาลทองถ่ินก็
จะไมมีอิสระ 
 3. ความพรอมดานความสามารถในการบริหารงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันการ
บริหารงานในแบบราชการ   มักประสบปญหามากมายไมทันกับการแกไขปญหา ฉะนั้น การ
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บริหารงานในปจจุบัน ตองมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถอยางมาก จึงจําเปนที่การปกครอง
สวนทองถ่ิน จะตองพัฒนาผูบริหารของทองถ่ินใหมีความรู ความสามารถในการบริหารงานอยาง
เพียงพอ ทองถ่ินใดขาดความพรอมทั้ง  3  ประการ ที่กลาวมาขางตนนี้    หรือมีแตไมครบถวน  ก็ไม
ควรจัดตั้งเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 ประหยัด  หงษทองคํา  (2537 : 122-131)   ใหความเห็นเกี่ยวกับความพรอมขององคกร   
ปกครองสวนทองถ่ินในการรองรับการกระจายอํานาจวา ตองพิจารณาความพรอมขององคกร      
ปกครองสวนทองถ่ิน ควบคูไปกับการกระจายอํานาจ ในประเด็นสําคัญ  3  อยาง ดังนี้ 
 1. ความพรอมในดานการเงิน   การคลังของทองถ่ิน  การกระจายอํานาจใหทองถิ่นใด ไดมี
สิทธิปกครองตนเอง  ตองคํานึงถึงความสามารถทางดานการเงินการคลังของทองถ่ินนั้นกอน 
 2. ความพรอมของประชาชนในดานการเมือง  ตองพิจารณาถึงความรูทางดานการเมืองใน
เบื้องตน หรือการปกครองตนเองของประชาชน  หากประชาชนมีความพรอม  หรือความสามารถ
ทางการเมืองในเกณฑต่ํา จะกอใหเกิดผลเสียแกกิจการการปกครองตนเองของประชาชนในทองถ่ิน
อยางมหาศาล 
 3. ความพรอมหรือความสามารถของประชาชน ในการบริหารกิจการในหนาที่ประชาชน
ในทองถ่ินที่จะรับการกระจายอํานาจได อยางนอยจะตองมีความรูความสามารถที่จะรับผิดชอบ
บริหารงานในหนาที่ไดเปนอยางดี   มิฉะนั้นการกระจายอํานาจจะเปนผลรายแกทองถ่ิน 
 วรเดช  จันทรศร  (2540 : 33)   กลาววา   ความพรอมขององคการขึ้นอยูกับปจจัยอยางนอย  
5  ปจจัย  ไดแก 
 1. โครงสรางขององคการจะตองมีความแข็งแกรงทั้งภายนอกและภายใน โดยความ        
แข็งแกรงภายนอก   หมายความวา  องคการตองมีโครงสรางภายนอก (Superstructure)  ที่กระทัดรัด 
คลองตัว ทุกสวนขององคการตองทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  เปรียบเสมือนสามเหลี่ยมเล็ก หรือ
ลักษณะใกลเคียงวงกลม  ซ่ึงสะทอนลักษณะของการบริหารงานแบบแนวราบ ทุกฝายชวยกันคิด
และชวยกันทํา สวนความแข็งแกรงภายใน หมายความวา องคการจะตองมีโครงสรางภายใน 
(Infrastructure) ที่แข็งแกรง ซ่ึงจะเกี่ยวของกับ 

     1.1  ระบบการตัดสินใจ ขอมูลขาวสาร และการสื่อสาร ที่มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว   และ
มีการสื่อสารผลของการตัดสินใจใหรับรูกันอยางทั่วถึง ฐานขอมูลก็จะปรับตัวเปลี่ยนแปลงโดย
รวดเร็วเชนกัน 
      1.2 ระบบความสมานฉันทภายใน ซ่ึงหมายถึง  ความสมัครสมานสามัคคีกันไมแตกแยก 
 2. บุคลากร ซ่ึงจะเกี่ยวของกับจํานวน หรือความพอเพียงของบุคลากร คุณภาพของบุคลากร 
และระดับการนําบุคลากรนั้นไปใชใหเกิดประโยชน 
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 3.  งบประมาณ   ซ่ึงจะเกี่ยวของกับความพอเพียงของงบประมาณ และกระบวนการจัดสรร
งบประมาณ (Budget  Allocation)  
 4.  วัสดุ  อุปกรณ   เครื่องมือเครื่องใช   ตลอดจนวิทยาการหรือเทคโนโลยีที่นํามาใช 
 5.  อาคาร  สถานที่  ทําเลที่ตั้ง และความพรอม  มีความเอื้ออํานวยตอลักษณะงานที่องคกร
จะตองดําเนินการหรือไม 
 มาลินี  จุฑะรพ.  (2541 : 137)  กลาววา   ความพรอม ประกอบดวย สภาพความเจริญเติบโต
ของรางกายบวกกับความสนใจและความรูสึกพื้นฐานที่จะทําใหผูเรียน เรียนรูได  

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูศึกษานําแนวคิดทั้งในดานโครงสรางขององคกร  บุคลากร งบประมาณ 
วัสดุอุปกรณ รวมทั้งความพรอมของประชาชนทางดานความรูเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ และ
ความคิดเห็นตาง ๆ เกี่ยวกับการบริหารงานของ อบต. เพื่อเปนขอมูลในการวิเคราะหความพรอมฯ
ของ อบต. 
 
2.3.3  บุคลิกภาพ  (Personality)   
  บุคลิกภาพ  เปนองคประกอบของความพรอมที่มีความสําคัญ   บุคลากรที่ทํางานใน อบต. 
ควรตองมีลักษณะบุคคลิกภาพที่เหมาะสม นาเชื่อถือไววางใจ เปนผูมีความรูความสามารถ มีความ
รับผิดชอบจึงจะถือวามีความพรอมในการปฏิบัติงานเพื่อรองรับการกระจายอํานาจดานสุขภาพ 

ความหมายของบุคลิกภาพ มีผูใหความหมายของบุคลิกภาพไวดังนี ้
 ธีโอดอรสัน  และธีโอดอรสัน  (Theodoson  and  Theodoson. 1969 : 296 ; อางอิงจาก  
ประภาศรี   คุปตกานต  และดรุณวรรณ  สมใจ.  2544 :13)  ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา   
หมายถึง  รูปลักษณของแบบอยางพฤติกรรม  ทัศนคติความเชื่อ  และคานิยม  ที่มารวมกันเปน
ลักษณะประจําตัวของคนใดคนหนึ่ง ซึ่งลักษณะประจําตัวเชนนั้นเปนที่ประจักษ ทั้งตอตาตนเอง
และผูอ่ืน 
 ทิมม  และปเตอรสัน   (Timm  and  Peterson. 1986 : 25)  ใหคําจํากัดความวา  แรงจูงใจ 
เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงแรงขับภายในใหเปนการกระทํา 
 นิภา  แกวศรีงาม  (2532 : 65)  ใหความหมายบุคลิกภาพวา    ลักษณะโดยสวนรวมของ
บุคคลแตละคน ทั้งที่สามารถมองเห็นและรับรูจากภายนอก    และเปนสิ่งที่เปนพฤติกรรมภายใน  
ตัวบุคคล 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์   (2537 : 391)  ไดสรุปความหมายของบุคลิกภาพวา  หมายถึง  ลักษณะ
เดน ๆ ทางจิต รางกาย และวัฒนธรรมของบุคคล และลักษณะเดน ๆ นี้ สามารถนํามาประกอบ
พิจารณาความแตกตางและความคลายคลึงระหวางบุคคล 
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 สุรางค   โควตระกูล  (2541 : 31) ใหความหมายวา  บุคลิกภาพ  เปนคุณลักษณะที่เปน    
เอกลักษณของแตละบุคคล แสดงออกโดยพฤติกรรมที่บุคคลนั้นมีตอส่ิงแวดลอมที่ตนกําลัง     
เผชิญอยู   และพฤติกรรมนี้จะคงเสนคงวาพอสมควร 

รวิวงค  ศรีทองรุง  (2543 : 3)  ใหความหมายวา บุคลิกภาพ   หมายถึง  ลักษณะตาง ๆ ของ
แตละบุคคล  ที่รวมกันแลวทําใหบุคคลนั้นแตกตางกับบุคคลอื่น ลักษณะตาง ๆ  เหลานั้น ไดแก 
อุปนิสัยใจคอ   ความสนใจ  ทัศนคติ  ตลอดจนพฤติกรรมตาง ๆ ที่บุคคลนั้นแสดงออกมา 

สถิต   วงคสวรรค  (2544 : 4)  ใหความหมายวา  บุคลิกภาพ   คือ ลักษณะโดยสวนรวมของ
แตละบุคคล ทั้งลักษณะภายนอก  ภายใน  และปจจัยตาง ๆ  อันมีอิทธิพลตอความรูสึกของผูพบเห็น 

จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง  ลักษณะพฤติกรรมเฉพาะของแตละ
บุคคลที่แสดงออกมาเปนลักษณะประจําตัวที่อาจจะมีสวนคลายคลึงกับบุคคลอื่นได 

ทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพ   มีอยูมากมายดวยกนั เชน (ติน ปรัชญพฤทธิ์.  2537 : 391) 
 1.  ทฤษฎีจิตวิเคราะห  (The Psychoalysis Theory) ทฤษฎีนี้เชื่อวา  บุคลิกภาพของคน
ประกอบดวย  ระบบตาง ๆ  3  ระบบ ดวยกัน  คือ  Id,  Ego และ Superego และพฤติกรรมของคน
เปนผลพวงของปฏิกริยาโตตอบระหวางระบบทั้ง 3  นี้ 
 2.  ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม  (The  Social  Learning  Theory) ทฤษฎีนี้เชื่อวา        
ประสบการณที่ไดจากการเรียนรูเปนสิ่งสําคัญที่สุดที่จะหลอหลอมบุคลิกภาพ 
 3.  ทฤษฎีการเรียนรูและพัฒนาการ  (Cognitive-Development Theory) ทฤษฎีนี้เชื่อวา 
บุคลิกภาพของคนคอย ๆ พัฒนาไปตามการรู และพัฒนาการแตละขั้นตอนของบุคคล 
 4.    ทฤษฎีตน   (Self  Theory)    จุดยืนของทฤษฎีนี้ ก็คือ   ลักษณะที่สําคัญของบุคลิกภาพ     
ประกอบดวยประสบการณที่ลึกซึ้งภายในจิตใจ และการเขาใจถึงประสบการณดังกลาว 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูศึกษานําทฤษฎีการเรียนรู และพัฒนาการมาเปนแนวในการศึกษา
เพราะบุคลิกภาพของคนจะเปลี่ยนแปลงไปตามขึ้นตอน และการพัฒนาที่ไดรับ 
 
2.3.4  แรงจูงใจ   (Motivation) 
 แรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมั่นใจหรือมีหลักประกันในการปฏิบัติงาน เกิดความตองการ
ที่จะทําใหสําเร็จบุคลากรตองมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงจะถือวามีความพรอมในการ      
ปฏิบัติงาน องคประกอบทฤษฎีและการวัดแรงจูงใจที่ใชเปนแนวทางในการประเมินแรงจูงใจ        
มีดังนี้ 
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ความหมายของแรงจูงใจ  มีผูใหความหมายของแรงจูงใจ  ไวดังนี ้
โยธิน  ศนสนยุทธ และคณะ   (2533 : 76)   กลาววา แรงจูงใจ   หมายถึง  พลังกระตุน

ภายในบุคคลใหแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ   แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  จึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหประสบผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 ชาญชัย   อาจินสมาจาร  (2535 : 76) กลาววา  แรงจูงใจ  หมายถึง    พลังกระตุนภายใน
บุคคลใหแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงเปน
ความพยายามของบุคคลในการทํางาน ใหประสบผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 พงษพันธ   พงษโสภา  (2542 : 138) ใหความหมายวา เปนกระบวนการที่อินทรียถูกกระตุน
จากสิ่งเราใหมีพฤติกรรมมุงไปสู จุดหมายปลายทาง    ถามีแรงจูงใจมาก พฤติกรรมจะมีมาก  ดังนั้น  
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยจึงเกิดจากแรงจูงใจเปนสําคัญ 
 สมใจ  ลักษณะ  (2542 : 192)  ใหความหมายวา   แรงจูงใจ   คือ  แรงกระตุนผลักดัน ช้ีนํา
ใหบุคคลทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง   หรืองดเวนไมกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  ส่ิงเรา
ที่เปนปจจัยทําใหเกิดแรงจูงใจ จะเรียกวา ส่ิงจูงใจ  เชน  เงิน   เกียรติยศ  เปนตน 
 อารี   พันธมณี  (2543 : 179) ใหความหมายวา  แรงจูงใจ   หมายถึง   การนําปจจัยตาง ๆ  ที่
เปนแรงจูงใจมาผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง  เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไข
ที่ตองการปจจัยตาง ๆ  ที่นํามา อาจเปนเครื่องลอ รางวัล  การลงโทษ   การทําใหเกิดการตื่นตัว    
รวมทั้งทําใหเกิดความคาดหวัง  เปนตน 
 เสนาะ  ติเยาว  (2543 : 208)ใหความหมายวา  แรงจูงใจ  หมายถึง   พลังที่กระตุนพฤติกรรม  
กําหนดทิศทางของพฤติกรรม  และมีลักษณะเปนความมุงมั่นอยางไมลดละ ไปยังเปาหมาย หรือ   
ส่ิงจูงใจนั้น 
 มัลลิกา  ตนสอน  (2544 : 44)    ใหความหมายวา  คือ  ความตองการในการปฏิบัติงาน  เพื่อ
สรางผลงานใหบรรลุเปาหมาย   โดยประกอบดวยสวนประกอบ 3  ประการ  คือ  ทิศทาง  ความ
หนักแนน และความเพียรพยายาม 

บรรยงค   โตจินดา  (2545 : 249) ใหความหมายวา คือ การที่ผูบริหารพยายามดําเนินการให
พนักงานเกิดความตองการจะทํางาน และใหความรวมมือรวมใจกันทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงค
ขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 เนาวรัตน  แยมแสงสังข  (2545 : 105)  ใหความหมายวา    แรงจูงใจ   หมายถึง   แรงเรงเรา
ที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล ที่จะนําไปสูการกระทํา  หรือพฤติกรรมที่แสดงออกมา  ซ่ึงสภาพของ   
แรงเรงเรา อาจออกมาในรูปของแรงขับ  ความปรารถนา และแรงกระตุน 
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 ในการศึกษาครั้งนี้  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคล ที่เปนพลัง
กระตุนภายในตอการปฏิบัติงานเปนแรงกระตุนใหบุคคลพยายามปฏิบัติงาน เพื่อที่จะบรรลุ          
ผลสําเร็จในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 องคประกอบที่มีอิทธิพล  ที่สามารถสงเสริมใหบุคคลปฏิบัติงานไดผลสําเร็จดี  จําเปนตอง
ใชองคประกอบ  3  อยาง  คือ  (สมใจ  ลักษณะ.  2542 : 193-195)   
 1. ความรูความสามารถในการปฏิบัติ  การปฏิบัติงานใด ๆ จะเกิดขึ้น  ก็ตอเมื่อบุคคลไดรับ
การศึกษา  อบรม ฝกปฏิบัติ  จนเกิดความรูความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติ เชน ไดรับการศึกษา
ดานบัญชี  ดานการโฆษณา  ดานการใชเครื่องมือ  เปนตน  ถาขาดความรูความสามารถในการ
ทํางานเฉพาะบางดาน  บุคคลก็ปฏิบัติงานไมได 
 2. ความเต็มใจปรารถนาที่จะปฏิบัติ องคประกอบดานนี้ คือ  แรงจูงใจโดยตรง เปน       
องคประกอบที่กระตุน  ผลักดัน  ชักจูงใหบุคคลปรารถนาจะทําพฤติกรรม  หรือกลาวงาย ๆ วา      
ทําใหบุคคลมีจิตใจอยากทํางาน  บุคคลแมจะมีความรูความสามารถเปนเลิศในหนาที่การงาน  แตถา
ไมมีแรงจูงใจ ไมมีจิตใจ  เต็มใจ พอใจอยากจะทํางาน บุคคลนั้นก็มักจะไมลงมือทํางาน หรือทํางาน
อยางไมเต็มใจ ไมตั้งใจ ทํางานแบบลวก ๆ ขอไปที พอใหงานผาน ๆ ไปถาถูกบังคับ  มีคํากลาววา    
“ทานสามารถจูงมาไปที่ลําธารได แตทานไมสามารถบังคับมาใหดื่มน้ําในลําธารได  ถามาไม
กระหายน้ํา”   แสดงถึงความสําคัญของแรงจูงใจ วาเปนปจจัยสําคัญของการทําพฤติกรรม 
 3. โอกาสที่จะไดปฏิบัติ  โอกาสเปนปจจัยเสริมใหบุคคลทําพฤติกรรม    เพราะแมบุคคลมี
ความรูความสามารถดี  มีแรงจูงใจสูงอยากปฏิบัติ   แตถาสถานการณไมเอื้ออํานวย   เชน   ไมมีการ
มอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติ   ไมมีงานใหปฏิบัติ ผูบริหารลําเอียงเปนสวนตัว ไมยินยอมใหบุคคลนั้น
ปฏิบัติงาน  หรือขาดอุปกรณที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติงานก็ไมเกิดขึ้น  
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แผนภูมิท่ี  2.7   
 องคประกอบของการปฏิบตัิงาน 

 

 
ท่ีมา : สมใจ   ลักษณะ  (2542 : 194) 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 

 นักจิตวิทยาและนักทฤษฎีหลายทาน  ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ทํางานไวหลายทาน ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว  (Maslow's  Hierarchy of  Need)  ช้ีให 
เห็นวา บุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะสนองตอบตามความตองการเฉพาะอยาง ซ่ึงความ
ตองการนี้ เขาไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของบุคคลไดดังนี้ (ปรียาพร                      
วงศอนุตรโรจน วงศอนุตรโรจน.  2535  : 135-136 )  
    (1) บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมส้ินสุด ขณะที่ความตองการใดไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองอยางอื่นจะเกิดขึ้นอีกไมมีวันจบสิ้น 
                    (2)  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว  จะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมอื่น ๆ ตอไป  
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั่นเอง 
      (3)  ความตองการของบุคคลจะเรียงเปนลําดับขั้นตอนตามความสําคัญ       เมื่อความ
ตองการต่ําไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูงตอไป      
ลําดับความตองการของบุคคลมี  5 ขั้น คือ 

ความเต็มใจปรารถนาที่จะปฏิบัติ 

ปฏิบตัิงานไดผล 

โอกาสที่จะไดปฏิบัติ ความรู  ความสามารถในการปฏิบัติ 
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  ขั้นที่ 1 ความตองการทางกายภาพ เปนความตองการขึ้นพื้นฐานที่สุดเพื่อความมี
ชีวิตอยูรอด   ไดแก  ความตองการอาหาร  เพศ เครื่องนุงหม 
  ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย เปนความตองการแสวงหาความปลอดภัยจาก
ส่ิงแวดลอม และความคุมครองจากผูอ่ืน 
  ขั้นที่  3   ความตองการความรัก ความรูสึกวาตนมีสวนรวมและการเขาหมูเขาพวก 
  ขั้นที่ 4  ความตองการไดรับการยกยองนับถือ    เปนความตองการใหคนอื่นยกยอง
ใหเกียรติและเห็นความสําคัญของตน 
  ขั้นที่ 5  ความตองการความสําเร็จในชีวิต    เปนความตองการสูงสุดในชีวิตคน
เปนความตองการที่เกี่ยวกับการทํางานที่ตนเองชอบ หรือตองการจะเปนมากกวาที่เปนอยู ในขณะนี้ 
 2. ทฤษฎี 2 องคประกอบของเฮอรซเบอรก (Herzberg′s  Two  Factors  Theory) เปนทฤษฎี
แรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน  เขาพบวามี  2 ปจจัย ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการ
ทํางาน ดังนี้  
     (1)   ปจจัยจูงใจ    เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงทําใหบุคคลเกิดความตั้งใจใน
การทํางาน และมีความพึงพอใจในงาน  ไดแก  ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ  ความ       
รับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น  ลักษณะงาน   ความกาวหนา   การพัฒนาตนเอง 
     (2)   ปจจัยคํ้าจุน   เปนปจจัยที่ทําใหแรงจูงใจของบุคคลมีอยูตลอดเวลา  ถาไมมีหรือมีใน
ลักษณะไมสอดคลองกับความตองการของบุคคลในองคการ จะทําใหบุคคลเกิดความไมพอใจ     
ในงาน ไดแก  นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา สัมพันธภาพในการทํางานสภาพ
การทํางาน  ความมั่นคงปลอดภัย  เงินเดือนและสวัสดิการ 
 3. ทฤษฎี  X  และทฤษฎี   Y  ดักลาส แมกเกรเกอร (Dauglad Mc. Gregor) ใหแนวความคิด
วา ในการบังคับบัญชาของผูบริหารแตละคนนั้น จะขึ้นอยูกับความเชื่อเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชาวา
เปนอยางไร การบริหารงานของเขาจะขึ้นอยูกับทัศนะ และความคิดเห็นเขาเองที่เกี่ยวกับ
ผูใตบังคับบัญชา  ความตองการของผูใตบังคับบัญชา และแรงจูงของผูใตบังคับบัญชา  แมกเกร
เกอร  ไดตั้งทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ขึ้น สรุปได  ดังนี้   (สมคิด  บางโม.  2538 : 189) 

ทฤษฎี   X  ไดตั้งขอสมมติฐานวา  คนโดยพื้นฐานแลวจะมีลักษณะของความเกียจคราน
และหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ   ดังนั้น  จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการบังคับใหทํางาน 
 ทฤษฎี   Y  ไดตั้งขอสมมติฐานวา  คนโดยพื้นฐานแลวจะมี ความขยันหมั่นเพียรใหความ
รวมมือและสนับสนุน   มีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
 ผูบริหารที่เชื่อทฤษฎี   X  ยอมจะใชมาตรการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดจะใชวิธี
จูงใจดวยผลตอบแทนทางดานการเงิน และผลประโยชนพิเศษอื่น ๆ  มีการคุกคามดวยการลงโทษ 

 
 
 
 

 
 



 5

เปนประการสําคัญ สวนผูบริหารที่เชื่อ ในทฤษฎี Y จะพยายามจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานให
เหมาะสม สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเอง และสงเสริมการพัฒนาความสามารถของ
บุคคลเปนสําคัญ (นิภา  แกวศรีงาม.  2532 : 109) 
 การวัดแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนพฤติกรรมดานจิตพิสัย  (Affective  Domain)  ของบุคคล  การวัดจึงใชแบบ
ประเมินคา (Rating  Scale) เปนเครื่องมือที่ใชวัดสิ่งที่เปนนามธรรมดวยการแปลงเปนปริมาณใน 
เชิงเปรียบเทียบนิยมใชวัดพฤติกรรมหรือส่ิงตาง ๆ  ที่ไมสามารถวัดออกมาเปนตัวเลขโดยตรงได     
เชน ความดี  ความซื่อสัตย   คานิยม  เจตคติ  ความเชื่อ  ความสะอาด ความเหมาะสม และการปฏบิตัิ
ตาง ๆ เปนตน ลักษณะสําคัญของแบบประเมินคาอยูตรงที่คําตอบ ซ่ึงมีลักษณะเปนการเปรียบเทียบ
ปริมาณมากนอยผูตอบจะตองตอบดวยการประเมินสถานการณที่เปนสิ่งเราที่กําหนดให และ
เลือกตอบเพียงคําตอบเดียว 
 แบบประเมินคาอาจแบงไดเปน  2  ประเภท   
 1.  แบบไมมีเกณฑเปรียบเทียบให  (Comparating  Rating  Scale) แบบนี้ผูตอบจะประเมิน
ส่ิงเราตามความรูสึกของตน เปรียบเทียบกับเกณฑอะไรก็ไดที่ผูตอบแตละคนจะเห็นวาเหมาะสม
ตางคนตางกําหนดเองไมเปนมาตรฐานเดียวกัน แบบประเมินคาที่ใชกันทั่วไปสวนมากมีลักษณะ
เปนแบบนี้   
 2.  แบบมีเกณฑเปรียบเทียบ  (Comparative   Rating  Scale)  แบบประเมินคาประเภทนี้จะ
กําหนดเกณฑไวใหเปรียบเทียบ  ผูตอบทุกคนตองใชเกณฑเปรียบเทียบเดียวกันเกณฑที่กําหนดให  
 แบบประเมินคา เปนเครื่องมือที่นิยมใชรวบรวมขอมูลในการวิจัยทางสังคมศาสตรเปน
อยางมาก  นอกจากสรางไดงายสะดวก  ยังวิเคราะหและแปลผลงายดวยการสรางเพียงกําหนด    
เนื้อหาหรือส่ิงเราที่จะถามเทานั้น สวนคําตอบมักนิยมใชแบบใดแบบหนึ่งและกําหนดใหเหมือนกัน
ทุกขอความ  
 การวัดแรงจูงใจของเจาหนาที่ใน อบต. ใชแบบประเมินคาดวยคําตอบจํากัด (Itemized  
Rating  Scale)  เปนแบบกําหนดคําตอบเปนขอความ   5   คําตอบ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย   
ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
2.3.5   ความรู   (Knowledge) 

ความหมายของความรู   มีผูใหความหมายของความรูไวดงันี้ 
 พจนานุกรมเวบสเตอร  (1977 : 531)   ไดใหความหมายไววา    ความรู  หมายถึง   ความรูที่
เกี่ยวของกับขอเท็จจริง กฎเกณฑ และโครงสรางที่เกิดขึ้นจากการศึกษาหรือคนควาหรือเปนความรู
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ที่เกี่ยวของกับสถานที่ ส่ิงของหรือบุคคลซึ่งไดจากการสังเกต  ประสบการณ  หรือจากรายงาน    
การรับรูขอเท็จจริงเหลานี้ตองชัดเจน และตองอาศัยเวลา 

บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ  (2535 : 7)ไดใหความหมายของความรูวา หมายถึง การ     
ระลึกถึงเรื่องราวตาง ๆ ที่เคยมีประสบการณมาแลว และรวมถึงการจําเนื้อเร้ืองตาง ๆ  ทั้งที่ปรากฏ
อยูในแตและเนื้อหาวิชา และวิชาที่เกี่ยวพันกับเนื้อหาวิชานั้นดวย 
 รัตติกรณ   จงวิศาล  (2535 : 49) ใหความหมายวา  ความรู  หมายถึง   กฎเกณฑ   
ขอเท็จจริง และขอมูลตาง ๆ ที่ไดรับและสะสมไวในรูปของความจํา 

วราภรณ รุจิวิวัฒนกุล  (2543 : 44-57)  ใหความหมายของความรูวา  หมายถึง ขอมูล      
สารสนเทศผสมผสานกับประสบการณ ความรอบรูในบริบท  การแปลความหมายและการแสดง
ความคิดเห็น  โดยเปนขอมูลสารสนเทศที่มีคุณคาสูง   ที่พรอมจะนําไป ประยุกตใชในการตัดสินใจ 
หรือใชในการทํางาน  แมวาความรูและขอมูลขาวสารสารสนเทศเปนสิ่งที่แทบจะแยกกันไมออก 
แตทั้งสองสิ่งนี้มีคา และเกี่ยวของกับบุคคลมากกวาขอมูลดิบ  โดยเหตุที่ มีความสําคัญดังกลาวแทบ
ทุกองคการจึงใหความสนใจเรื่องนี้ ดวยการแสวงหาวา  ความรูคืออะไร  จะสรางและถายทอด
ตลอดจนใชความรูอยางมีประสิทธิผลไดอยางไร 
              เกษม   วัฒนชัย  (2544 : 39-40)  ไดใหความหมายของความรูวา  หมายถึง  การรวบรวม
ความคิดของมนุษย จัดใหเปนหมวดหมูและประมวลสาระที่สอดคลองกัน โดยนํามาใชใหเกิด
ประโยชน     
 จากความหมายของความรูดังกลาวสรุปไดวา ความรู  หมายถึง การแสดงออกของ      
สมรรถภาพสมองโดยการจําหรือระลึกได  ที่มีตอความคิดวัตถุและปรากฏการณตาง ๆ ที่บุคคลเก็บ
และรวบรวมไว และสามารถแสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมที่สังเกตและวัดได          

ระดับความรู 
 สมใจ  ลักษณะ  (2542 : 128-134)  ไดแบงระดับพฤติกรรมดานความรู   หรือความสามารถ
ทางสติปญญา (Cognitive  Domain) เปน  6  ระดับ จากขั้นที่งาย ไปสูขั้นที่ยากดังนี้   คือ  
 1.   ระดับความรูความจํา (Knowledge) เปนความสามารถในการจดจําสิ่งตาง ๆ   และระลึก
เร่ืองราวส่ิงตาง ๆ ออกมาไดอยางถูกตองแมนยํา  ความรูความจํา  ยังแบงระดับภายในอีก 3 ระดับ 
คือ  
 1.1 ความรูในเรื่องเฉพาะ  ไดแก  ความรูในความหมายของศัพท  เชน   รูความหมาย
ของเทคโนโลยี   ความรูในกฏและความจริง  เชน   เลาประวัติของมาสโลวได   เปนตน 
 1.2 ความรูในวิธีการ  ไดแก  ความรูเกี่ยวกับระเบียบแบบแผนธรรมเนียมประเพณี   
ความรูเกี่ยวกับลําดับขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
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      1.3   ความรูรวบยอดในเนื้อเร่ือง   ไดแก    ความรูทฤษฎี     หลักการ   หลักวิชา   เชน    
บอกรายละเอียดของทฤษฎีแรงจูงใจไดครบถวน   
 2.  ระดับความเขาใจ  (Comprehension)  เปนความสามารถระบุใจความสําคัญของเรื่องราว
ตาง ๆ โดยการแปลความแลวเปรียบเทียบจัดสาระเปนความสําคัญ   ผูมีความสามารถดานความ    
เขาใจ  จะมีความสามารถยอย  3  ประการ ตอไปนี้ 
      2.1   ความสามารถแปลความ  เชน  แปลประโยคภาษาอังกฤษเปนภาษาไทย 
      2.2  ความสามารถตีความ  เชน  เมื่อฟงคําอภิปรายที่ยาวถึง  1  ช่ัวโมง  ก็สามารถบอกได
วาบุคคลนั้นอภิปรายในประเด็นสําคัญอะไรบาง   จับเจตนาของผูพูดได 
      2.3  ความสามารถในการขยายความ  เชน เมื่ออานจดหมายรองเรียนของลูกคาก็สามารถ
คาดการณไดวาลูกคามีความรูสึกอะไร   มาจากสาเหตุใดและตองการสิ่งใด 
 3.  ระดับการนําไปใช (Application)   เปนความสามารถในการนําหลักการ  กฎเกณฑ  และ
วิธีดําเนินการตาง ๆ ของเรื่องที่มีความรูความจํามาแลว ไปใชปฏิบัติหรือแกปญหาในสถานการณ
ใหมได  เชน  สามารถออกแบบพิมพเอกสารโดยใชความรูจากคอมพิวเตอร  สามารถนําหลักการ  
จูงใจมาลงมือปฏิบัติแกปญหาบุคคลในองคการขาดแรงจูงใจ  เปนตน 
 4.  ระดับการวิเคราะห  (Analysis)  เปนความสามารถในการแยกแยะเรื่องราวตาง ๆ ใหเปน
สวนที่สําคัญยอย ๆ  ประกอบดวยความสามารถในการวิเคราะหความสําคัญ เชน  อานขอมูลจํานวน
มากแลวสามารถจําแนกลักษณะ เดน-ดอย ได  ฟงรายงานผลการประเมินแลวระบุประเด็นสําคัญที่
ประสบความสําเร็จนาพอใจ ส่ิงที่ลมเหลวและบอกสาเหตุของความลมเหลวได 
 5.  ระดับการสังเคราะห (Synthesis) เปนความสามารถในการผสมผสานสวนยอย ๆ ให
เปนเรื่องราวเดียวกัน  ประกอบดวยความสามารถในการสังเคราะหขอความ   เชน  วางโครงรางของ
การเขียนรายงานโดยนําหัวขอสําคัญมาจัดลําดับไวในเอกสารไดดี ความสามารถในการสังเคราะห
แผนงาน    เชน   เมื่อมีวัตถุประสงคใด ๆ   ก็สามารถกําหนดขั้นตอนของการดําเนินงานใหไปสู
วัตถุประสงคได   ความสามารถในการสังเคราะหความสัมพันธ    เชน   สามารถนําทฤษฎีและ
หลักการตาง ๆ  มาผสมผสานในการคิดแกปญหาพัฒนาองคการได  เปนตน 
 6.  ระดับการประเมินคา  (Evaluation)  เปนความสามารถในการวินิจฉัยหรือตัดสินความ  
ถูก-ผิด  เหมาะสม-ไมเหมาะสม  ดีงาม-ไมดีงาม  ในเรื่องราวตาง ๆ   โดยยึดเกณฑอยางใดอยางหนึ่ง
อยางเหมาะสม  เชน  เมื่อวิเคราะหผลการดําเนินงานขององคการแลว สามารถกําหนดเกณฑไดวา
การปฏิบัติในดานใดมีคุณภาพไดมาตรฐาน ดานใดต่ํากวามาตรฐาน และสามารถตัดสินใจแกปญหา
การดําเนินงานใหมีคุณภาพไดมาตรฐานดีขึ้น  เปนตน 
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การวัดความรู 
 เครื่องมือที่ใชวัดความรูนั้นมีหลายชนิด แตละชนิดก็เหมาะสมกับการวัดความรูตาม
ลักษณะซึ่งแตกตางกันออกไป   เครื่องมือที่ใชวัดความรูที่นิยมมาก   คือ  แบบทดสอบ  (Test)   ซ่ึงมี
ลักษณะแตกตางกันมาก ทั้งในดานรูปแบบ การนําไปใช  และจุดมุงหมายในการสราง            
ประเภทของแบบสอบถาม จึงแบงไดแตกตางกันตามเกณฑที่ใช (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2537 
: 85-87)  
 ก.   แบงตามลกัษณะทางจิตวิทยาทีใ่ชวดั  แบงไดเปน  2   ประเภท 
       1)  แบบทดสอบผลสัมฤทธิ์ (Achievement Test)  เปนแบบทดสอบที่ใชวัดความรูความ
เขาใจตามพุทธิปญญา  (Cognitive  Domain)  
      2)  แบบทดสอบความถนัด (Aptitude Test)  เปนแบบทดสอบที่ใชวัดสมรรถภาพทาง
สมองของคนวามีความรูความสามารถมากนอยเพียงใด   และมีความสามารถทางดานใดเปนพิเศษ   
 ข.   แบงตามรูปแบบของการถามการตอบ  จะแบงออกเปน  2   ประเภท ไดแก  
       1)  แบบทดสอบความเรียง  (Essay Test)  แบบสอบถามนี้  จะกําหนดคําถามใหผูตอบ
จะตองเรียบเรียงคําตอบเอง  
       2) แบบทดสอบตอบสั้น และเลือกตอบ (Short  Answer  and  Multiple Choice  Test) 
แบบนี้จะกําหนดคําถามใหและกําหนดใหตอบสั้น ๆ หรือกําหนดคําตอบมาใหเลือก ผูตอบจะตอง
เลือกตอบตามนั้น   
 ค.   แบงตามลักษณะการตอบ   แบงไดเปน  3   ประเภท  คือ  
       1)  แบบทดสอบปฏิบัติ  (Performance Test)  เปนการทดสอบดวยการใหปฏิบัติจริง ๆ 
เชน  การแสดงละคร  การชางฝมือ  การพิมพดีด  เปนตน  
       2)  แบบทดสอบเขียนตอบ (Paper- Pencil  Test)  เปนแบบทดสอบที่ใช กันทั่วไป  ซ่ึง
ใหกระดาษและดินสอ หรือปากกาเปนอุปกรณชวยตอบ ผูตอบตองเขียนตอบเองทั้งหมด 
      3)  แบบทดสอบปากเปลา (Oral  Test)  เปนการทดสอบที่ใหผูตอบพูดแทนการเขียน 
มักจะเปนการพูดคุยระหวางผูถามและผูตอบ   เชน  การสอบสัมภาษณ 
 ง.   แบงตามเวลาที่กําหนด ใหตอบ   แบงไดเปน  2   ประเภท   คือ 
      1)  แบบทดสอบใชความเร็ว  (Speed   Test)  เปนแบบทดสอบที่กําหนดใหจํากัดตอง
ตอบภายในเวลานั้น มักจะมีจํานวนคําถามมาก ๆ  แตใหเวลานอย 
       2)  แบบทดสอบใหเวลามาก (Power Test) เปนแบบทดสอบที่ไมกาํหนดเวลาให โดย
ใหเวลาตอบอยางเต็มที ่ผูตอบ จะใชเวลาตอบเทาใดกไ็ด เสร็จแลวเปนเลิกกัน 
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 จ.  แบงตามลกัษณะเกณฑทีใ่ช   แบงเปน  2   ประเภท   คือ 
      1)  แบบทดสอบอิงเกณฑ   (Criterior - Reference  Test) เปนแบบทดสอบที่สอบวัดตาม
จุดประสงคของการเรียนรูตามเกณฑภายนอก   ซ่ึงเปนเนื้อหาวิชาการเปนหลัก 

      2) แบบทดสอบอิงกลุม (Norm - Reference Test) เปนแบบทดสอบที่เปรียบเทียบผล
ระหวางกลุมที่สอบดวยกัน 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ไดเลือกใชแบบทดสอบสัมฤทธิ์ผล  (Achievement  Test)   รูปแบบของ
การตอบเปนแบบทดสอบชนิดถูก-ผิด  (True-False  Item) ในการวัดพฤติกรรมความรู  

  
2.4  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 จากการสํารวจเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ พบวา การศึกษาเกี่ยวกับความพรอมในการ    
รองรับการกระจายอํานาจดานสุขภาพขององคการบริหารสวนตําบลยังมีนอย จึงไดนําผลงานวิจัย  
ที่เกี่ยวของกับการปกครองสวนทองถ่ินในรูปแบบตาง ๆ มาเพื่อเปนแนวทางในการศึกษารวมดวย  
ดังนี้  
 เอกสิริ  สิริพงศทักษิณ  (2533)  ศึกษาประสิทธิภาพในการใหบริการแกประชาชนของ
สํานักงานทะเบียนในเขตจังหวัดเพชรบุรี พบวา ประชากรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี        
ความคิดเห็นตอการศึกษาประสิทธิภาพในการใหบริการแกประชาชนของสํานักทะเบียนในเขต
จังหวัดเพชรบุรีไมแตกตางกัน 
 นฤชา  สําราญทรัพย (2533) ไดศึกษาเรื่อง  ความรู  ความเขาใจ และทัศนคติของประชาชน
ตอการปกครองทองถ่ินรูปแบบสุขาภิบาล : ศึกษาเฉพาะกรณี สุขาภิบาลหนองตากยา  อําเภอทามวง  
จังหวัดกาญจนบุรี ผลที่ไดจากการศึกษา  พบวา  

1.  เพศมีความสัมพันธกับความรูความเขาใจของประชาชนในการปกครองทองถ่ินรูปแบบ
สุขาภิบาล โดยเพศชาย จะมีความรูความเขาใจในการปกครองทองถ่ินอยูในเกณฑสูงกวาเพศหญิง 

2. รายไดมีความสัมพันธกับความรูความเขาใจของประชาชนในการปกครองทองถ่ิน      
รูปแบบสุขาภิบาล  พบวา  ผูมีรายไดปานกลาง และผูมีรายไดสูง จะมีความรูความเขาใจในการ     
ปกครองทองถ่ินรูปแบบสุขาภิบาล มากกวาผูมีรายไดต่ํา 

3. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความรูความเขาใจของประชาชนในการปกครอง   
ทองถ่ินรูปแบบสุขาภิบาล  ผูมีการศึกษาปานกลางและสูง จะมีความรูความเขาใจในการปกครอง
ทองถ่ินรูปแบบสุขาภิบาล มากกวาผูมีการศึกษาต่ํา 
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 พีระ เต็มแยม และคณะ  (2537 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการกระจายอํานาจสูทองถ่ิน 
กรณีศึกษา ทัศนะคติของประชาชนเกี่ยวกับการเลือกตั้งผูวาราชการจังหวัด  ในจังหวัดลําปางและ
จังหวัดพะเยาว  พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการกระจาย
อํานาจ   

วีระชาติ  ดาริชาติ  (2539 : บทคัดยอ)   ศึกษาบทบาทของปลัดอําเภอกับการกระจายอํานาจ
การศึกษา  กรณีจังหวัดกาญจนบุรี พบวา  อายุของปลัดอําเภอในเขตจังหวัดกาญจนบุรีที่แตกตางกัน          
มีทัศนคติทางการเมืองแบบประชาธิปไตยไมแตกตางกัน 
 ฉลอง เร่ียวแรง (2540) ไดศึกษาทัศนคติของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลตอการ
กระจายอํานาจสูทองถ่ินภายใตรัฐธรรมนูญพุทธศักราช   2540 ศึกษาเฉพาะกรณี  อําเภอบางบัวทอง
จังหวัดนนทบุรี พบวา  สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี ที่มีอายุ     
ตางกันมีทัศนคติตอการกระจายอํานาจสูทองถ่ินไมแตกตางกัน 
 อัจฉริยา  ชูวงคเสิศ   (2540) ไดศึกษา  ความสามารถขององคการบริหารสวนตําบล ในการ
ปฏิบัติภารกิจหนาที่ตามกฎหมาย : กรณีศึกษาจังหวัดขอนแกน พบวา อบต. มีปญหาทางดาน
ทรัพยากรการบริหาร อันไดแก  รายได   บุคลากร  และวัสดุอุปกรณ  ในดานรายได    อบต. ประสบ
ปญหางบประมาณไมเพียงพอ  การจัดเก็บงบประมาณไมตรงตามเปาหมายและลาชา นอกจากนี้ยังมี
ปญหาในการแบงงบประมาณ  เพราะแตละหมูบานตองการงบประมาณมากเมื่อ  ไมไดหรือได      
เทากับหมูบานอื่น จะเกิดความไมพึงพอใจ และตําหนิสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลของตน  
ปญหาดังกลาวแกไขดวยการขอเงินอุดหนุนเพิ่มจากรัฐ และหนวยงานอื่น ๆ ใน ความเห็นของ    
คณะกรรมการบริหารและสมาชิก อบต. เห็นวา อบต. ควรตองสงเสริมธุรกิจในทองถ่ินใหขยายตัว 
เพื่อจะไดจัดเก็บภาษีไดมากขึ้น นอกจากนั้น  ภาษีบางประเภทที่สวนภูมิภาคเปนผูจัดเก็บหากให 
อบต. จัดเก็บเองจะมีประสิทธิภาพมากกวา รวมถึงงบประมาณที่รัฐมอบให สส. และ  สจ.  ควร
จัดสรรให อบต. ทําแผนพัฒนาไดชัดเจนกวา  สวนดานบุคลากร  จากการศึกษา พบวา ความรูของ
บุคลากรใน อบต. มีความรูนอยโดยเฉพาะความรูในบทบาทอํานาจหนาที่ที่  พ.ร.บ. กําหนดไวเพื่อ
ปฏิบัติภารกิจ  เกิดขึ้นเนื่องจากการประชาสัมพันธและการเผยแพรความรูของรัฐมีนอยเกินไป  
 สุเมธ  ธีรนิติ  (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความเขาใจในบทบาทของกรรมการบริหาร
องคการบริหารสวนตําบล : ศึกษาเฉพาะกรณี กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล      
จังหวัดนนทบุรี    ผลการศึกษา  พบวา  กรรมการบริหาร อบต. สวนมากมีความเขาใจในบทบาทสูง 
และกรรมการบริหารที่มาจากการเลือกตั้ง มีความเขาใจในบทบาทสูงกวากรรมการที่เปนโดย
ตําแหนง ความแตกตางของอายุ และระดับการศึกษาทําใหความเขาใจในบทบาทของ
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กรรมการบริหารแตกตางกัน   ความแตกตางของเพศ  อาชีพ และรายได ไมทําใหความเขาใจใน
บทบาทของกรรมการบริหารแตกตางกัน 
 อัญชลี มุละดา  (2541) ไดศึกษาความพรอมในการวางแผนสาธารณสุขของหัวหนา       
แผนงานและเจาหนาที่ผูรับผิดชอบงานวางแผนสาธารณสุขในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด  
จํานวน  150 คน โดยใชแบบสอบถามผลการศึกษา พบวา  หัวหนางานมีความพรอมในการวางแผน
สาธารณสุขในระดับปานกลาง และเจาหนาที่ผูรับผิดชอบงานวางแผน มีความพรอมในระดับต่ํา 
และพบวา อายุ และอายุราชการของเจาหนาที่ผูรับผิดชอบงานวางแผนมีความสัมพันธกับความ
พรอมในการวางแผนสาธารณสุข 

ผาสุข  อยูละ  (2542) ไดศึกษา ความพรอมของนักวิชาการสาธารณสุขในการปฏิบัติงาน
พัฒนาคุณภาพบริการโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปจํานวน 155  คน โดยใชแบบสอบถาม  
ผลการศึกษา พบวา นักวิชาการสาธารณสุขมีความพรอมในระดับปานกลาง ความพรอมในการ
ปฏิบัติงานพัฒนาคุณภาพบริการมีความสัมพันธกับการมอบหมายอํานาจหนาที่ ลักษณะบุคลิกภาพ
มีความสัมพันธกับอายุราชการและการมอบหมายหนาที่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
กับสถานภาพสมรส 
 ศุภเนาว  นาคเงินทอง  (2542) ไดศึกษา  ความคิดเห็นของขาราชการกรมการปกครองใน
สวนภูมิภาคเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ินในอนาคต ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย        
พุทธศักราช  2540 พบวา ขาราชการกรมการปกครองในสวนภูมิภาคที่มีอายุราชการตางกัน  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ินตามรัฐธรรมนูญ   พุทธศักราช  2540   ไมแตกตางกัน 
 สุโท  สาระจันทร (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความรูความเขาใจของสมาชิกสภาเทศบาล 
และคณะเทศมนตรี เกี่ยวกับบทบาทอํานาจหนาที่ และการปกครองทองถ่ินรูปแบบเทศบาลตําบล 
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดยโสธร ผลการศึกษา พบวา ความรูความเขาใจของสมาชิกสภาเทศบาลและ
คณะเทศมนตรีเกี่ยวกับบทบาทอํานาจหนาที่ และการปกครองทองถ่ินรูปแบบเทศบาลตําบล ใน
สวนของเทศบาลตําบล ภายในเขตทองที่จังหวัดยโสธร อยูในระดับสูง การวิเคราะหหา
ความสัมพันธระหวางสภาพภูมิหลังทางเศรษฐกิจและสังคมของสมาชิกสภาเทศบาล และคณะ
เทศมนตรี กับความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาท  อํานาจหนาที่ และการปกครองทองถ่ินรูปแบบ
เทศบาลตําบล      พบวา  มีความแตกตางในคาเฉลี่ยของความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทอํานาจ
หนาที่   และการ     ปกครองทองถ่ินรูปแบบเทศบาลตําบล ระหวางสมาชิกสภาเทศบาลและคณะ
เทศมนตรี   ที่มีสภาพภูมิหลัง  ทางวุฒิการศึกษา   อาชีพรอง และรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน   
 มานะ  ออนทวม  (2542) ไดศึกษาการรับรูในบทบาทของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล  
ศึกษาเฉพาะกรณี  สภาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุบลราชธานี  พบวา เพศของสมาชิก
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องคการบริหารสวนตําบล  จังหวัดอุบลราชธานี  ที่แตกตางกัน มีการรับรูในบทบาทและหนาที่ไม
แตกตางกัน           
 จรัส   สุวรรณเวลา  (2543) ได   ศึกษาถึงปจจัยที่ตองพิจารณาการถายโอน งาน  เงิน   คน   
ลงสูองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  พบวา  ปจจัยดานการปกครองและรัฐประศาสนศาตรวาดวยการ
จัดบริหารสาธารณะ ปจจุบันภาครัฐมีหนวยงานผลิตบริหารสาธารณะจํานวนมากในจังหวัดหนึ่ง ๆ 
มีมากกวา 1,000 หนวยงาน  สวนใหญเปนหนวยงานในสังกัดหนวยราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค
จัดบริหารสาธารณะที่ซํ้าซอนกันเอง  และซ้ําซอนกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินตามนัยแหง      
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจสูองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 
2542   แตเมื่อพิจารณาวงเงิน   งบประมาณ  ในการจัดบริการของหนวยงานเหลานี้  มักปรากฏวาแต
ละหนวยงาน  มีงบประมาณสําหรับจัดบริการสาธารณะใหแกประชาชนในจังหวัดเพียงเล็กนอย แต
อาจมีศักยภาพในการจัดบริการคอนขางสูง   (มีบุคลากรและทรัพยสินประเภททุน เชน เครื่องมือ
เครื่องจักร ระบบขอมูล ขาวสาร และทรัพยสินถาวรอื่น  ๆ   ที่สามารถนํามาใชในการจัดบริการเปน
จํานวนมาก) แตถาจะถายโอนทรัพยสินและบุคลากรของหนวยงานเหลานี้ ดวยวิธีการแบงหรือโอน
ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินพรอม ๆ  กับการถายโอนงานใหแกทองถ่ินจํานวนมากถึง  70-1,000 
แหง  ในขณะที่มีจํานวนบุคลากรที่จะตองจัดแบงกันในแตละเรื่องเพียงไมถึง 10  คน และอาจมี
ทรัพยสินที่จะตองจัดแบงกันเพียง 1-2 รายการเทานั้น  ในจํานวนนี้ยังเปนทรัพยสินที่เคลื่อนยาย
ไมไดจํานวนหนึ่งอีกดวย  ดังนั้น วิธีการถายโอนคน   เครื่องมือ และทรัพยสินลงสูองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินใหสอดคลองกับการถายโอนงาน  จึงอาจไมสามารถดําเนินการไดอยางตรงไปตรงมา 
 ไพศาล   เชาวนะ  (2543) ไดศึกษาการมีสวนรวมของประชาชน ในอําเภอฉวาง   ตอการ
บริหารทองถ่ิน : ศึกษาเฉพาะกรณีองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอฉวาง จังหวัด
นครศรีธรรมราช   ผลการศึกษา   พบวา    การมีสวนรวมทางการเมืองของประชาชน ในอําเภอฉวาง  
ตอการบริหารทองถ่ินในองคการบริหารสวนตําบล จังหวัดนครศรีธรรมราช ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง    เมื่อวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร  พบวา   เพศ   รายได  การศึกษา  การ
ฝกอบรม การรับขาวสารจากหนังสือพิมพ  และการพบปะพูดคุยกับนักการเมืองมีความสัมพันธกับ
การมีสวนรวมทางการเมืองการบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  สวนตัวแปรเกี่ยวกับ
อายุ  อาชีพ  และการรับขาวสารจากโทรทัศนไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของประชาชน 

อุทัยทิพย  เครือละมาย และวินัย  แกวมุณีวงศ  (2543) ไดศึกษา  สถานการณการดําเนินงาน
สาธารณสุขขององคการบริหารสวนตําบล เพื่อศึกษาสถานการณและความพรอมเกี่ยวกับการ
บริหารจัดการงานสาธารณสุขมูลฐานขององคการบริหารสวนตําบล ในเขตพื้นที่ 25 จังหวัด        
ภาคกลาง ผลการศึกษา พบวา สถานการณความพรอมขององคการบริหารสวนตําบลในการ       
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ดําเนินงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการสาธารณสุขมูลฐาน องคการบริหารสวนตําบล มีความพรอม
เร่ืองการจัดบริการสาธารณะดานสุขภาพอยูในระดับปานกลาง ระยะเวลาที่คิดวา องคการบริหาร
สวนตําบลจะมีความพรอมในการดําเนินการดานสาธารณสุข    เห็นวาจะมีความพรอมภายใน  3  ป  

อรินชัย  อุดมกิจมงคล (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาทัศนะคติของคณะกรรมการบริหาร 
องคการบริหารสวนตําบล การมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารงานองคการบริหารสวน
ตําบล ศึกษากรณี  องคการบริหารสวนตําบลในพื้นที่อําเภอดําเนินสะดวก  จังหวัดราชบุรี              
ผลการศึกษา  พบวา  ทัศนคติของคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลตอการมีสวนรวม
ของประชาชนในการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล สวนใหญอยูในระดับสูง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอทัศนคติของคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลตอ
การมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล  ไดแก ระดับการศึกษา  
รายไดของครอบครัว ความสนใจติดตามขาวสารการเมืองการปกครอง สวนปจจัยที่ไมมี
ความสัมพันธตอทัศนคติของคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลตอการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการบริหารงานองคการบริหารสวนตําบล ไดแก  อายุ  และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 

พัชรา  ผิวขาว (2544) ไดศึกษาศักยภาพขององคการบริหารสวนตําบลในการจัดการงาน    
สาธารณสุขมูลฐาน  กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลเหนือเมือง  อําเภอเมืองรอยเอ็ด  จังหวัด
รอยเอ็ด ผลการศึกษา  พบวา  ศักยภาพในการจัดการสาธารณสุขมูลฐานขององคการบริหาร        
สวนตําบลเหนือเมือง  จังหวัดรอยเอ็ด  เปนดังนี้   

1.  ดานบุคลากร   มีความรูความเขาใจในการจัดงานสาธารณสุขมูลฐาน จากการเขารวม   
กิจกรรมประชุม หรือรับการฝกอบรมเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนางานสาธารณสุขมูลฐาน  แมวา
สวนใหญสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลจะมีระดับพื้นฐานการศึกษาคอนขางต่ํา แตมีการพัฒนา
ระดับความรูตนเองอยางตอเนื่อง 

2.  ดานรายไดและงบประมาณ  ซ่ึงมีจํานวนมาก  แตมีการสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาดาน 
สาธารณสุขมูลฐานโดยตรงเพียงรอยละ  0.42  ของงบประมาณที่ใชในการพัฒนาตําบลทั้งหมด  
สวนใหญจัดสรรใหเปนงบควบคุมปองกันโรคติดตอที่เกิดขึ้นในตําบลและปองกันยาเสพติด 

3.  ดานการบริหารจัดการ  มีการจัดองคกรขึ้นรองรับงานฝายสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม
เพื่อติดตาม  กํากับดูแลการพัฒนา และแกไขปญหาภายในหมูบาน จัดใหมีวาระการประชุมเรื่องการ
ติดตามงานดานสาธารณสุขสิ่งแวดลอมทุกเดือน 

4.  ดานวัสดุครุภัณฑ  มีคุรุภณฑที่เนนการแกไขปญหาสิ่งแวดลอม การกําจัดขยะสิ่งปฏิกูล   
การจัดหาน้ําสะอาด  และการปองกันควบคุมโรคติดตอ  
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5.  ดานองคกรภายนอกและสภาพแวดลอม   หนวยงานจากสาธารณสุขเขามาสนับสนุน    
กิจกรรมพัฒนางานสาธารณสุขตามนโยบาย   แตบุคลากรดานสาธารณสุขตําบล ยังมีการประสาน
ขอมูลและเสนอปญหาความตองการดานสาธารณสุขตอองคการบริหารสวนตําบลนอย 

นราลักษณ  โฆษิตณรงค  (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการกระจายอํานาจใหแกองคกร     
ปกครองสวนทองถ่ิน : กรณีศึกษาเทศบาลตําบลแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อที่จะรับทราบถึงระดับความพรอมของเทศบาลตําบลแสนสุข ในการรองรับการ       
ถายโอนภารกิจตามนโยบายการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน   เพื่อศึกษาปญหา
และอุปสรรคในการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประชากรที่ศึกษา ไดแก  
คณะผูบริหารเทศบาลและพนักงานเทศบาล  ผลการศึกษา  พบวา  ดานนโยบายการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหมีการโอนภารกิจที่มีความซ้ําซอนกันระหวางรัฐกับทองถ่ิน  
ใหทองถ่ินดําเนินการเองภายใน  4  ป  ดานการนํานโยบายการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินไปปฏิบัติ พบวา เทศบาลตําบลแสนสุขเริ่มมีการรับการถายโอนภารกิจบางดานแลว    
เชน  ดานการสงเสริมคุณภาพชีวิต  โครงการถายโอนงานพัฒนาเด็กเล็ก  ดานปญหาและอุปสรรค
ในการกระจายอํานาจ ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินเทศบาลตําบลแสนสุข พบวา ดาน      
โครงสรางของเทศบาลตําบลแสนสุขมีความชัดเจนเหมาะสมแลวกับอํานาจหนาที่ปจจุบัน   ควร
เพิ่มเติมหนวยงานภายใน เพื่อสามารถรองรับการกระจายอํานาจ เชน ดานการสงเสริมพาณิช
กรรมการลงทุน การจัดการที่อยูอาศัย  การขนสงมวลชน  และการสังคมสงเคราะห ดานบุคลากร   
พบวา   เทศบาลตําบลมีกรอบอัตรากําลังอยูเพียงพอกับภารกิจปจจุบัน  แตยังไมมีการบรรจุบุคลากร
ตามกรอบอัตราอยางครบถวน   ทําใหการปฏิบัติยังไมสมบูรณเทาที่ควร  ดังนั้น  หากมีการถายโอน
ภารกิจใหแกเทศบาลเพิ่มมากขึ้น     จํานวนบุคลากรที่มีอยูในปจจุบันยอมไมสามารถรองรับภารกิจ
ที่เพิ่มขึ้นได   ดานงบประมาณรายไดจากการจัดเก็บภาษีและคาธรรมเนียมตาง ๆ ไมเพียงพอตอ  
ภารกิจในปจจุบัน   จําเปนตองพึ่งพาเงินอุดหนุนจากรัฐบาล ควรมีการประชาสัมพันธทุกรูปแบบ   
เพื่อช้ีแจงใหผูเสียภาษีเขาใจและตระหนักถึงหนาที่ในการชําระภาษี ดานการพัฒนาองคกร        
คณะเทศมนตรีมีความพรอมในระดับหนึ่ง ในเรื่องของภาวะผูนํา  การมีวิสัยทัศนที่ดี ความเปน    
อันหนึ่งอันเดียวกันของฝายบริหารไมมีความขัดแยง  แตผูบริหารไมเคยไดรับการฝกอบรมทางดาน
การบริหารจัดการเลย   ควรมีการพัฒนาความรูทางดานกระบวนการบริหาร 
 จุมพล  หนิพานิช และคณะ (2544) ไดประเมินผลการบริหารองคการบริหารสวนตําบล   
ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 
 1. การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการ รวมทั้งผลกระทบตอ
การพัฒนาตําบล  พบวา  องคการบริหารสวนตําบลสามารถบริหารจัดการตาง ๆ ไดอยางมี         
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ประสิทธิภาพประสิทธิผลในระดับกลาง  ซ่ึงผลกระทบตอการพัฒนาตําบลในแงที่นอกจากจะทําให
องคการบริหารสวนตําบลมีศักยภาพในการบริหารจัดการเพิ่มขึ้นแลว  ยังทําใหทองถ่ินเปนหุนสวน
ในการพัฒนาประเทศ ทําใหทองถ่ินเปนเจาของพัฒนาและมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น   ที่สําคัญยัง 
ทําใหทองถิ่นสามารถจัดการพัฒนาที่สอดคลองกับความตองการของคนในพื้นที่  ไดมากกวาการให
สวนกลางและสวนภูมิภาคคิดและตัดสินใจแทน แตองคการบริหารสวนตําบลก็ตองแกปญหาการ
บริหารจัดการในสวนปญหาของตน  เชน การพัฒนาวิสัยทัศนของคณะกรรมการบริหารเพื่อการ  
จัดทําโครงการในอนาคต จะไดเนนโครงการทางดานการพัฒนาคุณภาพชีวิต หรือโครงการดานการ
บริหารจัดการอนุรักษธรรมชาติและส่ิงแวดลอม มิใชมุงแตจัดทําโครงสรางพื้นฐานแตเพียง       
อยางเดียว 
 2. การประเมินศักยภาพ และความพรอมในการบริหารจัดการทรัพยากร  และกิจกรรม   
ตาง ๆ ตามอํานาจหนาที่ ที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล 
พ.ศ. 2537 พบวา องคการบริหารสวนตําบลมีศักยภาพ และความพรอมในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรในระดับกลาง เพราะองคการบริหารสวนตําบล ยังขาดความพรอมในบางเรื่อง เชน  
บุคลากรฝายประจําที่บรรจุใหมขาดประสบการณในการทํางาน สวนดานระบบงานมีความเรียบงาย
ชัดเจน  มีคูมือสําหรับการปฏิบัติงานและมีความอิสระในการทํางาน  ประชาชนมีสวนรวม โปรงใส 
และสามารถตรวจสอบไดในแงของหลักการ แตในทางปฏิบัติไมไดปฏิบัติตามระบบที่ถูกตอง หรือ
ไมไดตระหนักถึงความสําคัญของการปฏิบัติตามระบบนั้น   เพราะผูปฏิบัติขาดความรู   ความเขาใจ  
ไมมีประสบการณ   สวนประชาชนเองไมไดมีความรูความสามารถเพียงพอที่จะตรวจรับงานได   
ถูกตอง  ทําใหการมีสวนรวมของประชาชนมีขอจํากัด 
 3. การประเมินปจจัยเกื้อหนุน และอุปสรรคที่มีผลตอผลสัมฤทธิ์  ในการดําเนินงานของ
องคการบริหารสวนตําบล  พบวา  องคการบริหารสวนตําบลมีความพรอมของปจจัยเกื้อหนุน    
ภายใน ไดแก  ความพรอมดานบุคลากร  เครื่องมือ  อุปกรณ และงบประมาณในระดับกลาง        
องคการบริหารสวนตําบลชั้น 4-5   ขาดความพรอมดานงบประมาณ  ทั้งที่เงินอุดหนุนรายไดสูงกวา
ช้ัน  1-3     ทั้งนี้เนื่องจากการแสวงหารายได เพิ่มจากสินทรัพยตาง ๆ ที่องคการบริหารสวนตําบล
ทุกระดับ    ตางประสบปญหา เร่ืองที่หนวยงานรับผิดชอบจัดสรรงบประมาณมาลาชาเชนเดียวกัน 
 4. สวนความพรอมของปจจัยเกื้อหนุนภายนอก องคการบริหารสวนตําบลใหความสําคัญ
ไมเต็มที่   ไมมีแนวทางที่ชัดเจนและตอเนื่อง  ในการติดตอประสานความรวมมือจากหนวยงาน  
ราชการ   เอกชน   และประชาชนเทาที่ควร 
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 ธนวัฒน วนะกิจกุลพิทักษ  (2544) ไดศึกษาเกี่ยวกับราชการสวนทองถ่ินที่เหมาะสมตอการ
ปกครองทองถ่ิน พบวา  รายไดไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นของนายอําเภอตอราชการสวน   
ภูมิภาคที่เหมาะสมตอการปกครองทองถ่ิน 

เฉลียว  ตามสีรัมย  (2544 :บทคัดยอ) ไดศึกษาบทบาทการบริหารงานของคณะ
กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลเพื่อรองรับการกระจายอํานาจดานสาธารณสุข  ศึกษา
กรณีการ  ถายโอนธนาคารน้ําใจ จังหวัดบุรีรัมย ใน 4  บทบาททางการบริหาร คือ บทบาทในการ
เปน            ผูอํานวยการ  บทบาทในการเปนผูประสานงาน  บทบาทในการเปนที่ปรึกษา และ
บทบาทในการเปนผูอํานวยความสะดวก  ผลการศึกษา  พบวา    ระดับบทบาททางการบริหารของ
คณะกรรมการบริหารสวนตําบล  โดยภาพรวมจะอยูในระดับสูง ในสวนของความตองการปรับปรุง
และพัฒนา บทบาททางการบริหารนั้น  คณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลตอง
ปรับปรุงมากที่สุดคือ  บทบาทในการเปนผูอํานวยการ    บทบาทในการเปนผูอํานวยความสะดวก  
และบทบาทในการเปนที่ปรึกษาตามลําดับ 

ประภาศรี  คุปตกานต และดรุณวรรณ  สมใจ  (2544) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
พรอมของเจาหนาที่ ในการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลสังกัดกรม
แพทยกระทรวงสาธารณสุข    ผลการศึกษา   พบวา   ความพรอมของเจาหนาที่ในสังกัดกรมการ
แพทย ตอการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับรัฐมีความพรอมในระดับสูง    เมื่อพิจารณาปจจัย
ดานบุคคล  พบวา  อายุ   สถานภาพสมรส  วุฒิการศึกษา  ไมมีความสัมพันธกับความพรอมของ
เจาหนาที่ในการออกสูระบบโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ มีเพียงเพศเทานั้นที่มีความสัมพันธ
ทางบวกกับลักษณะบุคลิกภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   สวนปจจัยดานการปฏิบัติงานที่      
ประกอบดวยตําแหนง  สถานภาพการทํางาน   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   การผึกอบรม   พบวา  
มีเพียงการฝกอบรมเทานั้นที่มีความสัมพันธทางลบกับความรูในเรื่องโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ทวนธง  ครุฑจอน (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาภาพลักษณองคการบริหารสวนตําบลใน
ทัศนะของประชาชน  อําเภอปากพนัง  จังหวัดนครศรีธรรมราช   พบวา  ภาพลักษณองคการบริหาร
สวนตําบลในทัศนะของประชาชน    อําเภอปากพนัง   จังหวัดนครศรีธรรมราช   ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง   ระดับชั้นขององคการบริหารสวนตําบล  การรับรูขาวสาร   ประโยชนที่ไดรับจาก
องคการบริหารสวนตําบล   มีความสัมพันธกับภาพลักษณขององคการบริหารสวนตําบล   สวน เพศ  
อายุ   ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน  และระยะเวลาที่อาศัยอยูในตําบล และระดับการพัฒนา  ไมมี
ความสัมพันธกับทัศนะของประชาชนที่มีตอภาพลักษณองคการบริหารสวนตําบล         
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วลิต  โรจนภักดี (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบที่ 12 รักษาพระองค  ผลการศึกษา   พบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมทหารราบที่ 12 รักษาพระองค อยูในระดับปานกลาง  ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ดาน
ยศ    ปจจัยสุขอนามัย และปจจัยจูงใจ  สวนปจจัยที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   ไดแก   ปจจัยสวน
บุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   ระดับการศึกษา   ภูมิลําเนา  และรายไดตอเดือน 

นวรัตน   สอยเหลือง  (2545)  ไดศึกษาความพรอมของพยาบาลตํารวจกับการใชมาตรฐาน
ระบบจัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001 พบวา สถานภาพสมรสของพยาบาลไมมีความสัมพันธกับ
ความพรอมของโรงพยาบาลตํารวจกับการใชมาตรฐานระบบจัดการสิ่งแวดลอม ISO 14001 

สาธิต  มิตรรัก (2545) ไดศึกษาความเขาใจเกี่ยวกับระบบการเลือกตั้งใหม ตาม รัฐธรรมนูญ
พุทธศักราช   2540 พบวา  นักเรียนนายรอยตํารวจที่มีรายไดของครอบครัวตางกัน  มีความเขาใจ
เกี่ยวกับการเลือกตั้งใหมตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540  ไมแตกตางกัน 

จันทรภรณ  โปสมบูรณ  (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษารูปแบบและความพรอมขององคการ
บริหารสวนตําบล ในการถายโอนภารกิจจัดการศึกษา ศึกษาเฉพาะกรณี  จังหวัดนครปฐม  ผล      
การศึกษา  พบวา สมาชิกองคการบริหารสวนตําบล มีความรูความเขาใจพระราชบัญญัติการศึกษา  
ทัศนคติ  การกระจายอํานาจการบริหารการศึกษา และความคิดเห็นตอสภาพปญหาการเตรียมความ
พรอมในการจัดการศึกษาอยูในระดับปานกลาง     และสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล  ที่มีอายุ  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  พื้นที่ที่ทํางานแตกตางกัน จะทําใหความรูความเขาใจพระราชบัญญัติ  
การศึกษาแตกตางกัน  นอกจากนั้นสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล  ที่มีอายุ ระดับการศึกษา  
ระดับชั้น อบต.  ระดับตําแหนง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พื้นที่ทํางานที่แตกตางกัน  จะมี
ความคิดเห็นตอสภาพปญหาการเตรียมความพรอมในการจัดการศึกษาไมแตกตางกัน 

อิสระ  ลาสุดี  (2545) ไดศึกษาความคิดเห็นของขาราชการชั้นประทวนตอลักษณะผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย  มีความเห็นตอลักษณะผูนําแบบประชาธิปไตยของผูบังคับบัญชา ศึกษากรณีตํารวจ
ช้ันประทวน สังกัดกองบังคับการตํารวจนครบาล 2 กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา    พบวา  วุฒิ  
การศึกษาที่แตกตางกัน  มีความคิดเห็นตอลักษณะผูนําแบบประชาธิปไตยของผูบังคับบัญชาไม  
แตกตางกัน   

กาญจนาวัลย ปานเฟอง (2545)  ศึกษาความรูความเขาใจของประชาชนเกี่ยวกับการเลือกตั้ง
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช  2540  ศึกษาเฉพาะกรณี  ประชาชนในจังหวัด
นนทบุรี   พบวา  ระดับการศึกษาไมมีผลตอความรูความเขาใจของประชาชน เกี่ยวกับการเลือกตั้ง
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช  2540     
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มนตรี ทองปรีชา (2545) ไดศึกษาทัศนคติของสมาชิกสหกรณออมทรัพย  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ที่มีตอประชาธิปไตยในองคกร พบวา สมาชิกที่มีระยะเวลาในการเปน
สมาชิก สหกรณตางกันมีทัศนคติตอประชาธิปไตยในสหกรณไมแตกตางกัน 

รุงเรือง  มาลาทอง  (2546) ไดศึกษาศักยภาพและความพรอมขององคการบริหารสวนตําบล
ในการรับการถายโอนภารกิจดานสาธารณสุข ในจังหวัดสุรินทร พบวา  องคการบริหารสวนตําบล
มีศักยภาพและความพรอมอยูในระดับมาก   โดยเรียงลําดับศักยภาพ  ดังนี้  

  1. ดานโครงสรางการบริหาร  
  2. ดานการบริหาร  
  3. ดานงบประมาณ   
  4. ดานบุคลากร   
เมื่อเปรียบเทียบศักยภาพตามมุมมองของนายกองคการบริหารสวนตําบล   ประธานสภา

องคการบริหารสวนตําบลและปลัดองคการบริหารสวนตําบล เกี่ยวกับศักยภาพและความพรอม   
ในการรับถายโอนภารกิจดานสาธารณสุข   พบวา   ไมแตกตางกัน 

 อํานาจ  ชวงฉ่ํา (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความพรอมขององคการบริหารสวนจังหวัด          
ตอการรองรับการถายโอนภารกิจใหม   กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษา พบวา  ความ
พรอมขององคการบริหารสวนจังหวัดสมุทรปราการ ตอการรองรับการถายโอนภารกิจใหมใน
ปจจุบันทั้ง  6  ดาน อยูในระดับปานกลาง  และเมื่อสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูง
เกี่ยวกับความพรอมขององคการบริหารสวนจังหวัด พบวา ดานโครงสรางองคการมีความเหมาะสม
ที่จะรองรับการถายโอนภารกิจ  สําหรับดานสมรรถนะขององคการ ควรมีการเพิ่มศักยภาพของ
บุคลากรในหนวยงาน โดยการฝกอบรมเพื่อเตรียมความพรอมที่จะรองรับการถายโอนภารกิจใหม 

ดารารัตน   พลเศรษฐเลิศ   (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความพรอมของกรุงเทพมหานคร  
ตอการรับโอนภารกิจในกระบวนการกระจายอํานาจ พบวา ความพรอมของกรุงเทพมหานคร       
ตอการรับโอนภารกิจในกระบวนกระจายอํานาจในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง สวนเพศ อายุ  
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  รายไดตอเดือน  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานสังกัดกรุงเทพมหานคร   
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ ความรูความเขาใจเกี่ยวกับพระราชบัญญัติการกําหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 ไมมี
ความสัมพันธกับความพรอมของกรุงเทพมหานคร ตอการรับถายโอนภารกิจในกระบวนการ
กระจายอํานาจ 

ทวีวัฒน   สุรสิทธิ์  (2546 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาความคิดเห็นของขาราชการที่มีตอ
มาตรการถายโอนกําลังคนสูองคกรปกครองสวนทองถ่ิน    ของสํานักงานคณะกรรมการราชการ
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พลเรือน  ผลการศึกษา   พบวา  ขาราชการในโครงการถายโอนกําลังคนของคณะกรรมการราชการ
พลเรือน  มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการกระจายอํานาจ  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ดําเนินงานองคการบริหารสวนทองถ่ิน และความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการถายโอนกําลังคนของ
คณะกรรมการราชการพลเรือน   ระดับที่เห็นดวยนอย   และเห็นดวยปานกลางตามลําดับ เมื่อ
วิเคราะหหาความสัมพันธ  พบวา ความแตกตางของเพศ มีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับมาตรการถาย
โอนกําลังคนของ          คณะกรรมการราชการพลเรือนที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และความรู    ความเขาใจเกี่ยวกับการกระจายอํานาจมีความสัมพันธกับมาตรการถายโอน
กําลังคนของ           คณะกรรมการราชการพลเรือนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในดาน
ผูบริหารองคกร          ปกครองสวนทองถ่ิน พบวา ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
มาตรการถายโอนกําลังคน       ของคณะกรรมการราชการพลเรือน 

พินินทร   แสนสําราญ  (2547 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาศักยภาพในการดําเนินงานสุขภาพภาค
ประชาชนขององคการบริหารสวนตําบล จังหวัดสุรินทร พบวา ระดับศักยภาพในการบริหารจัดการ
งานสุขภาพภาคประชาชน  และระดับศักยภาพในการจัดกิจกรรมงานสุขภาพภาคประชาชนของ
องคการบริหารสวนตําบล  อยูในระดับปานกลาง   โดยองคการบริหารสวนตําบล  ระบุปญหาและ
อุปสรรคในการจัดกิจกรรมงาน  3   ประเด็น  คือ  ขาดงบประมาณที่เพียงพอตอการจัดกิจกรรมงาน    
ขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถมารับผิดชอบงานโดยตรง  และบุคลากรที่มีอยูยังขาดความรู 
ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการดานสุขภาพ  และศึกษาความสัมพันธของตําแหนงในองคการ
บริหารสวนตําบลกับระดับศักยภาพในการบริหารจัดการงานสุขภาพภาคประชาชนขององคการ
บริหารสวนตําบล  พบวา  ตําแหนง   ไมมีความสัมพันธกับระดับศักยภาพในการบริหารจัดการงาน
สุขภาพภาคประชาชนขององคการบริหารสวนตําบล  นั่นคือ บุคคลที่ดํารงตําแหนงใน อบต.     
แตกตางกัน มีระดับศักยภาพในการบริหารจัดการงานสุขภาพภาคประชาชนไมแตกตางกัน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปไดวาองคการบริหารสวนตําบลใน
ปจจุบันนี้มีบทบาทมากในการดูแลพัฒนาทองถ่ินใหมีความเจริญเติบโต ทําใหประชาชนมีชีวิต
ความเปนอยูที่ดีขึ้น อยางไรก็ตามในการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบล ก็ยังคงมีปญหา
และอุปสรรคตาง ๆ ในการบริหารงาน  เชน  รูปแบบ และโครงสรางการบริหารงานไมเหมาะสม   
ผูบริหารและสมาชิกขาดความรูความสามารถ ไมมีความกระตือรือรน ขาดแรงจูงใจในการ     
ปฏิบัติงาน ประชาชนมีสวนรวมทางการเมืองทองถ่ินนอย  ซ่ึงปญหาเหลานี้  ผูศึกษาไดนํามาใชเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยเ ร่ือง  ปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับความพรอมในการรองรับ                 
การกระจายอํานาจดานสุขภาพของ อบต. ช้ัน 1 จังหวัดสมุทรปราการ  เพื่อใหทราบถึงระดับปญหา
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และแนวทางแกไข ในอันที่จะสงผลใหการถายโอนภารกิจดานสุขภาพ สําเร็จเปนไปตาม
วัตถุประสงคและเจตนารมณตามรัฐธรรมนูญ   
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แผนภูมิท่ี 2.8 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 

2.6 สมมติฐานของการศึกษา 

ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากร 
อบต. 
 
-  เพศ 
-  สถานภาพสมรส 
-  วุฒิการศึกษาสูงสุด 
-  ตําแหนง/สถานภาพในการ
ทํางาน 
-  รายไดตอเดือน  
-  ระยะเวลาในการทํางาน 
-  การฝกอบรม/สัมมนา 
 

ผูนําชุมชนในพื้นท่ี อบต. 
 

- ปจจัยสวนบุคคล 
- ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 
- ความคิดเหน็เกี่ยวกับความ   

พรอมของ อบต. ช้ัน 1 ใน 
       การรองรับการกระจาย 
       อํานาจดานสุขภาพ 

ระดับความพรอมในการรองรับการ
กระจายอํานาจดานสุขภาพ 

 
 
         ดานองคกร 
         ดานบุคลากร 
               -  บุคคลิกลักษณะ 
               -   แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
               -   ความรูเกีย่วกับการ
กระจาย 
                    อํานาจดานสุขภาพ 

กลุมรายไดของ อบต. 
  
-  กลุมรายไดสูง 
-  กลุมรายไดต่ํา 
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 1.   อบต. ช้ัน 1 ในจังหวัดสมุทรปราการ   มีความพรอมในการรองรับการกระจายอํานาจ
ดานสุขภาพในระดับมาก 
 2.   ปจจัยสวนบุคคล     ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในอบต. ช้ัน  1    จังหวัดสมุทรปราการ   
มีความสัมพันธกับระดับความพรอม ของ อบต. ในการรองรับการกระจายอํานาจดานสุขภาพ     
ประกอบดวย 

2.1 เพศมีความสัมพันธกับระดับความพรอมของ อบต. ในการรองรับการกระจาย
อํานาจดานสุขภาพ   

2.2  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับระดับความพรอมของ อบต.  ในการรองรับ
การกระจายอํานาจดานสุขภาพ   

2.3  วุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับระดับความพรอมของ อบต. ในการรองรับการ
กระจายอํานาจดานสุขภาพ 

2.4   สถานภาพการทํางานมีความสัมพันธกับระดับความพรอมของ  อบต.  ในการ     
รองรับการกระจายอํานาจดานสุขภาพ   

2.5  รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับระดับความพรอมของ  อบต. ในการรองรับการ
กระจายอํานาจดานสุขภาพ   

2.6  ระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับระดับความพรอมของ  อบต.  ในการ
รองรับการกระจายอํานาจดานสุขภาพ   

2.7  การไดรับการฝกอบรม/สัมมนามีความสัมพันธกับระดับความพรอมของ  อบต.      
ในการรองรับการกระจายอํานาจดานสุขภาพ   
 3.  กลุมรายไดของอบต. ช้ัน 1 มีความสัมพันธกับความพรอมในการรองรับการกระจาย
อํานาจดานสุขภาพ 

4.   ผูนําชุมชนในพื้นที่  อบต. ช้ัน 1  จังหวัดสมุทรปราการ ประเมินความพรอมในการ    
รองรับการกระจายอํานาจดานสุขภาพของ  อบต.  อยูในระดับปานกลาง 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 




