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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 กรุงเทพมหานครเป็นการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบพิเศษและเป็นเมืองหลวงของประเทศ

ไทยในลกัษณะ “มหานคร” ท่ีเป็นศูนยร์วมความเจริญในทุกด้าน ทั้งด้านการเมือง การปกครอง 

เศรษฐกิจ สังคมการศึกษา การพาณิชย ์รวมถึงการคมนาคมต่างๆ เป็นเขตการปกครองขนาดใหญ่มี

พื้นท่ีรับผดิชอบกวา้งขวาง และมีประชากรจาํนวนกวา่สิบลา้นคนทั้งท่ีมีช่ือถูกตอ้งตามหลกัฐานการ

ทะเบียนราษฎร และประชากรแอบแฝงทั้งคนไทยและต่างดา้วท่ีเขา้มาประกอบอาชีพ ศึกษาเล่าเรียน 

ท่องเท่ียวและอ่ืนๆ กล่าวคือ กรุงเทพมหานคร มีพื้นท่ี 1,568.737 ตารางกิโลเมตร และจาํนวน

ประชากร 5,701,394 คน แยกเป็นชาย 2,709,568 คน หญิง 2,991,826 คน ความหนาแน่นของ

ประชากร 3,634 คนต่อตารางกิโลเมตร (ขอ้มูลจาก สํานกับริหารการทะเบียน กรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย ณ เดือนธันวาคม พ.ศ.2553)จากการท่ีเป็นเมืองศูนยร์วมในทุกด้านจนมีคน

กล่าววา่ กรุงเทพมหานครคือประเทศไทย และประเทศไทยก็คือกรุงเทพมหานคร ปัญหาในทุกดา้น 

ความต้องการท่ีแตกต่างหลากหลายของสังคมเมือง จึงรวมกระจุกอยู่ในกรุงเทพมหานครด้วย

เช่นกัน ประกอบกับสภาพเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว

ตลอดเวลา กรุงเทพมหานคร ในฐานะท่ีเป็นองค์การราชการขนาดใหญ่ได้รับการจดัตั้งข้ึนเพื่อ

รับผิดชอบการบริหารจดัการเมืองและดูแลทุกข์สุขของประชาชนในกรุงเทพมหานครโดยมี

หลกัการและเหตุผลเพื่อให้การบริหารราชการกรุงเทพมหานครมีความเหมาะสมคล่องตวัสามารถ

สนองตอบความตอ้งการของประชาชนไดโ้ดยสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ จึงจาํเป็นตอ้งมี

บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตอ้งพฒันาระบบราชการอย่างจริงจงัและต่อเน่ืองและการสร้าง

ความเป็นเลิศของระบบราชการให้รองรับกระแสการเปล่ียนแปลงนั้นโดยยึดหลกัสําคญัคือการ

บริหารราชการเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 

 ท่ีผา่นมาแมจ้ะมีการปรับปรุงพฒันาการบริหารราชการกรุงเทพมหานครใหมี้ประสิทธิภาพ

ยิ่งข้ึนแต่ยงัไม่อาจกล่าวได้ว่าการบริหารราชการกรุงเทพมหานครในปัจจุบนัมีความเหมาะสม

คล่องตวัสามารถสนองตอบความตอ้งการของประชาชนไดโ้ดยสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ

เท่าเทียมกับมหานครชั้นนําของโลกหรือมาตรฐานสากล(สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร,2552,หน้า 1) การบริหารราชการกรุงเทพมหานครยงัคงมีปัญหาอุปสรรคอีก
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นานปัการดงัท่ีสถาบนัท่ีปรึกษาเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.) ไดท้าํการศึกษาไวเ้ม่ือปี 

พ.ศ.2546 แยกเป็น 2 ส่วน คือส่วนแรกปัจจยัภายนอกไดแ้ก่ (1) ปัญหาเก่ียวกบัเมืองไดแ้ก่ ปัญหานํ้ า

ท่วมนํ้ าเสียการจราจรและขนส่งการผงัเมืองและการใช้ประโยชน์ในท่ีดินส่ิงแวดลอ้มและมลพิษ

แผน่ดินทรุดเป็นตน้ (2) ปัญหาเก่ียวกบัคนไดแ้ก่จาํนวนและความหนาแน่นของประชากรสูงมาก

ประชากรแฝงการจดัทาํบริการสาธารณะและการให้บริการท่ีไดม้าตรฐานตามความตอ้งการของ

ประชาชนการมีส่วนร่วมของประชาชนท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ (3) ปัญหาการกระจาย

อาํนาจจากภาครัฐไดแ้ก่การกาํหนดให้กรุงเทพมหานครมีรายไดแ้ละอาํนาจหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมและ

สมบูรณ์สามารถจดัทาํบริการสาธารณะไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพการแกไ้ขกฎหมายรองรับหรือให้

สอดคลอ้งกบับทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานครและส่วนท่ีสอง ปัจจยัภายในไดแ้ก่ (1) ดา้น

โครงสร้างโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของกรุงเทพมหานครยงัไม่เหมาะสมกบัสภาพการณ์และ

ภารกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปการจดัส่วนราชการในส่วนกลางของกรุงเทพมหานครไดมี้การปรับปรุง

เปล่ียนแปลงทาํให้มีส่วนราชการเพิ่มมากข้ึนเป็นเหตุให้องค์การบริหารราชการส่วนกลางของ

กรุงเทพมหานครขยายใหญ่ข้ึนเร่ือยๆ รวมทั้งจาํนวนบุคลากรก็กระจุกตวัอยู่ท่ีส่วนกลางมากกว่า

กระจายไปอยูต่ามเขตโดยมีขา้ราชการประมาณร้อยละ 65 และลูกจา้ง ประมาณร้อยละ 61 ปฏิบติั

หนา้ท่ีอยูใ่นสาํนกั (2) ดา้นอาํนาจและหนา้ท่ีหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานครมีจาํนวนมากและขาดความ

ชดัเจนวา่หนา้ท่ีใดเป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งทาํเพราะเป็นหนา้ท่ีหลกัรวมทั้งยงัไม่ไดมี้การกาํหนดอาํนาจและ

หน้าท่ีของเขตให้ชัดเจนว่าในฐานะท่ีเขตเป็นหน่วยราชการระดบัล่าง และมีภารกิจหลกัในการ

อาํนวยบริการแก่ประชาชนและ แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในพื้นท่ีเขตจะตอ้งมีหนา้ท่ีทาํอะไรบา้งและมี

อาํนาจแค่ไหนเพียงใดในหนา้ท่ีนั้นเพื่อผูบ้ริหารกรุงเทพมหานครจะไดม้อบอาํนาจใหผู้อ้าํนวยการ

เขตอยา่งเหมาะสมเพียงพอเพื่อดาํเนินการตามหนา้ท่ีท่ีกาํหนดไว ้(3) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูว้า่

ราชการกรุงเทพมหานครกบัสภากรุงเทพมหานครยงัไม่เป็นไปตามหลกัการตรวจสอบและถ่วงดุล

ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ กรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 ทาํใหฝ่้ายบริหารเป็นแบบ

ผูบ้ริหารเขม้แข็งแต่โดยหลกัการแล้วตอ้งมีการตรวจสอบถ่วงดุลจากสภากรุงเทพมหานครซ่ึงใน

ปัจจุบนัการถ่วงดุลจากสภากรุงเทพมหานครยงักระทาํไดจ้าํกดัและมกัใชว้ิธีการท่ีประนีประนอม

กันระหว่างฝ่ายบริหารกับฝ่ายสภากรุงเทพมหานคร  (4) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างฝ่าย

กรุงเทพมหานครกบัประชาคมกรุงเทพมหานคร เป็นแหล่งรวมบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ

จาํนวนมากท่ีสุดของประเทศและมีบุคลากรท่ีมีบทบาททางการเมืองโดยประชาชนเลือกตั้งอยู่

จาํนวนมากท่ีสุดไดแ้ก่สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรสมาชิกวฒิุสภาสมาชิกสภากรุงเทพมหานครสมาชิก

สภาเขตตลอดจนบุคคลในอาชีพต่างๆท่ีมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์อยูเ่ป็นจาํนวนมาก

ซ่ึงบุคคลท่ีมีคุณค่าเหล่าน้ียงัไม่ได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานของกรุงเทพมหานครเท่าท่ีควร
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เน่ืองจากยงัไม่มีช่องทางเปิดใหอ้ยา่งเป็นทางการ (5) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างกรุงเทพมหานคร

กบัรัฐบาลยงัเน้นการควบคุมดูแลมากกว่าการกาํกบัดูแลเท่าท่ีจาํเป็นตามท่ีกฎหมายรัฐธรรมนูญ

บญัญติัไวซ่ึ้งการควบคุมดูแลเท่ากับเป็นการใช้อาํนาจยบัย ั้งหรือเข้าแทรกแซงการบริหารของ

กรุงเทพมหานครได้แต่การกาํกับดูแลเท่าท่ีจาํเป็นเป็นการกาํกับดูว่าการบริหารและการปฏิบติั

ราชการของกรุงเทพมหานครชอบด้วยกฎหมายหรือไม่ (6) ด้านระบบบริหารจดัการบริการ

สาธารณะของกรุงเทพมหานครมีขอบเขตตามอาํนาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายกาํหนดซ่ึงกาํหนดไวอ้ย่าง

กวา้งไม่ชดัเจนเจาะจงทาํใหมี้ความซํ้ าซอ้นในการ จดับริการของหน่วยงานในระดบัต่างๆ โดยไม่ยึด

ประชาชนเป็นศูนยก์ลางแต่มีลกัษณะท่ีภาครัฐกาํหนดว่าจะให้บริการใดแก่ประชาชน (inward 

looking) นอกจากนั้นการให้บริการสาธารณะในระดับเขตของกรุงเทพมหานครซ่ึงต้องการ

ใหบ้ริการสาธารณะต่างๆ เร่ิมตน้และส้ินสุดท่ีเขตแต่ในความเป็นจริงยงัขาดการมอบอาํนาจจากผูว้า่

ราชการกรุงเทพมหานครและปลดักรุงเทพมหานครอาํนาจรวมศูนยไ์วท่ี้ส่วนกลาง (7) ดา้นการเงิน

และการคลงัหน่วยงานดา้นเศรษฐกิจการเงินและการคลงัไม่มีความเขม้แข็ง การจดัสรรงบประมาณ

ไม่สอดคลอ้งกบัสภาพพื้นท่ีและขนาดของปัญหาท่ีมีอยูส่่วนใหญ่มีการจดัสรรงบประมาณลงไปใน

ภารกิจดา้นโครงสร้างพื้นฐานและการจราจรจาํนวนมากในขณะท่ีตอ้งลดค่าใช้จ่ายดา้นการบริหาร

ทัว่ไปการเบิกจ่ายงบประมาณและการก่อหน้ีผกูพนัมีความล่าชา้ ระบบการตรวจสอบภายในยงัไม่

เน้นไปท่ีผลสัมฤทธ์ิและความคุม้ค่าจึงทาํให้การบริหารการเงินและการคลงัไม่คล่องตวัและไม่

สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดโ้ดยสะดวกและรวดเร็ว 

 การบริหารงานในปัจจุบนัเป็นโลกของการแข่งขนัท่ีมีองค์การเป็นจาํนวนมากในสังคม 

องค์การท่ีจะดาํรงอยู่ได้คือ องค์การท่ีสามารถดาํเนินงานให้เป็นท่ียอมรับของสังคมและถือเป็น

องค์การท่ีมีประสิทธิผล การวดัถึงระดบัความมีประสิทธิผลขององคก์ารบ่งบอกถึงความสามารถ

ขององคก์ารและแสดงถึงความจาํเป็นท่ีสังคมจะตอ้งมีองคก์ารเหล่านั้นอยู่ความมีประสิทธิผลของ

องค์การข้ึนอยู่กบัปัจจยั 4 ประการ (Steer,1977) คือ (1) ส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีอาจผนัแปรได้ มี

ความสลบัซบัซ้อน และเป็นปฏิปักษ์กบัองคก์าร (2) ลกัษณะขององค์การ ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้าง 

การประสานงาน เทคโนโลยี และการวางรูปแบบขององค์การ (3) ลักษณะของพนักงานได้แก่ 

ทกัษะและความสามารถ เป้าหมายของพนกังาน แรงจูงใจและความผกูพนักบัองคก์าร ทศันคติและ

ความรู้สึกของพนักงาน (4) นโยบายและวิธีการบริหาร ท่ีผูบ้ริหารจะพฒันากลยุทธ์และรูปแบบ

เทคนิคการใหร้างวลัและควบคุมพนกังาน การติดต่อส่ือสาร ทกัษะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารและ

การตดัสินใจปัจจยัทั้งส่ีประการดงักล่าว ผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะตอ้งเตรียมความพร้อมของตนเองใน

ทุกด้าน ทั้งความรู้ความสามารถทางวิชาการหรือประสบการณ์ต่างๆ เพื่อนํามาประยุกต์ใช้ให้

เหมาะสม เน่ืองจากหลกัการบริหารในปัจจุบนัเป็นการบริหารเพื่อให้ได้ทั้ งงานและนํ้ าใจเพื่อน
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ร่วมงาน ผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะตอ้งมีบทบาทในการกาํหนดพฤติกรรมของผูต้าม ผลงาน ทิศทางการ

ปฏิบติังานตลอดจนวฒันธรรมองค์การ ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูน้าํจึงเป็นผูเ้อ้ืออาํนวยต่อความสําเร็จ

หรือความลม้เหลวขององคก์าร (ทองทิพภา  วริิยะพนัธ์ุ,2545,หนา้ 102)  

 กรุงเทพมหานครได้เล็งเห็นถึงความสําคัญของการบริหารและภาวะผู ้นําท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารราชการ จึงไดก้าํหนดยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร

พ.ศ.2552-2555 เพื่อให้กรุงเทพมหานครเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงมีการบริหารจดัการตามหลกั

ธรรมาภิบาลเป็นองค์การชั้ นเลิศในการให้บริการบุคลากรมีคุณภาพและมีคุณธรรมเง่ือนไข

ความสําเร็จในการพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครจะตอ้งอาศยัภาวะผูน้ําและความเป็น

เจา้ของในการบริหารการเปล่ียนแปลงซ่ึงสอดคล้องกับคาํกล่าวของ Daft (2005,pp.7-10) ท่ีว่า 

องค์การในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ท่ามกลางกระแสโลกาภิวฒัน์ บุคลากรใน

องคก์ารเหล่าน้ีจึงรับทราบถึงผลกระทบของการเปล่ียนแปลงดงักล่าวและถูกผลกัดนัให้ปรับตวักบั

รูปแบบในการทาํงานรูปแบบใหม่ ผูบ้ริหารหรือผูน้าํตอ้งทาํงานหนกัในการทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

มีขวญัและกาํลงัใจ มีความมุ่งมัน่ในการทาํงานเพื่อนาํไปสู่ความสําเร็จของเป้าหมาย ผูบ้ริหารหรือ

ผูน้ําท่ีเข้มแข็งจึงเป็นส่ิงสําคัญในการนําผู ้ใต้บังคับบัญชาให้ผ่านความสับสนไม่แน่นอนใน

สภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วสาํหรับ Chowdhury (2003,p.257) กล่าววา่ผูบ้ริหาร

ของหน่วยงานราชการต่างๆ ตอ้งมีลกัษณะเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (change agent) และมีบทบาท

ในการบริหารงานปรับปรุงพฤติกรรมองค์การ สร้างสมรรถนะของขา้ราชการ พฒันาชุมชนและ

สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดี โดยมีส่วนสําคญัในการกาํหนดยุทธศาสตร์ดว้ยการประสานงานดา้นคน 

กระบวนการดา้นยทุธศาสตร์ และกระบวนการดา้นการปฏิบติังาน ซ่ึงสามกระบวนการเป็นหวัใจ

สําคญัของการบริหารงานการตอบสนองและความอยู่รอดภายใตก้ารเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง

ภาครัฐจาํเป็นต้องมีผูบ้ริหารหรือผูน้ําท่ีเป็นผูน้ํายุคใหม่ซ่ึงไม่ใช่ผูบ้ริหารแบบธรรมดาแต่ต้อง

เปล่ียนแปลงไปสู่ภาวะผูน้าํและองค์ประกอบของผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะทกัษะการบริหาร

แบบเดิมแมว้่าจะเป็นองค์ประกอบสําคญัต่อความสําเร็จขององค์การ แต่ก็ยงัไม่เพียงพอต่อการ

เปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีมีการแข่งขนัท่ีเพิ่มทวสูีงข้ึน (Mcfarland, Senn & Childress,1994,pp.5-36) 

ในศตวรรษท่ี 21 องคก์ารจะอยู่รอดไดต้อ้งมีผูน้าํรุ่นใหม่ ผูน้าํตอ้งชอบการเปล่ียนแปลง มีความคิด

ริเร่ิม เป็นนักพฒันา เน้นท่ีบุคคลชักจูงให้ผูต้ามเกิดความเช่ือถือ มีความคิดสร้างสรรค์ ท้าทาย

สถานภาพเดิม และทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Bennis,1989,p.7) 

 กรุงเทพมหานคร มีสํานักงานเขต 50 สํานักงานเขต เป็นหน่วยงานหลักในการบริหาร

ราชการให้เป็นไปตามอาํนาจหน้าท่ีท่ีกําหนดไวต้ามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 ผู ้อ ํานวยการเขตเป็นผู ้บังคับบัญชาสูงสุดของสํานักงานเขต มี
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ขา้ราชการครู ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้ง

ชัว่คราวประมาณ 1,000–1,200 คน โดยคาํนวณจากกรอบอตัรากาํลงัทั้งหมด 50 สํานกังานเขต รวม 

60,267 คน แยกเป็นขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 7,416 คน ขา้ราชการครู 15,846 คน 

ลูกจา้งประจาํ 27,297 คน และลูกจา้งชัว่คราว 9,708 คน (ขอ้มูลจาก กองอตัรากาํลงั สํานกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2553 กองการเจา้หนา้ท่ี สํานกัปลดั

กรุงเทพมหานคร ณ วนัท่ี 1 มกราคม 2554 กองการเจา้หนา้ท่ี สํานกัการศึกษา ณ วนัท่ี 28 มีนาคม 

2554) ซ่ึงมาตรฐานกําหนดตาํแหน่งได้กําหนดตาํแหน่งให้ผูอ้าํนวยการเขตเป็นผูอ้าํนวยการ

ระดบัสูง มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัเก่ียวกบัการวางแผน บริหารจดัการ จดัระบบงาน อาํนวยการ

สั่งราชการ มอบหมาย กาํกบั แนะนาํ ตรวจสอบ ประเมินผลงาน ตดัสินใจ แกปั้ญหาในงานของ

ส่วนราชการท่ีรับผิดชอบซ่ึงลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากและ

ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร,2554)   

 ท่ามกลางปัญหาอุปสรรคในการบริหารราชการกรุงเทพมหานคร การบริหารราชการใน

สํานักงานเขตให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถปรับตวัต่อสภาพแวดล้อมท่ีมีการ

เปล่ียนแปลง สลบัซบัซ้อนและสนองตอบความตอ้งการของประชาชนท่ีมีมากและหลากหลายข้ึน 

ผูอ้าํนวยการเขตซ่ึงเป็นหน่ึงในตาํแหน่งท่ีมีบทบาทสาํคญั เป็นหวัหนา้สูงสุดของหน่วยงานท่ีตอ้งใช้

อาํนาจหน้าท่ีตามกฎหมายในระดับพื้นท่ีปฏิบัติการ  ทั้ งการบริหารงานและการให้บริการแก่

ประชาชน  กล่าวได้ว่า เ ป็นหน่ึงในสามตําแหน่ง  คือ  ผู ้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร  ปลัด

กรุงเทพมหานคร และผูอ้าํนวยการเขต ท่ีพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

พ.ศ.2528 ไดก้าํหนดใหเ้ป็นผูท่ี้มีอาํนาจหนา้ท่ีโดยตรงในการบริหารราชการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย

หรือกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เม่ือเป็นผูท่ี้มีบทบาท อาํนาจและหนา้ท่ีท่ีสําคญัตามกฎหมายเทียบเท่า

ผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร และปลดักรุงเทพมหานครแลว้ ปัญหาคือคุณลกัษณะดา้นการบริหาร

ตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง ซ่ึงสามารถใช้อิทธิพลจากตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีไดรั้บการแต่งตั้งเพียง

อย่างเดียวจะทาํให้ผูอ้าํนวยการเขตสามารถบริหารงานในสํานกังานเขตให้เกิดประสิทธิผลอย่าง

เพียงพอหรือไม่ หรือจะต้องมีคุณลกัษณะสําคญัอย่างอ่ืนเพิ่มเติมอีกประสิทธิผลการบริหารใน

สํานกังานเขตไดรั้บการสะทอ้นอยา่งชดัเจนเม่ือคร้ังวิกฤติการณ์อุทกภยัคร้ังใหญ่ปลายปี พ.ศ.2554 

มีการร้องเรียนและวพิากษว์จิารณ์ทั้งจากฝ่ายการเมือง ประชาชน และส่ือมวลชน ถึงคุณลกัษณะการ

บริหารและภาวะผูน้ําของผูอ้าํนวยการเขตหลายเขตท่ีไม่อาจแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของ

ประชาชนในสภาวะวิกฤตินํ้ าท่วมได ้ไม่ว่าจะเป็นการจดัทาํคนัป้องกนันํ้ าท่วม การระบายนํ้ า การ

แจกกระสอบทราย การจ่ายเงินเยียวยา การบรรเทาความเดือดร้อนต่างๆ ท่ีเกิดความล่าช้าไม่ทนั

การณ์ ความไม่เสมอภาคและเป็นธรรม เป็นตน้ เท่าท่ีผา่นมา กรุงเทพมหานครไดมี้การประเมินผล
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การปฏิบติัราชการของผูอ้าํนวยการเขตจากฝ่ายบริหารกรุงเทพมหานครอยูเ่สมอ ในส่วนความคิด

เห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือตวัแทนของประชาชนอาจได้รับการสะท้อนในรูปแบบของการ

ร้องเรียนหรืออภิปรายในสภากรุงเทพมหานครบา้ง แต่หากมีการประเมินจากผูมี้ส่วนไดเ้สียทั้งจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และตวัแทนประชาชน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัหรือหลกัวิชาการอา้งอิง ยอ่มไดรั้บ

ผลการประเมินท่ีถูกตอ้ง ใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงยิง่ข้ึน 

 ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้บ่งบอกได้ว่าหากผูบ้ริหารหรือผูน้าํเฉ่ือยชาไม่ตอบสนองต่อผลการ

ดาํเนินการท่ีตกตํ่า องคก์ารยอ่มเขา้สู่วิกฤติอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้การไร้ความสามารถในการปรับตวั

เพื่อความอยู่รอดภายใตส้ภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลาเป็นสาเหตุสําคญัของความ

ลม้เหลวขององค์การ คุณลกัษณะของผูบ้ริหารหรือผูน้าํ และประสิทธิผลขององค์การจึงเป็นส่ิง

สําคญัท่ีคู่ควรแก่การศึกษา ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวา่การบริหารในสํานกังานเขตมี

ประสิทธิผลเป็นอย่างไรประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึนไดรั้บอิทธิพลจากคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต

หรือไม่ อย่างไรรวมถึงปัญหาและขอ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อนาํผลการวิจยัท่ีไดไ้ปประยุกตใ์ชใ้ห้เกิด

ประโยชน์ต่อหน่วยงาน และพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบัประสิทธิผลองคก์าร ต่อไป 

 

คาํถามในการวจิัย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีคาํถามท่ีประสงคจ์ะหาคาํตอบ ดงัน้ี 

 1. ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร เป็นอยา่งไร 

 2. คุณลักษณะของผู ้อ ํานวยการเขตด้านการนํายุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบัติด้านการบริหารและด้านภาวะผู ้นํา ท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร เป็นอยา่งไร 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

 วตัถุประสงคข์องการวจิยั มี 2 ประการ คือ 

 1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูอ้าํนวยการเขตด้านการนํายุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัดา้นการบริหาร และดา้นภาวะผูน้าํ ท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร  

 



7 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

 

 ผูว้ิจ ัยได้ตั้ งสมมติฐานของการวิจัย คือ คุณลักษณะของผูอ้ ํานวยการเขตด้านการนํา

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัดา้นการบริหาร และดา้นภาวะ

ผูน้าํ มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร  

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 ประชากรในการศึกษา ประกอบดว้ย ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกดัสํานกังาน

เขต ทั้ง 50 เขต ตาํแหน่งระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตลงมา รวมจาํนวน 7,416 คน (ขอ้มูลจาก กอง

กาํลงัอตัรา สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2553) และ

สมาชิกสภาเขต ทั้ง 50 เขต รวม 361 คน (โดยทัว่ไปเขตหน่ึงมีสมาชิกสภาเขต เขตละ 7 คน ยกเวน้

เขตท่ีมีจาํนวนประชากรมาก จะมี 8 คน รวม 11 เขต) รวมประชากรในการศึกษา จาํนวน 7,777 คน 

 กลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ 

     1) กลุ่มผูบ้ริหารสาํนกังานเขต ไดแ้ก่ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตและหวัหนา้ฝ่ายต่างๆ  

     2) กลุ่มขา้ราชการระดบัตํ่ากวา่หวัหนา้ฝ่ายลงมา และ 

     3) กลุ่มสมาชิกสภาเขต 

 2. เน้ือหา 

 ครอบคลุมเฉพาะเน้ือหา ประสิทธิผลขององค์การยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานคร การบริหารและภาวะผูน้าํ 

 3. ช่วงเวลา 

 ทาํการวจิยัระหวา่งเดือนเมษายน ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ.2556โดยวจิยัเก่ียวกบัประสิทธิผล

การบริหารในสาํนกังานเขต และคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตในรอบปีงบประมาณ 2555 
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นิยามศัพท์เชิงปฏบัิติการ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ ดงัน้ี 

 สํานกังานเขต หมายถึง หน่วยงานการปกครองระดบัพื้นท่ีของกรุงเทพมหานครแบ่งเป็น 

50 เขต 

 ผูอ้าํนวยการเขต หมายถึง ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารสูงสุดของ

สาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร 

 ผูบ้ริหารเขต หมายถึง ขา้ราชการกรุงเทพมหานครตาํแหน่งผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต และ

หวัหนา้ฝ่าย ซ่ึงเป็นหวัหนา้ส่วนราชการของสาํนกังานเขต  

 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ตาํแหน่งผูช่้วยผูอ้าํนวยการ

เขตลงมา ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว สังกดัสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร 

 สมาชิกสภาเขต หมายถึง นกัการเมืองทอ้งถ่ินระดบัเขตท่ีไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชน

ในพื้นท่ีเขต เขตละ 7-8 คน ตามจาํนวนประชากรของแต่ละเขต มีหน้าท่ีตามท่ีกําหนดไวใ้น

พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 

 ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต หมายถึง ผลท่ีเกิดข้ึนกบัสํานกังานเขตจากการท่ี

ผูอ้าํนวยการเขตไดใ้ชคุ้ณลกัษณะในการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร

ไปสู่การปฏิบัติการบริหารงาน และภาวะผู ้นํา อันประกอบด้วย 1. การบรรลุเป้าหมายตาม

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร 2. การแสวงหาทรัพยากร3. กระบวนการ

ปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขต 4. ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา5.ความพึงพอใจของ

ประชาชนผูรั้บบริการ 

 การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครหมายถึง 

ความ สํา เ ร็จข องก ารดํา เ นินการตาม ตัว ช้ีว ัดของยุท ธศา สตร์การพัฒนา ระบ บรา ชกา ร

กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ พ.ศ.2555 ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาํนกังานเขต 

 การแสวงหาทรัพยากร หมายถึงความสามารถในการจดัหาทรัพยากรทางการบริหาร ไดแ้ก่ 

คน งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลย ีทั้งคุณภาพ ปริมาณ ราคา และกาํหนดเวลา 

 กระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขตหมายถึงการปฏิบติัราชการของสํานกังาน

เขตมีขั้นตอนการท่ีคล่องตวัและสะดวก ขา้ราชการมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ รักสามคัคี และ

ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน และการปฏิบติังานไม่ไดรั้บการร้องเรียนจากประชาชน 
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 ความพึงพอใจของผูใ้ต้บังคับบญัชาหมายถึงผูใ้ต้บังคบับัญชามีความพึงพอใจต่อการ

บริหารงาน การพิจารณาความดีความชอบ และการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของ

ผูอ้าํนวยการเขต 

 ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการหมายถึงตวัแทนประชาชนผูรั้บบริการ คือ สมาชิก

สภาเขต มีความพึงพอใจต่อการให้บริการท่ีสอดคล้องกับความต้องการ ความถูกต้อง สะดวก 

รวดเร็ว ความเสมอภาคและเป็นธรรมของสาํนกังานเขต  

 การนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัหมายถึงการนาํ

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสํานกังานเขตไปสู่การ

ปฏิบติั ในปีงบประมาณ พ.ศ.2555 

 การบริหาร หมายถึง บทบาทหนา้ท่ีของผูอ้าํนวยการเขตท่ีใช้ในการบริหารสํานกังานเขต

ใหเ้กิดประสิทธิผล ประกอบดว้ย การวางแผนปฏิบติัราชการ การจดัโครงสร้างการบริหารและการ

ควบคุมการปฏิบติัราชการ 

 การวางแผนปฏิบติัราชการหมายถึงการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการของผูอ้าํนวยการเขตท่ีมี

เป้าหมายชดัเจน มีความยดืหยุน่ และดาํเนินการตามแผนอยา่งจริงและต่อเน่ือง 

 การจดัโครงสร้างการบริหารหมายถึงการจดัสายงานการบงัคบับญัชา แบ่งหน้าท่ีความ

รับผดิชอบ และการกระจายอาํนาจในการบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขต 

 การควบคุมการปฏิบติัราชการ หมายถึง การควบคุม กาํกบั และดูแลการปฏิบติังาน การร่วม

ดาํเนินการแกไ้ขปัญหา การตรวจสอบและประเมินผลของผูอ้าํนวยการเขต 

 ภาวะผูน้ํา หมายถึง กระบวนการท่ีผู ้อาํนวยการเขตใช้ในการนําให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิผลต่อสํานักงานเขต ประกอบด้วย 1.การสร้างวิสัยทศัน์ 2. การสร้าง

อิทธิพลทางอุดมการณ์ 3. การสร้างแรงบนัดาลใจ 4. การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล 5. การกระตุน้

ทางภูมิปัญญา 6. การมีจริยธรรม 

 การสร้างวิสัยทศัน์หมายถึงความสามารถในการกาํหนดมุมมองในการปฏิบติัราชการของ

สํานักงานเขตในอนาคต  ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับและให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย พนัธกิจและยทุธศาสตร์ในการทาํงาน 

 การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์หมายถึงความเช่ือมัน่ในตนเองและแสดงพฤติกรรมการ

เป็นผูป้ระสบผลสาํเร็จจนผูใ้ตบ้งัคบับญัชายึดถือเป็นแบบอยา่ง การตั้งเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งค่านิยม

และอุดมการณ์ และยกยอ่งในความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 การสร้างแรงบนัดาลใจหมายถึงความสามารถในการสร้างความมัน่ใจในการทาํงานให้เกิด

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความคาดหวงัในอนาคตให้เกิดข้ึนในสํานักงานเขตและสร้างค่านิยม

มุ่งเนน้ประโยชน์ของสาํนกังานเขตมากกวา่ประโยชน์ของตน 

 ก า รคํา นึง ถึ ง ค วา ม เ ป็ น เอ ก บุ ค ค ล หม า ย ถึ ง ก า รส นใ จ รับ ฟั ง ค วา ม ต้อง ก า รข อ ง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความสัมพนัธ์อย่างเสมอภาคเท่าเทียม ยกระดบัเป้าหมายการทาํงานให้สูงข้ึน 

และมอบหมายภารกิจท่ีทา้ทายเพื่อใหเ้รียนรู้และพฒันาตนเอง 

 การกระตุ้นทางภูมิปัญญาหมายถึงการกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์แกไ้ขปัญหาดว้ยวธีิการใหม่ๆ และส่งเสริมใหรู้้จกัคิดวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบ 

 การมีจริยธรรมหมายถึงการเคารพผูอ่ื้น การบริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด การ

ให้ความเสมอภาคและเป็นธรรม ความซ่ือสัตย์สุจริต และเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและ

ประชาชน ร่วมรับรู้และเสนอความเห็นในการบริหารเขต 

 จากนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการสามารถเขียนแสดงเป็นกรอบแนวคิดการวจิยัดงัภาพ 1 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

      ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเข

กรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 

1. การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร  

2. การแสวงหาทรัพยากร 

3. กระบวนการปฏิบัติงานภายในของ

สาํนกังานเขต 

4. ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5.ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 

การนํายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ

ราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การ

ปฏิบัตปีิงบประมาณ 2555 

ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง ผู้ อํ า น ว ย ก า ร เ ข ต

ปีงบประมาณ 2555 

1. การวางแผนปฏิบติัราชการ 

2. การจดัโครงสร้างการบริหารงาน 

3.การควบคุมการปฏิบติัราชการ 

ภ า ว ะ ผู้ นํ า ข อ ง ผู้ อํ า น ว ย ก า ร เ ข ต

ปีงบประมาณ 2555 

1.การสร้างวสิยัทศัน์ 

2. การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์ 

3.การสร้างแรงบนัดาลใจ 

4. การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล 

5. การกระตุน้ทางภูมิปัญญา 

6. การมีจริยธรรม 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 1. สามารถนาํผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิผลการบริหาร

ในหน่วยงาน การบริหารและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัต่างๆ ทั้งของกรุงเทพมหานคร และ

หน่วยงานอ่ืน 

 2. ผลท่ีได้รับจากการวิจยัสามารถนําไปปรับประยุกต์ หรือประกอบการตดัสินใจของ

ผูบ้ริหารในการประเมินประสิทธิผลการบริหารในหน่วยงานทั้ งของกรุงเทพมหานคร และ

หน่วยงานอ่ืน 

 3. เป็นประโยชน์ดา้นวชิาการต่อผูส้นใจ นกัวิชาการ หรือนกัวิจยั เพื่อนาํไปสู่การสร้างองค์

ความรู้เก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์าร การบริหารและภาวะผูน้าํ ต่อไป 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การวจิยั เร่ือง ประสิทธิผลในการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดเ้สนอ

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยสรุปเน้ือหาของการทบทวนวรรณกรรมและ

ผลงานวจิยั ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. แนวคิดประสิทธิผลขององคก์าร 

 2. แนวคิดการบริหาร 

 3. แนวคิดภาวะผูน้าํ 

 4. การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

 5. การบริหารราชการสาํนกังานเขต 

 6. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 7. กรอบแนวคิดของการวจิยั 

 

แนวคดิประสิทธิผลขององค์การ 

 

 ประสิทธิผลขององค์การเป็นเร่ืองสําคัญในการศึกษาองค์การ การวัดว่าองค์การมี

ประสิทธิผลหรือไม่ อย่างไร นักวิชาการจะมีมุมมองท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงผูว้ิจยัจะได้พิจารณาถึง

ประสิทธิผลและแนวคิดในการวดัประสิทธิผลองคก์ารดงัต่อไปน้ี 

 

ความหมายของประสิทธิผลองค์การ (Organizational Effectiveness) 

 พิทยา  บวรวฒันา (2541,หนา้ 176) กล่าววา่ องคก์ารท่ีมีประสิทธิผล คือ องคก์ารท่ีสามารถ

ดาํเนินการบรรลุเป้าหมาย (goal) ท่ีตั้งไวข้ององคก์าร ดงันั้น องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลสูงยอ่มประสบ

ผลสําเร็จสูงในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ในตรงกนัขา้มองค์การท่ีมีประสิทธิผลตํ่ามกัจะ

ประสบความลม้เหลวในการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 ทองใบ  สุดชารี (2547,หนา้ 107) กล่าววา่ ประสิทธิผลองคก์ารตอ้งพิจารณาตวัแปรท่ีสําคญั 

2 ระดบั คือ ระดบัองคก์าร และระบบยอ่ยขององคก์าร โดยประเมินจากเป้าหมายต่างๆ ขององคก์าร

วา่บรรลุผลสาํเร็จเพียงใด 
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 Hoy & Miskel (1996,pp.239-240) ประสิทธิผลองคก์าร หมายถึง ผลของกิจกรรมท่ีทาํตรง

กบัหรือสูงกว่าเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้หรือหมายถึง ความสามารถขององค์การในการสร้างความ

มัน่คง รักษาตาํแหน่งท่ีไดเ้ปรียบในส่ิงแวดลอ้มท่ีองคก์ารดาํเนินธุรกิจอยู ่และเก็บเก่ียวผลประโยชน์

บนตาํแหน่งท่ีไดเ้ปรียบน้ีทาํใหไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากรท่ีหายากและมีคุณค่า 

 Hall (2002,p.7) กล่าวว่าการท่ีองค์การจะมีประสิทธิผลได้นั้น จาํเป็นตอ้งทาํการจดัวาง

องค์การใหม่โดยพิจารณาถึงประเด็นท่ีสําคญั คือ ทิศทางของกลยุทธ์หรือจุดมุ่งเน้นขององค์การ 

วิสัยทศัน์ ค่านิยม ความเป็นผูน้าํ การเขา้ใจถึงความตอ้งการของลูกคา้ กระบวนการภายในองคก์าร 

และมาตรการตรวจสอบความกา้วหนา้ในการบรรลุถึงส่ิงท่ีองคก์ารปรารถนา 

 การให้ความหมายประสิทธิผลองค์การดังกล่าว สรุปได้ว่าให้ความสําคญักบัการบรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร การแสวงหาทรัพยากร กระบวนการภายในองคก์าร และการสนองตอบความ

ตอ้งการของลูกคา้ 

 

เกณฑ์การวดัประสิทธิผลองค์การ 

 ประสิทธิผลขององค์การเป็นการวดัถึงการท่ีองค์การประสบผลสําเร็จบรรลุถึงวิสัยทศัน์

โดยอาศยักลยทุธ์หลกัขององคก์ารและการท่ีองคก์ารจะประสบผลสาํเร็จหรือมีประสิทธิผล องคก์าร

ตอ้งมีความคล่องตวั (agility) และมีความยืดหยุ่น (resilient) จะขาดส่ิงหน่ึงส่ิงใดไม่ได ้(McCann, 

2004,p.43) ส่วน พิทยา  บวรวฒันา (2541,หนา้ 180) เห็นวา่การประเมินประสิทธิผลขององคก์ารไม่

มีกฎเกณฑ์ตายตวั เพราะนกัทฤษฎีองค์การเสนอแนวคิด วิธีการวิเคราะห์ออกเป็นหลายแนวทาง 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การกาํหนดเกณฑก์ารวดัประสิทธิผลขององคก์ารท่ีมีลกัษณะกวา้งขวางแตกต่าง

กนัไป จึงไม่มีบรรทดัฐานในการประเมินประสิทธิผลซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัเป็นสากล  

 จากการมองประสิทธิผลองคก์ารท่ีแตกต่างกนัการพิจารณาประสิทธิผลองคก์ารจึงเป็นมิติท่ี

มีความหลากหลายและสําคญั ซ่ึงนักวิชาการได้พยายามรวมรวมเกณฑ์ท่ีใช้วดัประสิทธิผลของ

องคก์ารไว ้สรุปเกณฑไ์ดด้งัน้ี (Heffron,1989,p.24) 

 เกณฑ์ดา้นเป้าหมาย:Goal approaches ซ่ึงประกอบดว้ยเกณฑ์ต่างๆ คือการเน้นผลสําเร็จ

ของงาน  (achievement emphasis) ผลผลิต  (productivity) ประสิทธิภาพ  (efficiency) กาํไร (profit) 

คุณภาพของสินคา้และบริการ (quality of products/services) การวางแผนและการกาํหนดเป้าหมาย 

(planning and goal setting) ความเห็นพอ้งตอ้งกนัในเป้าหมาย (goal consensus) ความพร้อม 

(readiness) การยดึเป้าหมายร่วมกนั (internalization of organizational goals) 

 เกณฑด์า้นกระบวนการภายใน:Internal Process Approaches ซ่ึงประกอบดว้ยเกณฑ์คือการ

ควบคุม (control) ความขดัแยง้หรือการยึดเหน่ียวภายในองค์การ (conflict/cohesion) ทกัษะดา้น
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มนุษยสัมพนัธ์ของฝ่ายจดัการ (managerial interpersonal relations skills) ทกัษะดา้นงานของฝ่าย

จดัการ (managerial task skills) การจดัการและการควบคุมขอ้มูลข่าวสาร (information management 

and control) การมีส่วนร่วมและการกระจายอาํนาจ (participation and shares influence) 

 เกณฑ์ดา้นการเมือง:Political Approaches ไดแ้ก่ เกณฑ์การวดัในเร่ืองต่างๆ คือความเป็น

ตวัแทน (representativeness) ความพร้อมท่ีจะถูกตรวจสอบ (accountability) ความรับผิดชอบ 

(responsibility)ความสอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ (constitutionality) การสนับสนุนค่านิยมแบบ

ประชาธิปไตย (adherence to democratic values) 

 เกณฑ์ดา้นทรัพยากรมนุษย:์Human Resource Approaches ประกอบดว้ยเกณฑ์วดัในเร่ือง

ความพอใจในงาน (job satisfaction) แรงจูงใจ (motivation) ขวญั (morale) การให้คุณค่ากบับุคคล

ในองคก์าร (value to human resources) การฝึกอบรมและการพฒันา (training and development)

การขาดงาน (absenteeism) อตัราการลาออก (turnover) การเกิดอุบติัเหตุ (accident rates) ความ

สอดคลอ้งกนัของบทบาทและบรรทดัฐาน (role and norm congruence) 

 เกณฑ์ด้านระบบ:System Approaches ได้แก่ เกณฑ์การวดัประสิทธิผลในเร่ืองความมี

เสถียรภาพ (stability/maintenance) การเจริญเติบโต (growth) ความยืดหยุ่นและการปรับตัว 

(flexibility/adaptation) การใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อม (utilization of environment) การ

ประเมินจากบุคคลภายนอก (evaluations by external actors) 

 เกณฑ์ต่างๆ เหล่าน้ีค่อนขา้งหลากหลายและมีความแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัมุมมองของผูท่ี้

เก่ียวขอ้งวา่จะใชเ้กณฑใ์ดวดัประสิทธิผลใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะขององคก์ารนั้นๆ 

 

แนวคิดในการวดัประสิทธิผลองค์การ 

 การรวบรวมเกณฑ์ท่ีใชใ้นการวดัประสิทธิผลองคก์ารท่ีมีมากมายแมจ้ะทาํให้การพิจารณา

ถึงความสาํเร็จขององคก์ารมีเกณฑว์ดั แต่ก็ยงัขาดการสร้างกรอบหรือแนวคิดท่ีจะศึกษาประสิทธิผล

องคก์าร อีกทั้งเกณฑท่ี์กาํหนดไวมี้ลกัษณะหลากหลายและอาจไม่สอดคลอ้งกนั จึงมีนกัวิชาการได้

เสนอแนวคิดในการวดัประสิทธิผลองคก์ารท่ีครอบคลุมหลากหลายมิติ คือ 

 Steer (1977,pp.5-6) เสนอแนวคิดการพิจารณาประสิทธิผลองค์การ 3 ดา้น คือ (1) การ

บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงหมายถึงความสามารถขององคก์ารในการไดม้าและใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ี

มีจาํกัดและมีคุณค่าให้เกิดประโยชน์สูงสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ในการปฏิบติัตามเป้าหมาย การ

ประเมินประสิทธิผลจึงอยูใ่นรูปของการวิเคราะห์วา่องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีเป็นไปไดไ้ด้

ดีเพียงใด และพบวา่ความสามารถในการผลิต ความยืดหยุน่คล่องตวั การปราศจากซ่ึงความกดดนั 

ขอ้ขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์าร (2) เทคนิคดา้นระบบ หมายความว่า เป้าหมาย
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ไม่ใช่อยู่ในสภาพท่ีน่ิงอยูก่บัท่ีแต่เปล่ียนแปลงไปตลอดเวลา และการบรรลุเป้าหมายระยะสั้นก็คือ

ปัจจยันาํเขา้ (input) ท่ีเขา้ไปมีส่วนในเป้าหมายใหม่ต่อไป ความเป็นวงจรของเป้าหมายองค์การ

ดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความเป็นระบบขององค์การ (3) พฤติกรรม เป็นการเน้นบทบาทของ

พฤติกรรมบุคคลในองค์การท่ีมีความสําเร็จขององค์การในระยะยาว หรืออีกนัยคือ การบรรลุ

เป้าหมายขององค์การจะสามารถบรรลุไดโ้ดยอาศยัพฤติกรรมของสมาชิก เช่น ทศันคติ การรับรู้ 

การเรียนรู้ บุคลิกภาพ โดยท่ีทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานสามารถจดัแบ่งได้ 3 ประเภท คือ หน่ึง 

ความตอ้งการเขา้มามีส่วนร่วม สอง ความผกูพนักบัองคก์าร และสาม ความพึงพอใจในงาน อีกดา้น

หน่ึงท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมสมาชิกองคก์าร คือ เร่ืองของกลุ่ม เช่น พฤติกรรมและการใช้อาํนาจของ

ผูน้าํ โครงสร้างของกลุ่ม การติดต่อส่ือสาร โดยเฉพาะเร่ืองประสิทธิผลท่ีเนน้พฤติกรรมในมิติของ

ผูน้าํ Steer (1977,p.8) ยงัไดเ้สนอกรอบการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์าร จากการ

วิเคราะห์ด้วยตัวแบบกระบวนการ (process model) ท่ีเป็นพื้นฐานของแนวคิดด้านการบรรลุ

เป้าหมายท่ีดีท่ีสุด (goal optimization) ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ประเภท คือ 

 1. ลกัษณะขององคก์าร ประกอบดว้ย โครงสร้างและเทคโนโลย ี

 2. ลักษณะสภาพแวดล้อมของงาน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อม 2 ระดับ คือ ภายใน

องค์การ หมายถึง บรรยากาศองค์การ ไดแ้ก่ แนวโน้มของความสําเร็จ ความเอาใจใส่ต่อพนกังาน 

การใหร้างวลั การลงโทษ ความมัน่คงต่อความเส่ียง และภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ ความสลบัซบัซ้อน 

ความมัน่คง และความไม่แน่นอน 

 3. ลกัษณะของพนักงาน ประกอบดว้ย ความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ความสนใจ ความ

ผกูมดัใจ และการปฏิบติัหนา้ท่ี ไดแ้ก่ การจูงใจ เป้าหมาย ความตอ้งการ ความสามารถ ความชดัเจน

ของบทบาท 

 4. นโยบายและการปฏิบติัดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ การวางเป้าหมายท่ีแน่นอน การจดัหาและ

ใชท้รัพยากร กระบวนการติดต่อส่ือสาร การสร้างสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความเป็นผูน้าํ

และการตดัสินใจ การปรับตวัขององคก์าร และการริเร่ิมส่ิงใหม่ 

 Mintzberg (1979,pp.3-7) เสนอแนวคิดวิถีทางพื้นฐานในการท่ีองค์การจะทาํให้การ

ประสานการทาํงานร่วมกนัได ้ซ่ึงมีกลไก 5 อยา่ง ดงัน้ี 

 1. การปรับเขา้หากนั เป็นการบรรลุผลการประสานงานโดยการติดต่อส่ือสารอยา่งไม่เป็น

ทางการ ความสําเร็จจึงอยู่ภายใตค้วามสามารถของผูบ้ริหารในการปรับหากนัท่ีไม่ไดเ้ป็นไปตาม

แผนภูมิการบงัคบับญัชา 

 2. การนิเทศงานโดยตรง เป็นกลไกท่ีทาํให้เกิดความสําเร็จได ้โดยบุคคลหน่ึงรับผิดชอบ

งานของบุคคลอ่ืนโดยเป็นผูก้าํหนดและควบคุม สลบักบัการทาํงานโดยตรง 
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 3. การมีมาตรฐานเดียวกนั ซ่ึงมีวิถีทางพื้นฐานท่ีจะทาํให้มีมาตรฐานเดียวกนัในองคก์ารอยู ่

3 ทาง คือ 

     3.1 มาตรฐานเชิงกระบวนการของงาน เป็นมาตรฐานของการทาํงานหรือเน้ือหาของงาน

ท่ีกาํหนดไว ้วธีิการน้ีผูป้ฏิบติังานตอ้งการการนิเทศเพียงเล็กนอ้ย และไม่ตอ้งการมีการติดต่อส่ือสาร

อยา่งไม่เป็นทางการกบัเพื่อนร่วมงานมากนกั 

     3.2 มาตรฐานเชิงผลลพัธ์ เป็นมาตรฐานผลงานท่ีผลิตออกมาหรือผลการปฏิบติังานท่ี

ตอ้งการทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้ใจวา่ผูบ้ริหารตอ้งการหรือหวงัอะไรจากการปฏิบติังาน 

     3.3 มาตรฐานเชิงความรู้และความชาํนาญ เป็นมาตรฐานท่ีเน้นการให้ความรู้ โดยการ

ฝึกอบรมตามลกัษณะงานเป็นหลกั 

 Peter Drucker (ศรชยั  จาติกวณิช,2551) กล่าววา่หลกัการสําคญัของการบริหารสมยัใหม่ 

คือ ประสิทธิภาพ หมายถึง การทาํส่ิงต่างๆอย่างถูกวิธี ส่วนประสิทธิผล หมายถึง การทาํในส่ิงท่ี

ถูกตอ้งเหมาะสม ประเด็นสาํคญัของการบริหารสมยัใหม่ ประกอบดว้ย (1) ดา้นการเงิน เงินเป็นผล

ของความรอบรู้ เงินไม่ใช่ปัญหา และการทาํกาํไรไม่ใช่วตัถุประสงคแ์ต่เป็นขอ้จาํกดัในทางธุรกิจ 

(2) การจดัการ ตอ้งเน้นในด้านการจดัการกบัคน ไม่ใช่วิธีการหรือเทคนิคให้ตั้ งคาํถามเสมอว่า

ภารกิจคืออะไร ใครคือลูกคา้ ส่ิงท่ีลูกคา้มองเห็นคุณค่าคืออะไร (3) ความรู้ ตอ้งให้ความสําคญักบั

กระบวนการเรียนรู้เพื่อให้ตามการเปล่ียนแปลงให้ทนั และส่ิงสําคญัท่ีสุดคือ การสอนคนให้รู้จกั

วิธีการเรียนรู้โดยนาํขอ้มูลหรือความรู้ทัว่ไปมาใช้ให้เกิดประโยชน์ (4) บุคคล ให้รู้จกัตวับุคคลใน

องค์การว่า บุคลากรมีจุดแข็งอย่างไร และสามารถพฒันาจุดแข็งไดม้ากนอ้ยเพียงใด โดยให้มีการ

ประเมินบุคคลดว้ยตวัเองทุกหกเดือนเพื่อพฒันาส่ิงท่ีขาดใหส้ามารถนาํประสิทธิภาพในตวับุคคลมา

ทาํงานใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล แนวคิดของ Drucker จาํแนกไดเ้ป็น 7 ประการ 

คือ 

 1. แนวคิดในการทาํธุรกิจหรือการบริหารองค์การในโลกเลโก ้โดยนิยามความหมายของ

โลกเลโก ้วา่หมายถึง โลกทั้งโลกในปัจจุบนัเป็นการทาํธุรกิจหรือบริหารในลกัษณะการทาํงานแบบ

แยกส่วนแยกองคป์ระกอบ ไม่มีการบริหารลกัษณะองคก์ารใหญ่ แต่จะแยกหน่วยยอ่ยขององคก์าร

ใหมี้การบริหารท่ีสามารถดาํเนินการบริหารไดด้ว้ยตวัเอง แมบ้างหน่วยจะไม่สามารถบริหารไดก้็จะ

มีหน่วยอ่ืนดาํเนินการแทนทนัที องคก์ารในภาพรวมก็สามารถบริหารไดต่้อไปโดยไม่สะดุด ทั้งน้ี

แนวคิดการบริหารองคก์ารในลกัษณะเลโกน้ั้นเพื่อปรับปรุงองค์การให้ทนัสมยั รับมือกบัสังคมท่ี

เปล่ียนแปลงไป ดงัน้ี 

 -ขอ้มูลข่าวสารในสังคมโลกยคุดิจิตอล มีการส่ือสารท่ีรวดเร็วตองมีความคลองตวัสูง

เพื่อรองรับข่าวสารท่ีรวดเร็ว 
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 -การเขา้ถึงพื้นท่ีทางภูมิศาสตร์ขององค์การและลูกคา้เป็นไปอย่างกวา้งขวาง รวดเร็ว ใน

ปัจจุบนัและอนาคตจะมีการเช่ือมโยงขอ้มูลอยา่งกวา้งขวาง ทาํใหอ้งคก์ารตอ้งมีความยืดหยุน่ในการ

เขา้สู่โลกาภิวฒัน์ 

 -ในปัจจุบนัและอนาคต จะมีการเปล่ียนแปลงประชากรคือประชากรในวยัแรงงานจะ

นอ้ยลงแต่จะมี ประชากรสูงวยัมากข้ึนเน่ืองจากประชากรจะไมนิยมมีลูกมากทาํให้วยัแรงงาน

ในอนาคตมีนอ้ยกวา่ผูสู้งอาย ุทาํใหผู้สู้งอายจุาํเป็นตอ้งทาํงานหลงัเกษียนอยู ่ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมี

ความยดืหยุน่สูงปรับเปล่ียนใหท้นัต่อสภาพการทาํงานของคนทาํงานในวยัน้ี 

 - องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนในปัจจุบนัและอนาคตจะตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการของ

ลูกคา้เป็นสําคญั โดยการกาํหนดวิสัยทศัน์ เป้าประสงค์ขององค์การให้ลูกคา้เขา้ไปมีส่วนร่วม 

รวมถึงเขา้ถึงผลงานหรือสินคา้ขององค์การได้ นั่นคือองค์การตอ้งตอบสนองความตอ้งการของ

ลูกคา้ตลอดเวลาอยา่งต่อเน่ือง 

 2. แนวคิดดา้นลูกคา้:ประสานกนัเป็นหน่ึงเดียว ลูกคา้คือผูท่ี้องค์การตอ้งตอบสนองความ

ตอ้งการและเป็นศูนยก์ลางของทุกส่ิงทุกอยา่ง การปฏิบติัต่อลูกคา้ให้ตั้งคาํถาม 4 ประการ คือ ลูกคา้

คือใคร อะไรท่ีลูกคา้มองเป็นคุณค่า ผลลพัธ์ท่ีองค์การมีกบัลูกคา้คืออะไร กลยุทธ์เร่ืองลูกคา้เขา้กนั

ไดดี้กบักลยทุธ์ขององคก์ารหรือไม่ สามารถอธิบายรายละเอียดไดดงัน้ี 

1) ลูกคา้ไม่ไดเ้ป็นเพียงผูรั้บบริการขององคก์ารเท่านั้น แต่เป็นหุ้นส่วนขององคก์ารดว้ย 

ซ่ึงในทางการบริการราชการนั้นรวมถึงชุมชนดว้ย 

2) คุณค่านั้นข้ึนอยูก่บัความสามารถขององคก์ารในการเขา้ไปติดต่อกบัลูกคา้เพื่อสร้าง

ความรู้จักและทําความเข้าใจในความต้องการของพวกเขาให้ลึก และมีการติดต่อกันอย่าง

ตรงไปตรงมามีจริยธรรม   

3)ผลงานจะเกิดกบัลูกคา้ทีละราย เพราะลูกคา้หรือผูรั้บบริการคือผูท่ี้เห็นผลงานวา่ดีหรือ

เลว  

4) กลยทุธ์ดา้นลูกคา้ยงัข้ึนอยูก่บัระดบัของการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัลูกคา้ดว้ย กลยุทธ์ยงั

ข้ึนอยูก่บัความสามารถและจุดแข็งภายในองคก์าร การให้ความสําคญักบัลูกคา้หรือผูรั้บบริการ คือ 

การเรียนรู้จากลูกคา้อยา่งสมํ่าเสมอ โดยตั้งคาํถามวา่วนัน้ีไดติ้ดต่อกบัใคร และเรียนรู้อะไรจากพวก

เขาบา้ง 

 3. แนวคิดดา้นนวตักรรมกบัการละทิ้งแนวคิดน้ีมุ่งเนน้ในการเปล่ียนแปลงแนวคิดของคน

ในองคก์ารทั้งดา้นวตัถุและพฤติกรรมของบุคคล โดยให้ความสําคญัต่อการเปล่ียนแปลง 4 ประการ 

คือ 

 -ละทิ้งส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงนวตักรรม 
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 -ทาํการคน้หาโอกาสในการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบ 

 -ใช้กระบวนการท่ีเป็นระเบียบแบบแผนมาทาํการเปล่ียนแนวคิดให้เป็นวิธีการท่ีนาํไปใช้

งานไดจ้ริง 

 -กลยทุธ์ท่ีใชใ้นเร่ืองนวตักรรมขององคก์าร สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ารหรือไม่ 

 หากนาํเอาแนวคิดดา้นการเปล่ียนแปลงนวตักรรมในองคก์ารมาวิเคราะห์ในระบบราชการ 

หรือองค์การเพื่อการพฒันาอย่างต่อเน่ืองสามารถมองประเด็นสําคัญได้ ดังน้ี (1) ละทิ้งและ

เตรียมการสําหรับนวตักรรม (2) คน้หาโอกาสท่ีจะพฒันา (3) เปล่ียนความคิดให้เป็นคุณค่าสําหรับ

ลูกคา้ท่ีใชง้านไดจ้ริง 

 4. แนวคิดดา้นความร่วมมือและการประสานสัมพนัธ์ ให้ความสําคญักบัองค์การในการ

นาํพาไปสู่จุดมุ่งหมายในอนาคต โดยใหค้วามสาํคญัดา้นความร่วมมือและการประสานสัมพนัธ์ของ

บุคลากรในองค์การ และระหว่างองค์การในลักษณะพนัธมิตร ให้ผูน้าํองค์การและบุคลากรตั้ง

คาํถาม 3 ประเด็น คือ (1) จุดมุ่งหมายของคุณในการร่วมมือกบัคนอ่ืนคืออะไร (2) ความร่วมมือนั้น

ควรมีโครงสร้างอย่างไร (3) คุณหรือองค์การจะประสานความร่วมมือให้ประสบผลสําเร็จได้

อยา่งไร 

 5. แนวคิดดา้นคนและความรู้ ให้ความสําคญัในการบริหารองค์การในดา้นคนและความรู้ 

โดยให้ผูบ้ริหารและบุคลากรตั้งคาํถามในการพฒันาองคก์าร คือ (1) ใครคือคนท่ีเหมาะสมสําหรับ

องคก์าร (2) องคก์ารไดใ้ห้คนไดรั้บโอกาสในการสร้างประสิทธิภาพสูงสุดและไดมี้โอกาสร่วมใน

การสร้างความสําเร็จให้กบัองค์การหรือไม่ (3) โครงสร้างและกระบวนการท่ีมีอยูค่าํนึงถึงคนและ

การลงทุนในการพฒันาคนในองค์การหรือไม่ (4) การดาํเนินงานขององค์การประกอบไปด้วย

ความรู้และการเขา้ถึงความรู้หรือไม่ (5) กลยุทธ์ในการบริหารองค์การและความรู้ขององค์การคือ

อะไร ประกอบดว้ยอะไร 

 6. แนวคิดในการตดัสินใจ มองว่าการตดัสินใจเป็นแนวทางท่ีสําคญัของผูบ้ริหารในการ

นาํพาองค์การสู่ความสําเร็จ และเป็นบุคคลสําคญัในการกาํหนดชะตากรรมขององค์การ และเป็น

บุคคลท่ีสร้างบรรยากาศท่ีจะทาํใหทุ้กคนในองคก์ารไดท้าํการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง และในระยะเวลาท่ี

เหมาะสม โดยตั้งคาํถามและหาคาํตอบในการตดัสินใจ คือ (1) กาํหนดให้มีเวลาสําหรับพิจารณา

การตดัสินใจในเร่ืองท่ีมีความสําคญัอย่างยิ่งหรือไม่ (2) วฒันธรรมองค์การรองรับการตดัสินใจท่ี

เหมาะสม ท่ีประกอบดว้ยแผนสํารองหรือไม่ (3) องค์การยินดีท่ีจะทาํตามการตดัสินใจท่ีไดมี้ไป

แล้วหรือไม่ (4) เม่ือมีการตดัสินใจไปแล้ว ได้มีการจดัสรรทรัพยากรให้เกิดการถ่ายทอดในงาน

หรือไม่  
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 7. แนวคิดซีอีโอในยุคศตวรรษท่ียี่สิบเอ็ด ได้กาํหนดคุณสมบติัของซีอีโอ คือ (1) ตอ้งมี

วสิัยทศัน์กวา้งไกล และความสามารถในการถามและตอบคาํถามวา่จะมีอะไรบา้งท่ีตอ้งทาํ (2) ตอ้ง

มีบุคลิกและรูปแบบของตนในการถ่ายทอดให้กบัองค์การ (3) ตอ้งมีอิทธิพลต่อพนักงานทั้งใน

ภาพรวมและรายบุคคล แนวคิดน้ีเป็นการสร้างแบรนด์ของซีอีโอ เป็นการสร้างบุคลิกท่ีโดดเด่น มี

ผลงานท่ีโดดเด่นชดัเจนในดา้นการเป็นผูน้าํ ซ่ึงแบรนด์ของซีอีโอจะพฒันาและกลายเป็นแบรนด์

ขององค์การในอนาคต ดงันั้น บุคคลท่ีจะก้าวมาเป็นซีอีโอท่ีโดดเด่นไดต้อ้งมีแบรนด์ของตนเอง 

โดยมีคุณสมบติั ดงัน้ี 

 -ความสามารถในการมองเห็นภาพรวมและความทา้ทายของโอกาสท่ีอยูต่รงหนา้โดยใช้

ความรูความเขา้ใจโดยตอ้งรูจุดแขง็ในตวัเอง คานิยมในตวัเอง และมีใจรักในการทาํงานนั้น

ทั้งน้ีผูบ้ริหารตอ้งสร้างความเป็นซีอีโอให้แกบุคลากรในองคก์ารดว้ย 

 -รูจกัตวัเอง รู้วา่อะไรคือส่ิงท่ีใจเรารัก และอะไรคือส่ิงท่ีใจเราไมตองการ หรือเบ่ือ

หน่ายเพื่อ สร้างและประเมินในการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของตน 

 จากการพิจารณาแนวคิดในการวดัประสิทธิผลขององค์การ สามารถแบ่งแนวคิดหลกัใน

การวดัประสิทธิผลองคก์ารไดเ้ป็น 4 แนวคิดคือ 

 1. แนวคิดการบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment Approach) 

 แนวคิดในการวดัประสิทธิผลองค์การจากการบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ เป็น

แนวคิดท่ีมีความเช่ือวา่องคก์ารทุกองคก์ารท่ีตั้งข้ึนมาจะมีเป้าหมายเฉพาะในการทาํงาน เม่ือองคก์าร

มีเป้าหมายของตนเองระดับความสําเร็จขององค์การจึงสามารถวดัได้จากระดบัของการบรรลุ

เป้าหมายขององคก์ารตามท่ีไดต้ั้งไว ้องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลจึงไดแ้ก่ องคก์ารท่ีสามารถปฏิบติังาน

ไดต้ามเป้าหมายขององคก์าร การวดัประสิทธิผลองคก์ารตามแนวคิดน้ีจะให้ความสําคญักบัผลผลิต 

(output) ขององค์การ ซ่ึงแตกต่างกนัออกไป องค์การท่ีจะเลือกใชแ้นวคิดน้ีในการวดัประสิทธิผล

ขององค์การจะตอ้งมีลักษณะดงัน้ีคือ (1) องค์การมีเป้าหมายท่ีแทจ้ริง (ultimate goals) หรือ

เป้าหมายสูงสุดขององคก์ารท่ีจะทาํให้สามารถนาํมาใชว้ดัความสําเร็จได ้(2) เป้าหมายขององคก์าร

จะตอ้งมีความชัดเจน และเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัของสมาชิกในองค์การ (3) เป้าหมายขององค์การ

จะตอ้งไม่มากเกินไปเพราะการมีเป้าหมายมากจะก่อให้เกิดความสับสนในการปฏิบติังานได้ (4) 

เป้าหมายขององค์การจะตอ้งเป็นท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนัของสมาชิกในองค์การกล่าวคือ สมาชิกส่วน

ใหญ่มีความเห็นดว้ยกบัเป้าหมายดงักล่าว และเป้าหมายจะตอ้งสามารถวดัได ้(Robbins,1990, p.54)

การบรรลุเป้าหมายของการมีประสิทธิผลตอ้งมีการแบ่งแยกระหว่างเป้าหมายท่ีเป็นทางการและ

เป้าหมายในทางปฏิบติั เป้าหมายท่ีเป็นทางการเป็นการแสดงวตัถุประสงค์อย่างเป็นทางการ ปกติ

แลว้มกัเป็นเป้าหมายอยา่งยอ่และเป็นเป็นความมุ่งหวงัอยากใหเ้ป็น มกัไม่เปล่ียนแปลงตามกาลเวลา 
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ส่วนเป้าหมายในทางปฏิบติัจะสะทอ้นความตั้งใจขององคก์ารถึงผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีองคก์ารตอ้งการ 

ดงันั้น เป้าหมายท่ีเป็นทางการอาจเป็นเป้าหมายในทางปฏิบติัหรือไม่ก็ไดข้ึ้นอยูก่บัวา่สามารถแทน

ส่ิงท่ีปฏิบติัไดจ้ริงมากนอ้ยเพียงใด เป้าหมายในทางปฏิบติับางส่วนก็แสดงให้เห็นอย่างชดัเจน แต่

บางส่วนอาจไม่แสดงให้เห็น(Hoy & Miskel,1996,p.239)การวดัประสิทธิผลขององค์การตาม

แนวคิดน้ีจะให้ความสําคญัต่อการบรรลุเป้าหมาย (ends) มากกวา่วิธีการในการปฏิบติังาน (means) 

และเห็นวา่องคก์ารเป็นหน่วยงานท่ีมีเหตุผล มีเป้าหมายของตนเองและจะแสวงหาวิธีการท่ีดีในการ

บรรลุเป้าหมาย  

 การพิจารณาประสิทธิผลขององคก์ารจากการบรรลุเป้าหมายขององค์การจะตอ้งพิจารณา

ถึงระดบัของเป้าหมาย เน่ืองจากองค์การแต่ละองค์การจะมีขนาดใหญ่เป้าหมายท่ีมีอยู่จะมีหลาย

ระดบั คือ (Heffron,1989,pp.88-89) 

 Substantive goals ถือเป็นเป้าหมายท่ีเป็นรากฐานท่ีทาํให้มีการจดัตั้งองคก์ารข้ึนมาเป็นการ

แสดงถึงความจาํเป็นท่ีตอ้งมีองคก์ารดงักล่าวแยกไดเ้ป็น 3 ประการคือ  

 1) official goals ซ่ึงได้แก่ พนัธกิจขององค์การ (mission) อนัแสดงถึงภารกิจท่ีองค์การ

จัดตั้ งข้ึนมาเพื่อดําเนินการมักจะปรากฏในเอกสารจัดตั้ งอย่างเป็นทางการ ซ่ึงพันธกิจจะมี

ความสําคญัมากในองค์การราชการเพราะจะเป็นการบ่งบอกถึงทิศทาง เป้าหมาย ความชอบธรรม 

และแนวทางหรือเกณฑ์ในการประเมินความสําเร็จขององคก์าร เป้าหมายดงักล่าวมกัแสดงออกใน

รูปของคาํขวญัหรือพนัธกิจขององคก์ารท่ีเป็นปรัชญา 

 2) operative goals เป็นเร่ืองของการแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบติัซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีช่วยให้

เป้าหมายขององค์การบรรลุผลสําเร็จตามท่ีวางไว ้เป็นเป้าหมายในระดับแผนงาน และระดับ

หน่วยงานยอ่ยในองคก์าร  

 3) operational goals เป็นเป้าหมายท่ีมีความเฉพาะเจาะจงและในระดบัปฏิบติัการของ

องค์การซ่ึงจะบอกว่าพนักงานแต่ละคนจะตอ้งปฏิบติัอย่างไรเพื่อให้ไดผ้ลตามท่ีองค์การตอ้งการ 

เป้าหมายระดับปฏิบติัการจะนําไปสู่การสร้างเกณฑ์การวดัผลงานของพนักงานแต่ละคนด้วย 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเป้าหมายระดบัต่างๆ ในองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์ในลกัษณะลูกโซ่ กล่าวคือ

จากเป้าหมายระดบั official goal ถ่ายมาเป็น operative goal และกาํหนดรายละเอียดเป็น operational 

goal ตามลาํดบั ความสัมพนัธ์ของเป้าหมายระดบัต่างๆ น้ี แสดงไดด้งัภาพ 2 
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สภาพแวดล้อมขององค์การ 

 

  

 

 

 

 เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์           แผนยทุธศาสตร์ 

 Strategic goals              strategic plans 

 

 เป้าหมายระดบักลวธีิ            แผนยทุธวธีิ/แผนระดบัฝ่าย 

      Tactical goals          tactical plans 

  

 เป้าหมายระดบัปฏิบติั              แผนปฏิบติัการ 

     Operational goals            operational plans 

 

ภาพที ่2 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเป้าหมายระดบัต่างๆ ในองคก์าร 

ที่มา:ดดัแปลงจาก Jay B. Barney &Ricky W. Griffing, The Management of Organization strategy, 

structure behavior, (MA:Houghton Mifflin Company) 1992,p.201. 

 

 System goalsเป็นเป้าหมายท่ีมององคก์ารวา่อยูใ่นสภาพแวดลอ้มแบบเปิดท่ีตอ้งปรับตวัให้

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมโดยเฉพาะในเร่ืองความอยู่รอดและการเจริญเติบโตขององค์การ 

system goals จะมีความสัมพนัธ์กบั substantive goals ในฐานะท่ีทาํให้องคก์ารมีระบบบริหารและ

การปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มขององค์การ เป็นการเช่ือมโยงระหว่างสภาพภายใน

องคก์ารกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 

 Individual member goalsได้แก่เป้าหมายส่วนตวัของสมาชิกในองค์การซ่ึงจะมีความ

แตกต่างกนัออกไป ทั้งน้ีเพราะการท่ีคนมารวมตวักนัเป็นองค์การ บุคคลแต่ละคนจะมีเป้าหมาย

เฉพาะของตนเอง องคก์ารจะตอ้งพยายามทาํความเขา้ใจกบัเป้าหมายของบุคคลแต่ละคนในองคก์าร

และพยายามสร้างใหเ้ป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้งและเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนั องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถใชเ้ป้าหมายส่วนตวัของสมาชิกเป็นแรงจูงใจให้

ภารกิจขององคก์าร 

(Purpose Premises Values Directions) 
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สมาชิกทุ่มเทการทาํงานใหก้บัองคก์ารมากข้ึนดว้ย  ผลสาํเร็จในการปฏิบติังานขององคก์ารจึงข้ึนอยู่

กบัเป้าหมายในระดบัท่ีเป็นเป้าหมายส่วนตวัของสมาชิกในองคก์ารดว้ย 

 การวดัประสิทธิผลองคก์ารภาครัฐจากการบรรลุเป้าหมายในปัจจุบนั ผูว้จิยัไดน้าํเอาแนวคิด

ทางการบริหารสมยัใหม่ (Modern Theory) มาใชใ้นการพิจารณา ดงัน้ี (John Sheldrake,1996,pp. 

185-199) 

 

แนวคิดในกลุ่มการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 

 แนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม่หรือท่ีเรียกวา่ NPM (New Public Management) เป็น

กระแสความคิดในการบริหารองคก์ารท่ีเกิดข้ึนในช่วง 10–20 ปี ท่ีผา่นมา โดยมีสาระสาํคญัคือ  

 การนาํเทคนิคและเคร่ืองมือทางการบริหารท่ีใชไ้ดผ้ลในภาคเอกชนมาใชใ้นการบริหารงาน

ของหน่วยงานภาคราชการ ซ่ึงลกัษณะน้ีเป็นแนวความคิดท่ีเรียกวา่ การจดัการนิยม (Managerialism) 

เทคนิควิธีการบริหารท่ีนาํมาใชไ้ดแ้ก่ การบริหารโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (managing by results) การ

ควบคุมและจดัการในเร่ืองมาตรฐานการทาํงาน (explicit standard and measures of performance) 

การคาํนวณความคุม้ค่าในการลงทุน (value for money) เป็นตน้ 

 การให้มีหน่วยงานแบบอ่ืนเขา้มาดาํเนินการ ซ่ึงจะทาํให้เกิดการแข่งขนัในการให้บริการ

ประชาชน การใหห้น่วยงานราชการเป็นกลไกประการเดียวจะทาํใหก้ารบริหารไม่เกิดประสิทธิภาพ

เท่าท่ีควร การใชก้ลไกตลาดเขา้มาช่วยจะทาํใหก้ารบริหารภาครัฐดีข้ึน 

 

แนวคิด Reinventing Government 

 แนวคิด Reinventing Government เสนอโดย David Osborne และ Ted Gaebler ซ่ึงเป็น

แนวทางในการพฒันาการทาํงานของระบบราชการและองค์การภาครัฐเพื่อให้หน่วยงานของรัฐ

สามารถทาํงานไดมี้ประสิทธิผลมากข้ึน การปรับเปล่ียนระบบของหน่วยงานภาครัฐโดยเน้นหลกั 

10 ประการคือ  

 1. รัฐบาลท่ีมุ่งจุดประกาย หน่วยงานภาครัฐจะกาํกบัดูแลมากกวา่การปฏิบติัเอง หรือการถือ

หางเสือเรือมากกวา่การพายเรือ (catalytic government: steering rather than rowing) 

 2. รัฐบาลเป็นของชุมชน ราชการจะเพิ่มอํานาจให้กับชุมชนมากกว่าการให้บริการ 

(community-owned government: empowering rather than serving) 

 3. รัฐบาลท่ีเนน้การแข่งขนั หน่วยงานราชการจะเนน้การแข่งขนักนัให้บริการ (competitive 

government: injecting competition into service delivery) 
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 4. รัฐบาลมุ่งเน้นภารกิจ โดยการเปล่ียนแปลงกฎ ระเบียบ (mission driven government: 

transforming rule-driven organization) 

 5. รัฐบาลท่ีเนน้ผลสัมฤทธ์ิ รัฐบาลจะให้การตอบแทนตามผลผลิตมากกวา่การให้การตอบ

แทนหรือลงทุนในการทาํงาน (results-oriented government: funding outcomes, not inputs) 

 6. รัฐบาลจะมุ่งตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นหลกัไม่ใช่มุ่งตอบสนองความ

ตอ้งการของตวัระบบราชการเอง (customer-driven government: meeting the needs of customer, 

not the bureaucracy) 

 7. รัฐบาลท่ีคิดแบบผูป้ระกอบการ เน้นการหารายได้มากกว่าการใช้จ่ายงบประมาณ 

(enterprising government: earning rather than spending) 

 8. รัฐบาลท่ีคาดการณ์ โดยจะมุ่งเน้นการป้องกันมากกว่าการรักษาหรือแก้ไขปัญหาท่ี

เกิดข้ึน (anticipatory government: from hierarchy to participation and teamwork) 

 9.  รัฐบาลท่ีเน้นการกระจายอํานาจ  โดยมุ่งการมีส่วนร่วมและการทํางานเป็นทีม 

(decentralized government: from hierarchy to participation and teamwork) 

 10. รัฐบาลท่ีเน้นการตลาด และการเปล่ียนแปลงตามพลังของตลาด (market-oriented 

government: leveraging change through the market) 

 แนวคิดในการปรับปรุงหน่วยงานภาครัฐทั้ง 10 ประการน้ีเป็นขอ้เสนอท่ีนาํมาใช้ในการ

ปฏิรูประบบราชการ 

 

หลกัธรรมาภิบาล (Good governance)  

 พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ.2546 ไดก้าํหนด

หลกัการบริหารราชการท่ีมีคุณภาพ มีคุณธรรมและจริยธรรม มีการพฒันาท่ีย ัง่ยืน สามารถแข่งขนั

ไดใ้นเวทีโลก ประกอบดว้ยหลกั 6 ประการ คือ 

 1. หลกันิติธรรม ได้แก่ การตรากฎหมาย กฎ ขอ้บงัคบั ให้ทนัสมยัและเป็นธรรม เป็นท่ี

ยอมรับของสังคม ปฏิบติัตามกฎหมาย กฎ ขอ้บงัคบั โดยถือวา่เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมาย 

 2. หลกัคุณธรรม ไดแ้ก่ การส่งเสริมคนดี คนเก่ง การยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม เจา้หนา้ท่ี

ของรัฐตอ้งปฏิบติัเป็นตวัอย่างท่ีดีแก่สังคม และส่งเสริมสนบัสนุนให้ประชาชนพฒันาตนเองไป

พร้อมกนั เพื่อใหค้นไทยมีความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั อดทน มีระเบียบวนิยั ประกอบอาชีพสุจริต 

 3. หลกัความโปร่งใส ไดแ้ก่ การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนในชาติ ปรับปรุง

การทาํงานให้มีความโปร่งใส เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมา ประชาชน

เขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดส้ะดวก และมีกระบวนการใหป้ระชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจนได ้
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 4. หลกัการมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ และเสนอความเห็น

ในการตดัสินใจปัญหาสาํคญัของประเทศ 

 5. หลกัความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ การตระหนกัในสิทธิ หนา้ท่ี ความสํานึกในความรับผิดชอบ

ต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะ การกระตือรือร้นในการแกไ้ขปัญหา เคารพในความคิดเห็นท่ี

แตกต่างและความกลา้ท่ีจะยอมรับผลจากการกระทาํของตน 

 6. หลกัความคุม้ค่า ไดแ้ก่ การบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจาํกดัเพื่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดแก่ส่วนรวม ประหยดั ใช้ของอย่างคุม้ค่า ดาํรงชีวิตตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง และรักษา

ทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดลอ้มใหส้มบูรณ์ 

 เม่ือพิจารณาถึงแนวคิดทางการบริหารสมยัใหม่ดงักล่าวและเป้าหมายการบริหารงานใน

สํานกังานเขตแลว้ ผูว้ิจยัเห็นว่ามีความสอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัในการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2552-2555 ไปสู่การปฏิบติัของสํานกังานเขต ซ่ึงเป็นการวดัระดบั

ความสําเร็จของระบบการบริหารความเส่ียง ระบบควบคุมภายใน ระบบการให้บริการท่ีดีท่ีสุด 

มาตรฐานการให้บริการ การให้บริการรูปแบบใหม่ จริยธรรมและจรรยาของบุคลากร ช่องทางการ

ส่ือสาร และการดาํเนินการแผนกาํลงัคน เป็นเป้าหมายoperative goals ซ่ึงเป็นเป้าหมายในระดบัการ

แปลงนโยบายไปสู่การปฏิบติัท่ีมีความชดัเจน เจา้หนา้ท่ีเขตมีความเขา้ใจตรงกนั และสามารถวดัได้

ในทางปฏิบติัจึงไดน้าํมาใช้วดัประสิทธิผลของการบริหารในสํานกังานเขตตามแนวคิดการบรรลุ

เป้าหมาย (Goal Attainment Approach)ในการวจิยัคร้ังน้ี 

 

แนวคิดเชิงระบบ (System Approach) 

 แนวคิดเชิงระบบให้ความสําคญักบัการดาํเนินงานขององค์การในดา้นต่าง ๆ มากกวา่การ

ให้ความสําคญักบัผลผลิตหรือ output ขององคก์ารเพียงอยา่งเดียว การวดัประสิทธิผลองค์การจาก

แนวคิดเชิงระบบไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีระบบ (system theory) ซ่ึงอธิบายถึงองค์การและการ

ทาํงานขององคก์าร ดงัน้ี (ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ,2538,หนา้ 63-67) 

 -องค์การประกอบด้วยระบบย่อยๆ ท่ีทาํงานร่วมกันโดยระบบย่อยเหล่าน้ีจะมีลักษณะ

สาํคญัสองประการคือ 1) มีความอิสระของตวัเอง หรือสามารถสร้างระบบการทาํงานของตนเองได ้

(independent unit) และ 2) ทาํงานร่วมกบัระบบอ่ืนในลกัษณะท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนัในองคก์าร (a part 

of the whole) การทาํงานของระบบยอ่ยจะตอ้งประสานสอดคลอ้งกนัจึงจะเกิดผลงานขององคก์าร

ได ้

 -ระบบจะรับปัจจยันาํเขา้ (inputs) จากสภาพแวดลอ้ม องคก์ารจะแสวงหาปัจจยันาํเขา้ต่างๆ 

เช่น ทรัพยากรทางการบริหาร เพื่อนาํมาใชใ้นการดาํเนินงานขององคก์าร 
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 -ระบบจะทาํหน้าท่ีในการแปรสภาพ (conversion process) ปัจจยันาํเขา้เป็นปัจจยันาํออก

ขององค์การ (outputs) ซ่ึงปัจจยันาํออกท่ีองค์การสร้างข้ึนจะไดแ้ก่ ผลผลิตขององค์การ อาจเป็น

สินคา้หรือบริการต่างๆ 

 -องค์การจะสร้างผลผลิต  (outputs) ขององค์การ และส่งมอบผลผลิตเหล่าน้ี เข้า สู่

สภาพแวดลอ้ม 

 -องค์การจะรับขอ้มูลป้อนกลบัจากสภาพแวดลอ้มเพื่อนาํไปสู่การปรับตวัขององคก์ารให้

สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 

 ทฤษฎีระบบจะมองว่าการทาํงานขององค์การจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม

ภายนอก องค์การจะตอ้งปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป แนวคิดน้ี

เป็นแนวคิดทัว่ไปท่ีสามารถนาํมาปรับใช้หรือสามารถอธิบายเร่ืองต่างๆ ได้มากตั้งแต่การทาํงาน

ของส่ิงมีชีวิต ระบบการทาํงานของเคร่ืองจกัร เคร่ืองยนต์ จนกระทั่งถึงการทาํงานของระบบ

การเมืองและองคก์ารลกัษณะการทาํงานของระบบจะแสดงไดด้งัภาพ 3 

 

INPUT    CONVERSION   OUTPUTS 

PROCESSES  

 

 

 

 

                       FEEDBACK 

ภาพที ่3 แสดงลกัษณะการทาํงานขององคก์ารตามทฤษฎีระบบ 

 

 จากภาพท่ี 3 ทฤษฎีระบบจะมองวา่องคก์ารจะตอ้งทาํงานสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนัองคก์ารท่ีมี

ประสิทธิผลไม่สามารถพิจารณาไดจ้ากผลผลิตเพียงอยา่งเดียว ดงันั้น การวดัผลสําเร็จขององคก์าร

จะวดัจากทุกๆ ส่วน คือทั้ งในเร่ืองปัจจยันําเข้า (inputs) กระบวนการในการแปรสภาพภายใน

องคก์าร (process/transformation process) และผลผลิตขององคก์าร (output) การมุ่งวดัจุดใดจุดหน่ึง

อาจก่อให้เกิดปัญหาในการมองขา้มปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ไป ดงันั้น องคก์ารท่ีมีประสิทธิผลตามแนวคิด

เชิงระบบไดแ้ก่ องคก์ารท่ีมีความสามารถในการแสวงหาปัจจยันาํเขา้ ไดว้ตัถุดิบและทรัพยากรท่ีดีมี

คุณภาพ มีความสามารถในการแปรสภาพปัจจัยนําเข้าเป็นผลผลิตขององค์การ มีขั้นตอน

กระบวนการ และระบบการทาํงานท่ีสะดวก คล่องตวั ประหยดั และจะตอ้งมีผลผลิตท่ีสอดคลอ้ง
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กบัความตอ้งการของลูกคา้หรือผูรั้บบริการ การวดัประสิทธิผลขององค์การจะมองขา้มจุดใดจุด

หน่ึงไม่ได ้เพราะผลสาํเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีทั้งส้ิน นอกจากน้ีแนวคิดการวดั

ประสิทธิผลองคก์ารในเชิงระบบยงัให้ความสําคญักบัองค์การในฐานะท่ีอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีมี

การเปล่ียนแปลงและตอ้งปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มอีกดว้ย 

 การวดัประสิทธิผลองค์การจากแนวความคิดในเชิงระบบจะประกอบด้วยเกณฑ์การวดั

ประสิทธิผลจากเกณฑต์่างๆ คือ 

 เกณฑ์การวดัประสิทธิผลองค์การด้านปัจจยันาํเขา้ ได้แก่ ความสามารถในการแสวงหา

ทรัพยากรคุณภาพของทรัพยากรท่ีหามาได้ความทันต่อเวลาของการได้ทรัพยากรราคาของ

ทรัพยากรหรือปัจจยัการผลิตท่ีไดม้าและจาํนวนทรัพยากรท่ีไดรั้บ 

 เกณฑก์ารวดัผลสาํเร็จดา้นกระบวนการในการดาํเนินงานขององคก์ารหรือกระบวนการใน

การแปรสภาพปัจจยันาํเขา้ใหเ้ป็นปัจจยันาํออก ไดแ้ก่ ขั้นตอนในการปฏิบติังานประสิทธิภาพความ

คล่องตวัหรือความสะดวกในการปฏิบติังานขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานการเกิดอุบติัเหตุในการ

ทาํงานอตัราของเสียท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการปฏิบติังานทกัษะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี และ

บรรยากาศในการทาํงาน 

 เกณฑก์ารวดัผลดา้นผลผลิตขององคก์าร ไดแ้ก่ ผลผลิตปริมาณและคุณภาพของสินคา้หรือ

บริการความพึงพอใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งกาํไรการเจริญเติบโตขององคก์ารและภาพพจน์ขององคก์าร 

 องค์การท่ีมีประสิทธิผลจะตอ้งสามารถปฏิบติังานได้ดีทั้งสามดา้น เพราะทั้งสามส่วนมี

ความสําคญัต่อองค์การทั้งส้ิน และการปฏิบติังานในองค์การจะมีความแตกต่างกนั บางงานอาจ

วดัผลสําเร็จจากกระบวนการในการปฏิบติังาน ในขณะท่ีบางงานผลสําเร็จจะตอ้งวดัจากปัจจยั

นาํเขา้ขององค์การ การวดัท่ีผลผลิตเพียงอย่างเดียวจึงมีขอ้จาํกดัและบ่งบอกถึงความสําเร็จของ

องค์การไม่ครอบคลุมทุกมิติ การวดัประสิทธิผลองค์การจากแนวคิดเชิงระบบจะทาํให้เห็น

ความสัมพนัธ์ของระบบย่อยต่างๆ ในองค์การและไม่เกิดภาวะท่ีมององค์การหรือผลงานของ

องค์การในลกัษณะแยกส่วน โดยทุกๆส่วนจะมีผลต่อความสําเร็จขององค์การทั้งส้ินไม่ว่าจะเป็น

ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการในการแปรสภาพ หรือผลผลิตหรือปัจจยันาํออกขององคก์าร รวมไปถึง

ความสามารถในการปรับตวัขององคก์ารดว้ย 

 แนวคิดในการวดัประสิทธิผลขององคก์ารในเชิงระบบยงัคงมีปัญหาบางประการคือ 1) การ

วดัประสิทธิผลในเชิงระบบจะกําหนดปัจจัยท่ีใช้วดัผลสําเร็จได้ยากกว่าเม่ือเทียบกับการวดั

ประสิทธิผลองคก์ารจากการบรรลุวตัถุประสงคเ์พราะวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ารจะมี

ความชดัเจนมากกวา่และสามารถนาํมาเปรียบเทียบระดบัความสาํเร็จขององคก์ารไดด้ว้ย นอกจากน้ี

เกณฑ์หรือปัจจยัท่ีใชส้ําหรับวดัประสิทธิผลองคก์ารยงัมีความยากในการวดั เช่น ความสามารถใน
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การปรับตวัขององคก์าร เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ีทาํให้การวดัประสิทธิผลองคก์ารจากแนวคิดระบบ

ทาํได้ยากข้ึน 2) การวดัประสิทธิผลองค์การมกัจะถูกมองในแง่ท่ีว่าองค์การตั้งข้ึนมาเพื่อบรรลุ

เป้าหมายบางประการ การบรรลุเป้าหมายจึงเป็นเร่ืองสําคญัสําหรับองคก์ารมากกว่าวิธีการทาํงาน 

หากองคก์ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย  

 อย่างไรก็ดีผูว้ิจยัเห็นวา่การวดัประสิทธิผลขององคก์ารในเชิงระบบมีความเหมาะสมท่ีจะ

นาํมาใช้วดัประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขตได ้กล่าวคือ การวดัประสิทธิผลองค์การดา้น

ปัจจยันาํเขา้ได้แก่ การแสวงหาทรัพยากรด้านกระบวนการในการดาํเนินงานขององค์การหรือ

กระบวนการในการแปรสภาพปัจจยันาํเขา้ให้เป็นปัจจยันาํออกไดแ้ก่ กระบวนการปฏิบติังานใน

สาํนกังานเขตและดา้นผลผลิตขององคก์ารไดแ้ก่ ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและประชาชน

ผูใ้ชบ้ริการ ซ่ึงเป็นการวดัประสิทธิผลท่ีครอบคลุมทั้งสามส่วน ในลกัษณะแยกส่วนและแต่ละส่วน

จะมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนั  

 

แนวคิดผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ  

(The Stakeholders Approach/The Strategic–Constituencies Approach) 

 แนวคิดในการวดัประสิทธิผลองคก์ารทั้งสองแนวทางขา้งตน้ค่อนขา้งท่ีจะมององคก์ารเป็น

ระบบท่ีมีเหตุมีผล ในขณะท่ีในความเป็นจริงแล้วองค์การมิไดท้าํงานโดยอาศยัหลกัเหตุผลเพียง

อย่างเดียวเท่านั้น แนวคิดน้ีเช่ือว่าองค์การจะมีประสิทธิผลไดต้อ้งสามารถสร้างความพึงพอใจให้

ตรงกบัความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สีย หากองคก์ารปฏิบติังานไม่ประสบผลสําเร็จในมุมมองของ

ผูมี้ส่วนไดเ้สีย องคก์ารก็จะถูกพิจารณาวา่ไม่มีประสิทธิผล (Glunk & Wilderom,1998,p.7) กล่าวคือ

องค์การต้องปฏิบติัหน้าท่ีภายใต้กลุ่มผลประโยชน์หรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียต่อองค์การหรือผูท่ี้

เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารจาํนวนมาก ซ่ึงผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารกลุ่มต่างๆ เหล่าน้ีจะมีความตอ้งการต่อ

องค์การแตกต่างกนัออกไป ความสําเร็จตลอดจนความอยู่รอดขององค์การจะข้ึนอยู่กบับุคคลท่ีมี

อิทธิพลต่อองคก์ารเหล่าน้ีอยา่งมาก แนวคิดในการวดัประสิทธิผลองค์การจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

ขององค์การจึงมุ่งวดัความสามารถในการเอาชนะใจผูมี้อิทธิพลต่อองค์การ หรือความสามารถใน

การประสานความตอ้งการของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียต่อองคก์ารให้ทุกฝ่ายยอมรับได ้นัน่หมายความ

วา่การตดัสินใจขององคก์ารจะมีลกัษณะเป็นการตดัสินใจท่ีมุ่งให้เกิดความพอใจของทุกฝ่ายหรือให้

ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งยอมรับได้ ไม่ไดเ้ป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดหรือมีเหตุผลมากท่ีสุด (satisfacing) 

ลกัษณะของการวดัประสิทธิผลขององคก์ารจึงมีลกัษณะเป็นรูปแบบทางการเมือง (political model) 

มากกวา่ท่ีจะเป็นตวัแบบในเชิงเหตุผล (rational model) แนวคิดในการวดัประสิทธิผลองคก์ารตาม
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หลกัการเอาชนะใจผูมี้อิทธิพลต่อองค์การ หรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียต่อองค์การมีฐานความเช่ือท่ี

สาํคญัดงัน้ีคือ 

 -องค์การทาํงานในระบบเปิดท่ีมีผูท่ี้เก่ียวข้องกับองค์การจาํนวนมากความอยู่รอดของ

องคก์ารไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัความสามารถในการปฏิบติังานภายในองคก์ารเท่านั้น ทั้งน้ีเพราะองคก์ารท่ี

มีการบริหารจดัการภายในท่ีดีอาจไม่สามารถอยูร่อดไดห้ากผูท่ี้มีอิทธิพลต่อองคก์ารไม่เห็นดว้ยและ

ไม่ให้การสนบัสนุนองคก์ารอีก หรือองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง

ไดผู้มี้ส่วนไดเ้สียขององคก์ารไดแ้ก่ กลุ่มบุคคล หรือบุคคลท่ีอยูภ่ายในหรือภายนอกองคก์ารท่ีมีผล

ต่อการปฏิบติังานขององค์การหรือไดรั้บผลกระทบจากการปฏิบติังานขององค์การ (Daft,1992,p. 

53) ผู ้มีส่วนได้เสียขององค์การจะได้แก่ ลูกค้า ผูถื้อหุ้นในองค์การเอกชน เจ้าของ ผู ้บริหาร 

พนักงาน รัฐบาลหรือหน่วยงานท่ีทาํหน้าท่ีในการควบคุมตรวจสอบการทาํงานขององค์การ 

สหภาพแรงงาน ผูส่้งมอบปัจจยัการผลิตให้แก่องคก์าร ประชาชนหรือสาธารณชนท่ีเก่ียวขอ้งหรือ

ได้รับผลกระทบจากองค์การ กลุ่มบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานขององค์การหรือได้รับ

ผลกระทบจากการดาํเนินกิจการขององคก์ารแสดงไดด้งัภาพท่ี 4 

 

                 ผูถื้อหุน้ 

รัฐบาล         ประชาชน 

ผูบ้ริหาร 

ผูส้นบัสนุน  Org               ลูกคา้ 

ปัจจยัการผลิต   พนกังาน          ผูรั้บบริการ  

 

     

                 สหภาพ 

ภาพที ่4 แสดงผูท่ี้มีส่วนไดเ้สียต่อการดาํเนินงานขององคก์าร 

 

 จากแผนภาพท่ี 4 จะเห็นวา่องคก์ารจะตอ้งทาํงานร่วมกบับุคคลและกลุ่มคนจาํนวนมากซ่ึง

แต่ละกลุ่มก็จะมีลกัษณะและธรรมชาติต่างกนัออกไป องคก์ารจะตอ้งประสานความแตกต่างเหล่าน้ี

ใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์ารให้ไดซ่ึ้งจากแผนภาพจะเห็นวา่องคก์ารจะรับปัจจยันาํเขา้จาก

ผูส้นบัสนุน (suppliers) และทาํหน้าท่ีในการแปรสภาพปัจจยันาํเขา้เป็นผลผลิต ซ่ึงในองคก์ารก็จะ

ประกอบด้วยผูบ้ริหาร และพนักงานคอยทาํหน้าท่ีต่างๆ และพนกังานก็อาจมีการรวมตวักนัเป็น

สหภาพเพื่อดาํเนินกิจกรรมของลูกจา้งและต่อรองกบันายจา้งในกรณีท่ีจาํเป็น องคก์ารจะมีผูถื้อหุ้น
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คอยลงทุนและกําหนดทิศทางขององค์การมีลูกค้าหรือผูรั้บบริการซ่ึงรับผลผลิตขององค์การ 

นอกจากน้ียงัมีหน่วยงานท่ีทาํหน้าท่ีควบคุมตรวจสอบการดาํเนินงานขององค์การซ่ึงอาจได้แก่ 

องคก์ารราชการมีประชาชนและชุมชนซ่ึงอาจไดรั้บผลกระทบจากการทาํงานขององคก์ารและอาจ

ยื่นขอ้เรียกร้องผา่นกระบวนการต่างๆ ท่ีจะส่งผลต่อการดาํเนินกิจการขององคก์ารได ้องคก์ารท่ีมี

ประสิทธิผลคือองคก์ารท่ีทาํงานภายใตค้วามหลากหลายดงักล่าวไดแ้ละสามารถปรับตวัไดดี้ 

 -กลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวข้องมีความตอ้งการต่อองค์การต่างกนั องค์การจะตอ้งทาํงานภายใต้

ความตอ้งการท่ีหลากหลายองค์การจะตอ้งประสานความตอ้งการของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเหล่าน้ีให้

เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 -องค์การท่ีมีประสิทธิผลคือ องค์การท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูท่ี้มีส่วนได้

ส่วนเสียหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารได ้หรือองคก์ารท่ีสามารถสร้างความพอใจให้แก่ทุกฝ่าย การ

ประสานความพอใจของทุกฝ่ายหรือการทาํให้ทุกฝ่ายยอมรับไดจ้ะเป็นการแสดงความสําเร็จของ

องคก์าร องคก์ารจึงตอ้งคอยตอบสนองความตอ้งการของผูมี้อิทธิพลต่อองคก์ารหรือประสานความ

ตอ้งการต่างๆ ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัให้ได ้ความสําเร็จขององค์การจึงเป็นความสามารถใน

การสร้างดุลยภาพระหว่างความต้องการของกลุ่มต่างๆ ให้ได้ หากองค์การมุ่งตอบสนองความ

ตอ้งการของกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงมากเกินไปโดยละเลยกลุ่มอ่ืนๆ ก็จะก่อให้เกิดความไม่พอใจของกลุ่ม

อ่ืนๆ และทาํใหอ้งคก์ารเสียดุลยภาพในการทาํงานขององคก์ารไป 

 การวดัความสําเร็จขององค์การจากความสามารถในการเอาชนะใจผูมี้อิทธิพลในองคก์าร

จะตอ้งพิจารณาถึงสถานการณ์ต่างๆ ท่ีแต่ละกลุ่มมีอิทธิพลต่อองคก์ารดว้ยวา่ใครมีอิทธิพลต่อความ

อยู่รอดขององค์การมากกว่ากัน องค์การจะต้องมุ่งตอบสนองความต้องการของผูท่ี้มีอิทธิพล

มากกวา่ก่อนเพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดหรือองคก์ารจะตอ้งจดัลาํดบัของผูมี้อิทธิพลต่อองคก์ารวา่ใครมี

อิทธิพลต่อองคก์ารมากท่ีสุด เพราะกลุ่มต่างๆ จะมีอิทธิพลต่อองคก์ารต่างกนัในสถานการณ์ต่างๆ 

องค์การจึงต้องคอยสอดส่องหรือระมดัระวงัท่ีจะเฝ้าดูว่าในเร่ืองใดกลุ่มบุคคลใดมีอิทธิพลต่อ

ความสาํเร็จขององคก์ารมากท่ีสุดและคอยตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มคนเหล่านั้นใหไ้ด ้

 อย่างไรก็ดี การนาํความคิดการวดัประสิทธิผลองค์การจากการเอาชนะใจผูมี้อิทธิพลต่อ

องคก์ารหรือผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียต่อองคก์ารน้ียงัมีปัญหา คือ การท่ีจะระบุว่าใครคือผูท่ี้มีอิทธิพล

ต่อองค์การหรือมีผลต่อความอยู่รอดขององค์การเป็นเร่ืองท่ีทาํไดย้าก นอกจากน้ีผูท่ี้มีอิทธิพลต่อ

องค์การมักจะมีการเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ต่างๆ ด้วย กล่าวคือ ในบางสถานการณ์ 

ประชาชนเป็นกลุ่มอิทธิพลท่ีสําคญั ในบางกรณีหน่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีควบคุมเป็นผูมี้อิทธิพลสําคญั 

บางสถานการณ์ลูกคา้ หรือประชาชนผูรั้บบริการมีอิทธิพลต่อองคก์ารสูง ขณะท่ีบางคร้ังหน่วยงาน

ท่ีทาํหน้าท่ีในการสนับสนุนปัจจยันาํเขา้ขอองค์การเป็นกลุ่มผูมี้อิทธิพลหลกัท่ีส่งผลกระทบต่อ
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ความอยู่รอดขององค์การ การระบุว่าใครมีอิทธิพลต่อองค์การในเร่ืองใดจึงเป็นกิจกรรมท่ีสําคญั

สาํหรับองคก์ารและองคก์ารจะตอ้งติดตามในเร่ืองน้ีอยา่งใกลชิ้ดเพื่อให้องคก์ารสามารถปรับตวัได้

และทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้

 แนวคิดดงักล่าวทาํให้เกิดมุมมององค์การในรูปแบบทางการเมืองท่ีองค์การตอ้งทาํงานใน

สภาพแวดลอ้มทางการเมืองท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และในหลายๆ คร้ังการทาํงานขององคก์าร

หรือการตดัสินใจต่างๆ องคก์ารจะไม่สามารถทาํตามหลกัเหตุผลไดอ้ยา่งเต็มท่ีแนวคิดน้ีจะช่วยให้

มององคก์ารในฐานะท่ีทาํงานประสานสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน และอยูใ่นโลกขององคก์ารท่ีความ

อยู่รอดเป็นส่ิงสําคญั แนวคิดน้ีจะช่วยให้นักบริหารและนกัวิชาการเห็นถึงสภาพการทาํงานของ

องคก์ารตามความเป็นจริงมากกวา่การมุ่งเฉพาะเร่ืองการทาํงานภายในองค์การเท่านั้น ดงันั้น การ

วิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงไดน้าํเอาความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูอ้าํนวยการเขตและความพึง

พอใจของประชาชนผู้ใช้บริการซ่ึงเป็นผู ้มีส่วนได้เสียท่ีสําคัญของสํานักงานเขตมาใช้ว ัด

ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต โดยให้สมาชิกสภาเขตท่ีเป็นนกัการเมืองระดบัทอ้งถ่ินท่ีมี

ความใกลชิ้ดกบัการปฏิบติังานของสํานกังานเขตมากท่ีสุดเป็นตวัแทนประชาชนในการให้ความ

คิดเห็น โดยมีแนวคิดและทฤษฎีท่ีใหก้ารสนบัสนุนเก่ียวกบัความพึงพอใจ ดงัน้ี 

 

แนวคิดของ Elton Mayo 

 Elton Mayo และคณะ ทาํการศึกษาวจิยัเรียกวา่ Hawthorne Studies ใชเ้วลาถึง 5 ปี โดยมีขอ้

คน้พบท่ีสาํคญัคือ (Stuart Crainer,1998,pp.147-150) 

 สภาพเง่ือนไขในการทาํงานไม่มีผลต่อผลผลิตในการทาํงาน ไม่วา่จะเป็นอุณหภูมิในห้อง

ทาํงาน เวลาพกั ความเหน่ือยลา้จากการทาํงาน เป็นตน้ 

 ปัจจยัทางสังคมจิตวิทยาเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อผลผลิตขององคก์าร คือ ความรู้สึกเป็นเจา้ของ

ร่วมกนั และความยึดเหน่ียวระหวา่งกลุ่มทาํให้ผลผลิตขององคก์ารเพิ่มข้ึน ขอ้คน้พบดงักล่าวเป็น

การค้นพบแรงจูงใจของมนุษยใ์นการทาํงานการทดลองพบว่าการเปล่ียนแปลงเง่ือนไขในการ

ทาํงาน แมว้า่การเปล่ียนแปลงดงักล่าวจะไม่ใช่การเปล่ียนแปลงเง่ือนไขในการทาํงานให้ดีข้ึนก็ตาม 

ผลผลิตขององค์การก็จะสูงข้ึน ขอ้คน้พบดงักล่าวทาํให้เกิดความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์

ระหวา่งขวญักาํลงัใจกบัผลผลิตขององคก์าร เน่ืองจากเห็นว่าการท่ีผลงานขององค์การจะดีหรือไม่

นั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัวธีิการทาํงานแต่จะข้ึนอยูก่บัลกัษณะความสัมพนัธ์ของสมาชิกในกลุ่ม 

 การทดลองของ Mayo นาํไปสู่การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของมนุษยเ์น่ืองจากเห็นว่า

การใชร้ะบบการตอบแทนเพื่อจูงใจคนอาจไม่ช่วยสร้างผลงานและเห็นวา่กลุ่มจะมีอิทธิพลต่อการ

ทาํงานของคนงาน  
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แนวคิดแรงจูงใจ 

 จากการทดลองของ Elton Mayo และคณะ ทาํให้นกัวิชาการเช่ือวา่หากคนอยากทาํงานจะ

ทาํให้เกิดความทุ่มเทในการทาํงานอนัจะส่งผลถึงผลงานในท่ีสุด นักวิชาการจึงหาแนวคิดท่ีจะ

อธิบายแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล ซ่ึงมีหลายแนวคิดดว้ยกนัคือ 

 ทฤษฎีลาํดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow 

 Abraham H. Maslow ไดเ้สนอทฤษฎีลาํดบัขั้นของความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of 

Needs) โดยมีสาระสาํคญัสรุปไดด้งัน้ี (Jay M. Shafritz and Albert, C. Hyde,1987,pp.135-150) 

 มนุษยมี์ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง และความตอ้งการน้ีจะเป็นแรงกระตุน้

ให้เกิดการแสดงพฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะทาํให้เกิดแรงจูงใจของ

มนุษย ์ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจอีกต่อไป 

 ความตอ้งการของมนุษยมี์ทั้งส้ิน 5 ข้ึน และความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นลาํดบัขั้นกนัไป มนุษย์

จะมีความตอ้งการจากระดบัตํ่าไปสู่ความตอ้งการระดบัท่ีสูงกวา่ 

 ลาํดบัขั้นของความตอ้งการของมนุษยจ์ะประกอบดว้ย 

 ความตอ้งการทางกายภาพ (physiological needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ท่ี

จะทาํใหส้ามารถมีชีวติอยูไ่ด ้เช่น ปัจจยัส่ีในการดาํรงชีวติ ความตอ้งการทางเพศ 

 ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (security needs) คือความตอ้งการท่ีจะให้ชีวิตมี

ความมัน่คงปลอดภยัจากภยนัตรายต่างๆ ซ่ึงความตอ้งการในขั้นน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการทาง

กายภาพไดรั้บการตอบสนองแลว้ในระดบัหน่ึง 

 ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (social needs/love and belonging 

needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการมีเพื่อน 

 ความตอ้งการเคารพนบัถือตนเอง (self–esteem needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะนบัถือตนเอง

และไดรั้บการยกยอ่งในสังคม 

 ความตอ้งการประจกัษต์น (self actualization needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง

ใหบ้รรลุศกัยภาพสูงสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้เป็นการพฒันาให้ตนเองทาํในส่ิงท่ีสามารถทาํไดดี้ท่ีสุด อนั

เป็นการแสดงวา่เราเกิดมาเพื่อเป็นอะไร (born to be) 

 ความตอ้งการของมนุษยท์ั้งห้าขั้นน้ีจะมีความเป็นลาํดบัขั้น กล่าวคือ ความตอ้งการจะเร่ิม

จากความตอ้งการระดบัตํ่าไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่ ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง

แลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของมนุษยอี์กต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการ

ตอบสนองเท่านั้นจึงจะเป็นเคร่ืองจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมของมนุษย ์
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ทฤษฎสีองปัจจัยของ Frederick Herzberg 

 Bateman & Snell (2002,pp.422-423) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg 

วา่เป็นทฤษฎีท่ีศึกษาถึงปัจจยัท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน (dissatisfaction) และ

ปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพอใจในการทาํงาน (satisfaction) ซ่ึง Herzberg พบวา่ปัจจยัทั้งสองกลุ่มเป็น

ปัจจยัคนละประเภทกนั จึงแบ่งปัจจยัในการจูงใจคนในการทาํงานออกเป็น 2 ประเภทคือ  

 1. ปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัสุขวิทยา (hygiene factor) เป็นปัจจยัท่ีเกิดจากสภาพทัว่ไป

ของหน่วยงานแต่ไม่เกิดจากตวังานโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

ปัจจยัเหล่าน้ีหากไม่มีในองคก์ารจะก่อให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ถา้องคก์ารจดัให้มีข้ึนจะ

สามารถลดความไม่พอใจในการทาํงานลงได้แต่จะไม่ก่อให้เกิดความพอใจในการทาํงานแต่

ประการใดปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ นโยบายองค์การ บรรยากาศในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่าง

หัวหน้าและลูกน้อง ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

และการปกครองบงัคบับญัชา เป็นตน้ 

 2. ปัจจยัจูงใจ (motivator factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานโดยตรงซ่ึงเป็นปัจจยั

สาํคญัท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความพอใจในการทาํงาน เพราะบุคคลจะใหค้วามสําคญัและสนใจงานท่ีเขา

เห็นวา่มีความสําคญัและน่าสนใจจึงจะทาํให้เขาเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

ลกัษณะงาน ความก้าวหน้า การเจริญเติบโต การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และสัมฤทธิผลในการ

ทาํงาน เป็นตน้ 

 การศึกษาของ Herzberg เป็นการศึกษาถึงแรงจูงใจในการทาํงานเป็นหลกัและเห็นวา่ปัจจยั

สุขอนามยัและปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัคนละประเภท องคก์ารตอ้งวางระบบในการจูงใจพนกังานใน

องคก์ารใหเ้หมาะสม 

 แนวคิดแรงจูงใจยงัมีอีกหลายแนวคิด เช่น แนวคิดในเร่ือง Theory–X Theory–Y ของ 

Douglas McGregor ซ่ึงเสนอแนวคิดท่ีกล่าวถึงธรรมชาติของคนในองคก์ารวา่ประกอบดว้ยพวกท่ี

เป็นบุคคลท่ี McGregor เรียกวา่พวก X ซ่ึงเป็นผูท่ี้ไม่อยากทาํงาน ไม่ตอ้งการทาํงาน หากเล่ียงงาน

ได้จะเล่ียง ไม่ต้องการก้าวหน้า กับบุคคลพวก Y ซ่ึงเป็นพวกท่ีเห็นว่าการทาํงานต้องมีความ

รับผิดชอบ อยากทาํงานให้สําเร็จ ซ่ึงการจูงใจบุคคลทั้งสองประเภทจะตอ้งใชว้ิธีการท่ีแตกต่างกนั

ออกไป 

 

แนวคิดการแข่งขันกนัของค่านิยมทีแ่ตกต่าง (The Competing-Values Approach) 

 แนวคิดน้ีเช่ือว่าองคก์ารท่ีดีข้ึนอยูก่บัการตดัสินหรือมุมมองของแต่ละคนซ่ึงจะมีความเช่ือ 

ค่านิยม และผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกัน แต่ละคนให้ความสําคญักับเร่ืองต่างๆ ในองค์การไม่
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เหมือนกนั การวดัประสิทธิผลจึงเป็นเร่ืองของความขดัแยง้กนัของค่านิยมท่ีหลากหลายภายใน

องค์การ การวดัประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดน้ีจะพิจารณาลกัษณะขององค์การใน 3 มิติ

ดว้ยกนัคือ  

 การให้นํ้ าหนกักบัส่วนใดขององคก์าร (organization focus) ในมิติน้ีจะพิจารณาวา่องคก์าร

ใหค้วามสาํคญักบัสภาพภายในองคก์าร (internal) หรือสภาพภายนอกองคก์าร (external) องคก์ารท่ี

ให้ความสําคญักบัสภาพภายในองค์การจะให้ความสําคญักับพนักงานในองค์การหรือการเน้น

ผูป้ฏิบัติงาน (people) ส่วนผูท่ี้ให้ความสําคญักับสภาพภายนอกองค์การจะให้ความสําคัญกับ

องคก์าร (organization) และผลผลิตขององคก์าร หรือการบรรลุเป้าหมายและผลสําเร็จขององคก์าร 

(ultimate goal achievement) ซ่ึงการเน้นท่ีแตกต่างกนัก็จะทาํให้ปัจจยัวดัผลสําเร็จขององค์การ

แตกต่างกนัตามไปดว้ย ลกัษณะการวดัผลสําเร็จขององคก์ารจากมิติน้ีสามารถพิจารณาไดด้งัตาราง

ท่ี 1 

 

ตารางที ่1 แสดงเกณฑก์ารวดัผลสาํเร็จจากมิติดา้นจุดเนน้ขององคก์าร 
 

                   จุดเน้นขององค์การ 

        ภายใน   ภายนอก 

จุดเนน้:ในการประเมิน 

ไดแ้ก่ ผลผลิต เคร่ืองมือท่ีใชใ้น

การวดัผลไดแ้ก่ ตน้ทุนต่อหน่วย 

จุ ด เ น้ น :ก า ร ต่ อ ร อ ง กั บ

สภาพแวดลอ้ม  

เ ก ณ ฑ์ ก า ร ว ัด :ก า ร แ ส ว ง ห า

ท รัพ ย า ก ร  ก า ร เ ป ล่ี ย น แป ล ง

ทรัพยากร 

จุดเนน้: ในการวดัผล 

ไดแ้ก่ ตน้ทุนต่อหน่วย เคร่ืองมือ

ท่ีใช้ว ัด อัตราการลาออก การ

ขาดงาน บรรยากาศในองค์การ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

จุดเนน้: ความพึงพอใจของสังคม

และผูท่ี้เก่ียวข้อง เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการวดัผล 

 

ทีม่า:Ralph H. Kilmann and Richard P. Herdon, in Florence Heffron,1989,p.335. 

 

ประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล 

เกณฑก์ารวดัผล 

ขององคก์าร 
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 มิติด้านโครงสร้างขององค์การ (structure)เป็นการพิจารณาถึงลักษณะของโครงสร้าง

องค์การโดยเฉพาะในเร่ืองของความยืดหยุ่น (flexible) และการควบคุม (control) ในองค์การว่า

องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองใด ค่านิยมในเร่ืองความยืดหยุน่และการควบคุมในองคก์ารน้ีจะเป็น

ค่านิยมท่ีขดัแยง้กนัผูท่ี้ให้ความสําคญักบัความยืดหยุ่นจะให้ความสําคญักบัความสามารถในการ

ปรับตวัขององคก์าร และเห็นวา่ลกัษณะของโครงสร้างองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดคือ โครงสร้างท่ี

สามารถปรับตวัไดส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ลกัษณะของโครงสร้างท่ียืดหยุน่

จะช่วยใหอ้งคก์ารปรับตวัไดแ้ละช่วยกระตุน้ให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละแสวงหาส่ิงใหม่ ๆ 

ในองคก์ารขณะท่ีผูท่ี้ให้ความสําคญักบัการควบคุมจะเช่ือวา่องคก์ารจะตอ้งมีโครงสร้างแบบระบบ

ราชการ (bureaucracy) ซ่ึงจะทาํให้องค์การมีสมรรถภาพสูงสุด เพราะองค์การจะสามารถควบคุม

องค์การและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การได้และทาํให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายของ

องค์การตามท่ีตั้งไวไ้ด้ นอกจากน้ีจะทาํให้เกิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของพฤติกรรมของ

สมาชิก (conformity) 

 มิติดา้นผลผลิตขององค์การ (outcomes) เป็นการพิจารณาถึงการท่ีองค์การให้ความสําคญั

กบัเป้าหมาย (ends) หรือวิธีการในการทาํงาน (means) ซ่ึงนกัวิชาการทางดา้นองค์การบางกลุ่มจะ

ให้ความสําคญักับเป้าหมายขององค์การโดยเฉพาะเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีเป็นทางการ 

(substantive goals) โดยเห็นวา่เป้าหมายเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดขององคก์าร องคก์ารตั้งข้ึนมาก็เพื่อการ

บรรลุเป้าหมาย มรรควิธี (means) เป็นเพียงวิธีการหรือเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมายเท่านั้ น 

ในขณะท่ีกลุ่มนกัวิชาการท่ีเนน้ในเร่ืองมรรควิธี (means) จะมีความเช่ือวา่วิธีการทาํงานจะเป็นส่ิงท่ี

สาํคญัท่ีสุด เพราะวธีิการท่ีเหมาะสมจะเป็นเคร่ืองรับประกนัถึงผลสําเร็จในการทาํงานขององคก์าร

ใหบ้รรลุเป้าหมาย  

 จากลักษณะของค่านิยมท่ีขัดกันทั้งสามประการ การวดัผลสําเร็จขององค์การจึงต้อง

พิจารณาการต่อสู้กนัของค่านิยมเหล่าน้ีดว้ย 

 การวดัประสิทธิผลองค์การทั้ งส่ีแนวคิดจะมีลักษณะและจุดเน้นท่ีแตกต่างกันออกไป 

กล่าวคือแนวคิดการวดัประสิทธิผลองค์การจากการบรรลุวตัถุประสงค์ก็จะเน้นในเร่ืองของการ

แสวงหาปัจจยันําเข้า การแปรสภาพปัจจยันําเข้าเป็นผลผลิต และผลผลิตขององค์การ การวดั

ประสิทธิผลจากผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียขององค์การก็จะมุ่งให้ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การยอมรับ

การดาํเนินงานขององคก์าร และแนวคิดการแข่งขนักนัของค่านิยมท่ีแตกต่างกนัก็จะพิจารณาจาก

ค่านิยมของคนส่วนใหญ่ในองค์การ ซ่ึงแต่ละแนวคิดก็จะมีจุดเด่นและขอ้จาํกดัของตนเอง การ

เลือกใชแ้นวคิดใดแนวคิดหน่ึงในการวดัประสิทธิผลขององคก์ารจึงตอ้งกระทาํดว้ยความรอบคอบ

เพราะหากเลือกแนวคิดผดิแมว้า่การวดัประสิทธิผลองคก์ารจะแสดงวา่องคก์ารมีประสิทธิผลสูง แต่
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องคก์ารก็อาจไม่สามารถอยูร่อดได ้เพราะองคก์ารไม่ไดท้าํหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสมและองคก์ารก็จะไม่

สามารถปรับตวัไดท้นั เน่ืองจากส่ิงท่ีใชว้ดัผลสาํเร็จขององคก์ารผดิตั้งแต่แรก การวดัประสิทธิผลใน

ลักษณะน้ีจะไม่สามารถเป็นเคร่ืองมือในการบริหารองค์การได้ การเลือกใช้แนวคิดในการวดั

ประสิทธิผลองคก์ารน้ีสามารถพิจารณาไดจ้ากตารางท่ี 2 

 

ตารางที ่2 การเลือกใชแ้นวคิดในการวดัประสิทธิผลองคก์าร 

 

วธีิวดัประสิทธิผลองค์การ 
ลกัษณะองค์การจะม ี

ประสิทธิผลเมือ่ 
ควรนํามาใช้เมือ่ใด 

การบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องคก์าร 

แนวความคิดเชิงระบบ 

 

 

ความพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียขององคก์าร 

 

 

การแข่งขันกันของค่านิยมท่ี

แตกต่างกนั 

องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 

การได้มา ซ่ึงทรัพยากรท่ีจํา เ ป็น

สาํหรับองคก์าร 

 

ผู ้ท่ี เ ก่ียวข้องกับองค์การทั้ งหมด

ไดรั้บความพึงพอใจ 

 

 

องคก์ารจะเนน้การวดัประสิทธิผลท่ี

เหมาะสมกับความตอ้งการของผูท่ี้

เก่ียวขอ้งส่วนใหญ่เห็นดว้ย 

เป้าหมายมีความชัดเจนสามารถ

วดัได ้

ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ 

และผลผลิตขององค์การมีความ

ชดัเจน 

องค์การต้องเก่ียวข้องกับบุคคล

ต่างๆ และแต่ละคนมีอิทธิพลต่อ

ค ว า ม สํา เ ร็ จ ห รื อ อ ยู่ ร อ ด ข อ ง

องคก์าร 

องค์การเปล่ียนเกณฑ์ตลอดเวลา 

และองค์การไม่มีความชัดเจนใน

การวดัประสิทธิผล 

ทีม่า: Stephen P. Robbins,1990,p.77. 

 

 จากตารางท่ี 2 จะเห็นว่าแนวคิดแต่ละแนวเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน การ

เลือกใช้แนวคิดเหล่าน้ีจะตอ้งพิจารณาให้เหมาะสมกบัองค์การ เช่น องค์การท่ีมีเป้าหมายไม่มาก 

เป้าหมายมีความชดัเจนเป็นท่ียอมรับและเขา้ใจตรงกนัของคนในองคก์ารก็สามารถเลือกใชแ้นวคิด 

goal attainment approach ได ้หรือถา้องคก์ารมีความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้กระบวนการใน

การแปรสภาพ และปัจจยันาํออกชดัเจนก็สามารถเลือกใชแ้นวคิด system approach ได ้องคก์ารท่ีมี

ผูเ้ขา้มาเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารมากและการทาํงานขององคก์ารจะตอ้งรับอิทธิผลของกลุ่มคนเหล่านั้น

องคก์ารก็สามารถเลือกใชแ้นวคิด stakeholders approach ได ้หรือองคก์ารมีสมาชิกจาํนวนมากท่ีมี
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ค่านิยมและความตอ้งการแตกต่างกนัก็อาจเลือกใชแ้นวคิด competing-values approach ในการวดั

ประสิทธิผลองคก์าร 

 

แนวคิดแบบผสม 

 การวดัประสิทธิผลองคก์ารทั้งส่ีแนวคิด แต่ละแนวคิดจะมีความไม่สมบูรณ์ในตวัเอง เพราะ

เป็นการมององค์การจากจุดใดจุดหน่ึงโดยเฉพาะการเลือกใช้แนวคิดเพียงแนวคิดเดียวก็จะไม่

ก่อให้เกิดการมองภาพองคก์ารท่ีครอบคลุมทุกมิติขององคก์าร การวดัประสิทธิผลจึงควรมองทุกๆ

ดา้นขององค์การโดยใช้ทุกแนวคิดประกอบกนัแลว้เลือกเฉพาะปัจจยัท่ีครอบคลุมทุกๆ มิติในการ

ดาํเนินงานขององคก์าร และพิจารณาผลสําเร็จขององค์การโดยไม่ละทิ้งปัจจยัท่ีสําคญัไป การผสม

แนวคิดในการวดัประสิทธิผลองค์การทั้งส่ีแนวคิดจะช่วยให้องคก์ารไดปั้จจยัในการวดัผลสําเร็จท่ี

ถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงานขององคก์ารมากท่ีสุดและเป็นการใชแ้นวคิดต่างๆเหล่าน้ีชดเชย

ขอ้จาํกดัซ่ึงกนัและกนัของแต่ละแนวคิด เช่น หากเราใชแ้นวคิดการวดัประสิทธิผลองคก์ารโดยยึด

การบรรลุเป้าหมายเป็นหลกั ก็จะทาํให้องคก์ารไม่ให้ความสําคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในองคก์าร

ซ่ึงก็จะมีผลต่อความสําเร็จหรือล้มเหลวขององค์การเช่นกนั การผสมแนวคิดก็จะทาํให้การวดั

ประสิทธิผลพิจารณาถึงปัจจยัทั้งสองดา้น เป็นตน้การผสมแนวคิดในการวดัประสิทธิผลองคก์ารทั้ง

ส่ีแนวคิดเขา้ดว้ยกนัจะสามารถลดขอ้จาํกดัของแต่ละแนวคิดลงได ้และทาํให้การวดัประสิทธิผล

องค์การมีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน การเลือกมิติในการวดัจากทุกๆ แนวความคิดจึงช่วยชดเชย

ขอ้จาํกดัของแต่ละแนวคิด และก่อให้เกิดการพิจารณาองค์การในฐานะท่ีเป็นหน่วยชีวิตและมอง

ภาพรวมของทั้งองค์การ การพิจารณาวดัผลสําเร็จขององค์การโดยการผสมแนวคิดน้ี องค์การจะ

เลือกเกณฑ์ท่ีใช้วดัประสิทธิผลจากทุกๆ แนวคิดแล้วเลือกว่าจะวดัประสิทธิผลโดยตวัแปรหรือ

ปัจจยัใดบา้ง การวดัประสิทธิผลองคก์ารจึงไม่มีสูตรสําเร็จตายตวั แต่จะเป็นการกาํหนดและสร้าง

วิธีการวดัเป็นคราวๆ ไปองคก์ารจะเลือกการวดัประสิทธิผลแบบใดหรือกาํหนดตวัแปรในการวดั

ประสิทธิผลอย่างไรก็จะตอ้งพิจารณาเป็นรายกรณี ปัจจยัท่ีเหมาะกบัองคก์ารหน่ึงอาจไม่สามารถ

นาํมาใชไ้ดก้บัองคก์ารอ่ืนก็ได ้

 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงนาํเอาแนวคิดการวดัประสิทธิผลองคก์ารแบบผสมมา

ใชว้ดัประสิทธิผลการบริหารสํานกังานเขตในคร้ังน้ี ทั้งของSteer, Mintzberg, Drucker, Heffron, 

Osborn, Mayo, Maslow, Herzberg และ Robbin เป็นการผสมระหวา่งแนวคิดการบรรลุเป้าหมาย

โดยวดัการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 

2555 แนวคิดเชิงระบบโดยวดัการแสวงหาทรัพยากร กระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังาน

เขต และแนวคิดผูมี้ส่วนไดเ้สียขององคก์ารโดยวดัความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและความพึง
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พอใจของประชาชนผูใ้ชบ้ริการซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของผลผลิตตามแนวคิดเชิงระบบนัน่เอง ทั้งน้ีไม่ได้

นาํแนวคิดการแข่งขนัของค่านิยมท่ีแตกต่างมาร่วมใช้ในการวิเคราะห์ เน่ืองจากสํานกังานเขตเป็น

หน่วยงานราชการท่ีมีกฎ ระเบียบแน่นอนชัดเจน และการบริหารราชการไม่สามารถเน้นหนัก

ประสิทธิผลดา้นหน่ึงดา้นใดตามค่านิยมของบุคคลได ้

 

แนวคิดการบริหาร 

 ผูบ้ริหารมีบทบาทสําคญัในการนาํองค์การไปสู่การบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของ

องค์การโดยการใช้ทรัพยากรทางการบริหารอย่างถูกต้องเหมาะสม ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้าํหนด

กิจกรรมภารกิจของสมาชิกในองคก์าร หากภารกิจต่างๆ เหล่านั้นไดรั้บการกาํหนดเป็นอยา่งดีแลว้ 

การบริหารจะเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนใหภ้ารกิจของสมาชิกแต่ละคนนาํไปสู่การบรรลุผลสําเร็จของ

องค์การ (เนตรพณัณา  ยาวิราช,2553,หน้า 2) แต่ไม่ใช่ทุกองค์การท่ีมีผูบ้ริหารหรือผูน้ําท่ีมี

ความสามารถจะนาํพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายหรือประสบความสาํเร็จไดเ้สมอไป ในทางตรงกนัขา้ม

ผูบ้ริหารอาจมุ่งเนน้การพฒันาความสามารถส่วนตนมากเกินไปจนลืมพฒันาความสามารถของคน

ในองค์การให้มีขีดความสามารถท่ีสูงข้ึน ส่งผลให้องค์การไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้

เน่ืองจากการทาํงานใหป้ระสบความสําเร็จไม่สามารถท่ีจะทาํไดเ้พียงลาํพงัคนเดียว ตอ้งอาศยัความ

ร่วมมือจากสมาชิกในองค์การเป็นสําคญั (Topping,2001,p.79) ดังนั้น การบริหารองค์การให้มี

ประสิทธิผลจึงเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีควรแก่การศึกษาทาํความเขา้ใจอยา่งยิง่ 

 

ความหมายของผู้บริหาร(Manager) 

 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัผูบ้ริหาร ดงัน้ี 

 ธงชยั  สันติวงษ ์(2543,หนา้ 13) ให้ความหมายวา่ ผูบ้ริหาร คือ บุคคลซ่ึงเป็นหวัหนา้ หรือ

ผูน้าํของกลุ่มคนในองคก์าร เป็นผูจ้ดัระเบียบทรัพยากรต่างๆ และประสานการปฏิบติังานของบุคคล

ฝ่ายต่างๆ เป็นผูรั้บผดิชอบทาํใหง้านเสร็จตามเป้าหมายโดยอาศยับุคคลอ่ืนเป็นคนทาํ 

 สมยศ นาวีการ (2544,หน้า 22) เสนอว่า ผูบ้ริหาร หมายถึง บุคคลใดๆ ก็ตามท่ีพยายามทาํ

ใหค้วามสาํเร็จในเป้าหมายขององคก์ารโดยใชก้าํลงัความพยายามของบุคคลอ่ืน 

 พรนพ  พุกกะพนัธ์ (2544,หนา้ 8) ใหค้าํจาํกดัความของผูบ้ริหาร คือ ผูด้าํเนินการ จดัการให้

งานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามวตัถุประสงคต์ามความมุ่งหมายขององคก์าร 

 ทองทิพยภ์า  วิริยะพนัธ์ (2546,หน้า 19) กล่าวว่า ผูบ้ริหาร คือ ผูท่ี้ทาํให้หน่วยงานไดรั้บ

ความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้โดยตนเองไม่ได้เป็นผูป้ฏิบติัแต่อาศยัความร่วมมือให้ผูอ่ื้น

ปฏิบติัแทน 
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 กล่าวโดยสรุป ผูบ้ริหารก็คือ บุคคลท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยใชบุ้คคลอ่ืนในการทาํงานแทน 

 

ความหมายของการบริหาร (Management) 

 เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2553,หนา้ 2) ให้ความหมายการบริหารวา่ หมายถึง กระบวนการท่ี

ผูบ้ริหารปฏิบติัเพื่อนาํไปสู่การบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การโดยอาศยับุคลากรและ

ทรัพยากรทางการบริหาร ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

 1. เป็นกระบวนการของการดาํเนินกิจกรรมท่ีต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กนั 

 2. เนน้ท่ีการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 3. การทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยผสมผสานบุคลากรและทรัพยากรทางการบริหาร

เขา้ดว้ยกนั 

 อุทยั  เลาหวเิชียร (2553,หนา้ 3-5)ไดเ้ปรียบการบริหารเสมือนกบัความร่วมมือของคนสอง

คนท่ีกาํลงัผลกักอ้นหิน แสดงให้เห็นว่าการบริหารตอ้งมีองค์ประกอบท่ีสําคญั 2 ประการ คือ 1.) 

การมีวตัถุประสงค์ และ 2.) การมีความร่วมมือกนั ซ่ึงองค์ประกอบการบริหารอาจแบ่งได้เป็น 5 

ประการ ดงัน้ี 

 1. มีคนร่วมอยูด่ว้ย การบริหารจะเกิดข้ึนไม่ไดห้ากปราศจากคน 

 2. มีการกระทาํ การบริหารจะเกิดข้ึนต่อเม่ือคนไดล้งมือกระทาํบางส่ิงบางอยา่ง 

 3. มีการปฏิสัมพนัธ์ คือตอ้งมีการประสานงานกนัหรือมีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งคนตั้งแต่

สองคนข้ึนไป 

 4. มีกิจกรรมร่วมกนั กิจกรรมบางอย่างแมมี้ปฏิสัมพนัธ์เกิดข้ึน แต่ยงัขาดสาระสําคญัของ

การมีกิจกรรมร่วมกนัจึงยงัไม่ถือวา่มีการบริหารเกิดข้ึน 

 5. เพื่อบรรลุเป้าหมายอยา่งหน่ึงอยา่งใดท่ีกาํหนด  

 จากองคป์ระกอบ 5 ประการดงักล่าว สรุปไดว้า่ การบริหาร คือ “กระบวนการอยา่งหน่ึงท่ีมี

คนตั้งแต่สองคนข้ึนไปร่วมมือทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน”  

 

ระดับของผู้บริหารหรือผู้นําในองค์การ 

 ในองคก์ารทัว่ไปมกัมีการแบ่งระดบัผูบ้ริหารหรือผูน้าํออกเป็น 3 ระดบั คือ 

 1.ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้จะมีหน้าท่ีในการตดัสินใจ และกาํหนดนโยบาย ตลอดจนกล

ยทุธ์ ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อองคก์ารโดยรวม บุคคลเหล่าน้ีจะมีตาํแหน่งในองคก์าร เช่น ประธาน รอง

ประธาน ผูอ้าํนวยการฝ่ายจดัการ หัวหน้าฝ่ายปฏิบติัการ ผูบ้ริหารระดับสูง ประธานกรรมการ 
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(Robbins,1996,p.7) โดยทัว่ไปแลว้บุคคลเหล่าน้ีจะมีหน้าท่ีในการแกปั้ญหาในระยะยาว การดาํรง

อยู ่การเจริญเติบโต ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์าร ในบางคร้ังเราจะเรียกผูน้าํชนิดน้ีวา่ 

ผูน้าํทางกลยทุธ์ (Strategic Management) ผูบ้ริหารแบบน้ีจะตั้งเป้าหมายและรับผิดชอบเก่ียวกบัการ

วางแผนขององคก์าร 

 2. ผูบ้ริหารระดบักลางจะหมายถึง ผูบ้ริหารท่ีอยูร่ะหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงและระดบัล่างใน

องคก์าร เราอาจเรียกตาํแหน่งของผูบ้ริหารเหล่าน้ีวา่ หวัหน้าแผนก ผูน้าํโครงการ ผูจ้ดัการโรงงาน 

หวัหนา้หน่วย คณะบดี Bishop หรือผูจ้ดัการฝ่าย (Robbins,1996, p.8) เราอาจเรียกผูบ้ริหารเหล่าน้ีวา่

เป็นผูบ้ริหารในด้านยุทธวิธี (Tactical Management) ซ่ึงจะมีความรับผิดชอบในการถ่ายทอด

เป้าหมายหรือแผน ซ่ึงถูกกาํหนดโดยผูบ้ริหารระดบัสูง ใหเ้กิดความชดัเจนและสามารถนาํไปปฏิบติั

ได ้ซ่ึงยุทธวิธีดงักล่าว (Tactic) จะรวมทั้งการกาํหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานให้มีความกระชบั

มากข้ึนรวมถึงการจดัสรรทรัพยากร  

 3. ผูบ้ริหารระดบัล่างเรามกัจะเรียกตาํแหน่งดงักล่าววา่ ผูค้วบคุมงาน (Supervisor) หวัหนา้

งาน (Foreman) โคช้ (Coach) ผูจ้ดัการฝ่ายขาย (Sales Manager) ผูบ้ริหารระดบัน้ีจะดูแลการปฏิบติั

ของหน่วยปฏิบติัการในองคก์ารซ่ึงจะตอ้งมีหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกจา้งท่ีปฏิบติังานโดยตรง มีการ

จดัทาํแผนงาน การทาํงานโดยการร่วมมือกบัผูบ้ริหารระดบักลาง บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบั

ล่างมีความสาํคญัมาก เน่ืองจากจะตอ้งเป็นตวัเช่ือมระหวา่งผูบ้ริหารและคนงาน ผูบ้ริหารระดบัล่าง

จะทาํงานหลายชนิดรอบตวัและแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี (Bateman,1993,p.20) 

 

ทกัษะของผู้บริหารหรือผู้นําในองค์การ 

 คาํวา่ ทกัษะ “Skill” คือ ความสามารถเฉพาะ ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร การ

ปฏิบติัและความถนดัส่วนบุคคล หากผูบ้ริหารทราบหน้าท่ีท่ีจะตอ้งทาํในองค์การ ซ่ึงได้แก่ การ

วางแผน การจดัองค์การ และการจดับุคคลเขา้ทาํงาน การนาํ และการควบคุมงานแล้ว งานของ

องค์การก็อาจจะไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีได้ตั้งไว ้ถ้าผูบ้ริหารเหล่านั้นขาดทกัษะในการ

ทาํงาน ดงันั้น ทกัษะท่ีผูบ้ริหารตอ้งมีไดแ้ก่ 

 ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skill) 

 เป็นความสามารถในการแสดงถึงความเช่ียวชาญในการทาํงานดา้นนั้นๆ ของบุคคล ซ่ึง

จะตอ้งวิธีการหรือกระบวนการเฉพาะ งานเหล่านั้นมกัจะเก่ียวขอ้งกบังานในชีวิตประจาํวนั เช่น 

การเล่นดนตรี การทาํงานของคนงานในโรงงาน การปฏิบติังานของแพทย ์การทาํงานของนกัธุรกิจ

ท่ีจะตอ้งมีทกัษะในดา้นการบญัชี การเงิน การตลาด การบริหารทรัพยากรมนุษย ์วิธีการคาํนวณ 

ระบบสารสนเทศ ส่วนนกับญัชีจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นในการทาํบญัชี การตรวจสอบ
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บญัชี นกัการตลาดก็ยอ่มมีทกัษะทางดา้นการใชส่้วนประสมทางการตลาด แมว้า่ผูบ้ริหารระดบัสูง

จะไม่ค่อยมีการใชท้กัษะในการปฏิบติังานเท่าใดนกั แต่ก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งเรียนรู้ทกัษะในการทาํงาน

เพื่อแนะนาํวิธีการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ขณะเดียวกนั การ

เรียนรู้ทกัษะในการทาํงานก็จะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจถึงการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ดี

ยิง่ข้ึน 

 ทกัษะดา้นมนุษยแ์ละการส่ือสาร (Interpersonal and Communication Skill) 

 เป็นทกัษะท่ีทาํให้ผูบ้ริหารทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี จากผลของการศึกษาของ

ผูบ้ริหารระดับสูงช้ีให้เห็นอย่างชัดเจนว่า เวลามากกว่าคร่ึงหน่ึงของพวกเขาจะหมดไปกับการ

พบปะผูค้น (Bateman,1993,p.16) ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นจะต้องพฒันาความสามารถในการนํา การ

กระตุน้จูงใจ ตลอดจนการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลกบับุคคลอ่ืนๆ ซ่ึง

ทกัษะด้านมนุษยแ์ละการส่ือสารน้ีมีความจาํเป็นสําหรับนักบริหารท่ีประสบความสําเร็จและมี

สาํคญัต่อผูบ้ริหารทุกระดบัในองคก์าร ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นธุรกิจไดใ้หค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัความ

ลม้เหลวในการบริหารของผูบ้ริหารในหลายๆ บริษทัว่าไม่ได้เกิดจากการขาดทกัษะในด้านการ

ทาํงาน แต่เกิดจากการขาดทกัษะในดา้นมนุษยแ์ละการส่ือสาร 

 ทกัษะดา้นความคิดและการตดัสินใจ (Conceptual and Decision Skill) 

 ทักษะในด้านน้ีจะมีความหมายรวมถึงความสามารถในการรับรู้ถึงปัญหาท่ีมีความ

สลบัซับซ้อน การตรวจสอบปัจจยัมากมายท่ีก่อให้เกิดปัญหาในการทาํงาน ตลอดจนการแก้ไข

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน เพื่อผลประโยชน์ขององค์การและบุคลากรทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง ยิ่งผูบ้ริหาร

ระดบัสูงมากข้ึนก็จะยิง่มีผลกระทบท่ีลึกซ้ึงสลบัซบัซอ้นต่อองคก์ารมากข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงจะใช้

ทกัษะน้ีเพื่อพิจารณาถึงวตัถุประสงค์โดยรวมและแผนกลยุทธ์ของบริษทั ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อ

หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การและผูบ้ริหารระดบัสูงจะมีหน้าท่ีวางกลยุทธ์เพื่อการปรับตวัของ

ธุรกิจภายใตส้ภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีองคก์ารเผชิญอยู ่(Bateman,1993,p.16)  
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ดา้นความคิดและ                    ดา้นมนุษยแ์ละ            ดา้นเทคนิค 

                                                           การตดัสินใจ                           การส่ือสาร 

ผูบ้ริหารระดบัสูง  

 

 

 

ผูบ้ริหารระดบักลาง 

    

 

ผูบ้ริหารระดบัล่าง 

 

 

ภาพที ่5 แสดงทกัษะท่ีจาํเป็นของผูบ้ริหารในแต่ละระดบั (Bateman,1993,p.17) 

 

แนวคิดหลกัการบริหาร 

 สําหรับการบริหารงานองค์การและหลักการบริหารท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทาํงานนั้นมีแนวคิดของนักวิชาการท่ีเป็นท่ีแพร่หลายและยอมรับกันอย่าง

กวา้งขวางสรุปพอสังเขปไดด้งัน้ี 

 

วทิยาศาสตร์การจัดการของ Frederick W. Taylor 

 Frederick W. Taylor เสนอแนวคิดวิทยาศาสตร์การจดัการโดยการนาํหลกัการทาง

วิทยาศาสตร์มาใชใ้นการบริหาร จากการศึกษาการทาํงานของคนงานในเหมือง Taylor เห็นวา่การ

ทาํงานแบบเดิมไม่ใช่วิธีการท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานตามความเคยชิน 

ผูป้ฏิบติังานจะทาํตามความถนดัของตนเอง (rule of thumb) การทาํงานตามแบบเดิมนั้นผูป้ฏิบติังาน

จะทาํงานไม่เต็มท่ีเน่ืองจากกลวัว่าหากทาํงานอย่างเต็มความสามารถแลว้จะสามารถผลิตของได้

จาํนวนมาก และนายจา้งอาจจะลดคนงานเพื่อประหยดัตน้ทุนจึงเกิดการอูง้านข้ึน การจะพฒันาและ

ปรับปรุงการทาํงานนั้นให้ใช้การสังเกตวิธีปฏิบติังานและเวลาการทาํงานของพนักงานหลกัการ

บริหารท่ีTaylor ไดเ้สนอประกอบดว้ย (John Sheldrake,1996,pp.13-27) 
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 1. การใชห้ลกัวทิยาศาสตร์การจดัการในการหาวิธีการทาํงานแทนการทาํงานตามความเคย

ชินของพนกังาน ซ่ึงจะทาํให้องคก์ารสามารถสร้างวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุดหรือ one best way ในการ

ทาํงานข้ึน  

 2. การคดัเลือกคนเป็นการคดัเลือกตามหลกัเหตุผลและใชห้ลกัวิทยาศาสตร์ โดยเลือกคนท่ี

เหมาะสมกบักบังาน เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั การคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบังาน

จะช่วยใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 3. การฝึกฝนพนักงานให้สามารถทาํงานตามหลกัวิทยาศาสตร์ได้ โดยไม่ปล่อยให้การ

ทาํงานเป็นไปตามความเคยชินของพนกังาน 

 4. สร้างความร่วมมือระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานเพื่อให้การทาํงานบรรลุเป้าหมาย 

โดยเนน้การแบ่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีคิดและ

วางแผน ในขณะท่ีพนกังานมีหนา้ท่ีในการปฏิบติั 

 นอกจากนั้น Taylor ยงัไดเ้สนอให้ใชร้ะบบการจ่ายค่าตอบแทนโดยนาํระบบการให้รางวลั

มาใช ้กล่าวคือ หากผูป้ฏิบติังานทาํงานไดเ้กินกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดไวจ้ะไดรั้บค่าจา้งในอตัราท่ี

เพิ่มข้ึนซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน การใชว้ทิยาศาสตร์การจดัการน้ีจะช่วยให้เกิดประโยชน์แก่

ทั้งผูป้ฏิบติังานและเจา้ของกิจการคือ ผูป้ฏิบติังานทาํงานไดผ้ลผลิตมากข้ึนหรือมีประสิทธิภาพใน

การทํางานมากข้ึนจะทําให้องค์การมีรายได้มากกว่าเดิม ในขณะท่ีผู ้ปฏิบัติงานเองก็จะได้

ค่าตอบแทนจากการทาํงานมากข้ึนเช่นกนั สถานการณ์ในลกัษณะน้ีจึงเป็นสถานการณ์ท่ีทั้งสองฝ่าย

ต่างได้ประโยชน์ การนําวิทยาศาสตร์การจดัการมาใช้จะต้องมีการเปล่ียนแปลงวิธีคิดของผูท่ี้

เก่ียวขอ้งในองคก์ารก่อน หากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งยงัคงคิดแบบเก่า การใช้วิทยาศาสตร์การจดัการจะ

เกิดข้ึนไดย้าก ซ่ึงลกัษณะของการเปล่ียนแปลงวธีิคิดในการทาํงานน้ีถือเป็นการปฏิวติัทางดา้นจิตใจ 

(mental revolution) (Stuart Crainer,2000,p.1) 

 

แนวคิดหลกัการบริหารของ Henri Fayol (Principle of Organiztion) 

 Henri Fayol เสนอแนวคิดในการบริหารงานขององค์การ ซ่ึงพิจารณาวิธีการทาํงานของ

องคก์าร ประกอบดว้ย 

 Henri Fayol เสนอองคป์ระกอบของการบริหาร (element of management) 5 ประการ (John 

Sheldrake,1996,p.53-55) ไดแ้ก่ 

 1.การวางแผน (planning) ไดแ้ก่ การกาํหนดภาพในอนาคตท่ีองคก์ารตอ้งการจะบรรลุและ

วิธีการในการดําเนินการให้ประสบผล การวางแผนจะต้องมีลักษณะท่ีสําคัญ คือ มีความเป็น
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เอกภาพ (unity) มีความต่อเน่ือง (continuity) มีลกัษณะยืดหยุ่น (flexible) และมีความกระชบัและ

ชดัเจน (precision) การวางแผนจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการคาดการณ์อนาคตขององคก์าร 

 2. การจดัรูปงานหรือการจดัองคก์าร (organizing) องคป์ระกอบในเร่ืองการจดัองคก์ารเป็น

การพิจารณาแบ่งงานภายในหน่วยงานว่าใครควรทําอะไร ในองค์การควรจะประกอบด้วย

หน่วยงานย่อยมากน้อยเพียงใด และแต่ละหน่วยงานย่อยควรจะทาํหน้าท่ีใดจึงจะทาํให้งานใน

องคก์ารบรรลุผล 

 3. การสั่งการ (command) ไดแ้ก่ การกาํหนดหรือการมอบหมายให้ผูป้ฏิบติังานดาํเนินการ

ตามท่ีต้องการได้ผู ้ท่ีสั่งการจะต้องมีความรู้ในเร่ืองของคนสามารถจัดการหรือขจัดผู ้ท่ีไร้

ความสามารถออกไปจากองคก์ารได ้สามารถยกตวัอยา่งท่ีเห็นชดั สามารถสรุปการทาํงานท่ีผา่นได ้

และไม่หมกมุ่นอยูก่บัรายละเอียดมากนกั มีความสามารถในการเช่ือมโยงงานและบุคคลเขา้ดว้ยกนั 

 4. การประสานงาน (co-ordination) เป็นการสร้างความกลมกลืนในการปฏิบติังานของ

องคก์ารให้ทุกส่วนในองคก์ารทาํงานเช่ือมโยงกนัเพื่อให้เกิดเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยการเช่ือม

กิจกรรมต่างๆ ในองคก์ารเขา้ดว้ยกนัเป็นการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์าร 

 5. การควบคุม (control) ได้แก่ การตรวจสอบการดาํเนินการขององค์การให้เป็นไปตาม

แผนท่ีวางไว ้การควบคุมจะเป็นหนา้ท่ีท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนอยา่งชดัเจน การควบคุมจะ

มุ่งพิจารณาถึงขอ้ผดิพลาดและจุดอ่อนท่ีเกิดข้ึนเพื่อหาแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง 

 หน้าท่ีทางการบริหารทั้งห้าประการน้ีรู้จกักนัในช่ือ POCCC ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้ง

ดาํเนินการเพื่อใหเ้กิดผลตามท่ีวางไว ้

 Henri Fayol เสนอหลกัการบริหารท่ีใชใ้นการบริหารงานองคก์ารไว ้14 ประการคือ (John 

Sheldrake,1996,p.48-53) 

 1. การแบ่งงานกนัทาํ (division of work) ไดแ้ก่ การแบ่งงานกนัทาํตามความชาํนาญเฉพาะ

ดา้นเพื่อใหเ้กิดผลดีแก่องคก์ารมากท่ีสุด 

 2. อาํนาจ (authority) คือสิทธิอาํนาจหรืออาํนาจท่ีชอบธรรมในการสั่งการให้ผูป้ฏิบติังาน

กระทาํอย่างใดตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ อาํนาจจะมีทั้งอาํนาจท่ีเป็นทางการและอาํนาจท่ีเป็นอาํนาจ

บารมี (personal authority) ซ่ึงทาํใหผู้อ่ื้นเช่ือฟัง 

 3. ความมีวินยั (discipline) ไดแ้ก่ การยอมปฏิบติัตามกติกาขององค์การซ่ึงจะกาํหนดใน

เร่ืองของความประพฤติของพนกังาน วธีิปฏิบติัต่างๆ ในองคก์าร 

 4. เอกภาพในการบงัคบับญัชา (unity of command) คือการท่ีองคก์ารกาํหนดให้ผูป้ฏิบติังาน

มีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว เพื่อป้องกนัความขดัแยง้หรือความสับสนในการสั่งการ และให้เกิด

ความชดัเจนวา่ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรับฟังคาํสั่งของใคร 
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 5. เอกภาพของทิศทาง (unity of direction) องคก์ารจะตอ้งมีทิศทางในการทาํงานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายเดียวกนัไม่ว่าจะมีการแบ่งหน่วยงานยอ่ยมากน้อยเพียงไร หน่วยงานต่างๆ จะตอ้ง

ดาํเนินการเพื่อใหเ้กิดเป้าหมายเดียวกนั 

 6. การยึดประโยชน์ขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล (subordination of 

individual interest to general interest) องคก์ารจะตอ้งยึดถือประโยชน์ขององค์การสําคญักว่า

ผลประโยชน์ส่วนตวัของบุคคลหรือของกลุ่มในองคก์าร 

 7. การให้การตอบแทน (remuneration of personnel) ผูป้ฏิบติังานองค์การจะตอ้งไดรั้บ

ผลตอบแทนจากการทาํงานท่ีเป็นธรรม การให้ค่าตอบแทนจากการทาํงานอาจกระทาํได้หลาย

รูปแบบ เช่น จ่ายค่าตอบแทนตามจาํนวนผลงานท่ีทาํได ้(piece rates) จ่ายตามระยะเวลา (time rates) 

จ่ายค่าตอบแทนตามงาน (job rates) เป็นตน้ 

 8. หลกัการรวมอาํนาจ (centralization) ได้แก่ การรวมอาํนาจหรือการกระจายอาํนาจใน

องคก์าร องคก์ารจะตอ้งเลือกรวมหรือกระจายอาํนาจใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

 9. หลกัสายการบงัคบับญัชา (scalar chain) ไดแ้ก่ ระดบัของการบงัคบับญัชาจากระดบัสูง

ลงมาถึงระดบัล่างจะตอ้งมีความชดัเจนวา่ใครอยูใ่นความควบคุมดูแลของใคร สายการบงัคบับญัชา

จะกาํหนดช่องทางการส่ือสารภายในองคก์าร และเส้นทางของการใชอ้าํนาจในองคก์าร 

 10. ความมีระเบียบ (order) คือ ความมีระเบียบในการทาํงาน การจดัอุปกรณ์ และส่ิงของ

ต่างๆ ใหอ้ยูใ่นท่ีท่ีควรจะเป็น การเก็บรักษาส่ิงของ เคร่ืองใช ้และอุปกรณ์ต่างๆ อยา่งเหมาะสม 

 11. ความเป็นธรรม (equity) การบริหารงานในองค์การจะตอ้งมีความยุติธรรมและความ

เมตตา เพื่อใหเ้กิดการยอมรับและมีการปฏิบติัตามระเบียบวนิยัในองคก์าร 

 12. ความมัน่คงในอาชีพ (stability of tenure of personnel) ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึกมีความ

มัน่คงในอาชีพ มีช่องทางกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งมีการวางแผนดา้นบุคคลในองคก์าร 

 13. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (initiative) การสร้างสรรค์จะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะทาํให้การ

ทาํงานในองค์การบรรลุผลสําเร็จ ผูบ้ริหารจะตอ้งกระตุน้และสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นหมู่

หนกังานขององคก์าร 

 14. หลกัความสามคัคี (esprit de corps) คือ การท่ีบุคคลในองค์การร่วมแรงร่วมใจกนั

ทาํงานเพื่อให้เกิดผลตามความตอ้งการของหน่วยงานเป็นการสร้างความเป็นทีมงานในการทาํงาน

ร่วมกนัของผูป้ฏิบติังาน 

 หลกัการบริหารทั้ง 14 ประการน้ีเป็นหลกัการสากลท่ีจะนาํไปใช้ในการบริหารงานใน

องคก์ารต่างๆ  
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แนวคิดหลกัการบริหารของ Lyndall Urwick และ Luther Gulick 

 Lyndall Urwick และ Luther Gulick ไดเ้สนอแนวความคิดทางการบริหารวา่ การบริหาร

เป็นเร่ืองของการประสานงานภายในองคก์าร และเสนอหลกัในการประสานงานและการทาํงานใน

องคก์ารไวด้งัน้ี(Jay M. Shafritz and Albert C. Hyde,1987,p.79) 

 1. เม่ือเกิดองคก์ารข้ึนมาจะมีการแบ่งงานกนัทาํเกิดข้ึนเน่ืองจากคนมีความแตกต่างกนัทั้งใน

ดา้นของความถนดั ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ การแบ่งงานกนัทาํจึงเป็นเร่ืองจาํเป็น  

 2. เม่ือมีการแบ่งงานกนัทาํ องคก์ารจาํเป็นจะตอ้งมีระบบการประสานงานเพื่อเช่ือมโยงงาน

ทุกส่วนขององค์การเข้าด้วยกัน การประสานงานในองค์การสามารถทาํได้สองวิธีคือ 1) การ

ประสานโดยใช้โครงสร้างองค์การ 2) การประสานงานทางความคิดซ่ึงแต่ละวิธีมีรายละเอียด

ดงัน้ีคือ 

 การประสานงานโดยใช้โครงสร้างองค์การ สามารถกระทาํไดห้ลายวิธีเช่น (พิทยา  บวร

วฒันา,2535,หนา้ 39-51) 

 1. การจดัโครงสร้างอาํนาจภายในองคก์าร องค์การจะประสานงานโดยการจดัโครงสร้าง

อาํนาจท่ียึดหลกัการสําคญัคือ 1) หลกัขอบข่ายในการควบคุม 2) หลกัเอกภาพในการควบคุม และ 

3) การจดัหน่วยงานยอ่ยในองคก์ารใหมี้ความกลมกลืน 

 2. การประสานงานผ่านหน้าท่ีของฝ่ายบริหาร องค์การจะใช้หน้าท่ีของหัวหน้าในการ

ประสานงานในองค์การ ซ่ึงหน้าท่ีของหัวหน้าจะประกอบด้วยหน้าท่ี 7 ประการซ่ึงเรียกว่า 

POSDCORB คือ (บุญเลิศ  ไพรินทร์,2554,หนา้ 1) 

     2.1การวางแผน (planning) หมายถึง การกาํหนดเป้าหมายขององคก์ารวา่ควรทาํงานเพื่อ

บรรลุวตัถุประสงคอ์ะไร และจะดาํเนินการอยา่งไร  

     2.2 การจดัองค์การ (organizing) หมายถึง การจดัตั้งโครงสร้างอาํนาจอย่างเป็นทางการ

ภายในองคก์ารเพื่อประสานงานหน่วยทาํงานยอ่ยต่างๆ ใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายองคก์ารได ้

     2.3 การบรรจุ (staffing) หมายถึง หน้าท่ีดา้นบริหารงานบุคคลเพื่อฝึกอบรมเจา้หน้าท่ี 

และจดัเตรียมบรรยาการการทาํงานท่ีดีไว ้

     2.4 การสั่งการ(Directing)หมายถึง การท่ีหัวหน้าฝ่ายบริหารมีหน้าท่ีตอ้งตดัสินใจอยู่

ตลอดเวลาโดยพยายามนาํเอาการตดัสินใจดงักล่าวมาเปล่ียนเป็นคาํสั่งและคาํแนะนาํ นอกจากน้ียงั

หมายถึง การท่ีหวัหนา้ฝ่ายบริหารตอ้งทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํองคก์ารดว้ย 

     2.5 การประสานงาน (co-ordinating) หมายถึง หน้าท่ีสําคญัต่างๆ ในการประสานส่วน

ต่างๆ ของงานใหเ้ขา้ดว้ยกนัอยา่งดี 
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     2.6 การรายงาน (reporting) หมายถึง การรายงานความเคล่ือนไหวต่างๆ ในองคก์ารให้

ทุกฝ่ายทราบ ทั้งน้ีอาจใชว้ธีิการต่างๆ เช่น การวจิยัและการตรวจสอบ 

     2.7 การงบประมาณ (budgeting) หมายถึง หนา้ท่ีในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบังบประมาณในรูป

ของการวางแผนและการควบคุมดา้นการเงินการบญัชี 

 การประสานหน่วยงานย่อยในองค์การโดยใช้การจดัองค์การ ซ่ึงองค์การสามารถจัด

หน่วยงานย่อยในองค์การได้หลายรูปแบบตามความเหมาะสมคือ 1) การจัดองค์การตาม

วตัถุประสงค์ 2) การจดัองค์การตามกระบวนการ 3) การจดัองค์การตามลูกคา้ และ 4) การจดั

องคก์ารตามสถานท่ีตั้ง  

 

แนวคิดระบบราชการของ Max Weber 

 ทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy) ของ Max Weber นกัวิชาการชาวเยอรมนัซ่ึงเสนอ

แนวคิดในการบริหารองคก์ารซ่ึงเป็นองคก์ารในอุดมคติท่ีเรียกวา่ the ideal type of bureaucracy โดย

กล่าวถึงลกัษณะการใช้อาํนาจในองค์การ และลกัษณะขององค์การแบบระบบราชการไวด้งัน้ีคือ 

(พิทยา  บวรวฒันา,2535,หนา้ 20-24) 

 อาํนาจในองค์การ การท่ีองค์การจะดาํเนินการได้นั้นจะตอ้งมีโครงสร้างของอาํนาจใน

องคก์ารซ่ึงลกัษณะของอาํนาจในองคก์ารจะประกอบดว้ย 

 1. อาํนาจบารมี (charismatic authority) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงทาํ

ให้ผูอ่ื้นเช่ือฟังหรือยอมทาํตามผูน้าํ เป็นอาํนาจท่ีติดอยู่กบัตวับุคคล การใชอ้าํนาจบารมี เหมาะสม

กบัสังคมในยคุเดิมท่ีมีลกัษณะความสัมพนัธ์ในเชิงเครือญาติ หรือสังคมชนเผา่ 

 2. อาํนาจตามประเพณี (traditional authority) เป็นอาํนาจท่ีเกิดจากขนบธรรมเนียมหรือ

ประเพณีปฏิบติัท่ียึดถือกนัมา การใช้อาํนาจตามประเพณี เช่น การสืบสันตติวงศ์ การใช้อาํนาจใน

ลกัษณะน้ีมกัจะพบในสังคมแบบศกัดินา 

 3. อาํนาจตามกฎหมาย (legal authority) เป็นอาํนาจท่ีเนน้หลกัความมีเหตุผล อาํนาจตาม

กฎหมายน้ีเหมาะกบัโครงสร้างสังคมสมยัใหม่ท่ีมีความสลบัซบัซ้อน อาํนาจตามกฎหมายจะใชใ้น

องคก์ารแบบระบบราชการท่ี Max Weber เสนอไว ้

 ลกัษณะขององคก์ารแบบระบบราชการ Max Weber เช่ือวา่เป็นองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด ลกัษณะขององคก์ารระบบราชการมีลกัษณะท่ีสาํคญัดงัน้ี 

 -มีการแบ่งงานกนัทาํตามหนา้ท่ีและความชาํนาญเฉพาะ 

 -มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน องค์การแบบระบบราชการจะมีสายการบงัคบับญัชาท่ี

ชดัเจนวา่ใครอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลของใคร 
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 -มีความเป็นทางการในการทาํงาน การปฏิบติังานในระบบราชการจะมีความเป็นทางการ

และการทาํงานตามลายลกัษณ์อกัษร มีระเบียบปฏิบติัในการทาํงานอยา่งชดัเจน 

 -อาํนาจเป็นอาํนาจท่ีกําหนดตามตาํแหน่ง ไม่ข้ึนอยู่กับตัวบุคคลไม่ว่าใครเข้ามาดาํรง

ตาํแหน่งก็จะมีอาํนาจดงักล่าว 

 -ขา้ราชการจะมีความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ี มีเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการทาํงาน 

 -ขา้ราชการจะตอ้งทาํงานโดยปราศจากอารมณ์และความเกลียดชัง ตอ้งให้บริการผูท่ี้มา

ติดต่ออยา่งเสมอหนา้กนัไม่เลือกท่ีรัก มกัท่ีชงั (sine era et studio) และวางตวัเป็นกลาง 

 -ความกา้วหน้าในอาชีพขา้ราชการจะข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถ ความอาวุโส หรือทั้ง

สองส่วนประกอบกนัข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชา 

 แนวคิดทางการบริหารจะมีลกัษณะร่วมกนับางประการคือ 1) ทุกแนวคิดมุ่งแสวงหาวิธีการ

ทาํงานของบุคคล และองคก์ารท่ีจะทาํให้การทาํงานเป็นไปไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 2) เป้าหมายของแนวคิด

เหล่าน้ีมุ่งจะใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 อุทยั  เลาหวิเชียร (2553,หน้า 5-7) สรุปว่าการบริหารเป็นกระบวนการอย่างหน่ึง คือมี

ขั้นตอนต่างๆในการบริหารเรียกว่า “กระบวนการบริหาร” แต่เน่ืองจากมีการพฒันาความรู้ทาง

พฤติกรรมศาสตร์ กระบวนการบริหารในปัจจุบนัได้เปล่ียนมาเป็น “POLE” ไดแ้ก่ การวางแผน 

(planning) การจดัองค์การ (organizing) การเป็นผูน้าํ (leading) และการประเมินผล (evaluating) 

รายละเอียดมีดงัน้ี 

 1. การวางแผน คือ การกาํหนดเป้าหมายล่วงหนา้และวิธีการต่างๆ ท่ีจะให้เป้าหมายบรรลุ

ตามท่ีกาํหนด การวางแผนจะเร่ิมตน้ดว้ยการกาํหนดเป้าหมาย นอกจากมีเป้าหมายหลกัอาจจะมี

เป้าหมายรองหรือวตัถุประสงค์ย่อยอีกมากมาย หลังจากการกาํหนดเป้าหมายก็จะตามด้วยการ

วินิจฉัยสั่งการเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด อย่างไรก็ดี การมี

เป้าหมายแค่ประการเดียวอาจไม่เพียงพอ ผูบ้ริหารตอ้งอาศยันโยบาย ขั้นตอนต่างๆ ของโครงการ 

รายละเอียดวิธีการของแต่ละขั้นตอน มาตรฐานกลางสําหรับใช้ในการเปรียบเทียบเพื่อให้การ

วางแผนบรรลุผลอีกดว้ย 

 2. การจดัองคก์าร คือ การจดักิจกรรม คน และหน่วยงาน เพื่อให้เป้าหมายท่ีวางไวใ้นแผน

สามารถบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด หน้าท่ีหลักของการจดัองค์การคือ การแบ่ง

ลกัษณะงาน การสรรหาคนเพื่อบรรจุในตาํแหน่งต่างๆ จดัตาํแหน่งงานให้เป็นสายการบงัคบับญัชา

ตามความเหมะสมและถนัด การจดัขอบข่ายการบริหาร เอกภาพการบงัคบับญัชา การมอบหมาย

อาํนาจหนา้ท่ีใหรั้บผดิชอบโดยพิจารณาให้อาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบมีความสมดุล 
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 3. การทําหน้าท่ีเป็นผู ้นํา คือ หน้าท่ีของผู ้บริหารท่ีจะโน้มน้าวผู ้ใต้บังคับบัญชาให้

ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนด การนาํจึงหมายถึงการทาํหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน การจูง

ใจ และการส่ือขอ้ความ 

 4. การประเมินผลงาน หมายถึง การตรวจสอบและการควบคุมการปฏิบติังานให้เป็นไป

ตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไวใ้นแผน 

 สอดคลอ้งกบันกัวิชาการในปัจจุบนัท่ีเห็นพอ้งกนัว่าการบริหารมีองคป์ระกอบ 4 ประการ 

เรียกยอ่เป็น POLC มีรายละเอียด ดงัน้ี (Robbins & Coulter,2003,pp.2-4) 

 1. การวางแผน (planning) เป็นการกาํหนดเป้าหมาย กาํหนดกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

รวมทั้งการรวบรวมและประสานกิจกรรมต่างๆ 

 2. การจดัองค์การ (organizing) เป็นเร่ืองเก่ียวกับการกาํหนดกิจกรรมท่ีต้องดาํเนินการ 

บุคคลท่ีจะเป็นผูรั้บผิดชอบและปฏิบติัตาม การจดัโครงสร้างองค์การ การจดักลุ่มงานและการ

กาํหนดสายการบงัคบับญัชา 

 3. การนาํ (leading) เป็นเร่ืองของการสั่งการและการจูงใจให้ทุกฝ่ายทาํงานร่วมกนัอยา่งเต็ม

ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 4. การควบคุม (controlling) เก่ียวขอ้งกบัการตรวจสอบผลของการปฏิบติังานเพื่อให้เป็นไป

ตามแผนท่ีกาํหนดไว ้การประสานงาน การดูแลงานและกิจกรรมต่างๆ ของผูอ่ื้น เพื่อให้งานและ

กิจกรรมเหล่านั้นสาํเร็จลุล่วงไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การประสานงานและดูแลงาน

ของผูอ่ื้น จึงเป็นขอ้แตกต่างท่ีแยกผูบ้ริหารออกจากผูท่ี้ไม่ไดเ้ป็นผูบ้ริหารท่ีรับผิดชอบเฉพาะงาน

ของตนเอง 

 จากการท่ีกรุงเทพมหานครไดพ้ฒันาปรับปรุงระบบการบริหารของสํานกังานเขตโดยนาํ

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบบริหารราชการกรุงเทพมหานครมาใช้ มีการปรับปรุงโครงสร้าง

สาํนกังานเขตใหส้ั้นลงโดยตดัสายการบงัคบับญัชาระดบัหวัหนา้งานออกไป และกระจายอาํนาจให้

สํานกังานเขตมากข้ึนทั้งการบริหารงานบุคคล งบประมาณและวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ทั้งน้ีเพื่อให้เกิด

ความคล่องตวัในการบริหารงาน ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาว่าผูอ้าํนวยการเขตมีคุณลักษณะด้านการ

บริหารท่ีเพียงพอหรือไม่ อย่างไรกบัการพฒันาปรับปรุงดงักล่าว โดยนาํแนวคิดหลกัการบริหาร

ของนกัวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ทั้ง Frederick W. Taylor, Henri Fayol, Lyndall Urwick และ 

Luther Gulick, Max Weber,Robbins & Coulter และ อุทยั  เลาหวิเชียร มาประยุกตใ์ชก้าํหนดเป็น

ตวัแปรอิสระท่ีจะนาํมาใช้ในการวดัระดบัคุณลกัษณะด้านการบริหารของผูอ้าํนวยการเขต โดย

แบ่งเป็นตวัแปรย่อย 3 ด้าน คือ (1) การวางแผนปฏิบติัราชการ เพื่อศึกษาว่าแผนปฏิบติัราชการ

ประจาํปีท่ีผูอ้าํนวยการเขตจดัทาํข้ึนตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการของกรุงเทพมหานคร 
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มีเป้าหมายชดัเจนสอดคลอ้งกบัการนาํไปปฏิบติัจริง สามารถยืดหยุ่นให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

และมีการดาํเนินการอยา่งจริงจงัต่อเน่ืองหรือไม่ อยา่งไร (2) การจดัโครงสร้างการบริหารงาน เพื่อ

ศึกษาว่าการท่ีกรุงเทพมหานครได้ปรับสายการบังคับบัญชาของสํานักงานเขตให้สั้ นลง 

ผูอ้าํนวยการเขตไดจ้ดัสายการบงัคบับญัชา แบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และกระจายอาํนาจในการ

ตดัสินใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างชัดเจนเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร (3) การควบคุมและการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพื่อศึกษาว่าผู ้อ ํานวยการเขตมมีการตรวจสอบและติดตาม

ประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นไปตามเป้าหมาย และร่วมแกไ้ขปัญหากบัผู ้

ตั้งคบับญัชาหรือไม่ อยา่งไรส่วนภาวะผูน้าํซ่ึงเป็นองคป์ระกอบสําคญัของการบริหารอยา่งหน่ึงนั้น

ผูว้จิยัไดแ้ยกทาํการศึกษาเป็นการเฉพาะในลาํดบัต่อไป 

 

แนวคดิภาวะผู้นํา 

 

  ผูบ้ริหารหรือผูน้าํเป็นบุคคลท่ีสําคญัยิ่งต่อความสําเร็จขององคก์ารทั้งน้ีเพราะมีภาระหนา้ท่ี 

และความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะต้องวางแผนสั่งการดูแลและควบคุมให้บุคลากรขององค์การ

ปฏิบติังานต่างๆ ให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวปั้ญหาท่ีน่าสนใจอยู่

ตรงท่ีว่าผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะทาํอย่างไรจึงจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูต้ามเกิดความผูกพนักบั

งานแล้วทุ่มเทความสามารถและพยายามท่ีจะทาํให้งานสําเร็จด้วยความเต็มใจ เพราะนอกจาก

บทบาทหน้าท่ีทางการบริหารซ่ึงสามารถใช้อิทธิพลจากตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีได้รับการแต่งตั้งแล้ว 

จะต้องมีภาวะผูน้ําท่ีสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนๆ ในองค์การให้ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเต็มใจและ

เล่ือมใสศรัทธา สามารถคิดริเร่ิมในการนาํวิธีแปลกใหม่มาใช้ในการปฏิบติัการ และเป็นตวัการ

สาํคญัท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์าร (กมล  รักสวน,2532,หนา้ 5) 

 

ความหมายของผู้นํา (Leader)  

 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของผูน้าํ ดงัน้ี 

 พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2544,หนา้ 19) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมาหรือไดรั้บ

การยกยอ่งให้เป็นหวัหนา้ผูต้ดัสินใจเพราะมีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชาและจะนาํผู ้

ตามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือหมู่ชนไปในทางท่ีดีหรือชัว่ได ้โดยใชอิ้ทธิพลในความสัมพนัธ์ท่ีมีอยู่

ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติัการและอาํนวยการโดยใชก้ระบวนการติดต่อซ่ึงกนัและกนัในอนัท่ี

จะบรรลุเป้าหมาย และความสามารถท่ีจะชกัจูงผูอ่ื้นให้ความร่วมมือร่วมใจกบัตนดาํเนินการไปสู่

จุดมุ่งหมายของตนได ้ 
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 นิรมล  กิติกุล (2546,หน้า 166-167) ผูน้าํ หมายถึง ผูป้ระสานความคิด และชกัจูงให้ผูอ่ื้นท่ี

เก่ียวขอ้งร่วมแรงร่วมใจทาํงานตามทิศทางหรือวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด 

 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์ (2546,หนา้ 195) ผูน้าํ หมายถึง ผูมี้บุคลิกเด่นเป็นพิเศษ ประกอบดว้ย

ความสามารถเป็นพิเศษเหนือกว่าบุคคลอ่ืนในกลุ่มชนขององค์การนั้น หรือคือ ผูท่ี้มีศิลปะหรือ

กระบวนการท่ีมีอิทธิพลเหนือคน และกระตุน้ให้คนร่วมมือปฏิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมายของ

กลุ่มได ้

 สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2550,หนา้ 14) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการ

เลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกให้อิทธิพลหรือบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูง

ใจชกันาํหรือช้ีนาํใหส้มาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่างๆของกลุ่มใหส้าํเร็จ 

 วเิชียร  วทิยอุดม (2550,หนา้ 2) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับหรือยกยอ่งให้เป็น

ผูน้าํและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถอนัเกิดจากตวัของเขาเอง จนเป็นท่ียอมรับหรือยกยอ่งของกลุ่ม

ใหเ้ป็นผูน้าํ และนาํกลุ่มไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 บุญเลิศ  ไพรินทร์ (2554,หนา้ 1) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถท่ีจะทาํให้องคก์าร

ดาํเนินไปอย่างกา้วหน้าและบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทศันคติและการกระทาํของ

ผูอ่ื้น 

 Bennis and Nanus (1985,p.215) ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีบทบาทสําคญัในการเสริมสร้าง

ความคิดสร้างสรรค์ เป็นสัญลกัษณ์ของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในสังคม ผูน้าํเป็นผูท่ี้จะนาํ

กลุ่มให้พน้ความทุกขย์าก ขจดัปัญหา ขจดัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในกลุ่ม และฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ

จนสามารถบรรลุเป้าหมายของสังคมท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 Sullivan and Decker (2005,p.44) ผูน้าํ คือ ผูมี้ทกัษะ มีอิทธิพลทาํให้ผูอ่ื้นประสบผลสําเร็จ

ตามเป้าหมาย มีความสําคญัในการประสานงานระหว่างสมาชิกในองค์การ สนบัสนุนการทาํงาน

เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 

 Griffin (2008,p.469) ผูน้ํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการผลักดันให้ผูอ่ื้นเปล่ียน

พฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจและยอมรับโดยปราศจากการบงัคบั 

 จากความหมายของผูน้าํตามท่ีไดก้ล่าวมา ผูว้ิจยัสรุปว่า ผูน้าํ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการ

แต่งตั้ งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการเป็นผูมี้อิทธิพลในการผลักดัน ส่งเสริม จูงใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูอ่ื้นเกิดการยอมรับและเคารพนบัถือ ให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานดว้ย

ความเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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ความหมายของภาวะผู้นํา (Leadership)  

 นกัวิชาการมกัจะถือวา่ “ผูน้าํ” (Leaders) เป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคล (Persons) ส่วน “ภาวะ

ผูน้าํ” (Leadership) นั้นเป็นส่ิงท่ีแสดงออกมา (Actions) จากบุคคลท่ีเป็นผูน้าํอยา่งเป็นกระบวนการ

ภาวะผูน้าํไดมี้นกัวชิาการใหค้วามหมายเอาไวต้่างๆ กนั ดงัน้ี 

 อานนัท ์ ปันยารชุน (2540,หนา้ 37-39) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํหากมีในบุคคลใดแลว้จะทาํให้

ผูอ่ื้นอยากทาํตามโดยความสมคัรใจ ไม่จาํเป็นตอ้งสั่งการ เพราะความเป็นผูน้าํไม่ได้มาจากการ

อุปโลกน์หรือแต่งตั้งตนเอง แต่ตอ้งเกิดจากการท่ีมีคนอ่ืนรู้สึกว่าเราเป็นผูน้าํ ดงันั้น คุณสมบติัของ

ผูน้าํท่ีย ัง่ยืน ไดแ้ก่ ความรู้สึกผิดชอบ รู้ควรไม่ควรโดยมีคุณธรรมจริยธรรมเป็นเคร่ืองมือควบคุม

ผูน้าํ ความสามารถทาํให้บุคคลอ่ืนคลอ้ยตาม การส่ือสารให้คนอ่ืนเขา้ใจได ้ตอ้งพูดในส่ิงท่ีเป็นจริง 

ความเป็นผูย้ดึมัน่ในหลกัการ มีระบบความคิดและการบริหารท่ีมีวิสัยทศัน์ จะตอ้งคิดแบบทีละกา้ว

แต่ตอ้งคิดครบทั้งกระบวนการและรู้จกัคาดคะเน ความเป็นนกัวิชาการรู้จกัหาความรู้และพึ่ งพา

ความรู้ทางวชิาการอยา่งแทจ้ริง 

 ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์ (2546,หน้า 195) ภาวะผูน้าํ หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการท่ีจะมี

อิทธิพลเหนือคน กระตุน้ให้คนร่วมมือปฏิบติังานตามผูน้าํดว้ยความศรัทธานบัถือ และดว้ยความ

เตม็ใจอยา่งประสานสัมพนัธ์กนัจนงานสาํเร็จบรรลุเป้าหมายของกลุ่มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 วิฑูรย  ์ สิมะโชคดี (2548,หน้า 94) ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถในการทาํให้บรรลุ

วตัถุประสงคข์องกลุ่มโดยการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น โดยท่ีภาวะผูน้าํจาํเป็นตอ้งมีทุกระดบัในองคก์าร

นบัตั้งแต่ผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ไปจนถึงประธานบริษทัหรือประธานคณะกรรมการ 

 ชยัเสฏฐ ์ พรหมศรี (2549,หนา้ 26) ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง

ชกัจูงบุคคลอ่ืนให้ทาํตาม เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์และสามารถนาํองค์การไปสู่ทิศทางท่ีทาํให้เกิด

ความสมคัรสมานสามคัคีและเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั 

 บุญเลิศ  ไพรินทร์ (2554,หนา้ 1) ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือ

คนอ่ืนและจูงใจให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามและทาํงานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ภาวะผูน้าํเป็นเร่ืองท่ี

เก่ียวข้องกับการใช้อาํนาจหน้าท่ีท่ีจะกาํหนดหรือชักจูงให้กลุ่มสมาชิกในองค์การทาํงานตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และการมีอิทธิพลต่อกลุ่มต่างๆ ในองคก์าร 

 Yukl (1998,p.2) ภาวะผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของคนหน่ึงท่ีจะชกันาํกิจกรรมของ

กลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั (Shared goal) 

 Wallis (2002,pp.59-61) ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการทางสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิก

ของกลุ่มใหมุ้่งมัน่สู่เป้าหมาย เม่ือมองความสาํคญัของภาวะผูน้าํในหวัขอ้การวิจยัดา้นเศรษฐศาสตร์
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สังคม ภาวะผูน้าํ หมายถึง ศูนยร์วมแห่งเป้าหมายและนาํพาใหส้มาชิกของกลุ่มตระหนกัถึงเป้าหมาย

ท่ีมีร่วมกนั 

 Daft (2005,p.5) ภาวะผูน้าํหรือการเป็นผูน้าํ หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้าํ

และผูต้าม ท่ีมีความตั้งใจต่อการเปล่ียนแปลงท่ีสาํคญั และการเปล่ียนแปลงนั้นสะทอ้นจุดมุ่งหมายท่ี

มีร่วมกนัระหวา่งผูน้าํและผูต้าม 

 Griffin (2008,p.469) ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใชค้วามสามารถในการจูงใจ

ผลกัดนัใหก้ลุ่มบรรลุเป้าหมายต่างๆ ขององคก์าร 

 DuBrin (2010,p.3) ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดความ

เช่ือมัน่และแรงสนบัสนุนในหมู่ผูค้นท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารร่วมกนั 

 Achua and Lussier (2010,p.6) ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการท่ีมีอิทธิพลของผูน้าํกบัผู ้

ตาม เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารผา่นการเปล่ียนแปลง 

 จากความหมายของนกัวิชาการท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ หมายถึงกระบวนการ

พฤติกรรม หรือความสัมพนัธ์ท่ีบุคคลใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้น โดยใช้ศิลปะในการผลกัดนั ส่งเสริม 

กระตุน้ จูงใจ ใหผู้อ่ื้นปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั 

 หากเปรียบเทียบความหมายของคาํว่าผูน้าํกบัภาวะผูน้าํแล้วจะพบว่ามีความแตกต่างและ

คลา้ยคลึงกนัท่ี ผูน้าํ หมายถึง บุคคล ส่วนภาวะผูน้าํ หมายถึง การใชก้ระบวนการของความสามารถ

ของบุคคลท่ีใช้อิทธิพลของตนในการชกัชวน ช้ีนาํหรือชกัจูงผูอ่ื้นให้ร่วมมือร่วมใจกบัตนในการ 

ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

 

กระบวนการภาวะผู้นํา (The Leadership Process) 

 จากความหมายภาวะผูน้าํของนักวิชาการต่างๆ จะเห็นว่าภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการของ

การแลกเปล่ียนท่ีสลบัซับซ้อนและมีพลวตัรอยู่ตลอดเวลา องค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดกระบวนการ

ปฏิสัมพนัธ์ดังกล่าวมี 4 ประการ ได้แก่ ผูน้ ํา ผูต้าม บริบทท่ีเป็นสถานการณ์ และผลท่ีเกิดข้ึน 

องค์ประกอบทั้งส่ีของกระบวนการภาวะผูน้ําจะมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกัน ดังน้ี(สุเทพ  พงศ์

ศรีวฒัน์,2550,หนา้ 25-26) 

 1. ผูน้าํ (Leader) เป็นบุคคลท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการช้ีนาํการปฏิบติังานและกิจกรรม

ต่างๆ  

 2. ผูต้าม (Follower) เป็นผูป้ฏิบติังานและกิจกรรมต่างๆ ภายใตก้ารช้ีนาํและช้ีแนะของผูน้าํ 

 3. บริบท (context) หมายถึง สถานการณ์ ไดแ้ก่ ลกัษณะท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 

เป็นดา้นสังคมหรือดา้นเก่ียวกบังาน มีลกัษณะเป็นพลวตัหรือคงท่ี เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนใหม่หรือเป็นงาน
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ประจาํ มีความยุ่งยากซับซ้อนหรือง่ายแบบธรรมดาและอ่ืนๆ ตลอดจนสภาวะแวดล้อมด้าน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้าม 

 4. ผลท่ีเกิดข้ึน (by-products) เป็นอะไรก็ไดท่ี้เกิดข้ึนจากกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูน้าํกบัผูต้าม และผูน้าํกบัสถานการณ์ ไดแ้ก่ ผลท่ีเกิดจากความสามารถในการตดัสินใจของผูน้าํ 

การบรรลุเป้าหมาย การไดผ้ลผลิตท่ีมีคุณภาพสูง ความพึงพอใจของลูกคา้และผูใ้ช้บริการ รวมทั้ง

ผลดา้นลบ เช่น การเป็นปฏิปักษ ์แสดงความเกลียดชงัอนัเป็นผลมาจากการถูกลงโทษจากผูน้าํ เป็น

ตน้ 

 กระบวนการภาวะผูน้าํจึงเป็นกระบวนการโตต้อบสองทาง (interactive) และมีลกัษณะเป็น

พลวตัร (dynamic) โดยผูน้ําแสดงอิทธิพลต่อผูต้าม ผูต้ามแสดงอิทธิพลต่อผูน้ํา และบริบทจะมี

อิทธิพลต่อทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการแลกเปล่ียนดงักล่าว และในทางกลบักนั ผลลพัธ์ท่ีเกิด

จากกระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผู ้นํากับผู ้ตาม สามารถเป็นตัวการท่ีมีอิทธิพลต่อการ

เปล่ียนแปลงท่ีจะตามมาในอนาคต เช่น ทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงในบริบทด้านผูต้าม หรือดา้น

ผูน้าํอีกดว้ย  

 

แหล่งทีม่าแห่งอาํนาจของผู้นํา 

 แนวคิดของ Yukl (1994,p.195) คาํว่าอาํนาจ คือ ความสามารถของผูอ้อกคาํสั่งในการใช้

อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูรั้บคาํสั่ง ซ่ึงบางคร้ังอิทธิพลนั้นอาจมีผลทั้งในดา้นของพฤติกรรม

และแนวความคิดของผูรั้บคาํสั่งดว้ย 

 ในความเห็นของ Bateman (1993,p.413) อาํนาจของผูน้าํ คือ ความสามารถในการใช้

อิทธิพลในการบงัคบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ตดัสินใจทาํในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ อาํนาจเป็นส่วนสําคญั

ของความเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนในองค์การ 

ขณะเดียวกนั อาํนาจ หมายถึง ความสามารถในการทาํงานต่างๆ ให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย

โดยปราศจากการต่อตา้นจากผูอ่ื้น 

 Holt (1993,p.441) เห็นว่าอาํนาจของผูน้าํเป็นขอ้ตกลงร่วมระหว่างผูน้าํและผูต้าม แมว้่า

ผูน้าํจะเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนก็ตาม ในแต่ละช่วงเวลาผูน้าํหรือผูต้ามอาจเป็นผูใ้ช้

อิทธิพลต่อกันในแง่ของการเป็นผูอ้อกคาํสั่งหรือผูรั้บคาํสั่งก็ได้ ข้ึนอยู่กับข้อตกลงร่วมกันใน

ขณะนั้น แต่โดยทัว่ไปแลว้ผูอ้อกคาํสั่งมกัเป็นบุคคลผูซ่ึ้งมีตาํแหน่งสูงกวา่ผูรั้บคาํสั่ง 

 โดยสรุปแลว้ นกัวชิาการไดแ้สดงแหล่งท่ีมาแห่งอาํนาจของผูน้าํ ดงัน้ี 

 1. อาํนาจท่ีมาจากกฎหมาย (Legitimate Power) หรืออาํนาจหนา้ท่ีท่ีมาจากการแต่งตั้งตาม

สายการบงัคบับญัชา ผูมี้อาํนาจตามตาํแหน่งสามารถสั่งการแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้กระทาํตามคาํสั่ง
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ไดต้ามอาํนาจหนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บมอบหมาย อาํนาจเช่นน้ีจะลดนอ้ยลงในองคก์ารขนาดใหญ่ท่ีมีการ

กระจายอาํนาจไปยงัส่วนต่างๆ ในองคก์าร ผูท่ี้มีอาํนาจท่ีมาจากตาํแหน่งจะสามารถให้รางวลั และ

ข่มขู่ลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ช่นเดียวกนั แต่การท่ีจะใชอ้าํนาจให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้นจะตอ้ง

เกิดจากการยอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย (Bateman,1993,p.414) 

 2. อาํนาจท่ีมาจากการบงัคบัขู่เข็ญ (Coercive Power) เป็นอาํนาจท่ีทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เกิดความกลวั อยากหลีกเล่ียงการถูกลงโทษจึงยอมทาํตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชา การลงโทษอาจ

ทาํโดยก่อใหเ้กิดความเจ็บปวดทางดา้นร่างกาย เช่น การเฆ่ียนตี การก่อให้เกิดความกระวนกระวาย

ใจเ น่ืองจากถูกจํากัดบริเวณ  การไม่ เ ล่ือนขั้ นเ ล่ือนตําแหน่ง  การลดขั้ นลดตําแหน่งของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปทาํงานในสภาพท่ีเลวร้ายจนถึงการไล่ออก อย่างไรก็

ตามผูท่ี้มีตาํแหน่งไม่สําคญับางคนอาจก่อให้เกิดอาํนาจเช่นน้ีได้ เช่น ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด

ความอบัอายในท่ีสาธารณะ หรือบุคคลผูซ่ึ้งใช้อาํนาจเช่นว่าน้ีในการแสวงหาความก้าวหน้าใน

หน้าท่ีการงานโดยการกุมความลบัหรือขอ้มูลสําคญัซ่ึงหากถูกเปิดเผยไปแลว้อาจก่อให้เกิดความ

เสียหายแก่บุคคลอ่ืน (Robbin,1996,p.595) 

 3. อาํนาจท่ีมาจากการให้รางวลั (Reward Power) ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใช้อิทธิพลเหนือ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เน่ืองจากสามารถให้รางวลัหรือให้ผลประโยชน์ท่ีผูใ้ต้บงัคบับญัชาคิดว่าดี มี

ประโยชน์และคาดวา่จะไดรั้บรางวลัเหล่านั้นในรูปของเงิน การประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือน

ขั้นเล่ือนตาํแหน่ง งานท่ีน่าสนใจ การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี สถานท่ีท่ีจะไปปฏิบติังานท่ีน่าพึงพอใจ 

อยา่งไรก็ตาม อาํนาจท่ีเกิดจากความเป็นมิตร การก่อให้เกิดการยอมรับ การสร้างความศรัทธาและ

ความนิยมชมชอบให้เกิดแก่บุคคลนั้นๆเป็นส่ิงท่ีทุกคนปรารถนา (Robbin,1996,p.595) สรุปไดว้่า 

อาํนาจท่ีมาจากการให้รางวลัและการลงโทษเป็นส่ิงตรงขา้มท่ีขดัแยง้กนั การให้รางวลัและการ

ลงโทษจึงเป็นผลจากอาํนาจท่ีมาจากตาํแหน่ง ถา้หากตาํแหน่งยิ่งสูง อาํนาจทั้งสองก็จะสูงตามไป

ดว้ย (Bateman,1993,p.414)  

 4. อาํนาจท่ีมาจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) อาํนาจแบบน้ีเกิดจากความเช่ียวชาญ การ

มีความรู้พิเศษท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ ก่อให้เกิดความเช่ือถือ และสามารถเรียนรู้ได ้(Bateman, 

1993,p.415) ความรู้ความเช่ียวชาญเหล่าน้ีมักเป็นความรู้เฉพาะทาง โดยเฉพาะปัจจุบันซ่ึงมี

ความสาํคญัมากยิง่ข้ึนเพื่อก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จแก่องคก์าร  

 5. อาํนาจท่ีมาจากการอา้งอิง (Referent Power) เกิดจากบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงเป็นท่ี

ตอ้งตาตอ้งใจแก่บุคคลอ่ืน ก่อให้เกิดความนิยมชมชอบ ช่ืนชม อยากกระทาํหรือเป็นไปตามนั้น 

(Bateman,1993,p.414) หากเราช่ืนชมบางคนจนอยากเรียนแบบพฤติกรรม ความคิดหรือทศันคติ
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ของบุคคลนั้นๆ อยากท่ีจะฟังคาํแนะนาํ อยากอุทิศตนทาํงานร่วม แสดงวา่เราตกอยูภ่ายใตอ้าํนาจท่ี

เกิดจากการอา้งอิงของเขาแลว้  

 ความเป็นผูน้าํเป็นกระบวนการของการใชอิ้ทธิพลและอาํนาจเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้าํท่ี

มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่มกัจะใช้อาํนาจท่ีมาจากหลายๆ แห่ง เช่น อาํนาจท่ีมาจากตาํแหน่งและ

ความเช่ียวชาญในการทาํใหเ้กิดการยอมรับแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือใชอ้าํนาจท่ีมาจากการอา้งอิงใน

การทาํใหอ้งคก์ารผา่นความยุง่ยากไปได ้

 

ทฤษฎภีาวะผู้นํา (Leadership Theories) 

 เพื่อความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ ผูว้ิจยัได้แบ่งทฤษฎีภาวะผูน้าํออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 1) 

ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามคุณลกัษณะ (Trait Leadership Theories) 2) ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามพฤติกรรม

(Behavioral Leadership Theories) 3) ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational Leadership 

Theories) และ 4) ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบูรณาการ (Integrative Leadership Theories) ซ่ึงสรุปไดพ้อ

สังเขป ดงัน้ี 

 1. ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามคุณลกัษณะ (Trait Leadership Theories) 

 การศึกษาภาวะผูน้าํระยะแรก นกัวิชาการให้ความสําคญักบัคุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้าํ 

(personal traits) ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า การเป็นผูน้าํนั้นข้ึนอยู่กบับุคลิกภาพทั้งในดา้นร่างกายและจิตใจ 

บุคคลท่ีจะเป็นผูน้าํจะมีลกัษณะความเป็นผูน้าํอยูแ่ลว้ตามธรรมชาติ โดยเนน้ถึงสภาพร่างกาย จิตใจ 

ทศันคตี ความสามารถดา้นต่างๆ ท่ีทาํให้บุคคลนั้นๆ เป็นผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีน้ีเช่ือ

วา่ บางคนเกิดมาเพื่อเป็นผูน้าํ “Born Leader” กลุ่มทฤษฎีน้ีไดแ้บ่งลกัษณะผูน้าํออกเป็น 2 ดา้น คือ 

     1.1 ลกัษณะทางกายภาพ เช่ือวา่ผูน้าํควรตอ้งมีรูปร่างสูงสง่า หนา้ตาดี กิริยาห้าวหาญ กลา้

แสดงออก เป็นชาย แต่มีงานวจิยับางช้ินท่ีช้ีวา่ผูน้าํนั้นไม่จาํเป็นตอ้งสูงสง่าเสมอไป ผูน้าํท่ีเต้ียก็เป็น

ผูน้าํท่ีดีได ้บางวฒันธรรม ประเพณี ไดก้ล่าววา่มีแต่ผูช้ายเท่านั้นท่ีเป็นผูน้าํในองคก์ารได ้

     1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพไดค้น้หาวา่ผูน้าํควรจะมีบุคลิกภาพอย่างไรจึงจะมีความเป็น

ผูน้าํ เช่น ความสามารถในการควบคุมบงัคบับญัชา ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความเด็ดขาด ความ

เฉลียวฉลาด ความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายส่วนตวั 

 Yukl (1994,p.252) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะ หรือ “Trait” วา่เป็นคุณลกัษณะของบุคคลในดา้น

บุคลิกภาพ อารมณ์ ความตอ้งการ แรงกระตุน้ และค่านิยมของแต่ละคน โดยไดอ้ธิบายคุณลกัษณะ

ของบุคคลในดา้นบุคลิกภาพ อารมณ์ ความตอ้งการ แรงกระตุน้ และค่านิยมของแต่ละคนในแต่ละ

ดา้นของผูน้าํไว ้ดงัน้ี 
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 -ดา้นบุคลิกภาพและอารมณ์ ผูน้าํแบบคุณลกัษณะจะตอ้งมีอารมณ์มัน่คง และแสดงออกมา

อยา่งเฉพาะเจาะจง มีความมัน่ใจในตนเอง มีความสามารถในการรักษาและควบคุมอารมณ์ให้มัน่คง 

ไม่หว ัน่ไหว มีพลงัสูง และไม่โกรธง่าย อดทนต่อแรงกดดนัในดา้นต่างๆ 

 -ในดา้นของความตอ้งการและแรงกระตุน้ ผูน้าํแบบคุณลกัษณะจะตอ้งมีความตอ้งการท่ีจะ

ทาํงานใหส้าํเร็จ ตอ้งการเกียรติยศ ความรักจากผูอ่ื้น ตอ้งการอาํนาจ และความเป็นตวัของตวัเอง 

 -ในดา้นค่านิยม จะเน้นค่านิยมภายใน อนัเป็นทศันคติของผูน้าํผูน้ั้นท่ีเก่ียวกบัส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

หรือส่ิงท่ีผิดศีลธรรม ผูน้าํแบบน้ีจะมีความสามารถในการแยกแยะว่าส่ิงใดยุติธรรม ซ่ือสัตย ์รัก

เสรีภาพ เน้นความเสมอภาพ ให้ความสําคัญกับสิทธิมนุษยชน มีความภักดี ความรักชาติ มี

ความกา้วหนา้ มีความตอ้งการท่ีจะทาํใหส่ิ้งท่ีคาดหวงัสาํเร็จ ตอ้งการความเป็นเลิศ ทาํงานท่ีสามารถ

ปฏิบติัได ้มีความเกรงใจ มีความสุภาพอ่อนโยน และใหค้วามร่วมมือแก่บุคคลอ่ืน 

 คุณลักษณะของผู ้นําอาจเกิดจากการเรียนรู้ หรือการได้รับการกระตุ้นท่ีเหมาะสม 

โดยเฉพาะคุณลักษณะในด้านค่านิยม Stogdill (as citedYukl,1994,p.255) ได้ทําการศึกษา

แนวความคิดน้ีในช่วง ค.ศ.1904 ถึง ค.ศ.1948 และพบว่าลักษณะผู ้นําแต่ละอย่างข้ึนอยู่กับ

สถานการณ์ท่ีมีความแตกต่างกนัไป นับว่าเป็นขอ้ขดัแยง้ท่ีลบล้างความเช่ือท่ีว่า บุคคลจะตอ้งมี

คุณลกัษณะผูน้าํเฉพาะตวัจึงจะเป็นผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จไดโ้ดยไม่ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์การท่ี

ผูน้าํมีคุณลกัษณะท่ีดีตามทฤษฎีน้ี มีแนวโนม้วา่จะเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ แต่คุณลกัษณะเหล่าน้ี

ไม่ไดเ้ป็นส่ิงประกนัถึงความมีประสิทธิภาพ และความสาํคญัของคุณลกัษณะต่างๆ เหล่าน้ีจะข้ึนกบั

สถานการณ์ท่ีมีความแตกต่างกนัดว้ย 

 Ralph Stogdill ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีเหนือกวา่บุคคลธรรมดาในดา้นต่อไปน้ีคือ

(1) ความเฉลียวฉลาด (2) การศึกษาท่ีสูงกว่า (3) ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน (4) การทาํ

กิจกรรมและงานสังคม (5) ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 

 นอกจากนั้นไดมี้การศึกษาถึงคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถเรียนรู้ ซ่ึงจะนาํไปสู่การเป็น

ผูน้าํท่ีดีและมีประสิทธิภาพ หรือเป็นคุณลกัษณะสําคญั 6 ประการท่ีทาํให้บุคคลท่ีเป็นผูน้าํมีความ

แตกต่างจากบุคคลธรรมดา (Bateman,1993,p.416-417) ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่านั้นคือ 

 1. แรงขบัหรือแรงผลกั (Drive) หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีแสดงถึงความพยายาม

อยา่งสูงในการทาํงาน เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ รวมถึงความพยายามท่ีจะพฒันา ความทะเยอทะยาน 

การท่ีพลงัมาก (High energy level) ความอดทนต่ออุปสรรค (Tenacity) และความคิดริเร่ิม ในหลาย

ประเทศ ความตอ้งการประสบความสาํเร็จของผูบ้ริหารระดบัสูงสุดจะแสดงออกมาในรูปของอตัรา

การเจริญเติบโตขององคก์ารนั้นๆ  
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 2. แรงกระตุน้ของความเป็นผูน้าํ (Leadership Motivation)หรือความปรารถนาในการนาํ 

(Desire to lead) ผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จไม่ไดมี้เพียงแต่แรงขบั แต่จะมีความตอ้งการท่ีจะนาํ หรือ

มีความปรารถนาในการใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้น มีความกระหายในอาํนาจมากกวา่ท่ีจะตอ้งการเป็นผูใ้ต้

บงัคบัของผูใ้ดและจะแสดงความปรารถนาในการท่ีจะรับผดิชอบต่อการทาํงาน 

 3. ความซ่ือสัตยแ์ละความเช่ือถือได้ (Honesty and integrity) เป็นการสร้างความเช่ือถือ

ระหวา่งผูน้าํกบัผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน โดยการมีสัจจะรักษาคาํพดูและไม่หลอกลวงผูอ่ื้น 

 4. ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) จะทาํให้นาํผา่นพน้อุปสรรคไปไดด้ว้ยดี มีการ

ตดัสินใจภายใต้สถานการณ์ไม่แน่นอน สร้างความเช่ือมั่นแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบติัตาม

เป้าหมาย 

 5. ความรู้เก่ียวกบัธุรกิจหรืองานท่ีทาํอยู ่ (Knowledge of the business) โดยรวมถึงความรู้

ทางเทคนิค ความรู้ในดา้นศพัท์ หรือคาํท่ีมีความหมายเฉพาะ เพราะในบางคร้ังประสบการณ์และ

ความเช่ียวชาญในการทาํงานอยา่งลึกซ้ึงจะช่วยทาํใหผู้น้าํตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ไดดี้ยิง่ข้ึน  

 6. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) ผูน้าํจะตอ้งมีความเฉลียวฉลาดอย่างเพียงพอเพื่อท่ีจะ

รวบรวมสังเคราะห์ และแปล หรือตีความหมายของข่าวสารท่ีมีอยูอ่ยา่งมากมาย มีความสามารถใน

การสร้างวสิัยทศัน์ แกปั้ญหา และตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

 Daft (2011,p.88-92) กล่าววา่ คนส่วนใหญ่มกัใชค้าํวา่ บุคลิกภาพ (personality) แทนคาํวา่ 

คุณลกัษณะ (trait) จากการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้าํจาํนวนมากของนกัวิชาการ พบวา่คุณลกัษณะ

ของผูน้าํเหล่านั้นสามารถจดัออกเป็นบุคลิกภาพ 5 กลุ่มท่ีโดดเด่นท่ีเรียกว่า “มิติ 5 ประการทาง

บุคลิกภาพท่ีโดดเด่น” (Big Five personality dimensions) ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

 1. ความสามารถในการเขา้สังคมและการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Extraversion) รวมถึงความ

ปรารถนาในการควบคุม ใชอิ้ทธิพลเหนือผูอ่ื้น (dominance) 

 2. ความสามารถในการเขา้กบัผูอ่ื้นได ้(Agreacableness) โดยบุคคลแบบน้ีจะมีลกัษณะเป็น

คนอารมณ์ดี ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ ใหอ้ภยับุคคลอ่ืน เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น และน่าเช่ือถือ 

 3. การทาํงานด้วยความรับผิดชอบด้วยความรู้สึกด้านดี (Conscientiousness) คือ ความ

รับผดิชอบ เช่ือถือได ้คงเส้นคงวา และมุ่งเนน้ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

 4. ความมัน่คงในอารมณ์ (Emotional stability) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลมีการปรับตวัไดดี้กบั

สถานการณ์ต่างๆ มีความน่ิงและมัน่คง ไม่หว ัน่ไหวกบัวกิฤตการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึน 

 5. ใจกวา้ง พร้อมรับประสบการณ์ (Openness to experience) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมี

จินตนาการ มีความคิดสร้างสรรค ์ยอมรับความคิดใหม่ๆ 
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 ผลจากการศึกษาผู ้นําท่ีมีบุคลิกภาพอย่างน้อย 4 ประการดังท่ีได้กล่าวมาข้างต้นคือ 

ความสามารถในการเขา้สังคม ความสามารถเขา้กบัผูอ่ื้นได ้การทาํงานดว้ยความรับผิดชอบ และ

ความมัน่คงในอารมณ์ จะทาํให้ผูน้าํเหล่านั้นประสบความสําเร็จไดม้ากกว่าผูน้าํท่ีขาดบุคลิกภาพ

เหล่าน้ี อยา่งไรก็ตาม การอธิบายผูน้าํตามแนวทฤษฎีคุณลกัษณะถือว่ายงัไม่สมบูรณ์ ดว้ยเหตุท่ีว่า

แนวความคิดน้ีละเลยความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา และไม่ไดค้าํนึงถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

สถานการณ์ในองคก์ารท่ีจะมีผลต่อความสัมพนัธ์นั้นๆ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mosley (1996,p. 

37) ท่ีกล่าวถึงขอ้จาํกดัของทฤษฎีภาวะผูน้าํตามคุณลกัษณะวา่นกัวิจยัไม่สามารถระบุคุณลกัษณะท่ี

แน่นอนชดัเจนในการจาํแนกว่า บุคคลท่ีมีภาวะผูน้าํและไม่มีภาวะผูน้าํมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนั

อยา่งไร ซ่ึงบางคร้ังคุณลกัษณะอยา่งหน่ึงก็เหมาะสมกบัสถานการณ์แบบหน่ึงแต่อาจไม่เหมาะสม

กบัอีกสถานการณ์หน่ึงก็ได ้จึงไม่มีคุณลกัษณะของผูน้าํท่ีถูกคน้พบวา่เก่ียวพนักนัอยา่งสมํ่าเสมอกบั

ความสาํเร็จของการนาํ 

 2. ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 

 แนวความคิดในกลุ่มทฤษฎีน้ีเช่ือว่าภาวะผูน้าํตามพฤติกรรมมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของกลุ่ม ภาวะผูน้าํสามารถสร้างและเรียนรู้ไดไ้ม่ได้ติดตวัมาแต่กาํเนิด และไม่มีรูปแบบ

ภาวะผูน้าํใดท่ีดีท่ีสุด ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ โครงสร้าง บทบาท และปัจจยัต่างๆ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั

ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามคุณลกัษณะท่ีสันนิษฐานวา่ภาวะผูน้าํเป็นส่ิงท่ีสืบทอดกนัมาตามประเพณี หรือ

มีมาแต่กาํเนิด กลุ่มทฤษฎีตามพฤติกรรมท่ีไดรั้บการกล่าวถึงอยา่งกวา้งขวาง มีดงัน้ี 

     2.1 การศึกษาผูน้าํตามแนวความคิดของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University

และการศึกษาผูน้าํตามแนวความคิดของมหาวทิยาลยัมิชิแกน (University of Michigan) 

     2.2 การศึกษาผูน้ําแบบตาข่ายการบริหารงานของ Blake and Mouton(Blake and 

Mouton’s Managerial grid) 

     2.3 การศึกษาผูน้าํตามพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ Robert Tannenbaum and Warren H. 

Schimidit 

     2.4 การศึกษาผูน้าํตามพฤติกรรมตามลกัษณะการใชอ้าํนาจหนา้ท่ีของ Likert (System 4 

Management) 

     2.5 การศึกษาผูน้าํตามแนวความคิดของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University) 

(Bateman,1993,p.417) 

 การศึกษาภาวะผูน้าํตามพฤติกรรมน้ีนกัวิชาการไดเ้กิดความสงสัยวา่ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ

นั้นเป็นผลมาจากพฤติกรรมมากกวา่คุณลกัษณะท่ีมีมาแต่กาํเนิด การศึกษาภาวะผูน้าํตามคุณลกัษณะ

นั้นจะเป็นการเลือกผูน้าํท่ีเหมาะสมให้แก่องคก์าร แต่การศึกษาตามพฤติกรรมนั้น เราสามารถสอน
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บุคคลให้มีพฤติกรรมท่ีทาํให้องคก์ารประสบผลสําเร็จไดม้ากท่ีสุด ดงันั้น ในช่วงทศวรรษท่ี 1940 

จึงเกิดการศึกษาของ Ohio State University ข้ึน โดยกลุ่มนกัวิจยัภายใตก้ารนาํของRalph Stogdill 

เร่ิมทําการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีทาํให้ผู ้นําสามารถนํากลุ่มให้มี

ประสิทธิภาพ และประสบผลสาํเร็จ 

 ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการศึกษาพบว่า รูปแบบผูน้าํสามารถจดัออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ตาม

พฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ พฤติกรรมท่ีเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (consideration) และพฤติกรรม

แบบเนน้การควบคุม หรือมีการสอนงานก่อนท่ีจะมีการลงมือปฏิบติังาน (Initiation Structure) หรือ

กล่าวง่ายๆ คือ แบบเนน้งาน 

 ลกัษณะของผูน้าํ 2 แบบ คือ 

 1. ผูน้ ําแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (ผูน้ําท่ีคาํนึงถึงผูอ่ื้น) หรือ Consideration “Relationship 

Oriented” (Maintenance Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ําและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีลกัษณะของการให้ความสนบัสนุน (Supportive) เป็นมิตร (Friendly) รักษา

ผลประโยชน์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการส่ือสารกนัอย่างใกลชิ้ด และเปิดเผยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จดจาํลูกนอ้งไดดี้ ยอมรับความคิดเห็นของลูกนอ้ง เขา้ใจในความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และไม่

ก่อใหเ้กิดความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2. ผูน้ ําแบบมุ่งงาน (ผูน้ําท่ีคาํนึงถึงตนเองเป็นหลกั) หรือ Initiating Structure “Task 

Oriented” (Task Performance Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้งาน เนน้ความมีประสิทธิภาพใน

การใชท้รัพยากร เพื่อเป้าหมายขององคก์าร พฤติกรรมของผูน้าํแบบน้ีจะครอบคลุมถึงการจดัตาราง

การทํางาน การกําหนดว่าจะทําอะไร อย่างไรและเม่ือไหร่ มีการกําหนดวิธีการทํางานแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมีการวางแผนการร่วมมือ การแกปั้ญหา การรักษามาตรฐานของการทาํงาน 

และการใชก้ฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

 ในบางคร้ังองค์การ ผูน้าํแบบมุ่งงาน จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ บางองคก์ารอาจก่อให้เกิด

ความลม้เหลวเช่นเดียวกบัผูน้าํท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ทั้ง 2 ดา้น การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอได้

แสดงใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนวา่ ไม่มีพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดสาํหรับทุกสถานการณ์  
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มุ่งงานตํ่าสัมพนัธ์สูง 

มุ่งงานสูงมุ่งสัมพนัธ์สูง 

มุ่งงานตํ่าและสัมพนัธ์ตํ่า มุ่งงานสูงและสัมพนัธ์ตํ่า 

Initiating Structure (มุ่งงาน) 

 

ภาพที่ 6 แสดงการศึกษารูปแบบของผูน้าํจากงานวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ และการศึกษาผูน้าํ

ของมหาวทิยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan Studies) (Bateman,1993,p.418) 

 

 การศึกษาในช่วงเวลาท่ีใกลเ้คียงกบัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอโดยนกัวิจยัของมหาวิทยาลยั

มิชิแกนพยายามท่ีจะช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างของพฤติกรรมท่ีทาํให้ผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพ หรือ

เกิดความลม้เหลว พฤติกรรม 2 อยา่งน้ีคือ 

 1. พฤติกรรมแบบเนน้งาน Job-centered behaviors (Task-oriented behavior)พฤติกรรมน้ี

เน้นงาน เนน้การควบคุมการทาํงาน การวางแผน การจดัเวลาในการทาํงาน การประสานงาน การ

จดัสรรทพัยากรสาํหรับการทาํงาน และการวางเป้าหมายของการทาํงาน 

 2. พฤติกรรมแบบเนน้คน Employee-centered behaviors (Relationship-oriented behavior) 

เ ป็นพฤติกรรมท่ีให้ความสนับสนุนต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา  แสดงความเ ช่ือมั่นในตัวของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสดงท่าทีท่ีเป็นมิตร และให้เกียรติ เห็นคุณค่าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับวา่แต่

ละคนมีความแตกต่างกนั 

 ในเวลาต่อมานกัวจิยัของมหาวทิยาลยัมิชิแกนไดเ้พิ่มลกัษณะของพฤติกรรมท่ีจะทาํให้ผูน้าํ

ประสบความสาํเร็จไดคื้อ (Bateman,1993,p.418) 

 1. ผู ้นําท่ีมีประสิทธิภาพจะแสดงบทบาทของความเป็นผู ้นําอย่างชัดเจน โดยการ

ตั้งเป้าหมายและแนวทางการทาํงานแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา แต่ยงัคงมอบหมายการตัดสินใจแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน 

 2. ผู ้นําท่ีมีประสิทธิภาพจะพยายามใช้อิทธิพลต่อผู ้นําในระดับสูงกว่า เพื่อแสวงหา

ทรัพยากร และสนองความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

สูง 

ตํ่า สูง 

Consideration 

(มุ่งความสัมพนัธ์) 
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 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ให้การสนับสนุนผูน้ําแบบเน้นคนเป็นอย่างมาก 

เน่ืองจากผูน้าํแบบน้ีทาํให้เกิดผลงานไดอ้ยา่งมากมาย และก่อนให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน

ไดม้าก ส่วนผูน้าํแบบเนน้งานนั้นจะทาํใหผ้ลการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลดลง และทาํให้ความ

พึงพอใจในการทาํงานมีนอ้ยมาก (Robbins and Coulter,1996,p.577) 

 สอดคล้องกบั David H. Holt ท่ีให้การสนบัสนุนว่า ผูน้าํแบบเน้นงาน (เผด็จการ) จะ

ประสบความสาํเร็จนอ้ย ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะทาํงานตามหนา้ท่ี จะไม่พยายามท่ีจะพฒันาผลงาน การ

ขาดงานจะมีมากข้ึน มีการลาออกมากข้ึน มีการร้องทุกขเ์พิ่มมากข้ึน ต่างจากผูน้าํท่ีเนน้คน หรือมุ่ง

ความสัมพนัธ์ ซ่ึงจะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัมากข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ลดปัญหาการลาออก 

การขาดงาน และการร้องทุกข ์(Holt,1993,p.446) 

 แนวความคิดภาวะผูน้าํตามพฤติกรรมขา้งตน้ไดก้ลายเป็นพื้นฐานของแนวความคิดในการ

ประเมิน และมองหารูปแบบของผูท่ี้มีประสิทธิภาพในยคุต่อมาคือ ตาข่ายการบริหารงานของ Blake 

and Mouton(Blake and Mouton’s Managerial Grid) 

     2.2  การศึกษาผูน้าํแบบตาข่ายการบริหารงานของ Blake and Mouton (Blake and 

Mouton’s Managerial grid) (Bateman,1993,p.419-420) 

 Blake and Mouton ไดพ้ฒันาแนวคิดการศึกษาเก่ียวกบัผูน้าํท่ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ

มหาวิทยาลยัโอไฮโอ และมหาวิทยาลยัมิชิแกน โดยมีหลกัการท่ีวา่ ผูน้าํท่ีดีท่ีสุดตอ้งเป็นผูน้าํท่ีให้

ความสําคญักบัทั้งคนและงาน และใช้พฤติกรรม 2 แบบ คือ ผูน้าํส่งเสริมมนุษยส์ัมพนัธ์ (Concern 

for people) และผูท่ี้มุ่งส่งเสริมผลงาน (Concern for production) แบ่งอตัราส่วนของพฤติกรรมท่ี

ส่งเสริมมนุษยส์ัมพนัธ์เป็นสําคญัจาก 1 ถึง 9 และแบ่งอตัราส่วนของพฤติกรรมท่ีเน้นผลงานเป็น

สาํคญัจาก 1 ถึง 9 ภายในตาข่ายของการบริหาร ดงันั้น จึงมีถึง 81 แนวทางในการเกิดพฤติกรรมของ

นกับริหาร แต่ท่ีสาํคญัมี 5 แบบ คือ 

 1 .  พฤติกรรมผู ้นําแบบ  1 ,1  เ ป็นผู ้นํา ท่ีสนใจคนและงานน้อยมาก  (Impoverished 

Management) ผู ้นําจะแสดงข อง บท บา ทค วา มเ ป็นผู ้นําน้อย ท่ี สุ ด  เ ป็ นผู ้นํา แบ บเ ฉ่ือยช า 

(Impoverished) อาจทาํตวัตามสบาย (Laissez-faire) 

 2. พฤติกรรมผูน้าํแบบ 9,1 เป็นผูน้าํท่ีให้ความสนใจกบังานโดยให้ความสําคญักบังานและ

เน้นประสิทธิภาพการทาํงาน แต่ให้ความสําคญักบัคนน้อย (Task Management) เป็นผูน้าํแบบ

อตัตาธิปไตย (Authoritarian) เนน้การใชอ้าํนาจ (Authority-Compliance หรือ Authority-Obedience) 

 3. พฤติกรรมผูน้าํแบบ 1,9 เป็นผูน้าํท่ีให้ความสําคญัต่อคนมาก เนน้ความพึงพอใจของคน

ในองคก์าร แต่ใหค้วามสาํคญักบังานตํ่า เป็นลกัษณะผูน้าํท่ีเรียกวา่ ชุมนุมสร้างสรรค ์(Country Club 
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Management) ผูน้าํแบบน้ีจะสนใจการสนองความตอ้งการของบุคคล เพื่อท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์

อนัจะนาํไปสู่องคก์ารท่ีมีบรรยากาศการทาํงานท่ีเป็นมิตร 

 4. ผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมแบบ 5,5 เป็นผูน้าํท่ีให้ความสําคญักบังานและความพึงพอใจของคน

ในองค์การระดบัปานกลาง เป็นผูน้าํท่ียึดทางสายกลาง พบกนัคร่ึงทาง (Middle of the Road 

Management) 

 5. ผูน้ ําท่ีมีพฤติกรรมแบบ 9,9 เป็นผูน้ําท่ีให้ความสําคญัในระดับสูงทั้งงานและขวญั

กาํลงัใจ ความพึงพอใจของคนในองคก์าร เป็นผูน้าํแบบทาํงานเป็นทีม (Team Management) ผูน้าํ

แบบน้ีจะกระตุน้ใหบุ้คลากรทาํงานอยา่งมีความผกูพนักบัองคก์าร อนัจะนาํไปสู่ความสัมพนัธ์อนัดี 

และก่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ และการเคารพซ่ึงกนัและกนั 

 นอกจากน้ีแลว้ยงัมีแนวทางอีกอยา่งหน่ึงคือ แบบ 9+9 ซ่ึงเป็นสไตล์ของผูท่ี้มีลกัษณะของผู ้

เป็นบิดา มารดา กล่าวคือ เป็นลกัษณะร่วมกนัของ 9,1 ท่ีมกัจะเป็นผูส้ั่งการและควบคุมร่วมกบัแบบ 

1,9 ท่ีพอใจในการรักษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 ผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมแบบ 9,9 จะเป็นแบบของผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด ผูน้าํท่ีไม่ใช้เป็น

แบบ 9,9 ก็สามารถฝึกฝนใหเ้ป็นแบบน้ีไดอ้ยา่งไรก็ตาม ผูน้าํแบบ 9,9 นั้นไดถู้กวิจารณ์วา่ไม่ใช่เป็น

แบบท่ีดีท่ีสุดท่ีจะสามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์ ผูน้ ําแบบ 1,1 อาจดีท่ีสุดในสถานการณ์ท่ี

ผูใ้ต้บงัคบับญัชารู้งานและไม่จาํเป็นต้องได้รับคาํแนะนําจากการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา ใน

ขณะเดียวกนัพวกเขาก็สามารถท่ีจะมีความสุขกบัการทาํงานและเพื่อนร่วมงานโดยท่ีไม่ตอ้งการ

ความเอาใจใส่จากผูบ้งัคบับญัชา 
 

สูง 9 

   1,9 ผูน้าํแบบชมรม               9,9 ผูน้าํแบบนาํทีม 

 

 

    มุ่งคน5,5 ผูน้าํแบบพบกนัคร่ึงทาง 

 

    

 

ตํ่า 1          1,1 ผูน้าํแบบเฉ่ือยชา9,1 ผูน้าํแบบใชอ้าํนาจ 

    

   ตํ่า 1   มุ่งงาน                สูง 9 

ภาพที ่7 แสดงข่ายการบริหารงานของ Blake and Mouton (Bateman,1993,p.420) 
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     2.3 การศึกษาภาวะผูน้าํตามพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ Robert Tannenbaum and Warren 

H. Schmidt 

 การศึกษาของ  Robert Tannenbaum and Warren H. Schmidt เป็นผลสืบเน่ืองมาจาก

แนวความคิดของ Kurt Lewin และคณะท่ีไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้าํตั้งแต่ระยะ

เร่ิมแรกท่ีมหาวิทยาลยัไอโอวา (University of Iowa) Lewin ไดแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้าํออกเป็น 3 

แบบ คือ 

 1. ผูน้าํแบบเผด็จการ (Autocratic Style) ผูน้าํแบบน้ีจะรวบอาํนาจสั่งการ ตดัสินใจเอง 

 2. ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) ซ่ึงจะเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วน

ร่วมในการทาํงาน การตดัสินใจ การวางเป้าหมายของการทาํงาน และการใช้ผลยอ้นกลบัเพื่อการ

สอนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปรับปรุงการทาํงาน 

 3 .  ผู ้นํา แบ บ เส รี นิย ม  (Laissez-Faire) เ ป็ นผู ้นํา ท่ี เ ปิ ดโอก า ส ใ นก า รทํา ง า นใ ห้แ ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเสรี 

 คณะผู้วิจ ัยแห่งมหาวิทยาลัยไอโอวาได้พยายามค้นหาว่าผู ้นําแบบใดจะทําให้งานมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ผลปรากฏว่า ผูน้าํแบบเสรีนิยมจะเป็นผูน้าํแบบไร้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

ผูน้าํแบบเผด็จการและประชาธิปไตย จะสร้างปริมาณงานท่ีเท่ากนั แต่ผูน้าํแบบประชาธิปไตยจะ

สร้างงานท่ีมีคุณภาพมากกว่า และสร้างความพึงพอใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้กว่าผูน้าํแบบเผด็จ

การซ่ึงดูเหมือนวา่ผูน้าํแบบประชาธิปไตยจะเป็นผูน้าํท่ีดีท่ีสุด (Robbins,1996,p.575-576) 

 ผูท่ี้วิจัยต่อมาก็คือ  Robert Tannenbaum and Warren H. Schmidt ท่ีกําลังทาํงานกับ

มหาวิทยาลยัมิชิแกน ได้พฒันาแกนต่อเน่ืองทางพฤติกรรมของความเป็นผูน้ํา (Continuum of 

Leader Behaviors) (แผนภาพท่ี 3) จะแบ่งช่วงทางพฤติกรรมของผูน้าํจากการเน้นความสําคญักบั

ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้าํแบบเผด็จการ (Boss-Centered or Autocratic) จากดา้นซ้ายของตาราง ส่วน

ทางด้านขวาของตารางจะเป็นพฤติกรรมของผู ้นําท่ีเน้นผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือเป็นผู ้นําแบบ

ประชาธิปไตย (Subordinate-Centered Or Democratic) ในการตดัสินใจวา่จะใชพ้ฤติกรรมของผูน้าํ

แบบใดในการทาํงานตอ้งพิจารณาแรงกดดนัหรือพลงั 3 ประการ ก่อนท่ีจะเลือกแบบของความเป็น

ผูน้าํคือ 

 1. พลงัภายในตวัผูน้าํเอง (Forces within themselves) เช่น ความรู้สึกสบายเม่ือเลือกหนทาง

ในการทาํงานท่ีตนคิดวา่เหมาะสม 

 2. พลงัของผูใ้ต้บงัคบับญัชา (Forces within subordinate) เช่น ความพร้อมและความ

รับผดิชอบในการทาํงาน 
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ผู้บริหารทําการ

สนิใจแล้วประกาศให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชารู้ 

 3. พลงัจากสถานการณ์ (Forces within situation) เช่น ภาวะความกดดนัดา้นเวลา ผูน้าํท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงจะตอ้งรู้จกัยืดหยุน่สามารถเลือกพฤติกรรมของความเป็นผูน้าํท่ีจาํเป็นต่อเวลาและ

สถานการณ์ท่ีเผชิญอยูอ่ยา่งเหมาะสม 

 พวกเขายงัไดส้นบัสนุนผูน้าํแบบประชาธิปไตย ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลดีในระยะยาว เพราะจะ

สามารถสร้างแรงกระตุ้นในการทาํงานให้กับผูใ้ต้บังคับบญัชาได้มากข้ึน เพิ่มคุณภาพในการ

ตดัสินใจสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีม สร้างขวญัและกาํลงัใจและสามารถพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 8 แสดงแกนต่อเน่ืองทางพฤติกรรมของความเป็นผูน้าํดดัแปลงจาก “How to choose a 

leadership Pattern” (Robbins,1996,p.576) 

 

 จากภาพท่ี 8 จะมีศูนย์กลางอยู่ 2 ศูนย์ คือ ผูบ้งัคบับญัชา (Boss) และผูใ้ต้บังคบับญัชา 

(Subordinate) เม่ือลากเส้นตรงระหว่าง 2 มุม จะได้แกนต่อเน่ืองพฤติกรรมความเป็นผูน้ํา 

(Continuum of leadership behavior) ปลายสุดขั้วดา้นซา้ยจะเป็นผูน้าํแบบเผด็จการปลายดา้นขวาจะ

ภาวะผูน้าํท่ีมุ่งหวัหนา้เป็นศูนยก์ลาง 

 

ภาวะผูน้าํท่ีมุ่งพนกังานเป็นศูนยก์ลาง 

 

การใชอ้าํนาจหนา้ท่ีโดยผูบ้ริหาร 

 

 

      พื้นท่ีของความมีอิสระของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

        

        ผู้บริหารจะ

พยายามขาย

ความคิดให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชา

เพื่อการตดัสนิใจ 

ผู้บริหาร      

เสนอความ      

คิดของตน     

แล้วจงูใจให้  

ถามคําถาม 

ผู้บริหารเสนอ

การตดัสนิใจเป็น

เชิงทบทวนซึง่

สามารถ

เปลีย่นแปลงได้ 

ผู้บริหารบอก

ปัญหาเพื่อหา

ข้อเสนอแนะมา

ตดัสนิใจ 

ผู้บริหาร  

กําหนดข้อ   

จํากดัแล้วให้   

ทีมตดัสนิใจ 

ผู้บริหาร  

อนญุาตให้ผู้ใต้ 

บงัคับบญัชา    

ทําหน้าท่ีใน   

การตดัสนิใจ 
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เป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตย เม่ือสร้างรูปส่ีเหล่ียมผนืผา้บนแกนต่อเน่ืองและแบ่งพื้นท่ีตามความมาก

น้อยของอาํนาจโดยการลากเส้นทแยงมุม (ดงัรูป) จะไดเ้น้ือท่ี 2 บริเวณ คือ บริเวณการใช้อาํนาจ

ของผูบ้งัคบับญัชา และบริเวณความเป็นอิสระในการดาํเนินงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ผู ้นําอาจเลือกจุดใดจุดหน่ึงตามแกนต่อเน่ืองน้ี  ถ้าเลือกจุดซ้าย  การใช้อํานาจของ

ผูบ้งัคบับญัชาจะมีมาก ความเป็นอิสระของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีนอ้ย จุดต่างๆ ในรูปมุมซ้ายมือสุด 

จะแสดงถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจเอง แลว้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ จะเห็นวา่ ณ จุดน้ี การใช้

อาํนาจของผูบ้งัคบับญัชามีมาก ความเป็นอิสระของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีนอ้ย 

     2.4  การศึกษาผู ้นําตามพฤติกรรมตามลักษณะการใช้อํานาจหน้า ท่ีของ  Linsis 

Likert(System 4 Management) 

 แนวความคิดน้ีไดถู้กคน้คิดข้ึนโดย Linsis Likert ผูอ้าํนวยการของสถาบนัวิจยัสังคมแห่ง

มหาวทิยาลยัมิชิแกน ใน ค.ศ.1961 เป็นการกล่าวถึงผูน้าํ 4 รูปแบบจากเผด็จการไปจนเป็นผูน้าํแบบ

มีส่วนร่วมดงัน้ี 

 1. ผูน้าํแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership) (Exploitive Authoritative) หมายถึง ผูน้าํท่ี

เน้นถึงการบงัคบับญัชาและการออกคาํสั่ง ผูน้าํแบบน้ีจะทาํการตดัสินใจดว้ยตนเองเป็นส่วนมาก 

มกัไม่ค่อยมอบหมายอาํนาจหนา้ท่ีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากนกั สถานภาพผูน้าํแบบน้ีจะเป็นไปใน

ลกัษณะเป็นเจา้นาย (Boss) อย่างชัดเจน การบงัคบับญัชา หรือการควบคุมงานของผูน้าํชนิดน้ีจะ

กระทาํโดยมีการใช้อาํนาจอย่างมาก สร้างบรรยากาศของความเกรงกลวัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

ผูน้าํแบบน้ีมกัจะอยูใ่นประเทศท่ีไม่เจริญ ซ่ึงอุตสาหกรรมต่างๆ อยูใ่นลกัษณะเร่ิมตน้และคนงานมี

โอกาสหางานนอ้ย  

 2. ผูน้าํแบบเผด็จการแบบมีศิลป์ (Benevolent Leadership) (Benevolent Authoritative) เป็น

ผูน้าํแบบใจดี มีเมตตา แต่ยงัคงแสดงความเป็นเผด็จการไว ้มีการตดัสินใจตามลาํดบัชั้นของการ

บงัคบับญัชา เป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะนายกบับ่าว มีลกัษณะพ่อปกครอง

ลูก เขาจะปฏิบัติกับผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่างดีและดูแลว่าความต้องการของลูกน้องได้รับการ

ตอบสนอง ถ้าผู ้ใต้บังคับบัญชาอยู่ภายใต้ระบบและขนบประเพณี รับความคิดเห็นจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคร้ังคราว แต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ยงัรู้สึกไม่ค่อยอิสระในการพูดถึงปัญหาในการ

ทาํงาน 

 3. ผูน้าํแบบปรึกษาหารือ(consultative Leadership) เป็นผูน้าํท่ีมีความเช่ือมัน่และไวใ้จ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่ยงัคงเก็บอาํนาจในการตดัสินใจไว ้มกัไดรั้บความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

มาใชป้ระโยชน์ไดม้าก ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระพอสมควรในการอภิปรายถึงปัญหาในการทาํงาน 
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ระบบการส่ือสารในองค์การจะเป็นแบบส่ือสาร  2  ทาง  ถ้าภาพในองค์การเกิดมีปัญหาก็จะมี

กระบวนการในการปัญหาความขดัแยง้ต่อไป 

 4. ผูน้าํแบบใชก้ารมีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผูน้าํท่ีเช่ือมัน่และไวว้างใจแก่

ผูบ้งัคบับญัชามาก มกัจะเป็นผูข้อความคิดเห็นจากผูใ้ต้บงัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชาจะมี

ความคิดอิสระในการอภิปรายปัญหาได้อย่างเต็มท่ี ผูน้ ําแบบน้ีจะเช่ือมัน่ในการทาํงานเป็นทีม

มากกวา่วธีิการทาํงานแบบตวัใครตวัมนั หรือมีการทาํงานตามลาํดบัข้ึนภายในองคก์าร 

 Likert จะสนบัสนุนผูน้าํแบบใชก้ารมีส่วนร่วมมากท่ีสุด เพราะจะไดผ้ลการทาํงานท่ีดีตาม

เป้าหมายท่ีไดว้างไว ้และเกิดความผกูพนัข้ึนในทีมงาน เพื่อท่ีจะทาํงานให้สําเร็จจากการวิจยั แสดง

ว่า ความเป็นผูน้าํแบบ 4 ช่วยให้กลุ่มมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายมากกว่าแบบ 1, 2, 3 ซ่ึง

ผูน้าํแบบน้ีจะตอ้งมีพฤติกรรมดงัต่อไปน้ี (Yukl,1994,p.74) 

 1. พฤติกรรมการสนบัสนุน เขา้ใจลูกนอ้ง (Supportive behavior) 

 2. ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ผูน้าํท่ีเนน้การทาํงานเป็นทีม (Group methods of supervision) 

 3. ใหก้ลุ่มตั้งเป้าหมายท่ีสูง แต่เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั (High performance goal) 

 4. ผูน้าํจะตอ้งเก็บรวบรวมและแจกจ่ายขอ้มูลตลอดจนประสานการติดต่อส่ือสารในแต่ละ

หน่วยขององคก์าร เพื่อความใกลชิ้ดและการตดัสินใจในองคก์าร (Linking pin function) 

 5. ผูน้าํจะตอ้งเป็นแหล่งของความรู้และความเช่ียวชาญสําหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Technical 

expertise functions) 

 3. ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theories) 

 เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายว่าประสิทธิผลของผูน้าํข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ จะไม่มีแบบแผนของ

ความเป็นผูน้าํท่ีสามารถนาํไปใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์ แต่แบบของผูน้าํจะตอ้งแปรเปล่ียนไปตาม

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ในกลุ่มน้ีจะมีทฤษฎีท่ีไดรั้บความนิยม 4 ทฤษฎี คือ 1) ทฤษฎีของ fiedler 2)

ทฤษฎีของ Hersay & Blanchard 3) ทฤษฎีของ House (Path-gold Theory) 4) ทฤษฎีของ Vromm-

Yetton 

 หากเปรียบเทียบทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์กบัทฤษฎีภาวะผูน้าํตามคุณลกัษณะ และ

ทฤษฎีภาวะผูน้ําตามพฤติกรรมแล้วจะเห็นว่ามีข้อแตกต่างมากมาย ขอ้แตกต่างเหล่านั้น ได้แก่ 

ทฤษฎีตามคุณลักษณะและทฤษฎีตามพฤติกรรมมองว่ามีรูปแบบของผูน้ําท่ีดีท่ีสุด “One Best 

Leadership style” แต่ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์เช่ือว่า ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัจะ

ตอ้งการผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั การทาํงานจะประสบความสําเร็จถา้หากผูน้าํรู้วา่ควรท่ีจะ

ปฏิบติัอยา่งไรต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละสถานการณ์ (Holt,1993,p.451) 

     3.1 ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของ Fiedler  
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 Fred Fiedler ไดเ้สนอแนวคิดว่า ความมีประสิทธิภาพในการทาํงานของกลุ่มจะข้ึนอยู่กบั

การจบัคู่เหมาะสมระหวา่งรูปแบบความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระดบัท่ีผูน้าํจะ

สามารถควบคุมและใชอิ้ทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายใตส้ถานการณ์หน่ึงๆ แนวความคิดน้ีจะอยู่

บนสมมติฐานท่ีว่า รูปแบบผูน้าํเฉพาะรูปแบบหน่ึงจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในสถานการณ์ท่ี

แตกต่างกนั ส่ิงสําคญัก็คือ การหารูปแบบของผูน้าํท่ีเหมาะสมให้เขา้กบัสถานการณ์ใดสถานการณ์

หน่ึง ซ่ึง Fred Fiedler ไดแ้บ่งรูปแบบของผูน้าํออกเป็น 2 ชนิด คือ 1. ผูน้าํท่ีเนน้งาน (Task-oriented) 

2. ผูน้าํท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented) 

 Fred Fiedler ทาํการคน้หาว่าบุคคลจะเป็นผูน้าํแบบใด โดยการออกแบบสอบถามไปยงั

คนงานโดยใชแ้บบสอบถามท่ีเรียกวา่ Least-Prefered co-worker (LPC) questionnaire (คาํถามท่ี

เก่ียวกบัลกัษณะของผูน้าํท่ีคนงานไม่ชอบท่ีสุด) ซ่ึงจะมีปัจจยัหรือลกัษณะต่างๆ อยู่ 16 ลกัษณะ 

และแต่ละลักษณะจะมีคะแนนจาก 1-8 คะแนน 1 ถือว่า แย่ท่ีสุด คะแนน 8 ถือว่า ดีท่ีสุด (เป็น

ลกัษณะท่ีคนงานชอบมากท่ีสุด) จากวธีิน้ีจะทาํให้ทราบวา่บุคคลนั้นๆ เป็นผูน้าํประเภทใด เนน้งาน

หรือเน้นสั มพันธ์  ถ้า ผู ้นําค นนั้ น มีค ะแนนสู งแส ดง ว่า เ ป็ นผู ้นํา ท่ี มุ่ ง เน้นควา มสั มพัน ธ์ 

ผู ้ใต้บัง คับบัญช าจะชอบทําง านด้วย  แต่ถ้า มีคะแนนตํ่ าแสดงว่า เ ป็นผู ้นํา ท่ี มุ่ ง เน้นงา น 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่ชอบ 

 สมมติฐานท่ีตั้งไวก้็คือ รูปแบบของผูน้าํทั้ง 2 ชนิดนั้นเป็นส่ิงท่ีติดตวัมาแต่กาํเนิด เป็นส่ิงท่ี

เปล่ียนแปลงไม่ได้ ถ้าบุคคลใดเป็นผูน้ําท่ีเน้นความสัมพนัธ์ หรือเน้นงานแล้วก็จะเป็นเช่นนั้น

ตลอดไป (Robbins and Coulter,1996,p.579-581) 

 เม่ือพิจารณาในแง่ของพฤติกรรมของผูน้าํจนสามารถทราบรูปแบบของผูน้าํวา่เป็นอยา่งไร

แลว้ Fiedlerไดท้าํการประเมินสถานการณ์ เพื่อท่ีจะจบัคู่ผูน้าํกบัสถานการณ์หน่ึงๆ เพื่อให้เป็นผูน้าํ

ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยสร้างปัจจยั 3 ประการท่ีจะมีผลต่อสถานการณ์ ซ่ึงปัจจยัหรือตวัแปร 3 

ประการนั้นมีดงัต่อไปน้ี (Holt,1993,p.452) 

 1. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและสมาชิก (Leader-member relationship) ถา้สมาชิกของ

กลุ่มมีความนบัถือผูน้าํ มีความไวว้างใจ เช่ือมัน่ และจงรักภกัดี ผูน้าํสามารถเขา้กบักลุ่มสมาชิกได้

อยา่งดี ผูน้าํแทบจะไม่จาํเป็นตอ้งอาศยัอาํนาจหนา้ท่ีตามตาํแหน่งท่ีเป็นทางการเลยในการทาํงานให้

สําเร็จ ตรงกนัขา้มถา้ผูน้าํไม่ไดรั้บการยอมรับ ไม่ไดรั้บความไวว้างใจจากกลุ่มแลว้ ผูน้าํจะตอ้งใช้

คาํสั่ง หรืออาํนาจหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการมาก เพื่อความสาํเร็จของงาน  

 2. โครงสร้างของงาน (Task structure) คือ ระเบียบวธีิการปฏิบติังานหรือคาํแนะนาํของการ

ทาํงานท่ีไดก้าํหนดไวส้ําหรับผูป้ฏิบติัว่าเขามีหน้าท่ีอะไร และถูกคาดหวงัว่าจะทาํอะไรบา้ง ผูน้าํ

ภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีโครงสร้างของงานชัดเจนจะมีอาํนาจหน้าท่ีมากโดยอตัโนมติัมีแนวทางท่ี
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ชัดเจนในการวดัผลการปฏิบติังาน และสามารถยืนยนัคาํสั่งของเขาโดยการอา้งถึงคู่มือได้ Holt 

(1993,p.452) ได้กล่าวว่า  ถ้าหากหน่วยงานมีโครงสร้างของงานท่ีชัดเจนแล้ว  ผู ้นําและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะชอบและยอมรับการทาํงานแบบสั่งการตามอาํนาจหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง

เป็นทางการ ถา้โครงสร้างของงานท่ีไม่ชดัเจนแลว้ ผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัจะชอบการทาํงาน

แบบอะลุ่มอล่วยกนัมากกวา่ 

 3. อาํนาจตามตาํแหน่งของผูบ้งัคบับญัชา (Leader position power) เป็นขนาดของอาํนาจท่ี

ผูน้าํไดรั้บตาํแหน่ง ยิ่งตาํแหน่งสูงผูน้าํมกัจะมีอาํนาจหน้าท่ีสูงยิ่งข้ึนหากอาํนาจตามตาํแหน่งของ

ผู ้บังคับบัญชาในองค์การชัดเจน ก็จะทําให้ผู ้นําสามารถใช้อํานาจในการสั่งการได้ง่ายข้ึน 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะถูกกาํหนดไวอ้ย่างชดัเจนอย่างแน่นอน ไม่เกิด

ความสับสนในการทาํงาน 

 เม่ือนาํปัจจยั 3 ประการน้ีมารวมกันจะเกิดสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 8 สถานการณ์ ซ่ึง

สถานการณ์ทั้ง 8 น้ีจะก่อให้เกิดสภาพท่ีน่าพึงพอใจมากท่ีสุด และสภาพท่ีไม่น่าพึงพอใจมากท่ีสุด

สาํหรับผูน้าํ  

 Holt (1993,p.453) ได้กล่าวสรุปว่าผูน้าํท่ีเน้นงาน (Task-oriented) จะมีประสิทธิภาพ

มากกว่าในสถานการณ์ท่ีผูน้าํพึงพอใจมาก และในสถานการณ์ท่ีผูน้าํไม่พึงพอใจมาก ส่วนผูน้าํท่ี

เนน้ความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented) จะเหมาะสมและมีประสิทธิภาพดีในสถานการณ์ท่ีผูน้าํมี

ความพึงพอใจปานกลาง ผูน้ําท่ีเน้นงานจะมีประสิทธิภาพมากในสถานการณ์ท่ีต้องการ การ

ควบคุมดูแลมาก (High task structure) และในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนซ่ึงจาํเป็นจะตอ้งใช้การ

ควบคุม ส่วนผู ้นําท่ีเน้นความสัมพนัธ์นั้ นจะเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีมีการควบคุมน้อย มี

โครงสร้างของงานตํ่า (Less structured) 

 Fiedlerไดก้ล่าววา่ รูปแบบของผูน้าํเปล่ียนแปลงไม่ได ้ดงันั้น จึงมีอยู ่2 แนวทางในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพของผูน้าํ 

 ประการแรก การนาํผูน้าํคนใหม่ท่ีมีความเหมาะสมมากกว่าเขา้มาใช้กบัสถานการณ์นั้นๆ 

เช่น การนาํเอาผูน้าํท่ีเนน้งานเขา้มาทาํงานแทนผูน้าํแบบมุ่งความสัมพนัธ์ในกรณีท่ีองคก์ารมีสภาพ

ท่ีไม่ดี ไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจ 

 ประการท่ี 2 การเปล่ียนแปลงสถานการณ์ให้เหมาะสมกบัผูน้าํ โดยการจดัโครงสร้างของ

งานใหม่ หรือลดอาํนาจของผูน้าํท่ีมีมากเกินไปลง เช่น อาํนาจในการเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนขั้น

เล่ือนตาํแหน่ง หรือลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีน้ียงัมีขอ้บกพร่องท่ีมีการโตแ้ยง้กนัอยู่ เช่น สถานการณ์ท่ีก่อให้เกิด

ความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจของผูน้าํนั้น เป็นส่ิงท่ีเขา้ใจยาก เป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงได ้และ
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ขอ้ขดัแยง้อีกประการหน่ึงก็คือ รูปแบบของผูน้าํนั้นเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไม่ได้ ซ่ึงในความเป็น

ความจริงแล้ว ผู ้นําท่ีมีประสิทธิภาพนั้ นสามารถเปล่ียนแปลงรูปแบบของตนเองให้เข้ากับ

สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงได ้และทา้ยท่ีสุดก็คือ ปัจจยั 3 ประการท่ีก่อให้เกิดสถานการณ์แต่

ละสถานการณ์นั้นเป็นส่ิงท่ีสลบัซบัซอ้น และยากในการประเมิน  

     3.2 ทฤษฎีวงจรชีวิตของHersey and Blanchard(The Hersey and Blanchard Life Cycle 

Theory) 

 ทฤษฎีน้ีมีจุดเนน้ท่ีผูต้าม (Follower) ผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จจะตอ้งเลือกรูปแบบการเป็น

ผูน้าํท่ีเหมาะสม ตามระดบัความเป็นผูใ้หญ่ (Maturity) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ประสิทธิภาพของผูน้าํ

จะข้ึนอยูก่บัการกระทาํของผูต้าม โดยใชล้กัษณะของผูน้าํตามพฤติกรรมท่ีแสดงออก 2 ประการ คือ 

ผูน้าํแบบมุ่งงานและมุ่งความสัมพนัธ์ (Holt,1993,p.457) Hersey and Blanchardไดแ้บ่งผูน้าํออกเป็น 

4 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

 1. ผูน้าํแบบสั่งการ (มุ่งงานสูง-มุ่งความสัมพนัธ์ตํ่า) ผูน้าํในลกัษณะน้ีจะกาํหนดบทบาท

และสั่งใหผู้ต้ามทาํงานตามท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจน คือ ทาํอะไร ทาํอยา่งไร ทาํเม่ือไรและจะทาํงาน

นั้นท่ีไหน 

 2. ผูน้าํแบบขายความคิด (มุ่งงานสูง-มุ่งความสัมพนัธ์สูง) ผูน้าํในลกัษณะน้ีจะมีพฤติกรรม

ทั้ง 2 รูปแบบ คือ ใชค้าํสั่ง และใหก้ารสนบัสนุนแก่ผูต้าม 

 3. ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (มุ่งงานตํ่า-มุ่งความสัมพนัธ์สูง) ผูน้าํลกัษณะน้ีจะเปิดโอกาสให้ผู ้

ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ บทบาทสําคัญของผูน้ําก็คือ การส่งเสริมสนับสนุนและการ

ติดต่อส่ือสาร 

 4. ผูน้าํแบบมอบหมายงาน/กระจายงาน (มุ่งงานตํ่า-มุ่งความสัมพนัธ์ตํ่า) ผูน้าํลกัษณะน้ีจะ

ใหค้าํแนะนาํหรือการสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย 

 และแบ่งผูต้ามออกเป็น 4 ลกัษณะ ตามขั้นตอนของความพร้อม (Readiness) หรือความเป็น

ผูใ้หญ่ (Maturity) 

 R1: คือ ผูต้าม หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่มีความสามารถ และไม่ปรารถนาท่ีจะรับผิดชอบ

ในการทาํงาน ผูต้ามแบบน้ีจะไม่เก่งและไม่มีความมัน่ใจในตนเอง 

 R2: คือ ผูต้ามท่ีไม่มีความสามารถแต่มีความปรารถนาท่ีจะทาํงานท่ีสําคญั พวกเขาถูก

กระตุน้ใหท้าํงานแต่ขาดทกัษะการทาํงานท่ีเหมาะสม 

 R3: คือ ผูต้ามท่ีมีความสามารถในการทาํงาน แต่ไม่ปรารถนาท่ีจะทาํในส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ 

 R4: คือ ผูต้ามท่ีมีความสามารถและปรารถนาท่ีจะทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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       พฤติกรรมผู้นํา 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 9 แสดงรูปแบบผูน้าํตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (Nelson and Quick,2006, 

p.400) 

 

 เม่ือผูต้ามมีความพร้อมสูงสุด (มีความเป็นผูใ้หญ่สูงสุด) ผูน้ ําจะลดการควบคุมในการ

ทาํงานและลดพฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพนัธ์กบัผูต้ามดว้ย 

 ในขั้นท่ี R1 เม่ือผูต้ามมีความพร้อมนอ้ย (Low levels of readiness) ผูต้ามตอ้งการคาํแนะนาํ

ในการทาํงานท่ีชดัเจน (ผูน้าํแบบ Telling) 

 ในขั้นท่ี R2 ผูต้ามจะต้องการผูน้ําแบบมุ่งงาน และมุ่งสัมพนัธ์ เน่ืองจากผูต้ามขาด

ความสามารถในการทาํงานแต่ปรารถนาท่ีจะทาํงาน เน่ืองจากการกระตุ้นของผูน้ํา (ผูน้ ําแบบ 

Selling) 

พฤติกรรมแบบ

มุ่งความสมัพนัธ์
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 ในขั้นท่ี R3 ผูต้ามมีความสามารถในการทาํงาน แต่ขาดแรงกระตุน้ ดงันั้น ผูน้าํจึงแกปั้ญหา

โดยการส่งเสริม สนับสนุน ไม่มีการออกคําสั่ง ใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม (ผู ้นําแบบ 

Participation) 

 ในขั้นท่ี R4 อนัเป็นอนัสุดทา้ย ผูน้าํมีบทบาทนอ้ยมาก เน่ืองจากผูต้ามมีความปรารถนาและ

สามารถท่ีจะรับผดิชอบในการทาํงานได ้(ผูน้าํแบบ Delegating) 

 ทฤษฎีน้ีได้ก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากมายแก่การบริหารง่ายต่อการเข้าใจและเป็น

ทางเลือกท่ีจะหาผูน้าํท่ีเหมาะสมสําหรับการทาํงาน และแนวคิดของทฤษฎีน้ีได้กล่าวว่า ผูน้าํจะ

สามารถใช้อิทธิพลควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสถานการณ์การทาํงานโดยการสร้างทกัษะและ

เสริมสร้างความมัน่ใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

 

  

 

ภาพที ่10 แสดงแกนต่อเน่ืองของพฤติกรรมผูน้าํ (Holt,1996,p.459) 

 

     3.3 ทฤษฎี Path-Goal (House’s Path-Goal Theory) 

      ทฤษฎีน้ีถูกพฒันาโดย Robert House สาระสําคญัของทฤษฎีน้ีก็คือ ผูน้าํจะตอ้งมีหนา้ท่ี

ช่วยเหลือผูต้ามใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้โดยการให้คาํแนะนาํหรือการสนบัสนุน 

ซ่ึงจะทาํให้ผูต้ามมีเป้าหมายในแนวทางเดียวกันกับวตัถุประสงค์ของกลุ่มหรือองค์การ คาํว่า 

ทางเดินไปสู่เป้าหมาย “Path-Goal” มาจากความเช่ือว่า ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้ผูต้ามเดิน

ไปสู่เป้าหมายไดง่้ายข้ึน โดยลดอุปสรรคทั้งหลายได ้

 ตามแนวความคิดของ House พฤติกรรมของผูน้าํท่ีเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้น

จะต้องเป็นพฤติกรรมท่ีสร้างความพึงพอใจให้ผูใ้ต้บงัคับบัญชาได้ในปัจจุบันหรือในอนาคต

พฤติกรรมของผูน้าํท่ีสามารถกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้อ้ง 

 1. ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกพึงพอใจ หากทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2. ใหค้าํสอน คาํแนะนาํ และรางวลัท่ีจาํเป็นสาํหรับการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

 เพื่อเป็นการพิสูจน์คาํพูดดงักล่าว House ได้แบ่งพฤติกรรมของผูน้าํออกเป็น 4 รูปแบบ

ดงัน้ีคือ 

 1. ผูน้าํแบบสั่งการ (Directive Leadership) เป็นผูน้าํท่ีเคร่งครัดในเร่ืองงาน กาํหนดหนา้ท่ี

และวธีิการดาํเนินงาน ซ่ึงคลา้ยคลึงกบัผูน้าํแบบ “มุ่งงาน” (Initiating Structure)  

รูปแบบ 

ของผูต้าม 

วฒิุภาวะ 

ปานกลาง วฒิุภาวะสูง วฒิุภาวะตํ่า 
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 2. ผูน้ ําแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leader)เป็นผูน้ําแบบเป็นมิตร สนใจความ

ตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คลา้ยคลึงกบัผูน้าํแบบมุ่งความสัมพนัธ์ “Consideration”  

 3. ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader)เนน้การเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มา

ปรึกษาหารือและแสดงความคิดเห็นก่อนการตดัสินใจ 

 4. ผูน้าํแบบมุ่งเนน้ความสําเร็จ (Achievement-Oriented Leader)เนน้การวางเป้าหมายท่ีทา้

ทาย และคาดหวงัวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะทาํงานอยา่งดีท่ีสุด 

 ตามทฤษฎีน้ีกล่าวว่า ผูน้ ําอาจเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนให้เข้ากับสถานการณ์ใด

สถานการณ์หน่ึงได ้(Bateman,1993,p.426-427) 

 เ ม่ือได้รูปแบบผู้นําตามพฤติกรรมท่ีแสดงออกแล้ว  ก็ต้อง ศึกษาถึงลักษณะของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และปัจจยัของสภาพแวดลอ้ม เพื่อท่ีจะนาํมากาํหนดรูปแบบของผูน้าํท่ีเหมาะสม

อนัจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัไดแ้สดงในภาพท่ี 11 

 

 

    

 

  

 

 

 

 

ภาพที่ 11 แสดงรูปแบบทฤษฎีหนทางไปสู่เป้าหมาย (The Path Goal Frame Work) (Bateman, 

1994,p.426) 

 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประกอบไปดว้ย 

 1. อาํนาจนิยม (เผด็จการ) (Authoritarianism) เป็นระดบัท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะคลอ้ยตาม

หรือเคารพในอาํนาจของผูบ้งัคบับญัชา 

 2. ตาํแหน่งของการควบคุม (Locus of control) เป็นลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะมอง

ว่าสภาพแวดลอ้มมีผลอย่างไรต่อตวัเขา บุคคลท่ีมีตาํแหน่งของการควบคุม (Locus of control) 

ภายใน (Internal) จะเช่ือมัน่ในผลการกระทาํของตนเอง บุคคลท่ีมีตาํแหน่งของการควบคุม (Locus 

of control) ภายนอก (External) จะเช่ือในผลของโชคลาง ชะตาชีวติ 

ลกัษณะของ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ปัจจยัทาง 

สภาพแวดลอ้ม 

 

พฤตกิรรมของผู้นํา 

1.การสัง่การ 

2.การสนบัสนุน 

3.การมีส่วนร่วม 

4.การเนน้ความสาํเร็จ 
 

 

เป้าหมายและ 

ผลงานของ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 3. ความสามารถ (Ability) เป็นความสามารถในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้มประกอบไปดว้ย 

 1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) 

 2. อาํนาจหนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ (Formal Authority System) 

 3. กลุ่มทาํงานในองคก์าร (Work Group) 

 House (as cited Bateman,1993,p.427)ไดเ้สนอความคิดไวด้งัน้ี 

 -ผูน้าํแบบสั่งการจะเหมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ียอมรับในอาํนาจ 

 -ผูน้าํแบบมีส่วนร่วมจะเหมาะสมกบัคนท่ีมีตาํแหน่งของการควบคุม (Locus of control) 

ภายใน เพราะบุคคลเหล่าน้ีจะกาํหนดชะตาชีวติของตนเอง 

 -ผูน้าํแบบสั่งการจะเหมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถตํ่า เพราะจะช่วยบุคคล

เหล่าน้ีใหเ้ขา้ใจในงานท่ีทาํ 

 -ผูน้าํแบบสั่งการจะเหมาะสมถา้มีความชดัเจน (มีการจดัโครงสร้างงานดี) 

 -ผู ้นําแบบสั่งการไม่ เหมาะสมกับงานท่ีมีกฎระเบียบท่ีสร้างความไม่พอใจให้แก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะจะเพิ่มความไม่พึงพอใจใหม้ากข้ึน 

 -ผูน้าํแบบสนบัสนุนส่งเสริมจะช่วยสร้างความพึงพอใจให้กบังานท่ีไม่เป็นท่ีพึงพอใจแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดม้ากยิง่ข้ึน 

 -ผูน้าํแบบสนบัสนุนส่งเสริมจะลดความสาํคญัลงถา้หากกลุ่มมีการดูแลสมาชิกภายในอยา่ง

ดี ดงันั้น ส่ิงสําคญัในการเลือกรูปแบบผูน้าํท่ีเหมาะสมจะข้ึนอยู่กบัลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และปัจจยัของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     3.4 ทฤษฎีรูปแบบการเขา้มามีส่วนร่วมของผูน้าํ (Leader participation model) ของ 

Victor Vroom และ Phillip Yetton (Robbins,1996,p.585) 

 เป็นทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ท่ีพฒันาโดย Vroom และ Yetton ใน ค.ศ.1973 อาจเรียก

ทฤษฎีน้ีวา่เป็น “Normative” หรือเป็นบรรทดัฐาน เพราะไดก้ล่าวถึงกฎเกณฑ์หรือแนวทางสําหรับ

ผูน้าํในการตดัสินใจว่าจะเลือกรูปแบบ และประเภทของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงข้ึนอยู่

กบัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมีความแตกต่างกนั ตน้แบบความคิดน้ีถูกจาํลองโดยการใช้ตน้ไมแ้ห่งการ

ตดัสินใจ (A decision Tree) ร่วมกบัสถานการณ์ 7 อยา่งเก่ียวกบังาน และรูปแบบของผูน้าํ 5 ชนิด 

ซ่ึงรูปแบบของผูน้าํดงักล่าวแสดงไดด้งัน้ี 

 รูปแบบผูน้าํตามลกัษณะของการมีส่วนร่วมของ Vroom และ Yetton (Robbin & Coulter, 

1996,p.585) มีดงัน้ี 
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 ผูน้าํแบบเผด็จการ I (Autocratic I) (AI) ผูน้าํจะแกปั้ญหาโดยการตดัสินใจตามลาํพงัจาก

ขอ้มูลท่ีมีอยู ่

 ผูน้าํแบบเผด็จการ II (Autocratic I) (AII) ผูน้าํไดรั้บขอ้มูลจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ

ตดัสินใจตามลาํพงัจากขอ้มูลนั้นๆ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีหน้าท่ีเพียงการมอบหมายขอ้มูลให้กับ

ผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้น 

 ผูน้าํแบบปรึกษาหารือI (Consultative I) (CI) ผูน้าํจะปรึกษาปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีละ

คนโดยรวบรวมความคิดและขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผูน้ั้น จากนั้นผูน้าํจะตดัสินใจในการ

แกไ้ขปัญหาเพียงลาํพงัโดยไม่ยอมให้ความคิดและขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามามีอิทธิพล

ต่อการตดัสินใจของผูน้าํ 

 ผูน้าํแบบปรึกษาหารือ II (Consultative I) (CII) ผูน้าํจะปรึกษาปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

เป็นกลุ่มโดยรวบรวมความคิดและข้อเสนอแนะจากผูใ้ต้บงัคับบญัชาเหล่านั้น จากนั้นผูน้ําจะ

ตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาเพียงลําพัง  โดยไม่ยอมให้ความคิดและข้อเสนอแนะจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามามีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูน้าํ 

 ผูน้าํแบบกลุ่ม II (Group II) (GII) ผูน้าํจะปรึกษาปัญหากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นกลุ่ม 

จากนั้นจึงประเมินทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาโดยการใชม้ติร่วมกนั  

 ทฤษฎีน้ีไดรั้บการปรับปรุงใหม่โดย Vroom และ Jaco โดยยงัคงรูปแบบ 5 ประการของ

ผูน้าํไว ้แต่ขยายตวัแปรตามสถานการณ์ออกเป็น 12 ประการ รวมถึงปัจจยั เช่น ความสําคญัของ

คุณภาพเทคนิคท่ีใช้ในการตดัสินใจ ความสําคญัของพนัธะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีต่อการตดัสินใจ

ระดบัของข่าวสารท่ีผูน้าํมีเพื่อการตดัสินใจ และแนวโนม้ของความขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ท่ีแบ่งกนัหาแนวทางการแกปั้ญหาท่ีตนถนดั Vroom และ Jaco ไดพ้ฒันาคอมพิวเตอร์โปรแกรมท่ี

ใชใ้นการตดัสินใจซ่ึงจะตดัความยุง่ยากในการใชข้องทฤษฎีน้ีออกไป แต่ผูน้าํยงัคงใชก้ารตดัสินใจ 

และรูปแบบของผูน้าํโดยการใชต้น้ไมแ้ห่งการตดัสินใจแบบเดิมไดอ้ยา่งชดัเจน  

 สรุปไดว้่า ทฤษฎีตามสถานการณ์นั้นเป็นความพยายามท่ีจะหาผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพโดย

การเลือกรูปแบบของผูน้าํท่ีดีท่ีสุดนั้นจะตอ้งพิจารณาถึงส่วนประกอบทางสถานการณ์ 3 ประการ

คือ 

 1. รูปแบบผูน้าํ (คุณลกัษณะ–Traits) 

 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (พฤติกรรมของผูน้าํ-Leader behavior) 

 3 .  ส ถา นก ารณ์ข อง ความ เป็ นผู ้นํา  (ความ ไม่ แน่นอนข อง เหตุก ารณ์ -Situational 

Contingencies) 

 4. ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบบูรณาการ (The Integrative Leadership Theories) 
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 ปัจจุบนัเป็นยุคแห่งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ส่งผลให้การรับรู้ข่าวสารของแต่ละ

องค์การเป็นไปอย่างรวดเร็วเกิดการแข่งขนักนัอย่างรุนแรง องค์การทั้งหลายจึงตอ้งปรับตวัเพื่อ

ความอยู่รอดและสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง โดยอาศยัขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัรวมถึงการใช้

ภาวะผูน้ําท่ีสมบูรณ์ ปัจจัยดังกล่าวจึงสะท้อนให้เห็นถึงรูปแบบภาวะผูน้ําท่ีมีการเคล่ือนไหว

ตลอดเวลาเป็นพลวตัร (Dynamic) ทาํให้เกิดทฤษฎีภาวะผูน้าํร่วมสมยัข้ึนมาหลากหลายทฤษฎี  

ไดแ้ก่ 1) ทฤษฎีการทดแทนภาวะผูน้าํ 2) ผูน้าํแบบบุญบารมี 3) ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 4) ผูน้าํแบบ

ปฏิรูป 5) แนวคิดผูน้าํรูปแบบใหม่ 

     4.1 ทฤษฎีการทดแทนภาวะผูน้าํ (Substitutes for Leadership) 

     Bateman (1993,p.427) ไดก้ล่าวถึงสถานการณ์ท่ีลดบทบาทของผูน้าํในองคก์ารลง โดย

กล่าวว่า ในบางคร้ังผูน้าํไม่จาํเป็นท่ีจะตอ้งทาํหน้าท่ีในการนาํ หรืออาจไม่สามารถเป็นผูน้าํไดเ้ลย 

อาจกลายเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลนอ้ย ไร้ความหมายหรือไม่จาํเป็นสาํหรับองคก์ารนั้นๆ  

 สถานการณ์เหล่าน้ี ไดแ้ก่ พฤติกรรมการดูแลกนัเองในกลุ่ม ซ่ึงจะลดบทบาทของผูน้าํท่ีเนน้

การเอาใจใส่ต่อคนงานลง หากกลุ่มมีความใกลชิ้ดสนิทสนมกนัมาก มีการติดต่อประสานงานกนัใน

สมาคมวิชาชีพนั้นๆ อย่างใกล้ชิด เกิดความพึงพอใจในงานอย่างสูงหรือเกิดความห่างเหินกัน

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ ความสําคญัของผูน้าํจะลดลง เช่น แพทยท่ี์ทาํงาน

ในโรงพยาบาล มักทาํงานโดยอิสระ ไม่ต้องการการดูแลเอาใจใส่จากผู ้บริหารโรงพยาบาล 

เช่นเดียวกนักบัการลดความสําคญัของผูน้าํท่ีเนน้งาน ถา้หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีประสบการณ์และ

ความสามารถในวิชาชีพของตน เช่น นกับญัชี จะทาํงานตามกฎเกณฑ์ในวิชาชีพของตนเองอย่าง

เคร่งครัด โดยไม่ตอ้งการคาํแนะนาํ หรือการแทรกแซงจากผูบ้ริหารโดยไม่จาํเป็น 

 อาจารยม์หาวิทยาลยั เป็นกรณีหน่ึงท่ีไม่ตอ้งการการแทรกแซงจากผูบ้ริหารโดยไม่จาํเป็น

การทาํงานจะมีลกัษณะแบบต่างคนต่างทาํ ทุกคนมีอิสระเต็มท่ี บางคร้ังอาจก่อให้เกิดการย ํ่าอยูก่บัท่ี

ไม่เกิดการพฒันาในดา้นวชิาการ อาจเรียกสภาพเช่นน้ีวา่ รังนกพิราบ “Pigeonholes” 

 ในสถานการณ์ท่ีงานถูกทาํใหเ้ป็นมาตรฐาน หรือถูกควบคุมโดยเคร่ืองจกัรจะทาํให้อิทธิพล

ของผูน้าํลดลงได ้(Yukl,1994,p.297) แนวคิดของสถานการณ์ทดแทนภาวะผูน้าํจะทาํให้รู้วา่เม่ือใด

ท่ีผูน้าํจะสามารถมีอิทธิพลเหนือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ทาํให้ผูน้าํทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก

ยิง่ข้ึน หากผูน้าํสามารถพฒันาให้เกิดสถานการณ์เช่นน้ีไดใ้นองคก์ารแลว้ ผูน้าํจะใชเ้วลานอ้ยลงใน

การกาํกบัดูแล หรือใช้อิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสามารถนาํเวลาว่างเหล่านั้นไปทาํหน้าท่ี

หรือแสดงบทบาทท่ีสาํคญัอยา่งอ่ืนไดม้ากยิง่ข้ึน 
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 Kerr and Jermier (as cited Yukl,1994,p.312) ไดท้าํการศึกษาทฤษฎีการทดแทนภาวะผูน้าํ

ไวอ้ย่างลึกซ้ึง โดยไดแ้ยกแยะความแตกต่างของตวัแปรทางสถานการณ์ 2 อย่าง คือการทดแทน 

(Substitutes) และการทาํใหเ้ป็นกลาง หรือหมดความสาํคญั (Neutralizers) 

 -การทดแทน (Substitutes) จะทาํให้พฤติกรรมของผูน้าํไม่จาํเป็น และเกินความตอ้งการ

เช่นเดียวกบัท่ีได้กล่าวมาแลว้ขา้งตน้ คือการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจและรู้บทบาทของตนเองได้

อยา่งดี มีแรงจูงใจท่ีดี และมีความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีตนทาํอยู ่

 -การทาํให้เป็นกลาง (Neutralizers) จะเป็นภาวะของงาน หรือองค์การท่ีเป็นอุปสรรค

ขดัขวางไม่ให้ผูน้าํทาํงานในแนวทางท่ีไวว้างไว ้หรือทาํให้ประสิทธิภาพการทาํงานของผูน้าํไร้ผล 

เช่น การท่ีผูน้าํขาดอาํนาจหน้าท่ีในการให้รางวลัแก่ผูท่ี้ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือการท่ี

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความสนใจในส่ิงตอบแทนพิเศษท่ีผูน้าํเสนอให ้

 Kerr and Jermier ไดเ้สนอความคิดเก่ียวกบัการทดแทน และการทาํให้ภาวะผูน้าํเป็นกลาง

ไวโ้ดยอาศยัลกัษณะ 3 ประการคือ 

 1. ลกัษณะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีประสบการณ์และไดรั้บการฝึกฝนมาอยา่ง

ดีจะไม่ตอ้งการคาํแนะนาํหรือการดูแลในการทาํงาน เพราะมีทกัษะและความรู้เก่ียวกบังานนั้นอยู่

แลว้ เช่น แพทย ์นกับิน นกับญัชี ช่างไฟฟ้า เช่นเดียวกบัผูท่ี้ทาํงานในวิชาชีพท่ีไดรั้บแรงกระตุน้จาก

ภายใน โดยค่านิยม ความตอ้งการและมโนธรรมของกลุ่มจะไม่ตอ้งการการสนบัสนุนจากผูน้าํใน

การทาํงานท่ีมีคุณภาพสูง การเพิกเฉยต่อรางวลัท่ีเสนอโดยองคก์าร จะทาํใหผู้น้าํท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ 

และผูน้าํท่ีเน้นงานมีสภาพเป็นกลาง หรือหมดความสําคญั เช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเพิกเฉยต่อเงิน

พิเศษ เน่ืองจากการทาํงานล่วงเวลา เพราะตอ้งการท่ีจะมีเวลาอยูก่บัครอบครัวมากกวา่ 

 2. โครงสร้างของงานงานท่ีมีลกัษณะง่ายๆ กระทาํซํ้ าๆ กนัเป็นประจาํจะเป็นส่ิงทดแทน

ผูน้าํแบบเนน้งาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถเรียนรู้ถึงการใชท้กัษะท่ีเหมาะสมสําหรับการทาํงานได้

อยา่งรวดเร็ว โดยไม่ตอ้งไดรั้บการฝึกฝนอยา่งหนกั และไม่จาํเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บคาํแนะนาํในการ

ทาํงานจากผู ้นํางานท่ีแสดงผลการทํางานได้ด้วยตนเองจะทดแทนผู้นําท่ีเน้นงาน เน่ืองจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถทราบผลการทาํงานจากระบบขอ้มูลข่าวสารท่ีดี และแกปั้ญหาโดยความ

ช่วยเหลือของกลุ่มนั้นๆ งานท่ีน่าสนใจและทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุข จะเป็นส่ิงทดแทนผูน้าํ

ท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ 

 3. ลกัษณะของกลุ่มและองคก์าร ในองคก์ารท่ีมีกฎเกณฑ์ ระเบียบวิธีปฏิบติั และนโยบายท่ี

เขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรไวอ้ยา่งชดัเจน จะเป็นส่ิงท่ีทดแทนและทาํให้ภาวะผูน้าํในองคก์ารหมด

ความสําคญัลงไป เน่ืองจากผูน้าํจะไม่สามารถเปล่ียนแปลงกฎเกณฑ์หรือกฎระเบียบต่างๆ เหล่าน้ี

เพื่อเป็นการช่วยเหลือสนบัสนุนการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 ผูน้าํแบบเนน้ความสัมพนัธ์และเนน้งานจะถูกทาํใหห้มดความสาํคญัลงไป ถา้หากเกิดความ

ห่างเหินกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ระบบการให้รางวลั เช่น การให้ค่านายหน้า (Commission) หรือโบนัส ท่ีกําหนดโดย

องค์การจะก่อให้เกิดการทดแทนภาวะผูน้าํ เน่ืองจากผูน้าํเหล่าน้ีจะถูกลดอาํนาจในการให้รางวลั

หรือการลงโทษ 

 ความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันของสหภาพแรงงาน ก็จะทาํให้ผูน้ ําหมดความหมายลง

เน่ืองจากผูน้าํจะไม่สามารถใชร้างวลัและการลงโทษในการกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้เช่นเดียวกบั

การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีกลุ่มเพื่อนร่วมงานท่ีเหนียวแน่น มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในดา้นต่างๆ 

รวมถึงด้านจิตใจยามท่ีสมาชิกต้องการจะทดแทนภาวะผูน้าํได้ โดยเฉพาะการทาํหน้าท่ีในการ

กระตุน้การทาํงานในขณะเดียวกนั ถา้หากความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่มมีมากแลว้ก็จะเป็น

การลดความสาํคญัของผูน้าํลงหากความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ดี 

     4.2 ผูน้าํแบบบุญบารมี (Charismatic Leadership) 

     ผู ้นําแบบบุญบารมี  หมายถึง  ผู ้นํา ท่ี มีความเ ช่ือมั่นในตนเองสูง  สามารถสร้าง

ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูน้าํและผูต้าม ตลอดจนสร้างแรงบนัดาลใจและจูงใจผูอ่ื้นให้ปฏิบติัตาม

คาํสั่งโดยไม่ตอ้งมีคาํถาม หรือหมายถึง ผูน้าํท่ีมีคุณลกัษณะพิเศษ มีจุดมุ่งหมาย พลงั และบุคลิก

พิเศษแตกต่างไปจากคนอ่ืน (DuBrin,2007,p.501) 

 ผูน้าํแบบบุญบารมีและผูน้าํปฏิรูปนั้นบางคร้ังอาจมีผูใ้ชแ้ทนกนัได ้แต่ในขณะเดียวกนัอาจ

มีนกัวิชาการบางท่านไดแ้ยกแยะให้เห็นถึงความแตกต่างระหวา่งคาํจาํกดัของผูน้าํทั้ง 2 รูปแบบน้ี 

(Yukl,1994,p.317) 

 Bateman (1993,p.428) ไดก้ล่าวถึงผูน้าํแบบบุญบารมีว่า จะตอ้งมีความโดดเด่น มีความ

มัน่ใจในตนเองสูง มีความเช่ือในคุณงามความดีและศีลธรรมสูง จะพยายามสร้างความมุ่งมัน่ใน

ความสําเร็จ พร้อมทั้งสร้างความมัน่ใจให้แก่ผูต้าม และจะพยายามทาํเป้าหมายในทางความคิดให้

ประสบความสาํเร็จดงั  

 ผูน้าํแบบน้ีมีวสิัยทศัน์สามารถกระตุน้หรือก่อใหเ้กิดความต่ืนเตน้และความคิดในการเผชิญ

โชค (ผจญภยั) สามารถพดูไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว ซ่ึงจะใชใ้นการส่ือสารและกระตุน้ผูต้ามไดเ้ป็นอยา่ง

ดี ผูน้าํแบบน้ีมีความสามารถในเชิงสร้างสรรคอ์ยา่งดีเยี่ยม และยงัปลูกฝังค่านิยมท่ีดีแก่องคก์ารของ

เขาในแง่รสนิยม การยอมรับความเส่ียง และการประดิษฐ์คิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ ผูน้าํซ่ึงมีบุคลิก

และคุณลกัษณะท่ีสามารถดลใจให้ผูต้ามเช่ือถือ มัน่ใจ เกิดการยอมรับแบบไม่มีเง่ือนไข เกิดความ

เช่ือฟัง มีอารมณ์ร่วม เกิดความรัก นิยมชมชอบในตัวผู ้นําและสามารถทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน นักวิชาการบางท่านได้กล่าวว่า ผูน้ ําแบบบุญบารมีมกัปรากฏในสังคมท่ี
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วุ่นวาย ประชาชนไม่สามารถพึ่ งพาอาศยัประเพณีหรือกฎระเบียบได้ จึงต้องยึดตวับุคคลท่ีเขา

ศรัทธาเป็นหลกั เม่ือสังคมอยูใ่นสภาพเรียบร้อยแลว้ ผูน้าํแบบน้ีก็จะเร่ิมหมดความหมายไป เพราะ

ประชาชนจะยอมรับ ยดืถือกฎหมาย หรือเช่ือถือในระบบมากยิง่ข้ึน 

 คาํว่า บุญบารมี “Charisma” เป็นคาํในภาษากรีก มีความหมายว่า ความสามารถหรือ 

พรสวรรค์พิเศษ เช่น ความสามารถในการแสดงปาฏิหาริย์ หรือสามารถทาํนายอนาคตได้ ใน

ปัจจุบนันกัทฤษฎีส่วนใหญ่มองผูน้าํแบบบุญบารมีว่าเป็นผลจากการยอมรับของผูต้ามท่ีมีต่อผูน้าํ 

คุณลกัษณะของผูน้าํท่ีออกมาในรูปของพฤติกรรม คุณภาพของผูน้าํสถานการณ์และความตอ้งการ

ของผูต้าม 

 House (as citedYukl,1994,p.318-322) ไดเ้สนอความคิดท่ีเก่ียวกบัผูน้าํแบบบุญบารมีไว้

โดยไดท้าํการศึกษาผูน้าํมากมายตามแนวทางทางสังคมศาสตร์ โดยศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีผูน้าํแบบน้ี

แสดงออกมา ผูน้าํแบบน้ีมีความแตกต่างจากบุคคลอ่ืนอยา่งไร สภาพแวดลอ้มแบบใดท่ีทาํให้ผูน้าํ

แบบน้ีเจริญเติบโต ผูน้าํแบบบุญบารมีจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือวา่ ความคิดหรือความเช่ือของ

ผูน้าํถูกตอ้ง เกิดการยอมรับในตวัผูน้าํอยา่งไร้ขอ้สงสัย เช่ือฟังผูน้าํอยา่งเต็มใจ รู้สึกรักผูน้าํ รักกลุ่ม

ทุ่มเทกบัภารกิจของกลุ่มท่ีไดร้ั้งไว ้มีเป้าหมายสาํหรับการทาํงานท่ีสูงส่ง 

 ในดา้นลกัษณะผูน้าํ มีความตอ้งการอาํนาจ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง เช่ือมัน่ในความเช่ือ

และความคิดของตวัเอง ก่อให้เกิดความพยายามในการใช้อิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพิ่มความ

เช่ือมัน่ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจของผูน้าํ หากผูน้าํปราศจากคุณลกัษณะดงักล่าวจะทาํ

ใหโ้อกาสในการใชอิ้ทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสาํเร็จนอ้ยลง 

 ในดา้นพฤติกรรม มีพฤติกรรมท่ีก่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความประทบัใจวา่ ผูน้าํคนนั้นมี

ความสามารถ เช่น กล่าวถึงความสําคัญท่ีผ่านมา แสดงความมั่นใจในตนเอง อันจะทําให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือถือ และเช่ือฟังผูน้าํมากยิง่ข้ึน 

 -กระตุน้จูงใจคนไดเ้ก่ง ก่อให้เกิดความทา้ทาย ความหวงัเก่ียวกบัเป้าหมายของงานท่ีทาํใน

อนาคต ก่อใหเ้กิดความทุ่มเทในเป้าหมายของงานท่ีทาํ 

 -แสดงพฤติกรรมท่ีสามารถเป็นแบบอย่างให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาเลียนแบบได้ ทาํให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายกย่องช่ืนชม และกระทาํตาม รวมถึงในดา้นความเช่ือถือและค่านิยมดว้ย แสดง

ความคาดหวงัในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง และในขณะเดียวกนัก็จะแสดงความเช่ือมัน่ใน

ตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย เป็นการชกัจูงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีพนัธะในการทาํงานตามเป้าหมายท่ี

ไดว้างไว ้ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวางเป้าหมายการทาํงานไวสู้ง แต่จะตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีเป็นจริง 

และสามารถบรรลุได ้มิฉะนั้นอาจก่อใหเ้กิดการต่อตา้นและลดความพยายามลง 
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 -กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานตามภารกิจท่ีไดว้างไว ้เพื่อการทาํงานท่ีสลบัซบัซ้อน ทา้

ทาย เส่ียงภยั ตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง และใชค้วามพยายามอยา่งมาก การกระตุน้ให้คนทาํงานจะ

ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกในการแข่งขนั เกิดการจูงใจ และความกระตือรือร้นในการ

ทาํงานการกระตุน้ท่ีก่อใหเ้กิดความรักความสามคัคีในการทาํงาน จะก่อใหเ้กิดการร่วมมือกนัทาํงาน

เป็นทีม และการส่งเสริมสนบัสนุนในกลุ่ม 

 ผูท่ี้ได้ทาํการศึกษาถึงแนวความคิดเก่ียวกบัผูน้าํแบบบุญบารมีท่ีสําคญัอีกกลุ่มหน่ึงก็คือ 

Conger and Kanungo ใน ค.ศ.1987 ไดเ้สนอวา่ผูน้าํแบบบุญบารมีมีพฤติกรรมดงัต่อไปน้ี 

 1. มีวิสัยทัศน์ท่ี เข้มแข็งและมีบารมีในการใช้วิสัยทัศน์  เพื่อรักษาความนิยมจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเอาไว ้

 2. มีความกล้าเส่ียง มีความเสียสละส่วนตวั กล้าเผชิญความเส่ียงด้านการเงิน ทาํให้เกิด

วสิัยทศัน์ร่วมกนั 

 3. ใชก้ลยุทธ์ท่ีไม่จาํเป็นตอ้งมีระเบียบแบบแผน ตอ้งทาํงานท่ียืดหยุน่ได ้และมีการกระทาํ

บางอยา่งแบบท่ีไม่จาํเป็นตอ้งมีระเบียบแบบแผนร่วมกนัเพื่อใหไ้ดรั้บผลทางวสิัยทศัน์   

 4. คาดคะเนเหตุการณ์ได้ถูกตอ้ง ผูน้าํตอ้งมีทกัษะและความเช่ียวชาญในการคาดการณ์

สภาวการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนไดอ้ย่างแทจ้ริง ตลอดจนใช้กลยุทธ์เพื่อหลีกเล่ียงการเส่ียงภยั รู้จกัใช้กล

ยทุธ์ใหเ้หมาะสมกบัโอกาส 

 5. บอกความจริงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้รับทราบถึงวิกฤติการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน และส่ิงท่ีมี

ผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะตามมา 

 6. ติดต่อส่ือสารด้วยความเช่ือมัน่ในตนเอง ต้องเช่ือมัน่กับข้อเสนอแนะต่างๆ ท่ีนํามา

พิจารณาโดยใชบ้ารมีท่ีมีอยูแ่กส้ถานการณ์ใหผ้า่นพน้ดว้ยดี 

 7. รู้จกัใชอ้าํนาจส่วนตวัใหเ้กิดอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใชอ้าํนาจอยา่งเหมาะสมใน

การทาํงานให้ประสบความสําเร็จ ให้เกิดการเปล่ียนแปลงโดยไม่ตอ้งปฏิบติัตามระเบียบแบบแผน

อยา่งเคร่งครัดซ่ึงการใชอ้าํนาจตอ้งสอดคลอ้งกบัการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 

 ผูน้าํแบบบุญบารมีท่ีดีจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและองคก์ารดงัต่อไปน้ี 

 1. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเกิดการพฒันาทางดา้นจิตวทิยาและความสามารถไดดี้ข้ึน 

 2. องคก์ารสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพท่ีเปล่ียนแปลงและมีการแข่งขนัสูงไดดี้ยิง่ข้ึน 

 3. ก่อให้เกิดวฒันธรรมแบบมุ่งเน้นความสําเร็จ (Achievement-Oriented) ก่อให้เกิดผลงาน

ท่ีดี 

 4. องค์การจะสามารถสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัภารกิจ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของค่านิยมทาง

สังคม แทนท่ีจะคาํนึงถึงกาํไร หรือการเจริญเติบโตเพียงอย่างเดียว สมาชิกทุกระดบัจะไดรั้บการ
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มอบหมายอาํนาจ เพื่อจะไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีสําคญั และวิธีการในการดาํเนินกลยุทธ์

นั้นๆ เพื่อใหง้านสาํเร็จ 

 5. เพื่อให้งานสําเร็จ การส่ือสารจะเป็นไปอยา่งเปิดเผย มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารซ่ึง

กนัและกนั โครงสร้างและระบบในองค์การจะส่งเสริมให้การดาํเนินงานตามภารกิจเป็นไปด้วย

ความเรียบร้อย ก่อใหเ้กิดขอ้ไดเ้ปรียบข้ึนภายในองคก์าร 

 Conger ไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัผลเสียของการเป็นผูน้าํแบบบุญบารมีท่ีเกิดข้ึนแก่

องคก์ารวา่มีดงัต่อไปน้ี 

 1. ทาํให้ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลแยล่ง (Poor interpersonal relationship) เน่ืองจากใน

บางคร้ังผูน้าํแบบน้ีอาจหลงตวัเอง ไม่คาํนึงถึงความตอ้งการ 

 2. ผู ้นําแบบบุญบารมีท่ีมีลักษณะหุนหันพลันแล่นมีพฤติกรรมแบบไม่เป็นทางการ 

(Impulsive, Unconventional Behavior) จะก่อให้เกิดความเกลียดชงัแก่บุคคลอ่ืนๆ เน่ืองจากมองวา่

พฤติกรรมเหล่านั้นก่อให้เกิดความแตกแยกและไม่เหมาะสม ถึงแมว้า่เขาจะไดรั้บการยอมรับจากผู ้

ท่ีนิยมชมชอบก็ตาม ในบางคร้ังศตัรูท่ีมีอาํนาจอาจขดัขวางการทาํงาน หรือขจดัผูน้าํแบบน้ีออกจาก

ตาํแหน่ง 

 3. ผูน้าํแบบท่ีสร้างความประทบัใจจากการทาํงาน (Negative Consequences of impression 

Management) ผูน้าํแบบบุญบารมีเป็นจาํนวนมากชอบทาํงานเอาหน้า พยายามสร้างผลงานของตน

ให้ปรากฏ จนในบางคร้ังอาจจะมากเกินไปจนเกิดผลเสีย เช่น การนาํเอาผลงานของลูกนอ้งมาเป็น

ผลงานของตนเอง ทาํให้ลูกนอ้งเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดี และไม่จงรักภกัดีต่อผูบ้งัคบับญัชาผูน้าํแบบน้ี

มกัจะปกป้องตนเองไม่ยอมรับความผิดพลาด ไม่เรียนรู้จากความผิดพลาด เป็นลกัษณะ “ไม่รับผิด 

รับแต่ชอบ” 

 4. ผูน้าํแบบบุญบารมีท่ีบริหารแย ่(Poor Administrative Practice) ผูน้าํแบบน้ีมกัจะเนน้แต่

ภาพรวม แต่ไม่สนใจหรือละเลยต่อรายละเอียดท่ีเป็นส่ิงสําคญัในการปฏิบติังานประจาํวนัผูน้าํแบบ

น้ีมกัจะใชเ้วลากบักิจกรรมสร้างวสิัยทศัน์ (ขายฝัน) แต่มกัจะไม่ใชเ้วลาท่ีจาํเป็นในการแนะแนวและ

สนบัสนุนท่ีจะทาํให้แนวคิดนั้นเกิดข้ึนอย่างเป็นรูปธรรม ผูน้าํแบบน้ีมกัมีความคิดท่ีเป็นเผด็จการ 

จึงลม้เหลวในการระดมความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการพฒันาและใชก้ลยทุธ์ใหม่ๆ  

 5. ผูน้าํแบบบุญบารมีท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง (Negative Consequence of Self-

Confidence) ความมัน่ใจในตนท่ีสูงอาจก่อให้เกิดผลเสียอย่างมากมายแก่ผูน้าํแบบบุญบารมีและ

องคก์ารได ้การยกยอปอป้ันจากบุคคลอ่ืน เม่ือผูน้าํประสบความสําเร็จในการทาํงานอาจก่อให้เกิด

การประเมินค่าตนเองสูงเกินไป จนเขาคิดวา่การตดัสินใจของเขานั้นถูกตอ้งเสมอยิ่งเม่ือผูน้าํแบบน้ี

ปรารถนาท่ีจะทาํงานตามแนวความคิด หรือวิสัยทศัน์ของเขาให้เกิดความสําเร็จอยา่งไม่คิดชีวิตเสีย
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แลว้ เขาก็มกัจะละเลยหรือปฏิเสธแนวความคิดท่ีวา่ ส่ิงนั้นมนัเป็นส่ิงท่ีเป็นไปไม่ได ้ผูน้าํแบบน้ีมกั

มุ่งไปสู่เป้าหมายโดยละเลยอนัตรายท่ีอาจเกิดจากศตัรู และมกัจะเป็นเหยื่อต่อการสังหารไดโ้ดยง่าย

ทั้งๆ ท่ีเป็นส่ิงท่ีสามารถหลีกเล่ียงไดโ้ดยง่าย  

 6. ความผิดพลาดในการวางแผนสําหรับผูท่ี้จะมาแทนท่ี (Failune to Plan for Succession) 

ผูน้าํแบบบุญบารมีจะไม่พฒันาบุคคลท่ีมีความสามารถในการท่ีจะเป็นตวัแทนในเวลาต่อมา ผูน้าํท่ี

ไม่ดีมกัจะทาํให้ลูกน้องอ่อนแอ ตอ้งพึ่งพาผูน้าํเสมอ มกัจะขจดัผูท่ี้มีความสามารถออกไปให้พน้

ทาง ไม่เสริมความคิดใหม่ ๆ เขา้ไปในองคก์ารไม่กระจายอาํนาจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น เม่ือ

ผูน้าํแบบน้ีเสียชีวติก็มกัจะเกิดวกิฤตการณ์เสมอ 

     4.3 ผูน้าํแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 

 Avolio and Bass (2002,pp.3-4) กล่าวว่า ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน มีองค์ประกอบ 3 

ประการ คือ การให้รางวลัตามสถานการณ์ (contingent reward) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 

(management by exception-active) และ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (management by exception-

passive) มีรายละเอียดดงัน้ี 

 1. การให้รางวลัตามสถานการณ์ หมายถึง การท่ีผูน้าํสัญญาว่าจะให้รางวลัตามการทุ่มเท

ความพยายาม เป็นการสัญญาว่าจะให้รางวลัตามผลการปฏิบติังานท่ีดี การรับทราบและจดจาํถึง

ผลสาํเร็จของการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก หมายถึง การท่ีผูน้าํทาํการตรวจตรา และหาขอ้ผิดพลาด

ของงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั และหากพบขอ้ผิดพลาดของผลงานท่ีต่างไปจากขอ้กาํหนด และ

มาตรฐานท่ีไดต้กลงกนัไวก้็จะดาํเนินการแกไ้ขทนัทีก่อนท่ีปัญหาจะเกิดข้ึน 

 3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ หมายถึง การท่ีผูน้าํทาํการตรวจตรา และหาขอ้ผิดพลาด

ของงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั และทาํการเขา้แทรกแซงเฉพาะงานท่ีไม่เป็นไปตามขอ้กาํหนด 

และมาตรฐานท่ีไดต้กลงกนัไวห้ลงัจากเกิดความผดิพลาดข้ึนแลว้ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับนั้น

ผูน้าํจะเขา้แทรกแซงแกไ้ขปัญหาก็ต่อเม่ือขอ้ผดิพลาดนั้นไดเ้กิดข้ึนแลว้เท่านั้น 

     4.4 ผูน้าํแบบปฏิรูป (Transformational Leadership)  

 Bateman (1993,p.429) ไดก้ล่าวว่า ผูน้าํท่ีทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง คือ ผูน้าํท่ีสามารถ

เปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ ท่ีเป็นความคิดให้เป็นจริง บางทฤษฎีได้กล่าวว่า ผูน้าํแบบน้ีเปล่ียนแปลง

วฒันธรรม และโครงสร้างขององคก์ารให้เขา้กบักลยุทธ์ทางการจดัการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร 

 DuBrin (2007,p.505) ผูน้าํแบบปฏิรูป หมายถึง ผูน้าํท่ีนาํการเปล่ียนแปลงท่ีสําคญัดา้นบวก

มาสู่องคก์าร 
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 แนวคิดในระยะเร่ิมแรกของผูน้าํแบบปฏิรูป มาจากนกัคิดคือ Burns (as citedYukl,1994, 

p.351) ใน ค.ศ.1978 โดยศึกษาถึงผูน้าํทางการเมือง เขาไดใ้ห้ความหมายของผูน้าํแบบปฏิรูปวา่เป็น

กระบวนการซ่ึงผูน้าํและผูต้ามต่างส่งเสริมสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในดา้นจริยธรรมและการจูงใจ 

โดยผูน้าํปฏิรูปจะกระตุน้ใหผู้ต้ามไปสู่ระดบัขั้นความตอ้งการท่ีสูงกวา่ ตามทฤษฎีของMaslow 

 Burns เห็นว่าบุคคลใดก็ตามในองค์การสามารถเป็นผูน้าํปฏิรูปได้ทั้งส้ิน เช่น บุคคลท่ี

สามารถใชอิ้ทธิพลต่อเพื่อน ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 Bass (1985) ได้กล่าวถึงผูน้าํปฏิรูป โดยเสนอความคิดซ่ึงไดป้รับปรุงจากแนวคิดของ

Burns(Yukl,1994,p.352) วา่ เราจะสามารถวดัหรือตดัสินวา่บุคคลใดเป็นผูน้าํแบบปฏิรูป โดยสังเกต

ดูว่าผูน้าํคนนั้นก่อให้เกิดผลอย่างไรต่อผูต้าม ผูต้ามของผูน้าํแบบปฏิรูปจะรู้สึกเช่ือถือ ยกย่อง มี

ความจงรักภกัดี และนบัถือในตวัผูน้าํ มีแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าท่ีคาดหวงัไวโ้ดยBass ได้

กล่าววา่ ผูน้าํจะเปล่ียนแปลงและกระตุน้จูงใจผูต้ามโดยวธีิการดงัต่อไปน้ี 

 1.ทาํใหผู้ต้ามรับรู้ถึงความสาํคญัของผลงานท่ีทาํ 

 2.ชกัจูงใหผู้ต้ามตระหนกัถึงผลประโยชน์ขององคก์ารหรือกลุ่มมากกวา่ผลประโยชน์ตน 

 3. กระตุน้ใหผู้ต้ามมีความตอ้งการในขั้นสูงข้ึนไปตามทฤษฎีของMaslow 

 พฤติกรรมของผูน้าํแบบปฏิรูป 

 Bass ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมของผูน้าํปฏิรูป โดยกล่าวถึงองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

 1. มีบุญบารมี (Charisma) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํใช้อิทธิพลต่อผูต้าม โดยการกระตุน้

อารมณ์ความรู้ใหค้ลา้ยตามผูน้าํ 

 2. การกระตุน้ทางภูมิปัญญา (Intellectual stimulator) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํทาํให้ผูต้าม

ตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน และทาํใหผู้ต้ามมองปัญหาจากแง่มุมใหม่ๆ  

 3. การพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized consideration) จะรวมถึงการให้การ

สนบัสนุน การส่งเสริมและพฒันาประสบการณ์ของผูต้าม 

 แนวคิดใหม่ๆ จะเพิ่มพฤติกรรมของผูน้ําอีก  1 รูปแบบ คือ การบันดาลใจ (การสร้าง

ความหวงั) “Inspiration” หรือ “Inspirational Motivation” เป็นพฤติกรรมของผูน้าํท่ีส่ือสารเก่ียวกบั

วสิัยทศัน์ใหก้บัผูต้าม สร้างความพยายามใหผู้ต้าม และแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่งให้กบัผูต้าม 

ผูน้ําแบบน้ีจะมีอิทธิพลก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงแก่ผูต้าม ซ่ึงผลของอิทธิพลน้ีจะสร้างความ

แตกต่างใหเ้กิดข้ึนระหวา่งผูน้าํท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและผูน้าํแบบบุญบารมี 

 คุณลกัษณะของผูน้าํแบบปฏิรูป (Attribute of Transformational Leaders) 

 ความสําเร็จของผูน้าํแบบปฏิรูปจะข้ึนอยู่กบัทศันคติ ค่านิยม และทกัษะของตวัผูน้าํ โดย

ผูน้าํแบบปฏิรูปท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งมีคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี 
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 1. จะตอ้งมองตนเองวา่เป็นตวักลางในการเปล่ียนแปลง 

 2. เป็นผูท่ี้จดัการกบัความเส่ียงอยา่งรอบคอบ 

 3. มีความเช่ือมัน่ในบุคลากร และทราบถึงความตอ้งการของพวกเขาอยา่งรวดเร็ว 

 4. สามารถแสดงค่านิยม ซ่ึงกาํหนดพฤติกรรมของพวกเขาไดอ้ยา่งชดัเจน 

 5. มีความยดืหยุน่และเปิดกวา้งในการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

 6. มีทกัษะในความคิด มีระบบการคิดท่ีเป็นขั้นตอน และมีการวิเคราะห์ถึงปัญหาอย่าง

ระมดัระวงั 

 7. มีวสิัยทศัน์ และเช่ือในลางสังหรณ์ของตวัเอง 

 

ลกัษณะของผู้นําแบบปฏิรูปตามแนวความคิดของ  

Bennis and Nanus (Yukl,1994,p.373) 

 Bennis and Nanus (1985) ไดท้าํการศึกษาผูน้าํระดบัสูง 60 คน จากบริษทัเอกชน และ 30 

คน จากหน่วยงานราชการ พบคุณลกัษณะท่ีมีประสิทธิภาพของผูน้าํแบบปฏิรูปดงัต่อไปน้ี 

 1. พฒันาวิสัยทศัน์ (Developing a Vision) ผูน้าํแบบน้ีจะรวบรวมพลงัของบุคลากรทั้งหมด

ให้มุ่งไปยงัวิสัยทศัน์ หรือแนวคิดท่ีปรารถนา และเป็นไปไดข้ององคก์าร Bennis and Nanus กล่าว

วา่ ผูน้าํแบบน้ีจะขบัเคล่ือนผูต้ามไปสู่ความคิดท่ีสูงส่งข้ึน เช่น เสรีภาพ สันติภาพ ความยติุธรรมและ

การทาํใหส่ิ้งท่ีตนเองปรารถนาเป็นความจริง  

 Nanus ไดก้ล่าวต่อไปวา่ วิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน และลกัษณะท่ีผูน้าํแสดงออก Appealing จะทาํ

หนา้ท่ีสาํคญับางประการดงัต่อไปน้ี 

     1.1 สร้างความหวงัให้แก่ผูต้าม เพราะทาํให้งานของพวกเขามีความหมาย ทาํให้คุณค่า

ของความเป็นมนุษยข์องพวกเขามากข้ึน รู้สึกเป็นประโยชน์ และเกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร 

     1.2 หนา้ท่ีท่ี 2 ของวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนก็คือ ช่วยในการตดัสินใจ ความคิดริเร่ิม และทาํให้

บุคลากรในทุกระดบัมีวิจารณญาณท่ีดี (Discretion) การทราบถึงเป้าหมายหลกัขององคก์ารจะช่วย

ใหบุ้คลากรตดัสินใจไดว้า่ ส่ิงใดดี ส่ิงใดเลว ส่ิงใดสําคญั หรือไร้สาระวิสัยทศัน์ส่วนใหญ่จะมาจาก 

การระดมความคิดจากบุคคลทัว่ๆ ไปตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ส่วนผูน้าํจะทาํให้วิสัยทศัน์นั้นเกิดความ

ชดัเจนมากข้ึน และกระตุน้ใหค้นทาํตาม 

 2. พฒันาคาํสัญญาและความเช่ือมัน่ (Developing Commitment and Trust) ผูน้าํจะตอ้ง

ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ โดยการผสมผสานเขา้กบัวฒันธรรมขององค์การ การถ่ายทอดวิสัยทศัน์จะตอ้ง

ทาํโดยการจูงใจ และสร้างความบนัดาลใจแก่บุคคลไม่ใช่ทาํโดยการบงัคบัข่มขู่ คาํมัน่สัญญาในการ



85 

 

ปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ท่ีไดว้างไว ้แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือถือท่ีผูต้ามมีต่อผูน้าํ ดงันั้น ผูน้าํท่ีผูต้ามไม่

เช่ือถือมกัจะลม้เหลวในการนาํวสิัยทศัน์ไปสู่ความสาํเร็จ ความเช่ือถือเกิดจากความเช่ียวชาญในการ

ทาํงานของผูน้าํ ความคงเส้นคงวาในการกระทาํและคาํพูดของผูน้าํ ผูน้าํซ่ึงเปล่ียนไปเปล่ียนมา

มกัจะทาํลายความเช่ือถือ และความมัน่ใจของผูต้าม 

 3.  ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ  (Facilitating Organizational Learning) ผูน้ําท่ีมี

ประสิทธิภาพจะคน้หาวธีิการมากมายในการพฒันาทกัษะและเพิ่มความรู้ซ่ึงไดรั้บจากประสบการณ์

ท่ีมีทั้งความสาํเร็จและความลม้เหลว ผูน้าํจะฝึกฝนในการคิด พิจารณาและทดสอบแนวความคิดของ

ตนเอง โดยดูจากเพื่อนร่วมงาน และผูเ้ช่ียวชาญภายนอกองคก์าร 

 

การเปรียบเทยีบระหว่างผู้นําแบบปฏิรูปและผู้นําแบบบุญบารม ี

 Bass ได้แยกความแตกต่างระหว่างผูน้าํแบบปฏิรูปกนัผูน้าํแบบบุญบารมีไวด้งัน้ี (Yukl, 

1994,p.352) ผูน้าํแบบบุญบารมี เป็นส่วนประกอบท่ีจาํเป็นของผูน้าํปฏิรูป ซ่ึงตวับุญบารมีเองนั้น

โดยลาํพงัแลว้ไม่เป็นการเพียงพอท่ีจะทาํใหเ้กิดกระบวนการการเปล่ียนแปลงข้ึนได ้

 1. ผูน้าํแบบบุญบารมีบางคน เช่น ดารา นกัร้อง นกักีฬา ท่ีโด่งดงัไม่สามารถทาํให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงแก่ผูต้ามได ้ผูต้ามจะเลียนแบบพฤติกรรมของบุคคลผูมี้ช่ือเสียงเหล่านั้น แต่มกัจะไม่มี

แรงจูงใจในการเปล่ียนแปลงตนเองใหดี้ข้ึนได ้

 2. ผูน้าํปฏิรูปจะใชอิ้ทธิพลเหนือผูต้าม โดยการกระตุน้อารมณ์ และความรู้สึกให้คลอ้ยตาม

ผูน้าํจะปฏิบติัต่อผูต้ามแบบผูฝึ้กสอน ครู อาจารย ์

 3. ผูน้าํปฏิรูปจะมอบหมายอาํนาจ และส่งเสริมผูต้าม ซ่ึงแทบไม่ปรากฏในผูน้าํแบบบุญ

บารมีโดยปกติแล้วผูน้ําแบบบุญบารมีมกัจะทาํให้ผูต้ามอ่อนแอ ไม่สามารถพึ่งพาตนเองได้ จะ

พยายามทาํใหผู้ต้ามเกิดความจงรักภกัดีมากกวา่ท่ีจะเสริมสร้างความคิดใหก้บัผูต้าม 

 4. ผูน้าํปฏิรูปจะพบในทุกระดบัขององค์การ แต่ผูน้าํแบบบุญบารมีมกัเกิดข้ึนไดย้ากมกัจะ

ปรากฏเม่ือองคก์ารเขา้สู่ภาวะวกิฤต 

 5. ผูน้าํแบบบุญบารมีอาจสร้างความรู้สึกแก่ผูต้ามว่าเป็นส่ิงศกัด์ิสิทธ์ิเหนือธรรมชาติเป็น

ยอดคน หรือเป็นตวัแทนทางจิตวิญญาณ อย่างไรก็ตาม ผูน้ําแบบน้ีอาจมีคนรักและผูส้นับสนุน

มากมายแต่ในขณะเดียวกนัก็มีศตัรูและไดรั้บความเกลียดชงัจากบุคคลเป็นจาํนวนมากเช่นเดียวกนั 

 

การเปรียบเทยีบผู้นําแบบปฏรูิปและผู้นําแบบแลกเปลี่ยน 

 ความแตกต่างระหว่างผูน้าํแบบปฏิรูปและผูน้าํแบบแลกเปล่ียน แบ่งได้เป็น 4 ด้าน คือ 

(Daft,2002,p.148) 
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 1. ขอบเขตสําคญั ผูน้าํแบบปฏิรูปมีขอบเขตแตกต่างจากผูน้าํแบบแลกเปล่ียน 4 ประการ 

คือ (1) ผูน้าํแบบปฏิรูปพฒันาผูต้ามไปสู่ผูน้าํ ผูต้ามมีเสรีภาพและปลอดจากการควบคุมพฤติกรรม

มากข้ึน ผูน้าํปลุกเร้าคนไปสู่พนัธกิจและดาํเนินการในการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร กระตุน้เตือน

ใหร้ะมดัระวงัปัญหาต่างๆ และช่วยใหค้นมองส่ิงต่างๆ ในมุมมองใหม่เพื่อการเปล่ียนแปลง (2) ผูน้าํ

แบบปฏิรูปจะยกระดบัความสําคญัของผูต้ามจากระดบัความตอ้งการทางกายภาพไปสู่ระดบัความ

ตอ้งการทางดา้นจิตใจท่ีสูงกว่า รวมทั้งสนใจความตอ้งการของคนเพื่อความเจริญเติบโตและการ

พฒันาและมอบอาํนาจให้คนเพื่อการเปล่ียนแปลง (3) ผูน้าํแบบปฏิรูปสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้าม

สนใจประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนและจูงใจให้คนปฏิบติังานสูงกว่าท่ี

คาดหวงั ระมดัระวงัเป้าประสงคแ์ละผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีสําคญั ผูน้าํจะไดรั้บความช่ืนชม ยกยอ่งและ

เช่ือถือจากผูต้าม (4) ผูน้าํแบบปฏิรูปสร้างวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการในอนาคตและส่ือสารให้เห็นความ

คุม้ค่าและความพยายามจากความเจบ็ปวดของการเปล่ียนแปลง วสิัยทศัน์ดงักล่าวตอ้งดีกวา่เดิม และ

ใหค้นอ่ืนเขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างฝันและนาํไปปฏิบติั 

 2. คุณลกัษณะเฉพาะของผูน้าํแบบปฏิรูปท่ีแตกต่างจากผูน้าํแบบแลกเปล่ียน มี 7 ประการ 

คือ (1) ผูน้าํการเปล่ียนแปลง (change agent) และมีความคิดเป็นของตนเอง (2) กลา้หาญ (courageous 

individduals) รอบคอบในการเส่ียงโดยพฤติกรรมของความกล้าหาญ คือองค์ประกอบทาง

สติปัญญาและอารมณ์ (3) ความเช่ือถือคน (belive in people) มอบอาํนาจให้บุคคลอ่ืนกระทาํหนา้ท่ี

แทน และไม่ใช่เผด็จการ (4) การขบัเคล่ือนค่านิยม (value-driven) แสดงค่านิยมหลกัและพฤติกรรม

ท่ีชดัเจน (5) เรียนรู้ตลอดชีวิต (life long learners) คือ การเปล่ียนแปลงตนเองอยูเ่สมอ โดยพิจารณา

ตนเองอยูเ่สมอ และเปล่ียนแปลงรูปแบบและวิธีทาํงานในการจดัการให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

ความสามารถในการวิเคราะห์ตนเองและพนัธะสัญญาของบุคคลนาํไปสู่พลงัในการเปล่ียนแปลง

อย่างต่อเน่ือง (6) ความสามารถในการจดัการกบัความสลบัซับซ้อน ความคลุมเครือและความไม่

แน่นอน โดยสร้างสมดุลของอารมณ์และการตระหนกัรู้ (7) ผูมี้วิสัยทศัน์ (visionaries) และทาํให้

บุคคลอ่ืนมีความฝัน 

 3. คุณลักษณะเฉพาะบุคคลมีกระบวนการท่ีแตกต่างกัน 3 ขั้นตอน คือ (1) ผูน้ ําแบบ

แลกเปล่ียนท่ียึดระเบียบน้อยกว่า สนใจกบัเร่ืองสําคญัและประเด็นเฉพาะท่ีอยู่ตรงหน้าและขาด

ความสามารถในการนาํไปสู่ความเป็นไปไดใ้นอนาคต (2) ผูน้าํแบบแลกเปล่ียนท่ียึดระเบียบสูงกวา่ 

สนใจความตอ้งการของตนเองและผูอ่ื้นมากข้ึน และเร่ิมก่อตวัของเป้าประสงค์และวาระของคน 

ดงันั้น ผูน้าํระดบัน้ีตอบสนองและให้ความสําคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแสดงความสามารถใน

การมองอนาคตมากข้ึน ถือเป็นระยะเร่ิมต้นของการพัฒนาสู่ภาวะผู ้นําแบบปฏิรูป แต่ไม่ใช่

ความสามารถในการเลือกค่านิยมและความสนใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (3) ผูน้าํแบบปฏิรูป จะแสดง
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ค่านิยมสุดท้าย ซ่ึงเป็นวิธีการในการปรับตัวกับสภาพแวดล้อม จึงต้องการเข้าใจจุดแข็งและ

เป้าประสงค์และภารกิจท่ีเปรียบเหมือนแว่นส่องผ่านในการแปลความหมายของโลกและ

เปล่ียนแปลงทศันคติของผูอ่ื้นให้ยอมรับความคิดเห็นหรือมุมมองของผูน้าํ ตลอดจนกระตือรือร้น

ในการถ่ายทอดใหผู้ต้ามไดง่้ายโดยเนน้คุณธรรมของผูน้าํมากกวา่ถอ้ยแถลงของนโยบายทัว่ไป 

 4. บริบทของการเลือกใช้ผูน้าํแบบปฏิรูปและผูน้าํแบบแลกเปล่ียน การเลือกใช้ภาวะผูน้าํ

แบบใดข้ึนอยู่กับตวัแปร 2 ตวั คือ ความสลับซับซ้อนขององค์การและความจาํเป็นท่ีต้องการ

เปล่ียนแปลง 

     4.5 แนวคิดผูน้าํรูปแบบใหม่ 

     นักวิชาการจํานวนมากพยายามเสนอรูปแบบผู้นํา ท่ี มีความสามารถท่ีจะสร้าง

ประสิทธิภาพขององคก์ารและความสามารถในการแข่งขนัภายใตโ้ลกาภิวฒัน์ท่ีบางคร้ังไม่สามารถ

คาดเดาเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนได ้ขณะเดียวกนัผูน้าํเหล่าน้ีตอ้งมีความสามารถในการกระตุน้จูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทุ่มเทการทาํงานและความจงรักภกัดีต่อองค์การ ผูน้าํเหล่าน้ีตอ้งสามารถใช้

เทคโนโลยีท่ีจาํเป็นสําหรับการบริหารงาน มีจิตสํานึกในการเป็นผูป้ระกอบการ เน้นการบริการ

ลูกคา้ มีจิตใจเป็นประชาธิปไตยท่ีคอยรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ซ่ึงจะนาํเสนอแนวคิดสําคญัท่ี

น่าสนใจ ดงัน้ี 

 

แนวคิดภาวะผู้นําแบบกลยุทธ์ (Strategic Leadership ) 

 Daft (2005,p.510) ภาวะผูน้าํแบบกลยุทธ์ หมายถึง ผูน้าํท่ีมีความสามารถในการคาดคะเน

เหตุการณ์ในอนาคต มีความยืดหยุ่นในการทาํงาน มีความคิดเชิงกลยุทธ์  และทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น

เพื่อริเร่ิมการเปล่ียนแปลงองคก์ารใหส้ามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในอนาคต   

 DuBrin (2007,p.391) ภาวะผูน้าํแบบกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการในการกาํหนดทิศทาง

และการกระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจให้แก่องค์การ ในการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงต่างๆ ข้ึนมา เพื่อให้

องคก์ารอยูร่อดต่อไป 

 Lussier (2010,p.370) กล่าวว่า ผูน้ ําแบบกลยุทธ์ คือ บุคคลท่ีมีความสามารถในการ

คาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหน้า รักษาความยืดหยุ่นในการทาํงาน มีความคิดเชิงกลยุทธ์ และสามารถ

ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อท่ีจะริเร่ิมการเปล่ียนแปลงเพื่อทาํให้องค์การมีความสามารถในการอยูร่อด

และเจริญเติบโต ผูน้าํแบบน้ีเกิดไดทุ้กระดบัขององคก์าร ทั้งระดบัสูง กลาง และล่าง อยา่งไรก็ตาม 

ผูน้าํเชิงกลยุทธ์ท่ีมีอิทธิพลสูงสุดต่อองค์การก็คือผูน้ําระดบัสูงท่ีจะกาํหนดอนาคตขององค์การ

นัน่เอง 
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 การบริหารงานแบบกลยุทธ์ (Strategic Management) หมายถึง กระบวนการในการบริหาร

ท่ีจะปฏิบัติภารกิจให้สําเร็จ ขณะเดียวกันก็พยายามรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีขององค์การและ

สภาพแวดลอ้มเอาไว ้ลกัษณะของการบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ในการกาํหนดการ

ปฏิบติัการ การประเมินผล และการตดัสินใจตามหนา้ท่ีซ่ึงช่วยให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์และ

ยงัหมายถึงกระบวนการซ่ึงรวมกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 3 ประการเขา้ดว้ยกนั คือ (1) การวิเคราะห์แบบ

กลยทุธ์ (2) การกาํหนดแบบกลยทุธ์ (3) การปฏิบติัตามกลยทุธ์ (David,1997,p.5) 

 แนวการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์จะประกอบด้วย คุณลักษณะพิเศษ

เฉพาะ พฤติกรรมและแนวการปฏิบติั โดยมีองคป์ระกอบ 5 ประการ (DuBrin,2007,p.393) ดงัน้ี 

 1. ผูน้าํท่ีมีความคิดความเขา้ใจในระดบัสูง (High-level cognitive activity) การคิดแบบกล

ยทุธ์นั้นตอ้งอาศยัความเขา้ใจท่ีเกิดข้ึนในระดบัสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพในการ

ซึมซับและรับรู้แนวโน้มของส่ิงต่างๆ จาํนวนมากไดอ้ย่างมีเหตุผล และสามารถสรุปขอ้มูลต่างๆ

เพื่อนาํไปกาํหนดเป็นแผนปฏิบติัการ ตลอดจนสามารถประมวลขอ้มูลต่างๆ และเขา้ใจผลท่ีตามมา 

สาํหรับองคก์ารท่ีมีปฏิกิริยากบัสภาพแวดลอ้มน้ีเรียกวา่ วธีิการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

 2. ความสามารถในการนาํปัจจยันาํเขา้ต่างๆ มากาํหนดเป็นกลยุทธ์ (Gathering multiple 

inputs to formulate strategy) ผูน้าํแบบกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบไดก้บัผูมี้สมาธิสูงในการทาํงานโดย

อิสระ และสามารถกาํหนดอนาคตได ้ในทางปฏิบติัแลว้ผูน้าํจะปรึกษาหารือกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายๆ

ฝ่าย ซ่ึงเป็นลกัษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการทาํงานร่วมกนัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆ 

 3. การมีความคาดหวงัและสร้างโอกาสสาํหรับอนาคต (Anticipating and Creating a future)

ตอ้งอาศยัทกัษะในการคาดคะเนอนาคต จากคาํกล่าวท่ีว่า “การมองอนาคตอยา่งทะลุปรุโปร่งเป็น

เร่ืองของความแตกต่างระหวา่งความสาํเร็จและความลม้เหลว” ดงันั้น จึงตอ้งทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั

อนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นยาํเก่ียวกบัรสนิยมและความตอ้งการของลูกคา้ ตลอดจนเป็น

การคาดคะเนทกัษะต่างๆ ท่ีจาํเป็นสาํหรับองคก์ารในอนาคต 

 4. วิธีคิดเชิงปฏิวติั (Revolutionary Thinking) เป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการ

เปล่ียนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัคาํว่า การสร้างอนาคตใหม่ (Re-inventing the 

future) หลายองค์การไม่ประสบผลสําเร็จเพราะกลยุทธ์ไม่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได้

เหนือกว่าคู่แข่งขนั แนวความคิดเชิงปฏิวติัเป็นเร่ืองของการจดัแนวความคิดใหม่เก่ียวกบัสินค้า 

บริการ ตลาด และแมแ้ต่ภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซ่ึงสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่าง

มากมาย ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากกวา่การเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ย 

 5. การกาํหนดวสิัยทศัน์ (Creating a vision) วิสัยทศัน์ หมายถึง สภาพขององคก์ารท่ีจะเป็น

ในอนาคต หรือเป็นเป้าหมายท่ีมีลักษณะกวา้งๆ ซ่ึงเป็นความต้องการในอนาคต โดยยงัไม่ได้
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กาํหนดวิธีการเอาไว ้เป็นการสร้างความคิดโดยการใชค้าํถาม เช่น ส่ิงท่ีดีท่ีสุด การบริการท่ีดีท่ีสุด 

ฯลฯ และวิสัยทศัน์เป็นรูปแบบของขอ้เสนอแนะไม่เจาะจงและเป็นตาํแหน่งของทิศทางท่ีจะไป 

(David,1997,pp.90-91) โดยทัว่ไปเม่ือผูน้าํข้ึนมาดาํรงตาํแหน่งมกัไดรั้บการเสนอให้แถลงวิสัยทศัน์

ให้สังคมสามารถวิเคราะห์ได้ว่าผูน้ ําคนน้ีจะนําพาองค์การไปในทิศทางใด ดังนั้น ถ้าผูน้าํไม่มี

วสิัยทศัน์หรือวสิัยทศัน์แคบก็อาจทาํใหอ้งคก์ารเดือดร้อน 

 

ผู้นําแบบผู้คอยดูแล (Stewardship)(Daft,1999,p.369) 

 ผูน้ําแบบน้ีเป็นจุดหักเหสําคัญของความคิดท่ีเก่ียวกับผูน้ํา ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะได้รับ

มอบหมายอาํนาจหน้าท่ีให้สามารถตดัสินใจในการทาํงาน สามารถกาํหนดเป้าหมายระบบและ

โครงสร้างสามารถเป็นผูน้าํไดด้ว้ยตนเอง ผูน้าํแบบน้ีจะสนบัสนุนความคิดท่ีว่าผูน้าํจะรับผิดชอบ

ต่อบุคคลอ่ืนและองค์การโดยไม่ตอ้งไปควบคุม แต่จะบอกถึงวตัถุประสงค์ขององค์การและดูแล

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาความจริงแลว้ผูน้าํแบบน้ีอาจเรียกไดว้า่เป็นทางเลือกสําหรับผูน้าํ เน่ืองจากเนน้ไป

ยงัคนท่ีกาํลงัทาํงานผลิตสินคา้และบริการ หรือทาํงานใหก้บัลูกคา้รายหน่ึงรายใดโดยเฉพาะ  

 

ผู้นําแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) (Daft,1999,p.369) 

 เป็นแนวคิดท่ีพฒันาจากผูน้าํแบบผูดู้แลมาอีก 1 ชั้น เป็นลกัษณะของการกลบัหวักลบัหาง

จากแนวคิดเร่ืองผูน้าํตามรูปแบบเดิม ผูน้าํแบบคนรับใชจ้ะเปล่ียนแปลงผลประโยชน์ส่วนตวัให้เป็น

การตอบสนองความตอ้งการของผูอ่ื้นทาํให้ผูอ่ื้นเจริญเติบโตและพฒันา เปิดโอกาสให้ผูอ่ื้นไดรั้บ

ผลประโยชน์ดา้นวตัถุและจิตใจ ความสาํเร็จของบุคคลอ่ืนคือเป้าหมายหลกัของผูน้าํแบบน้ี 

 นอกจากน้ียงัมีแนวคิดท่ีสําคญัอ่ืนๆ ในกลุ่มน้ีอีก ไดแ้ก่Redding’s 3D theory of managerial 

effective โดยBill Reddinซ่ึงแบ่งลกัษณะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพออกเป็นอยา่ง

ละ 4 แบบข้ึนกบัสถานการณ์ในขณะนั้น Organic Leadership ของ Gayle Avery ผูน้าํระดบั 5 (Level 

Five Leadership) จากการศึกษาของJim Collins และ White Water Leadershipของ White Hodgson 

and Crainer เป็นตน้ 

 

แนวคิดคุณธรรมและจริยธรรมของผู้นํา 

 ภาวะผูน้าํท่ีดี (Good Leadership) ของผูบ้ริหารหรือผูน้าํทุกระดบัทั้งภาครัฐและเอกชนใน

สังคมเป็นผูท่ี้มีคุณธรรม จริยธรรม ยอ่มส่งผลให้เกิดการปกครองท่ีดี หรือการบริหารท่ีดีมีคุณธรรม

หรือท่ีเรียกวา่ Good Governance หากหมายถึงการบริหารภาครัฐ และ Good Corporate Governance 

ในภาคธุรกิจ ซ่ึงก็คือการจดัการพร้อมด้วยการกาํกบัดูแลท่ีดีมีคุณธรรมในภาคธุรกิจนั่นเอง จาก
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เหตุผลดงักล่าวจะเห็นไดอ้ย่างชดัเจนว่าสังคมประเทศชาติจะกลบัไปสู่ความสงบสุขและสามารถ

พฒันาประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าอย่างสมดุลและย ัง่ยืน ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความ

ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นไดจ้าํเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัภาวะผูน้าํท่ีดี มีคุณธรรมจริยธรรมของผูน้าํ

ในทุกระดบัในสังคมไทยนัน่เอง (บุญเลิศ  ไพรินทร์,2554,หนา้ 3) 

 

ความหมายของคุณธรรม(Morality) 

 พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ให้ความหมาย คุณธรรม วา่ สภาพคุณงาม

ความดี เป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูท่ี้ถือครองอยู ่

 คุณธรรม หมายถึง ความดีงามท่ีมีอยูใ่นจิตใจบุคคล ไดแ้ก่ ความเมตตากรุณา ความซ่ือสัตย์

สุจริต ความเสียสละ ความโอบออ้มอารีมีนํ้ าใจ ความพากเพียรอุตสาหะ ความเห็นอกเห็นใจ ความ

ละอายต่อความชั่ว ความกล้าท่ีจะทําดี (เนตร์พัณณา  ยาวิราช,2549,หน้า 65) เม่ือนําคําว่า 

“คุณธรรม” ไปประกอบกบัลกัษณะนาํท่ีเป็นบุคคล เช่น ครู ขา้ราชการ นกัธุรกิจ คุณธรรม หมายถึง 

คุณงามความดีท่ีบุคคลนั้นมีอยู ่เป็นความดีท่ีทาํใหผู้ถื้อครองอยูมี่ความสงบ มีความสุข และมากดว้ย

กลัยาณมิตร เน่ืองจากคุณงามความดีท่ีบุคคลนั้นมีอยู่เป็นส่ิงท่ีไม่เกิดโทษ ไม่เป็นผลเสียแกผูท่ี้ถือ

ครอง ในทางตรงขา้มกลบัเป็นสภาวะท่ีทาํให้บุคคลไม่เบียดเบียนตนเอง เกิดประโยชน์ต่อผูอ่ื้น 

คุณธรรมจึงเป็นส่ิงท่ีมีค่า มีประโยชน์ยิง่สาํหรับผูท่ี้ถือครอง (สมบติั  ทีฆทรัพย,์2547,หนา้ 1)  

 

ความหมายของจริยธรรม (Ethics) 

 พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ให้ความหมายจริยธรรม วา่เป็นธรรมท่ีเป็น

ขอ้ประพฤติปฏิบติั ศีลธรรม และกฎศีลธรรม 

 จริยธรรม หมายถึง ส่ิงท่ีดีงามท่ีควรประพฤติและประพฤติเหมาะสมในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ซ่ึง

สังคมยอมรับ เพื่อการอยู่ร่วมกนัในสังคมอยา่งมีความสุข (พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ,2544,หน้า 6) ส่วน 

สมบัติ  ทีฆทรัพย์ (2547,หน้า 1) กล่าวว่า จริยธรรม หมายถึงธรรมท่ีเป็นข้อประพฤติปฏิบัติ 

ศีลธรรม และกฎศีลธรรมท่ีเป็นความดีงาม เป็นส่ิงท่ีควรกระทาํ คาํว่า คุณธรรม เป็นคุณสมบติั

ภายในของแต่ละบุคคล เป็นสภาวะท่ีบุคคลมีอยู่ในตนโดยกาํเนิดและโดยการขดัเกลาของสังคม 

ส่วนคาํว่าจริยธรรม เป็นบรรทดัฐานประเภทหน่ึงท่ีถูกสร้างข้ึนมาและนําไปใช้กับบุคคล เป็น

แนวทางท่ีบุคคลในสังคมเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เป็นความดี ความงาม เป็นส่ิงท่ีกระทาํแลว้คนอ่ืนเกิด

ประโยชน์ มีความสุขสงบเกิดข้ึนแก่บุคคลท่ีอยู่รวมกันเป็นหมู่คณะ จริยธรรมจึงเป็นส่ิงท่ีอยู่

ภายนอก เป็นเคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างความมีคุณธรรมให้กบับุคคล “คุณธรรม” และ 
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“จริยธรรม” จึงเป็นส่ิงท่ีคล้ายคลึงกันในหน้าท่ี แต่ต่างกันตรงท่ีมา เม่ือนาํคาํสองคาํมารวมกัน 

คุณธรรมและจริยธรรมก็หมายถึง การคิดดีทาํดี  

 

คุณธรรมของผู้นํา 

 คุณธรรมเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมให้ผูน้าํมีอาํนาจท่ีเรียกวา่ อาํนาจบารมีหรืออาํนาจแฝง ท่ีจะ

ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเล่ือมใสศรัทธา หลกัธรรมท่ีช่วยส่งเสริมให้ผูน้าํมีคุณธรรมประจาํ

ใจส่วนใหญ่มาจากหลกัธรรมทางศาสนา คือ พรหมวิหาร 4 สังคหวตัถุ 4 อิทธิบาท 4 สัปปุริสธรรม 

7 และ ทศพิศราชธรรม เป็นตน้ (สุวฒันา  ตุง้สวสัด์ิ,2548,หนา้ 70-75) รายละเอียดมีดงัน้ี 

 พรหมวิหาร 4 คือ ธรรมะสําหรับผู ้เป็นใหญ่ หมายถึง ผู ้มีอ ํานาจหน้าท่ีปกครองคน  

ประกอบดว้ย 

 1. เมตตาหมายถึง ความรัก รักท่ีมุ่งเพื่อปรารถนาดี โดยไม่หวงัผลตอบแทนใดๆ 

 2. กรุณาหมายถึง ความสงสารความปรานี ปรารถนาให้ผูอ่ื้นพน้ทุกขส์งเคราะห์สรรพสัตว์

ท่ีมีความทุกขใ์หห้มดทุกขต์ามกาํลงักาย กาํลงัปัญญา กาํลงัทรัพย ์

 3. มุทิตาหมายถึง จิตท่ีไม่มีความอิจฉาริษยามีอารมณ์สดช่ืนแจ่มใส มีความยินดีเม่ือผูอ่ื้นมี

ความสุข 

 4. อุเบกขาหมายถึง ความวางเฉยนัน่คือ มีการวางเฉยต่ออารมณ์ท่ีมากระทบและทรงความ

ยติุธรรมไม่ลาํเอียงต่อผูใ้ดผูห้น่ึง 

 สังคหวตัถุ 4 คือ ธรรมอนัเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวจิตใจผูอ่ื้นหรือธรรมเพื่อให้คน เป็นท่ีรักของ

คนทัว่ไปประกอบดว้ย 

 1. ทานหมายถึง การให ้เสียสละ แบ่งปันแก่ผูอ่ื้น 

 2. ปิยวาจาหมายถึง พูดจาดว้ยถอ้ยคาํสุภาพ นุ่มนวลเหมาะแก่ บุคคล เวลา สถานท่ี พูดใน

ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ พดูในทางสร้างสรรคพ์ดูใหเ้กิดเกิดพลงัใจ 

 3. อตัถจริยาหมายถึง ทาํตนให้เป็นประโยชน์ตามกาํลงัสติปัญญา ความรู้ ความ สามารถ 

กาํลงัทรัพย ์และเวลาท่ีมีอยา่งไม่เป็นท่ีเดือดร้อนแก่ตนหรือผูอ่ื้น 

 4. สมานตัตตา หมายถึง วางตนให้เสมอตน้เสมอปลาย วางตนเหมาะสมกบัฐานะ ตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน ไม่เอาเปรียบผูอ่ื้นร่วมทุกขร่์วมสุข สมํ่าเสมอ  

 อิทธิบาท 4คือ คุณธรรมท่ีนาํไปสู่ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ประกอบดว้ย 

 1. ฉันทะ หมายถึง ความรักงานคือจะตอ้งเป็นผูรั้กงานท่ีตนมีหน้าท่ีรับผิดชอบอยู่และทั้ง

จะตอ้งเอาใจใส่กระตือรือร้นในการเรียนรู้งานและเพิ่มพนูวชิาความรู้ความสามารถในการทาํกิจการ
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งาน และมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานในหน้าท่ีรับผิดชอบหรือกิจการงานอาชีพของตนให้สําเร็จเรียบร้อยอยู่

เสมอ 

 2. วริิยะหมายถึง ความเพียรคือจะตอ้งเป็นผูมี้ความขยนัหมัน่เพียรประกอบดว้ยความอดทน

ไม่ย่อทอ้ต่อความยากลาํบากในการประกอบกิจการงานในหน้าท่ีหรือในอาชีพของตนจึงจะถึง

ความสาํเร็จและความเจริญกา้วหนา้ได ้

 3.  จิตตะหมายถึง  ความเป็นผู ้มีใจจดจ่ออยู่กับการงานผู ้ท่ีท ํางานได้สํา เ ร็จด้วยดีมี

ประสิทธิภาพนั้นจะตอ้งเป็นผูเ้อาใจใส่ต่อกิจการงานท่ีทาํและมุ่งกระทาํงานอยา่งต่อเน่ืองจนกวา่จะ

สาํเร็จไม่ทอดทิ้งหรือวางธุระเสียกลางคนัผูน้าํหรือผูบ้ริหารจะตอ้งคอยดูแลเอาใจใส่ติดตามผลงาน

และหรือตรวจงานภายในองคก์ารของตนเพื่อประกอบการพิจารณาวินิจฉัยตดัสินใจและสั่งการให้

กิจการงานทุกหน่วยดาํเนินตามนโยบายและแผนงานให้ถึงความสําเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด

ไว ้

 4. วมิงัสาหมายถึงความเป็นผูรู้้จกัพิจารณาเหตุสังเกตผลในการปฏิบติังานของตนเองและผู ้

อยู่ใตบ้งัคบับญัชาว่าดาํเนินไปตามนโยบายและแผนงานท่ีวางไวห้รือไม่ไดผ้ลสําเร็จหรือมีความ

คืบหน้าไปตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไวห้รือไม่เพียงไรมีอุปสรรคหรือปัญหาท่ีควรได้รับการ

ปรับปรุงแกไ้ขวธีิการทาํงานหรือวธีิการบริหารกิจการงานนั้นใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งไร 

 สัปปุริสธรรมคือคุณธรรมของสัตบุรุษคือคนดีมีศีลธรรมมี 7 ประการประกอบดว้ย 

 1. ธมัมญั�ุตาหมายถึงรู้จกัเหตุไดแ้ก่ปัญญารู้เหตุแห่งทางเจริญและทางเส่ือมเป็นตน้ 

 2. อตัถญั�ุตาหมายถึงรู้จกัผลไดแ้ก่ปัญญารู้ผลท่ีเป็นมาแต่เหตุหรือปัจจยัให้เกิดผลต่างๆ

ตามท่ีเป็นจริง 

 3. อตัตญั�ุตาหมายถึง รู้จกัตนคือรู้ภูมิธรรมภูมิปัญญาและฐานะของตนตามท่ีเป็นจริงแลว้

วางตนใหเ้หมาะสมแก่ฐานะ 

 4. มตัตญั�ุตาหมายถึงรู้จกัประมาณปฏิบติัตนวางตนให้เหมาะสมแก่ฐานะและรู้จัก

ประมาณในการบริโภคใชส้อนทรัพยท่ี์มีอยูแ่ละตามมีตามได ้

 5. กาลญั�ุตาหมายถึงรู้จกักาลคือรู้จกัเวลาหรือโอกาสท่ีสมควรและไม่ควรพูดหรือกรทาํ

การต่างๆ 

 6. ปริสัญ�ุตา หมายถึงรู้จกัชุมชนวา่มีอธัยาศยัใจคอฐานะความเป็นอยูแ่ละขนบธรรมเนียม

ประเพณีของหมู่ชนต่างๆ เพื่อใหรู้้จกัวางตวัใหเ้หมาะสม 

 7. ปุคลญั�ุตาหมายถึง รู้จกับุคคลว่ามีอธัยาศยัใจคอ มีภูมิธรรม ภูมิปัญญา หรือมีฐานะ

อยา่งไร เพื่อปฏิบติัตนหรือวางตนใหเ้หมาะสมกบัฐานะของตนและของเขา 

 ทศพิธราชธรรมคือ ธรรมะของพระราชา หรือผูน้าํมี 10 ประการประกอบดว้ย 
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 1. ทานการให้ผูน้ ําตอ้งเป็นผูใ้ห้กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือเดือดร้อนหรือต้องการความ

ช่วยเหลือ 

 2. ศีลการสาํรวมระวงักายและวาจาใหเ้รียบร้อยดีเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3. ปริจจาคะการเสียสละผูน้าํตอ้งเสียสละความสุขส่วนตน เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

 4. อาชชวะความซ่ือตรงผูน้าํตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต เท่ียงธรรม 

 5. มทัทวะความสุภาพอ่อนโยนมีอธัยาศยัอนัดี ไม่หยาบคายแขง็กระดา้ง ไม่ถือตวั 

 6. ตปะความเพียรเพ่งเผากิเลสมีความขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน อดทนต่อความ

ยากลาํบาก อดกลั้นต่ออบายมุขท่ีทาํใหเ้กิดความลุ่มหลงมวัเมา 

 7. อกัโกธะความไม่โกรธผูน้าํตอ้งเป็นผูมี้เหตุผล ไม่แสดงกิริยาแห่งความโกรธหรือลุแก่

อาํนาจโทษะ มีเมตตาประจาํใจ 

 8. อวหิิงสาการไม่เบียดเบียนผูอ่ื้นผูน้าํตอ้งไม่กดข่ีข่มเหงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความกรุณาไม่

ใชอ้าํนาจเพื่อเบียดเบียนผูอ่ื้นใหเ้กิดความทุกข ์

 9. ขนัติความอดทนผูน้าํตอ้งมีความอดทน อดกลั้นต่อความทุกข์ยาก ตรากตรําในการ

ทาํงาน อดทนต่อคาํนินทาและอุปสรรคทั้งปวง รวมทั้งไม่หมดกาํลงัใจต่องานในหนา้ท่ี 

 10. อวิโรธนะความประพฤติปฏิบติัท่ีไม่ผิดทาํนองคลองธรรมและดาํรงอาการคงท่ีไม่

หว ัน่ไหวด้วยอาํนาจยินดียินร้ายผูน้ําต้องยึดมัน่ในหลักความยุติธรรม หลักนิติธรรม หลักการ

ปกครอง และขนบธรรมเนียมประเพณีอนัดีงาม วางตนเป็นหลกั หนกัแน่นในธรรมโดยปราศจาก

ความเอนเอียงหวัน่ไหว 

 คุณธรรมท่ีกล่าวมาเป็นเคร่ืองช่วยให้เกิดจริยธรรม ผูน้าํจึงควรมีคุณธรรมประจาํใจ เพื่อให้

การปฏิบติังานอยู่ในกรอบของจริยธรรม เป็นท่ีน่าเช่ือถือศรัทธาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน 

และท่ีสาํคญัคือเพื่อความสาํเร็จบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารและของตนเอง 

 

จริยธรรมของผู้นํา 

 ผูน้าํท่ีตอ้งรับผิดชอบการบริหารองค์การมากมายหลายด้าน ในการบริหารงานผูน้าํตอ้ง

ปฏิบติัตนให้ถูกตอ้งและเป็นท่ียอมรับของสังคม หากละเลยไม่คาํนึงถึงจริยธรรมยอ่มส่งผลให้เกิด

ความไม่พอใจ หรือสร้างความขดัแยง้ในองคก์ารได ้นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงจริยธรรมของผูน้าํ ดงัน้ี 

 Northouse (2001,pp.258-264) เสนอว่าการบริหารท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้งทาํงานอยู่บนหลัก

จริยธรรมของผูน้าํ (principles of leadership) ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1. การเคารพผูอ่ื้น (respect others) โดยยอมรับในความเช่ือ ทศันคติ และค่านิยมท่ีแตกต่าง

กนั 
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 2. การใหบ้ริการผูอ่ื้น (serve others) โดยใหใ้นส่ิงท่ีดีและมีประโยชน์ 

 3. ใหค้วามเท่าเทียม (just) ตามความตอ้งการ สิทธิ ความสามารถ การเสียสละและคุณธรรม 

 4. มีความซ่ือสัตย ์(honest) ทั้งต่อตนเองและต่อผูอ่ื้น 

 5. มุ่งสร้างชุมชน (build community) โดยมีเป้าหมายท่ีสังคมหรือชุมชนตอ้งการร่วมกนั 

 จิตใส  คล่องพยาบาล ไดแ้บ่งหลกัจริยธรรมของผูน้าํหรือผูบ้ริหาร เป็น 4 ดา้น (2551,หน้า 

328-330) ไดแ้ก่ 

 1. จริยธรรมท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ประกอบดว้ย 

1.1 ให้ค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและให้รางวลัเม่ือทาํ

ช่ือเสียงใหแ้ก่องคก์าร หรือมีกาํไร 

1.2 เอาใจใส่เร่ืองสวสัดิการ ความปลอดภยั และป้องกนัอนัตรายท่ีเกิดจากการทาํงาน  

1.3 พฒันาเพื่อเพิ่มพนู ความรู้ ทกัษะ ทศันะคติ และพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์

1.4 มีความยติุธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

1.5 ศึกษา เรียนรู้นิสัยใจคอของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งไตร่ตรอง 

1.6 ไวว้างใจในงานท่ีมอบหมาย 

1.7 ใหค้าํปรึกษาและช่วยเหลือ 

1.8 ส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประพฤติดี และหา้มปรามหากพบวา่ทาํไม่ดี 

 2. จริยธรรมต่อการทาํงาน ประกอบดว้ย 

2.1 มุ่งมัน่ทาํงานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ของหน่วยงาน  

2.2 ยึดหลกัธรรมทางศาสนาเป็นแนวทางการทาํงาน ไดแ้ก่ พรหมวิหาร 4 สังคหวตัถุ 4 

อิทธิบาท 4 และสัปปุริสธรรม เป็นตน้ 

2.3 ประพฤติตนเป็นตวัอยา่งท่ีดี เช่น ตรงต่อเวลา แต่งกายเรียบร้อย ไม่โกง 

2.4 ตั้งมัน่ในความยติุธรรมและความเสมอภาคต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.5 หมัน่พฒันาตนเองตลอดเวลา ทั้งดา้นบุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถในการทาํงาน 

และดา้นการปรับตวั  

2.6 รักษาความลบัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

2.7 สร้างความรู้จกักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสามารถเรียกช่ือไดถู้กตอ้ง 

2.8 ระมดัระวงัคาํพดู พดูแต่นอ้ย สุขมุ 

2.9 รักษาอารมณ์ใหม้ัน่คง ไม่ดุด่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้คนหลายคน 

2.10 สุภาพอ่อนโยนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลทัว่ไป 

2.11 อดทนต่อความขดัแยง้ และคาํวพิากษว์จิารณ์ 
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2.12 แสดงความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยา่งสง่างาม ไม่ปัดความรับผดิชอบใหผู้อ่ื้น 

2.13 ละเวน้อบายมุขทั้งปวงอนัทาํใหส้ังคมรังเกียจ 

2.14 ตั้งอยูบ่นความซ่ือสัตยสุ์จริต 

2.15 รักษาทรัพยสิ์นและประโยชน์ของหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 

2.16 รักษาส่ิงแวดลอ้ม ไม่ทาํลายทรัพยากรธรรมชาติ 

 3. จริยธรรมต่อสังคมประกอบดว้ย 

3.1 ใหค้วามร่วมมือกบัชุมชนและสังคม 

3.2 เคารพสิทธิทางปัญญาของผูอ่ื้น ไม่ลอกเลียนแบบโดยไม่ไดรั้บอนุญาต 

3.3 ดูแลเอาใจใส่ไม่ใหเ้กิดมลภาวะต่อส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงจะนาํพาความเดือดร้อนใหส้ังคม 

3.4 ละเวน้การประกอบอาชีพท่ีทาํให้สังคมเส่ือมโทรม ทาํลายศีลธรรม วฒันธรรมอนัดี

งาม เช่นเปิดบ่อนพนนั คา้ประเวณี กระทาํการอนับัน่ทอนศีลธรรมและความเจริญของตวับุคคล 

 4. จริยธรรมต่อการบริหาร  

 จริยธรรมของผูน้าํต่อการบริหารอาจมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละองค์การ หลกัทัว่ไปท่ี

สาํคญั ไดแ้ก่ 

 มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 ได้บญัญติัให้รัฐต้องจดัให้มีแผนพฒันา

การเมือง จดัทาํมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของผูด้าํรงตาํแหน่งทาง การเมือง ขา้ราชการ

และพนักงาน หรือลูกจ้างอ่ืนของรัฐ เพื่อป้องกนัการทุจริตและประพฤติมิชอบและเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี รัฐบาลจึงไดก้าํหนดให้หน่วยงานภาครัฐจดัทาํค่านิยมสร้างสรรค์

และจรรยาบรรณใหเ้จา้หนา้ท่ีของรัฐยดึถือปฏิบติั ซ่ึงค่านิยม 5 ประการ ไดแ้ก่ 

 1. กล้ายืนหยดัทาํในส่ิงท่ีถูกต้อง (moral courage) โดยยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม 

ความชอบธรรม ความเสียสละ หลกัวชิาและจรรยาวชิาชีพ ไม่โอนอ่อนตามอิทธิพล 

 2. มีคุณธรรมและความรับผิดชอบ (integrity) ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างตรงไปตรงมา แยกเร่ือง

ส่วนตัวออกจากหน้าท่ีการงาน มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าท่ี ต่อผลงาน องค์การ และ

ประชาชน 

 3. โปร่งใสตรวจสอบได ้(transparency) ปรับปรุงกลไกและวิธีการทาํงานให้มีความชดัเจน 

โปร่งใส สามารถตรวจสอบความถูกตอ้งไดแ้ละพร้อมเปิดเผยขอ้มูลอนัไม่ตอ้งหา้มตามกฎหมาย 

 4. ไม่เลือกปฏิบติั (nondiscrimination) ใหบ้ริการโดยเสมอภาค เป็นธรรม เนน้ความสะดวก 

รวดเร็ว ประหยดั และถูกตอ้ง ดว้ยความมีนํ้าใจเมตตา 
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 5. มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน (result orientation) โดยปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล งานแลว้เสร็จตามวตัถุประสงค ์เกิดผลดีต่อหน่วยงานและส่วนรวม โดยใชท้รัพยากร

อยา่งคุม้ค่า 

 ค่านิยมร่วม (core values) 

 กลุ่มประเทศสมาชิกองคก์ารความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (Organization for 

Economic Co-operation and Development-OECD) ไดก้าํหนดค่านิยมร่วมของการบริหารภาครัฐ 

(public service) เพื่อให้เจา้หนา้ท่ีของรัฐถือปฏิบติั ซ่ึง Lewis and Gilman (2005,pp.36-37) ไดศึ้กษา

พบวา่ในปี ค.ศ.2000 ประเทศต่างๆ กาํหนดค่านิยมร่วมท่ีเหมือนกนั 8 ประการ ไดแ้ก่ 

 1. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเป็นกลาง (impartiality) 

 2. ปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมาย (legality) 

 3. ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีคุณธรรม (integrity) 

 4. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความโปร่งใส (transparency) 

 5. ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ (efficiency) 

 6. ปฏิบติัหนา้ท่ีต่อผูรั้บบริการอยา่งเท่าเทียม (equality) 

 7. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผดิชอบ (responsibility) 

 8. ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเท่ียงธรรม (justice) 

 ประมวลจริยธรรมของสมาคมรัฐประศาสนศาสตร์อเมริกนั (American Society for Public 

Administration) 

 กาํหนดกรอบจริยธรรมของสมาชิกซ่ึงเป็นผูบ้ริหารในองค์การภาครัฐให้รับผิดชอบและ

ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยจิตวญิญานในวิชาชีพ (spirit of professional) รวม 5 ขอ้ (Rosenbloom, Krarchuck, 

& Bloom,2002,pp.583-584) ไดแ้ก่ 

 1. ตอบสนองต่อประโยชน์สาธารณะ(serve the public interest) 

 2. เคารพรัฐธรรมนูญและกฎหมาย (respect the constitution and the law) 

 3. มีความซ่ือสัตย(์demonstrate personal integrity) 

 4. ส่งเสริมจริยธรรมในองคก์าร(promote ethical organization) 

 5. มุ่งสู่ความเป็นเลิศในวชิาชีพ (strive for professional excellence) 

 ประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม 

 Denhardt and Denhardt (2003,pp.42-43) ไดเ้สนอหลกัการบริหารงานภาครัฐในกระแส

ของประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม โดยใหค้วามสาํคญักบัประชาชนผูรั้บบริการไวว้า่ 
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 1. ต้องให้บริการแก่ประชาชนไม่ใช่การกํากับดูแล เจ้าหน้าท่ีของรัฐจึงไม่เพียงแต่

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนเท่านั้น แต่ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัประชาชนดว้ย 

 2. การสํารวจความเขา้ใจและความตอ้งการของสาธารณชนเพื่อสร้างความสนใจร่วมและ

รับผดิชอบร่วมกนั 

 3. การให้คุณค่าแก่ประชาชนในฐานะของการเป็นพลเมืองมากกวา่การเป็นผูป้ระกอบการ 

โดยเจา้หน้าท่ีของรัฐจะยอมรับท่ีจะเป็นผูช่้วยเหลือสังคมมากกว่าเป็นผูจ้ดัการธุรกิจท่ีคิดและทาํ

เสมือนเงินงบประมาณเป็นของตนเอง 

 4. การคิดอย่างกลยุทธ์แต่ปฏิบติัอย่างเป็นประชาธิปไตย นโยบายและโครงการต่างๆ จะ

สนองความตอ้งการของสาธารณชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลหากมีการทาํงานร่วมกนั 

 5. ตระหนกัว่าการมีสํานึกรับผิดชอบไม่ใช่เร่ืองง่าย เจา้หน้าท่ีของรัฐไม่ควรสนใจแค่เร่ือง

การทาํงานตามนโยบายและการอยูร่อดของตน แต่ตอ้งสนใจเร่ืองของกฎหมายรัฐธรรมนูญ ค่านิยม

ของชุมชน สังคม บรรทดัฐานทางการเมือง มาตรฐานวชิาชีพ และประโยชน์สาธารณะ 

 6. มีการสร้างค่านิยมร่วมดว้ยการเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกระบวนการทาง

นโยบาย ซ่ึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์และค่านิยมร่วมกนั 

 7. การคาํนึงว่าประชาชนเป็นผูมี้คุณค่า ไม่ใช่แค่ผลผลิต หน่วยงานภาครัฐจะประสบ

ความสําเร็จในระยะยาวหากดาํเนินการดว้ยการสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน และสร้างการ

เป็นผูน้าํร่วมกบัประชาชนบนพื้นฐานของการเคารพประชาชน  

 จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ คุณธรรมและจริยธรรมของผูน้าํดงักล่าวมาขา้งตน้ 

ผูว้ิจยัไดก้าํหนดเป็นตวัแปรอิสระในการวดัระดบัคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตดา้นภาวะผูน้าํ 

โดยนาํทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบปฏิรูปของ Burns, Bass, และ Bennis & Nanus และภาวะผูน้าํแบบกล

ยุทธ์ของ DuBrin สังเคราะห์ผสมผสานกันและแบ่งเป็นตวัแปรย่อย 5 ด้าน คือ (1) การสร้าง

วิสัยทศัน์ เพื่อศึกษาถึงมุมมองการปฏิบติัราชการในอนาคต การถ่ายทอดวิสัยทศัน์ และการเปิด

โอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการกาํหนดยทุธศาสตร์ในการทาํงาน (2) การสร้างอิทธิพล

ทางอุดมการณ์ เพื่อศึกษาถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง การตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้ง

กบัค่านิยมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (3) 

การสร้างแรงบนัดาลใจ เพื่อศึกษาถึงการสร้างความมัน่ใจในการทาํงานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การ

สร้างความคาดหวงัในอนาคตของหน่วยงาน การสร้างค่านิยมในการปฏิบติังานโดยมุ่งประโยชน์

ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน (4) การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล เพื่อศึกษาถึงการสนใจรับ

ฟังความต้องการของผูใ้ต้บังคบับญัชา การให้ความสัมพนัธ์อย่างเสมอภาคและเท่าเทียม การ

ยกระดบัเป้าหมายการทาํงานใหสู้งข้ึน และการมอบหมายภารกิจหนา้ท่ีท่ีมีความทา้ทายให้มีโอกาส
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ไดเ้รียนรู้ (5) การกระตุน้ทางภูมิปัญญา เพื่อศึกษาถึงการกระตุน้ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การ

เรียนรู้และแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ การส่งเสริมให้รู้จกัคิดวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็น

ระบบ รวมถึงตวัแปรด้านการมีจริยธรรมอีก 1 ด้าน โดยนาํแนวคิดหลกัจริยธรรมของผูน้าํของ 

Northouse มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 

หลกัค่านิยมร่วม หลกัประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมของ Denhardt and Denhardt และหลกัธรรม

ของพุทธศาสนามาสังเคราะห์เพื่อศึกษาถึงการเคารพและยอมรับในความเช่ือ ทศันคติและค่านิยมท่ี

แตกต่างของผูอ่ื้น การบริหารทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน การให้ความเสมอภาค

และเป็นธรรมตามสิทธิและคุณธรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตยสุ์จริตทั้งต่อตนเอง ผูอ่ื้น

และหน้าท่ีการงาน และการเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาและประชาชนมีส่วนร่วมในการ

บริหารงานเขต 

 

การบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

 

 ปัจจุบันกรุงเทพมหานครมีระบบบริหารราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 สรุปพอสังเขปไดด้งัน้ี 

 โครงสร้างระบบบริหารราชการกรุงเทพมหานครจดัโครงสร้างระบบบริหารราชการ

ออกเป็น 2 ส่วน คือ (วนัชยั อมรพนัธ์ และ เจริญรัตน์ ชูติกาญจน์, มปป, หนา้ 9-11) 

 ฝ่ายการเมืองได้แก่ ผูท่ี้มาจากการเลือกตั้ง หรือผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งซ่ึงตามพระราชบญัญติั

ระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 ระบุไวใ้ห้เป็นขา้ราชการการเมือง เช่น ผูว้่า

ราชการกรุงเทพมหานคร รองผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร เลขานุการผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร 

ผูช่้วยเลขาผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร เลขานุการประธานสภากรุงเทพมหานครเลขานุการรอง

ประธานสภากรุงเทพมหานคร ประธานท่ีปรึกษาและรองประธานท่ีปรึกษาของผูว้่าราชการ

กรุงเทพมหานคร ซ่ึงฝ่ายการเมืองของกรุงเทพมหานคร จะประกอบด้วย ฝ่ายการเมืองระดับ

กรุงเทพมหานคร คือ สภากรุงเทพมหานคร ท่ีทําหน้า ท่ีด้านนิติบัญญัติและผู ้ว่าราชการ

กรุงเทพมหานคร ท่ีทาํหน้าท่ีดา้นบริหาร ซ่ึงทั้งสองฝ่ายมาจากการเลือกตั้งของประชาชน มีวาระ

การดาํรงตาํแหน่งคราวละ 4 ปีและฝ่ายการเมืองระดบัเขต คือ สภาเขต โดยแต่ละเขตจะมีสมาชิก

สภาเขตมาจากการเลือกตั้งของประชาชน มีวาระการดาํรงตาํแหน่งคราวละ 4 ปี 

 ฝ่ายขา้ราชการประจาํ (ฝ่ายบริหาร) ไดแ้ก่ ขา้ราชการและลูกจา้งในสังกดักรุงเทพมหานคร

โดยมี ปลดักรุงเทพมหานคร เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด และกรุงเทพมหานคร มีการจดัโครงสร้าง

ระบบบริหารราชการเป็นหน่วยงานยอ่ยต่างๆ ดงัภาพท่ี 12 
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คณะท่ีปรึกษาผูว้า่ฯ กทม.                  ผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร                 สภากรุงเทพมหานคร 

     สาํนกังานเลขานุการ ผูว้า่ฯ กทม. 

  สาํนกังานเลขานุการ 

 คณะกรรมการขา้ราชการ กทม.       สภากรุงเทพมหานคร 

 

         ปลดักรุงเทพมหานคร 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการ กทม. 

 สาํนกัปลดั กทม.  สาํนกัยทุธศาสตร์ฯ       สาํนกัส่ิงแวดลอ้ม สาํนกัจราจรฯ 

 สาํนกัการแพทย ์  สาํนกัการโยธา       สาํนกัผงัเมือง  สาํนกัเทศกิจ  

 สาํนกัอนามยั  สาํนกัระบายนํ้ า       สาํนกัพฒันาสงัคม สาํนกัการคลงั  

 สาํนกัการศึกษา  สาํนกัป้องกนัฯ       สาํนกัวฒันธรรมฯ สาํนกังบประมาณ 
 

      สาํนกังานเขต  50 เขต  สภาเขต 50 เขต 

 

ภาพที ่12 โครงสร้างบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 

ทีม่า: ศูนยข์อ้มูลกรุงเทพมหานคร http://203.155.220.118/Department/Frame.asp 

 

อาํนาจหน้าท่ีของกรุงเทพมหานครมีหน้าท่ีต้องรับผิดชอบความเป็นอยู่และให้บริการ

ประชาชน โดยมีอาํนาจหน้าท่ีตามมาตรา 89 รวม 27 ประการ ซ่ึงจะตอ้งดาํเนินการภายใตบ้งัคบั

แห่งกฎหมายอ่ืน คือ 

 1. การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน ทั้งน้ีตามขอ้บญัญติักรุงเทพมหานคร และ

ตามกฎหมายอ่ืนท่ีกาํหนดใหเ้ป็นอาํนาจหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานคร 

 2. การทะเบียนตามท่ีกฎหมายกาํหนด 

 3. การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

 4. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 

 5. การผงัเมือง 

 6. การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาทางบก ทางนํ้าและทางระบายนํ้า 

 7. การวศิวกรรมจราจร 

 8. การขนส่ง 

 9. การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้มและท่ีจอดรถ 

 10. การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 

 11. การควบคุมอาคาร 
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 12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 

 13. การจดัใหมี้และบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 

 14. การพฒันาและอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม (14ทวิ) บาํรุงรักษาศิลปะจารีตประเพณี ภูมิปัญญา

ทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 

 15. การสาธารณูปโภค 

 16. การสาธารณสุข 

 17. การจดัใหมี้ และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 

 18. การควบคุมการเล้ียงสัตว ์

 19. การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์

 20. การควบคุมความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อยและการอนามยัในโรงมหรสพ

และสาธารณสถานอ่ืนๆ 

 21. การจดัการศึกษา 

 22. การสาธารณูปการ 

 23. การสังคมสงเคราะห์ 

 24. การส่งเสริมการกีฬา 

 25. การส่งเสริมการประกอบอาชีพ 

 26. การพาณิชยข์องกรุงเทพมหานคร 

 27. หน้าท่ีอ่ืนๆตามท่ีกฎหมายระบุให้เป็นอาํนาจหนา้ท่ีของผูว้า่ราชการจงัหวดั นายอาํเภอ 

เทศบาลนคร หรือตามท่ีคณะรัฐมนตรี นายกรัฐมนตรี หรือรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย

มอบหมาย หรือท่ีกฎหมายระบุใหเ้ป็นหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานคร 

 นอกจากอาํนาจหนา้ท่ีทั้ง 27 ประการแลว้ ยงัมีอาํนาจหนา้ท่ีอ่ืน คือ 

 1. อาํนาจหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจากราชการส่วนกลางหรือราชการส่วนภูมิภาค ซ่ึง

มอบหมายใหก้รุงเทพมหานครปฏิบติัตามมาตรา 89 วรรค 2 

 2. อาํนาจหนา้ท่ีซ่ึงผกูพนักบัตวับุคคลตามกฎหมายซ่ึงระบุให้ผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร 

รองผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร ปลดักรุงเทพมหานคร รองปลดักรุงเทพมหานคร หัวหน้าส่วน

ราชการท่ีเป็นสํานักหรือเทียบเท่าสํานัก ผูอ้าํนวยการเขต ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตและขา้ราชการ

กรุงเทพมหานครท่ีผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครแต่งตั้งให้มีฐานะเป็นเจา้พนกังานฝ่ายปกครองหรือ

ตาํรวจตามประมวลกฎหมายวธีิพิจารณาความอาญาทาํให้มีอาํนาจในการสอบถามขอ้เท็จจริง สั่งให้

แสดงเอกสาร ยึดหรืออายดัเอกสาร หลกัฐาน ยานพาหนะ หรือส่ิงอ่ืนใดท่ีเก่ียวกบัการกระทาํผิด 

รวมทั้งอาํนาจในการจบักุมและเปรียบเทียบตามมาตรา 90 
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 จากอาํนาจหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานครดงักล่าวมาขา้งตน้ กรุงเทพมหานครจะมีหน่วยงาน

ระดบัสํานกั รวม 16 สํานัก ทาํหน้าท่ีเป็นฝ่ายอาํนวยการรับผิดชอบในการกาํหนดยุทธศาสตร์ 

แผนงาน โครงการและกิจกรรมให้เป็นไปตามนโยบายท่ีผูบ้ริหารกรุงเทพมหานครไดว้างไว ้และ

ประสานการดาํเนินการใหห้น่วยงานระดบัสาํนกังานเขตนาํไปปฏิบติั   

 

การบริหารราชการของสํานักงานเขต 

 สํานกังานเขตมีผูอ้าํนวยการเขตเป็นผูบ้งัคบับญัชาขา้ราชการกรุงเทพมหานครและลูกจา้ง

กรุงเทพมหานคร รับผิดชอบการปฏิบติัราชการภายในเขต และจะให้มีผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตคน

หน่ึงหรือหลายคนเป็นผูช่้วยสั่งหรือปฏิบติัราชการแทนผูอ้าํนวยการเขตก็ไดต้ามมาตรา 68 และแบ่ง

โครงสร้างระบบบริหารราชการเป็นส่วนราชการ 10 ฝ่าย และโรงเรียนในสังกดั ไดแ้ก่ ฝ่ายปกครอง

ฝ่ายทะเบียน ฝ่ายโยธา ฝ่ายส่ิงแวดล้อมและสุขาภิบาล ฝ่ายรายได้ ฝ่ายรักษาความสะอาดและ

สวนสาธารณะ ฝ่ายการศึกษา ฝ่ายการคลัง ฝ่ายเทศกิจ ฝ่ายพฒันาชุมชนและสวสัดิการสังคม

โ ร ง เ รี ย น ป ร ะ ถ ม ศึ ก ษ า แ ล ะ โ ร ง เ รี ย น มั ธ ย ม ศึ ก ษ า  ( ศู น ย์ ข้ อ มู ล

กรุงเทพมหานคร http://203.220.118/info/divide/district.htm) ดงัภาพ 

ผูอ้าํนวยการเขต      สภาเขต 

 

  ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตฝ่าย 1    ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต ฝ่าย 2 

 

     ฝ่าย       ฝ่าย        ฝ่าย       ฝ่าย        ฝ่าย        ฝ่าย       ฝ่าย      ฝ่าย      ฝ่าย      ฝ่าย  โรงเรียน 
 

ภาพที ่13 โครงสร้างการบริหารราชการสาํนกังานเขต 

 

อาํนาจหน้าทีข่องสํานักงานเขต  

 ผูอ้าํนวยการเขตในฐานะหัวหน้าหน่วยงานระดบัสํานกังานเขต มีอาํนาจหน้าท่ีตามมาตรา 

69 คือ 

 1. อํานาจหน้าท่ีตามท่ีกฎหมายบัญญัติให้เป็นอํานาจหน้าท่ีของนายอําเภอ เว ้นแต่

พระราชบญัญติัน้ีจะบญัญติัไวเ้ป็นอยา่งอ่ืน 

 2. อาํนาจหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายกาํหนดใหเ้ป็นอาํนาจหนา้ท่ีของผูอ้าํนวยการเขต 

 3. อาํนาจหนา้ท่ีซ่ึงผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร หรือปลดักรุงเทพมหานครมอบหมาย 

 กล่าวโดยสรุปแลว้ สํานกังานเขตจะมีอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการปกครอง การทะเบียน การ

จดัทาํแผนพฒันาเขต การจดัให้มีและบาํรุงรักษาทางบก ทางนํ้ าและทางระบายนํ้ า การจดัให้มีและ
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ควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และท่ีจอดรถ การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืนๆ การ

สาธารณูปการ การส่งเสริม การฝึก การพฒันาคุณภาพชีวิต การบาํรุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิ

ปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน การจดัให้มีพิพิธภณัฑ์ การปรับปรุงแหล่งชุมชน

แออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยู่อาศยั การจดัให้มีและบาํรุงรักษาสถานท่ีพกัผ่อนหย่อนใจ การ

ส่งเสริมการกีฬา การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน การ

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ

บา้นเมือง การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว การจดัให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 

การควบคุมการเล้ียงสัตว ์การจดัให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว ์การรักษาความปลอดภยั ความเป็น

ระเบียบเรียบร้อยและการอนามยัโรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืนๆการคุม้ครองดูแลบาํรุงรักษา 

และการใช้ประโยชน์จากท่ีดิน ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม การผงัเมือง การวิศวกรรม

จราจร การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ การควบคุมอาหาร การป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั การ

ส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การจดัการ

ส่ิงแวดล้อมและมลพิษต่างๆ การจัดเก็บรายได้ การบังคับการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติ

กรุงเทพมหานครหรือกฎหมายอ่ืนท่ีกาํหนดให้เป็นอาํนาจหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานคร และหน้าท่ี

อ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (ศูนยข์อ้มูลกรุงเทพมหานครhttp://203.220.118/info/divide/district.htm) 

 

กรอบแนวคิดในการพฒันาระบบราชการของกรุงเทพมหานคร 

 1. รายงานผลการศึกษาของสถาบนัท่ีปรึกษาเพื่อพฒันาประสิทธิภาพในราชการ (สปร.) ได้

เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงการบริหารการกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี (สํานกังานคณะกรรมการ

ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร,2554,หนา้ 4) 

     1.1 เน้นการจดัโครงสร้างองค์การบริหารแบบบูรณาการเชิงยุทธศาสตร์ ท่ีสามารถ

อํานวยความสะดวกและตอบสนองความต้องการของประชาชนและสภาพแวดล้อมของ 

กรุงเทพมหานครทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

     1.2 กาํหนดบทบาท พนัธกิจของกรุงเทพมหานครให้ชดัเจน สอดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญ 

และหลกัการบริหารราชการท่ีดี 

     1.3 จดัองค์กรการบริหารราชการกรุงเทพมหานครท่ีมีขนาดเหมาะสมกบัภารกิจและมี

การนําเอาวิธีการบริหารจัดการและเทคโนโลยีการบริหารสมัยใหม่มาใช้ทดแทนการขยาย

หน่วยงาน / บุคลากร 
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     1.4 ใหมี้ระบบการบริหารท่ีเนน้ผลสัมฤทธ์ิ โดยมีการวางยทุธศาสตร์และแผนการบริหาร

ราชการของกรุงเทพมหานคร และให้ทุกหน่วยงานจัดทาํแผนปฏิบติัราชการท่ีสอดคล้องกับ

ยทุธศาสตร์ฯ และแผนการบริหารราชการกรุงเทพมหานคร โดยมีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     1.5 ใหมี้ระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบติัราชการในทุกระดบั 

     1.6 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการบริหารราชการของกรุงเทพมหานคร 

 2. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 มาตรา 78 รัฐตอ้งดาํเนินการตามนโยบาย

ดา้นการบริหารราชการแผน่ดิน ดงัต่อไปน้ี 

     2.1 บริหารราชการแผ่นดินให้เป็นไปเพื่อการพฒันาสังคม เศรษฐกิจ และความมัน่คง 

ของประเทศอยา่งย ัง่ยืน โดยตอ้งส่งเสริมการดาํเนินการตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงและคาํนึงถึง

ผลประโยชน์ของประเทศชาติในภาพรวมเป็นสาํคญั 

     2.2 จดัระบบการบริหารราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนทอ้งถ่ินให้มีขอบเขต

อาํนาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีชัดเจนเหมาะสมแก่การพฒันาประเทศและสนับสนุนให้

จงัหวดัมีแผนและงบประมาณเพื่อพฒันาจงัหวดั เพื่อประโยชน์ของประชาชนในพื้นท่ี 

     2.3 กระจายอาํนาจให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินพึ่งตนเองและตดัสินใจในกิจการของ

ทอ้งถ่ินไดเ้อง ส่งเสริมใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการดาํเนินการตามแนวนโยบาย

พื้นฐานแห่งรัฐ พฒันาเศรษฐกิจของทอ้งถ่ินและระบบสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ ตลอดทั้ง

โครงสร้างพื้นฐานสารสนเทศในทอ้งถ่ินใหท้ัว่ถึงและเท่าเทียมกนัทัว่ประเทศ รวมทั้งพฒันาจงัหวดั

ท่ีมีความ พร้อมให้เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดใหญ่  โดยคํานึงถึงเจตนารมณ์ของ

ประชาชนในจงัหวดันั้น 

     2.4 พฒันาระบบงานภาครัฐ โดยมุ่งเน้นการพฒันาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของ

เจา้หน้าท่ีของรัฐ ควบคู่ไปกบัการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการทาํงานเพื่อให้การบริหารราชการ

แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐใช้หลกัการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดีเป็นแนวทางในการปฏิบติัราชการ 

     2.5 จดัระบบงานราชการและงานของรัฐอย่างอ่ืน เพื่อให้การจดัทาํและการให้บริการ

สาธารณะเป็นไปอยา่งรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ โปร่างใส และตรวจสอบได ้โดยคาํนึงถึงการมีส่วน

ร่วมของประชาชน 

     2.6 ดาํเนินการให้หน่วยงานทางกฎหมายท่ีมีหน้าท่ีให้ความเห็นเก่ียวกบัการดาํเนินงาน

ของรัฐกฎหมายและตรวจสอบการตรากฎหมายของรัฐ ดาํเนินการอยา่งเป็นอิสระ เพื่อให้การบริการ 

ราชการแผน่ดินเป็นไปตามหลกันิติธรรม 
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     2.7 จดัให้มีแผนพฒันาการเมือง รวมทั้งมีสภาพพฒันาการเมืองท่ีมีความเป็นอิสระ เพื่อ

ติดตามสอดส่องใหมี้การปฏิบติัตามแผนดงักล่าวอยา่งเคร่งครัด 

     2.8 ดาํเนินการใหข้า้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐไดรั้บสิทธิประโยชน์อยา่งเหมาะสม 

 3. พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2528 กาํหนดการจดัตั้ง

องค์กรกรุงเทพมหานครเป็นราชการบริหารส่วนท้องถ่ินมีอาํนาจหน้าท่ีดําเนินกิจการในเขต

กรุงเทพมหานคร มีหลกัการและเหตุผลในการจดัตั้งเพี่อให้การบริหารมีความเหมาะสม คล่องตวั

สามารถสนองความตอ้งการของประชาชนไดโ้ดยสะดวก รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 

 4. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 

กาํหนดเป้าหมายในการบริหารราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ

ภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่า ไม่มีขั้นตอนการปฏิบติังานเกินความจาํเป็น มีการ

ปรับปรุง ภารกิจของส่วนราชการให้ทนัต่อสถานการณ์ ประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวก

และไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ และมีการประเมินผลปฏิบติัราชการอยา่งสมํ่าเสมอ 

 5. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ.2551-2555 กําหนดประเด็น 

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ดงัน้ี (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร

,2554,หนา้ 5-6) 

     5.1 ยกระดับการให้บริการและการทาํงาน เพื่อตอบสนองความคาดหวงัและความ

ตอ้งการของประชาชนท่ีมีความสลบัซบัซอ้น หลากหลายและเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

     5.2 ปรับรูปแบบการทาํงานใหมี้ลกัษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงหาความร่วมมือและ

สร้างเครือข่ายกบัฝ่ายต่างๆ รวมทั้งเปิดใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม 

     5.3 มุ่งสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถ 

ในการเรียนรู้ คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่างๆ  

     5.4 สร้างระบบการกาํกบัดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปร่งใส มัน่ใจ และสามารถตรวจสอบ

ไดร้วมทั้งทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีจิตสํานึกความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อประชาชนและต่อ

สังคมโดยรวม 

 6. ยุทธศาสตร์การพฒันากรุงเทพมหานคร 12 ปี (พ.ศ.2552-2563) กําหนดวิสัยทัศน์

ยุทธศาสตร์การพัฒนากรุงเทพมหานคร 12 ปี ดังน้ี  (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร,2554,หนา้ 6) 

     6.1  วิสั ยทัศน์การพัฒนากรุง เทพมหานคร  12  ปี  (BANGKOK 2020) มุ่ งให้

กรุงเทพมหานคร “เป็นศูนยก์ลางของภูมิภาค เจริญกา้วหน้าทดัเทียมเมืองชั้นนาํ มีส่ิงแวดลอ้มท่ีดี 

และเป็นมหานคร น่าอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื” 
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     6.2 ยุทธศาสตร์การพฒันากรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 3 ระดบั คือ ระดบัภูมิภาค 

ระดบัเมือง และระดบัชุมชน ท่ีมีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกนั ดงัน้ี (1) Gateway. ศูนยก์ลางภูมิภาค 

ผลักดันให้กรุงเทพมหานครเป็นศูนย์กลาง ของภูมิภาคในด้านการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน 

เศรษฐกิจ และสังคม ตลอดจนเป็นตน้แบบของการบริการ ประชาชนในระดบัมหานคร (2) Green 

ย ัง่ยืน เท่าเทียมโปร่งใส ผลกัดนัให้กรุงเทพมหานครเป็นเมืองน่าอยู ่ประชาชนมีวิถีชีวิตท่ีเป็นมิตร

กบัส่ิงแวดลอ้ม (Green Bangkok) มีระบบเศรษฐกิจพอเพียง และการบริหารจดัการเมืองตามหลกั

ธรรมาภิบาลท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม (3) Good Life สวยงาม ปลอดภยั น่าอยู ่มีความสุข ผลกัดนัให้

กรุงเทพฯ เป็นสังคมท่ีมีความสุขเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ประชาชนมีโอกาสตั้งตวัและเติบโตได ้

รวมทั้งมีส่วนร่วมในการพฒันาเมือง 

 7. แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2552-2555 กาํหนดวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์ และ

เป้าประสงคใ์นการบริหารราชการกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี (สํานกัยุทธศาสตร์และประเมินผล,2551, 

หนา้ 33-34)  

 วิสัยทศัน์ (Vision)กรุงเทพมหานครเป็นศูนยก์ลางของภูมิภาค เจริญกา้วหนา้ทดัเทียมเมือง

ชั้นนาํ มีส่ิงแวดลอ้มท่ีดี และเป็นมหานครน่าอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื 

 ยทุธศาสตร์ (Strategy)  

 1.  พัฒนาโครงสร้างพื้ นฐานแบบบูรณาการเพื่ อ มุ่ ง สู่การเ ป็นศูนย์กลางภู มิภาค 

(Strengthening Infrastructure for Regional Mega-City) 

 2. พฒันาศกัยภาพเมืองเพื่อก้าวทนัการแข่งขนัทางเศรษฐกิจและเป็นมหานครแห่งการ

เรียนรู้ (Developing Strong Economy and Knowledge-based Societ) 

 3. พฒันากรุงเทพมหานครใหเ้ป็นมหานครแห่งส่ิงแวดลอ้ม (Striving for Green Bangkok) 

 4. พฒันากรุงเทพมหานครให้เป็นมหานครแห่งคุณภาพชีวิตท่ีดีและมีเอกลักษณ์ทาง

วฒันธรรม (Providing Good Quality of Life in Cultural Maga-City) 

 5. พฒันาระบบบริหารจดัการเพื่อเป็นตน้แบบดา้นการบริหารมหานคร (Mastering Best 

Service and Mega-City Management) 

 เป้าประสงคก์ารพฒันา (Goal) 

 1. ก รุง เท พ ม หา นค รเ ป็ นศู นย์ก ล า ง ข องภู มิ ภา ค ด้า นกา รข นส่ ง และ ก า ร ส่ื อส า ร 

(Transportation and Communication Gateway) 

 2. กรุงเทพมหานครเป็นศูนยก์ลางของภูมิภาคในด้านการศึกษา วฒันธรรมและสุขภาพ 

(Education, Culture and Health Gateway) 



106 

 

 3. กรุงเทพมหานครเป็นศูนยก์ลางของภูมิภาคในดา้นเศรษฐกิจวทิยาการ ธุรกิจ การเงิน การ

ท่องเท่ียวและการบริการ (R&D, Finance, Tourism and Services Gateway) 

 4. กรุงเทพมหานครเป็นมหานครสีเขียว (Green City) และเมืองท่ีมีชีวติ (Lively City) 

 5. กรุงเทพมหานครมีวิถีชีวิตและสังคมท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม (Green Living, Green 

Generation and Green Society) และสังคมแห่งการเรียนรู้และอยูดี่มีสุข (Learning and Wellbeing 

Society) 

 6. กรุงเทพมหานครมีวิถีชีวิตเพียงพอ (Self-sufficient Economy) และประชาชนมีโอกาส

ทางเศรษฐกิจ (Civic Opportunities) 

 7. กรุงเทพมหานครเป็นศูนยก์ลางของบริการมหานครเพื่อประชาชนและศูนยก์ลางแห่ง

การจดัการมหานคร (Best Service and Mega-City Management Gateway) และเมืองแห่งการ

บริหารจดัการท่ีดี (Good governance) โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน (Total Engagement) 

 8. นโยบายผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร เม่ือวนัท่ี 23 กุมภาพนัธ์ 2552 กาํหนดนโยบายเพื่อ

ความสุขรอบดา้น ผลกัดนัอนาคตกรุงเทพฯ สู่เมืองน่าอยู่ ประกอบดว้ยนโยบายหลกั 7 ดา้น ดงัน้ี 

(สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร,2554,หนา้ 7-10) 

     8.1 นโยบายเศรษฐกิจและการท่องเท่ียว:เปล่ียนใหก้รุงเทพฯเป็นมหานครแห่งการคา้และ

การท่องเท่ียว 

     8.2 นโยบายดา้นความปลอดภยั:ปฏิรูปกรุงเทพฯให้เป็นมหานครท่ีปลอดภยัสําหรับทุก

คน ลดความขดัแยง้ และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนในการดูแลสังคม 

     8.3 นโยบายดา้นส่ิงแวดลอ้ม:จดัระเบียบกรุงเทพฯให้เป็นมหานครท่ีสะอาด ปราศจาก

ขยะ มลพิษ และส่ิงก่อกวน ด้วยนโยบายส่ิงแวดล้อมท่ีน่าอยู่อาศยัยิ่งข้ึน และลดการปล่อยก๊าซ

คาร์บอนไดออกไซดล์งร้อยละ 15 ภายในปี พ.ศ.2555 

     8.4 นโยบายดา้นการศึกษา:เสริมสร้างกรุงเทพฯให้เป็นมหานครแห่งการเรียนรู้ท่ีแทจ้ริง 

ดว้ยนโยบายการศึกษาท่ีทาํไดจ้ริงดว้ยคุณภาพมาตรฐาน พร้อมพฒันาองคค์วามรู้อยา่งครอบคลุมทั้ง

ในและนอกหอ้งเรียน 

     8.5 นโยบายด้านสุขภาพ:ส่งเสริมให้กรุงเทพฯ เป็นมหานครท่ีเข้มแข็ง ด้วยนโยบาย

สุขภาพท่ีจะทาํใหทุ้กคนแขง็แรง 

     8.6 นโยบายด้านการจราจร:เพื่ออนาคตการเดินทางท่ีสะดวก รวดเร็ว ประหยดัและ

ปลอดภยั 

     8.7 นโยบายดา้นการบริหารเมือง:เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการกรุงเทพมหานคร 
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เป้าประสงค์การพฒันาระบบราชการ 

 เพื่อให้การบริหารราชการของกรุงเทพมหานครเป็นไปตามกฎหมายท่ีเก่ียวข้อง แผน

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย แผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร และนโยบายผูว้่า

ราชการกรุงเทพมหานคร สมควรกาํหนดเป้าประสงค์หรือผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีพึงประสงค์ของการ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร จําแนกได้ 4 ประการ คือ (สํานักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร,2554,หนา้ 10) 

 1. กรุงเทพมหานครเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง สามารถบริหารจดัการเมืองได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

 2. กรุงเทพมหานครมีการบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล 

 3. กรุงเทพมหานครเป็นองคก์ารชั้นเลิศดา้นการใหบ้ริการ 

 4. การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใช้ระบบคุณธรรม บุคลากรมี

พฤติกรรมค่านิยม และวฒันธรรมองค์กรท่ีพึ่งประสงค์ มีคุณภาพ คุณธรรม มีขวญักาํลงัใจและมี

คุณภาพชีวติท่ีเหมาะสม 

 

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร 

 เพื่อใหก้ารพฒันาระบบราชการของกรุงเทพมหานครเป็นไปตามทิศทางดงักล่าว และบรรลุ

ผลสัมฤทธ์ิตามเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ ตลอดจนผลกัดนัให้เกิดผลตามวิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดไวใ้น แผน

บริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2552-2555 จึงได้กาํหนดยุทธศาสตร์ในการพฒันาระบบ

ราชการกรุงเทพมหานคร 4 ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร, 

2554,หนา้ 10) 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 จดัโครงสร้างองค์กรกรุงเทพมหานครให้เป็นองค์การบริหารแบบบูรณา

การเชิงยทุธศาสตร์ 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 2 ปรับปรุงระบบบริหารราชการกรุงเทพมหานครให้ทนัสมยั โดยพฒันา

ระบบรูปแบบ และวิธีการทาํงานเพื่อให้การบริหารและการให้บริการเป็นไปด้วยความรวดเร็ว 

โปร่งใสเป็นธรรม ตรวจสอบได ้และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ยกระดบัการให้บริการและการทาํงานเพื่อตอบสนองความคาดหวงัและ

ความตอ้งการของประชาชนใหมี้ความสะดวก รวดเร็ว และทัว่ถึง 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเหมาะสม ขา้ราชการมี

หลกัประกนัความเป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ พฒันาบุคลากรให้

มีสมรรถนะสูง มีคุณธรรม มีขวญักาํลงัใจและมีคุณภาพชีวติท่ีดี 
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การนํายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 

 กรุงเทพมหานคร ไดก้าํหนดกลยุทธ์ และตวัช้ีวดั ซ่ึงหน่วยงานระดบัสํานกังานเขตมีหนา้ท่ี

รับผิดชอบในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2-4 เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการกาํกบั ติดตามและประเมินผล

สัมฤทธ์ิ ดงัน้ี (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร, 2554, หนา้ 1-43) 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2:ปรับปรุงระบบบริหารราชการกรุงเทพมหานครให้ทนัสมยั โดย

พฒันาระบบ รูปแบบ และวิธีการทาํงานเพื่อให้การบริหารและการให้บริการเป็นไปด้วยความ

รวดเร็วโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได ้และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 

 เป้าประสงค:์กรุงเทพมหานครมีการบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล 

 

ตารางที ่3 ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 2 

 

กลยุทธ์ ตวัช้ีวดักลยุทธ์ 

การบริหารงานโปร่งใส 

-เพ่ิมประสิทธิภาพใน ด้านกระบวนการและการ

ประเมินการ บริหารราชการตามหลกั ธรรมาภิบาล 

-เสริมสร้างความเขม้แข็งใหห้น่วยงาน / ส่วนราชการ

ในการกาํกบั ดูแลตนเองและการควบคุมภายในท่ีดี 

รวมทั้งสร้างระบบตรวจสอบ การบริหารงานและการ

ควบคุมภายในของ แต่ละหน่วยงาน / ส่วนราชการ 

-พฒันากลไกการบริหาร โดยจดัใหมี้ระบบกรรมการ 

( Commissioner ) สําหรับการปฏิบติังานท่ี ตอ้งใช้

ดุลพินิจในการใช้ อาํนาจอนุมติั อนุญาต เพ่ือสร้าง

การมีส่วนร่วมจากภายนอกและความโปร่งใสในการ

ปฏิบติัราชการ 

-การเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร โดยจดัให้มีช่องทางการ

ส่ือสารให้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลท่ีมีความ

จาํเป็นต่อการแสดงความรับผิดชอบความโปร่งใส 

และเปิดเผยขอ้มลูเก่ียวกบักระบวนการปฏิบติั 

-สร้างจิตสํานึก ค่านิยม และวฒันธรรมในหน่วยงาน 

ใหบุ้คลากร ปฏิบติังานดว้ยความ 

 

-ระดับความสําเร็จของการจัดทําระบบบริหาร

ความเส่ียง (เพ่ิมข้ึนร้อยละ 20) 

 

-ระดับความสําเร็จในการจัดทําระบบควบคุม

ภายในของหน่วยงาน (ร้อยละ 85) 

 

 

 

-ห น่ ว ย ง า น  มี ก า ร แ ต่ ง ตั้ ง ท่ี ป รึ ก ษ า ห รื อ

คณะกรรมการจากบุคคลภายนอกเข้ามาร่วม

พิจารณาอนุมติั อนุญาตในภารกิจต่างๆ (อย่างนอ้ย 

1 คณะ / หน่วยงาน) 

 

-หน่วยงานจัดให้มีช่องทางการส่ือสารเพ่ือให้

ประชาชนเขา้ถึงไดง่้าย (ไม่นอ้ยกวา่ 5 ช่องทาง) 

 

-ระดบัความสําเร็จในการแกไ้ขเร่ืองร้องเรียนจาก

ประชาชนผูรั้บบริการ (ร้อยละ 80) 
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ตารางที ่3 ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 2 (ต่อ) 

 

กลยุทธ์ ตวัช้ีวดักลยุทธ์ 

ประพฤติชอบ ซ่ือสัตย์ สุจริต ยึดคุณธรรมและ

จริยธรรมเ ป็นหลักในกา รทํา งา น ไ ม่แสวงหา

ประโยชนใ์หแ้ก่ตนเอง หรือผูอ่ื้นในทางมิชอบ 

 

การมส่ีวนร่วมทุกภาคส่วน 

-ส่งเสริมผลกัดันให้เกิดความร่วมมือในการทาํงาน 

กา รประสานกันระหว่ างกรุง เทพมหา นครกับ

ภาคเอกชน องค์กรประชาชนตวัแทนในสาขา กลุ่ม

อาชีพต่างๆ และทุกภาคส่วนในรูปแบบเครือข่าย 

(Networking) 

 

-ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชนทุกภาคส่วนใน

การพฒันาภาคมหานครเพ่ือเสริมสร้างความรู้สึกเป็น

เจา้ของร่วมในการพฒันาเมืองอยา่งย ัง่ยืน 

 

 

 

 

 

 

-พฒันารูปแบบกลไล ระบบ และวิธีการทาํงานเพ่ือ

สนบัสนุนใหป้ระชาชนและทุกภาคส่วนเขา้มามีส่วน

ร่วม และให้ข้อคิดเห็นต่อการดําเนินงานและการ

ป้องกนัปราบปรามการทุจริตของกรุงเทพมหานคร 

-จาํนวนเร่ืองร้องเรียนเก่ียวกับทุจริตประพฤติมิ

ชอบของกรุงเทพมหานครลดลง (ร้อยละ 10) 

-ร้อยละ90 ของบุคลากร กรุงเทพมหานครมีความรู้

และเขา้ใจเก่ียวกบั ประมวลจริยธรรมและจรรยา 

 

-มีองคก์รชุมชน/ชมรมเพ่ือพฒันากรุงเทพมหานคร

ท่ีไดรั้บการจดัตั้งข้ึนอย่างนอ้ย 20 องค์กร/ชุมชน 

ภายในปี 2555 

 

 

-สํานักงานเขตทั้ ง 50 แห่ง ได้จดัให้ประชาชนมี

ส่วนร่วมในการกาํหนดแผนปฏิบัติราชการของ

สาํนกังานเขต 

-กรุงเทพมหานครมีการจดัตั้งท่ีปรึกษา/ คณะกรรม 

การพฒันาพ้ืนท่ีในระดบักรุงเทพมหานคร ระดบั

เขต และระดบัยา่น ดงัน้ี 1) สภาท่ีปรึกษาเศรษฐกิจ

และสงัคม กรุงเทพมหานคร  

2) คณะกรรมการพฒันาพ้ืนท่ีระดบัเขต  

3) คณะกรรมการพัฒนาพ้ืนท่ีระดับย่าน (พ้ืนท่ี

เศรษฐกิจ) 

-ร ะ ดั บ ค ว า ม สํ า เ ร็ จ ข อ ง ห น่ ว ย ง า น ข อ ง

กรุงเทพมหานคร ท่ีเปิดโอกาสให้ประชาชนและ

ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน 

(ร้อยละ90) 

-กรุงเทพมหานครมีระบบให้ประชาชน แสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกับการดาํเนินงานผ่าน ระบบ

อิเลก็ทรอนิกส์ ภายในปี 2553 
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 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3: ยกระดับการให้บริการและการทาํงานเพื่อตอบสนองความ

คาดหวงัและความตอ้งการของประชาชนใหมี้ความสะดวก รวดเร็ว และทัว่ถึง 

 เป้าประสงค:์กรุงเทพมหานครเป็นองคก์รชั้นเลิศดา้นการใหบ้ริการ 

 

ตารางที ่4 ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 3 

 

กลยุทธ์ ตวัช้ีวดักลยุทธ์ 

-พฒันาระบบการให้บริการท่ีดีท่ีสุดโดยมุ่งเนน้ความ

ทันสมัย  ค ล่องตัว  รวดเ ร็วและสา มา รถพัฒนา

วฒันธรรมใหม่ๆ ในการใหบ้ริการภายใตแ้นวคิดของ

การยึดผูรั้บบริการเป็นหลกั 

-หน่วยงานมีการพฒันา ระบบการให้บริการท่ีดี

ท่ีสุด (อยา่งนอ้ย 1 ระบบ/ปี) 

 

 

-พฒันาระบบงาน รูปแบบของหน่วยงานบริการและ

มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการให้บริการเพ่ือให้

ประชาชนไดรั้บบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว โดยเนน้การ

ส่งมอบบริการเป็นขั้นตอน ตามห่วงโซ่แห่งคุณค่า 

-มีผลการศึกษาปรับปรุงระบบงานการให้บริการ

และรูปแบบของหน่วยบริการ 

-ปรับปรุงรูปแบบการใหบ้ริการประชาชนให้มีความ

หลากหลายเพ่ือให้ประชาชนได้เลือกรูปแบบการ

ใหบ้ริการท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของตนเอง เพ่ือ

มุ่งสู่การเป็นองคก์รชั้นเลิศดา้นการบริการ 

-ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการ/ ช่องทาง การ

ใหบ้ริการรูปแบบใหม่ท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้เสร็จ 

(ไม่นอ้ยกวา่ 1 ประเภทบริการต่อปี) 

-ติดตามและประเมินความพึงพอใจของประชาชนท่ีมี

ต่อการบริการของกรุงเทพมหานครอย่างต่อเน่ืองและ

สมํ่าเสมอ 

-ระดับความพึงพอใจของประชาชนต่อการ

ใหบ้ริการของหน่วยงาน (ร้อยละ 75) 

 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4: ปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเหมาะสม

ขา้ราชการมีหลกัประกนัความเป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ พฒันา

บุคลากรใหมี้สมรรถนะสูง มีคุณธรรม มีขวญักาํลงัใจและมีคุณภาพชีวติท่ีดี 

 เป้าประสงค ์: การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครใชร้ะบบคุณธรรม บุคลากร

มีพฤติกรรมค่านิยมและวฒันธรรมองค์กรท่ีพึงประสงค์ มีคุณภาพ คุณธรรม มีขวญักาํลงัใจ และ

คุณภาพชีวติท่ีเหมาะสม 
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ตารางที ่5 ประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 4 

 

กลยุทธ์ ตวัช้ีวดักลยุทธ์ 

-วางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธ์ เ พ่ือให้ได้คนท่ีมี

คุณภาพและจาํนวนกาํลงัคนท่ีเหมาะสม สอดคลอ้ง

กบัยทุธศาสตร์ของกรุงเทพมหานคร 

-ระดับความสํา เ ร็จของการดํา เ นินการแผน

กาํลงัคนไดค้รบทุกกิจกรรมในหน่วยงานต่างๆ 

(ร้อยละ 80) 

-เสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม ปรับกระบวน

ทัศน์ว ัฒนธรรมใหม่ให้ข้าราชการและลูกจ้าง

กรุงเทพมหานครมีคุณธรรม และจรรยา มีจิตสํานึก

ในก า ร ปฏิ บัติ หน้า ท่ี แล ะดํา ร ง  ตน ตั้ ง มั่น เ ป็ น

แบบอย่างท่ีดีงาม ควรแก่ความไวว้างใจและเช่ือมัน่

ของประชาชน 

-หน่วยงานมีการจดักิจกรรม เผยแพร่ค่านิยมและ

มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมขา้ราชการ

กรุงเทพมหานคร ( อยา่งนอ้ย 2 กิจกรรม/ปี) 

 

 จากกรอบแนวคิดในการพฒันาระบบราชการของกรุงเทพมหานครโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.2552-2555 ซ่ึงเป็นระยะแรกท่ี

กรุงเทพมหานครไดน้าํมาใชใ้นการบริหารราชการ ท่ีผา่นมาตั้งแต่ปี พ.ศ.2552-2554 เป็นเวลา 3 ปี 

ปรากฏว่าแต่ละสํานักงานเขตสามารถดาํเนินการได้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยสํานัก

ยุทธศาสตร์และประเมินผลเป็นฝ่ายอบรมให้ความรู้ในการบริหารเชิงยุทธศาสตร์แก่ผูบ้ริหารของ

สํานักงานเขตและเจ้าหน้าท่ีผูรั้บผิดชอบ แต่ก็มีปัญหาและอุปสรรคเกิดข้ึนหลายประการ คือ 

ผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ ผูอ้าํนวยการเขต ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต หัวหน้าฝ่าย และเจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบไม่

อาจท่ีจะถ่ายทอดความรู้ ความเขา้ใจไปใหเ้จา้หนา้ท่ีเขตรายอ่ืนสามารถปฏิบติังานในเชิงยุทธศาสตร์

อยา่งแทจ้ริงได ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะไม่เคยชิน หรือขาดความรู้ความเขา้ใจ ไม่สนใจใฝ่ศึกษาเก่ียวกบั

การบริหารงานแนวใหม่ก็เป็นได ้ผลสําเร็จของการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์จึงเป็นไดเ้พียง

การรายงานผลการปฏิบัติงานในรูปแบบของเอกสารให้ครบองค์ประกอบในการตรวจวัด

ประเมินผลเท่านั้น ดงันั้น ในปี พ.ศ.2555 ซ่ึงเป็นปีสุดทา้ยของการนาํยุทธศาสตร์มาใชใ้นระยะแรก

ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาวา่ผูอ้าํนวยการเขตไดมี้การนาํยุทธศาสตร์ไปใชใ้นระดบัใด สามารถบรรลุ

เป้าหมายตามยทุธศาสตร์หรือไม่ อยา่งไร และการนาํยทุธศาสตร์ไปใชจ้ะส่งอิทธิพลต่อประสิทธิผล

การบริหารหรือไม่ อย่างไร โดยสอบถามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสมาชิกสภาเขต

เพื่อให้เกิดความหลากหลายมิติในการตรวจวดัประเมินผลยิ่งข้ึนโดยไดน้าํยุทธศาสตร์มากาํหนด

เป็นตวัแปรสาํหรับการวจิยัทั้งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 
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 ตวัแปรอิสระ คือ การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การ

ปฏิบติั ไดแ้ก่ การจดัทาํระบบบริหารความเส่ียง การสร้างระบบการควบคุมภายใน การจดัช่องทาง

การส่ือสาร การสร้างค่านิยมคุณธรรมและจริยธรรม การพฒันาระบบการให้บริการท่ีดีท่ีสุด การ

พฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน การปรับปรุงรูปแบบการให้บริการให้มีความหลากหลาย และการ

วางแผนกาํลงัคนเชิงกลยทุธ์ 

 ตัวแปรตาม  คือ  ก ารบ รรลุ เ ป้ าหมาย ตา มยุท ธศ าสตร์ก ารพัฒนาระ บบ ราช กา ร

กรุงเทพมหานคร โดยวดัระดบัความสําเร็จจากตวัช้ีวดักลยุทธ์ ไดแ้ก่ การจดัทาํระบบบริหารความ

เส่ียง การสร้างระบบการควบคุมภายใน การจดัช่องทางการส่ือสาร บุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจ

เก่ียวกับประมวลจริยธรรมและจรรยา การพฒันาระบบการให้บริการท่ีดีท่ีสุด การมีคู่มือการ

ใหบ้ริการ คู่มือการกาํกบัและตรวจสอบมาตรฐานการให้บริการ การพฒันาการบริการ/ช่องทางการ

ใหบ้ริการรูปแบบใหม่ และการดาํเนินการวางแผนกาํลงัคน 

 

ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การศึกษาผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลขององคก์ารมีผลงานวจิยั สรุปไดด้งัน้ี 

 รุจา  รอดเข็ม (2547) ศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การของ

วทิยาลยัในสังกดักระทรวงสาธารณสุข ประยุกตต์ามแนวทางการประเมินองคก์ารแบบสมดุล และ

ศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรต่างๆ กบัประสิทธิผลองค์การของวิทยาลยัในสังกดั

กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ ตวัแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์ารของวทิยาลยัในสังกดั

กระทรวงสาธารณสุข ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ บรรยากาศองค์การ การติดต่อส่ือสาร วฒันธรรมองค์การ 

การบริหารเชิงกลยทุธ์ เทคโนโลย ีสภาพแวดลอ้มภายนอก ความผกูพนัต่อองคก์าร และการจูงใจ 

 วาโร  เพง็สวสัด์ิ (2549) ศึกษาเร่ือง การพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรง

ของประสิทธิผลภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า องค์ประกอบ

ของประสิทธิผลภาวะผู ้นํา ประกอบด้วย องค์ประกอบด้านภูมิหลังของผูบ้ริหาร อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณ์ทางการศึกษาอบรม และประสบการณ์ทางการบริหาร องค์ประกอบดา้น

สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อคุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหาร ความสัมพนัธ์

ระหว่างผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในโรงเรียน การจดัโครงสร้างของงานในโรงเรียน การใช้

อาํนาจในตาํแหน่งหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร และความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน มีคุณลกัษณะ

ส่วนตวัและทกัษะผูน้าํเป็นตวัแปรสําคญั และองค์ประกอบดา้นพฤติกรรมผูน้าํของผูบ้ริหาร การ

สร้างวิสัยทศัน์ และการสร้างบารมี การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุน้ปัญญา การสร้าง
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แรงบนัดาลใจ การใหร้างวลัตามสถานการณ์ และการเป็นผูน้าํทางวิชาการ มีความสําคญัและส่งผล

ทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ยุวราณี  สุขวิญญาณ์ (2549) ศึกษาเร่ือง การศึกษาสภาพการบริหารวิทยาลยัพยาบาล และ

ปัจจยัเชิงสาเหตุประสิทธิผลองค์การของวิทยาลยัพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า (1) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ารมี 4 ตวัแปร คือ นโยบายการบริหารและการปฏิบติั โครงสร้าง

องค์การ เทคโนโลยี และสภาพแวดลอ้มภายนอก (2) ตวับ่งช้ีประสิทธิผลองค์การมี 4 ตวัแปร คือ 

ผลลพัธุเฉพาะบุคคล ความพึงพอใจผลการปฏิบติังานและความผูกพนั การบรรลุเป้าหมาย การ

ปฏิบติังานมีผลสัมฤทธ์ิสูง ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดเ้สียพึงพอใจ 

 สุดารัตน์  ครุฑกะ (2550) ศึกษาเร่ือง หลกัสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะท่ีพึง

ประสงคส์าํหรับผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีหวัหนา้พยาบาลในระบบบริการสุขภาพในอนาคต พบวา่ สมรรถนะ

ท่ีพึงประสงคส์าํหรับผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีหวัหนา้พยาบาลในระบบบริการสุขภาพในอนาคต ท่ีจาํเป็นมาก

ถึงมากท่ีสุดในปัจจุบันและในอนาคตท่ีควรได้รับการพัฒนาฝึกอบรมให้เป็นผู ้ท่ี มีความรู้ 

ความสามารถ และทศันคติต่อการนาํ และการบริหารจดัการองคก์ารพยาบาลให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การในระบบบริการสุขภาพต่อไปในอนาคต ไดแ้ก่ สมรรถนะ 9 ดา้น ดงัน้ี (1) ดา้นภาวะผูน้าํ 

(2) ด้านบริหารจดัการ (3) ด้านมาตรฐานการปฏิบติัการพยาบาล (4) ด้านการบริหารและพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ (5) ด้านการแนะนําและการสนับสนุนการใช้ข้อมูลและงานวิจัย (6) ด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการส่ือสารและการสร้างเครือข่าย (7) ดา้นการพฒันาคุณภาพ (8) ดา้น

ความไวว้างใจ และ (9) ดา้นกลยทุธ์การตลาดเชิงธุรกิจบริการพยาบาล 

 อติสันต์ิ  ภูวพิพฒันวงศ ์(2552) ศึกษาเร่ือง การประเมินประสิทธิผลองคก์ารแบบองคร์วม:

ศึกษากรณีกรมศุลกากรผลการวิจยัพบวา่ กรมศุลกากรมีประสิทธิผลแบบองคร์วมอยูใ่นเกณฑ์ปาน

กลาง โดยมีผลการประเมินประสิทธิผลดา้นการเงินและดา้นลูกคา้อยูใ่นเกณฑ์ดี ดา้นกระบวนการ

ภายในอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ส่วนดา้นท่ีมีประสิทธิผลน้อยท่ีสุดคือดา้นการเรียนรู้และการพฒันา 

แต่ก็ยงัคงอยูใ่นเกณฑป์านกลางเช่นกนั ซ่ึงถา้เป็นการพิจารณาประสิทธิผลองคก์ารเช่นในอดีต โดย

ดูประสิทธิผลดา้นการเงินเพียงอย่างเดียว คงสรุปว่าองค์การน้ีประสบความสําเร็จ แต่ทั้งน้ีการนาํ

แนวคิดทฤษฎี Balanced Scorecard เฉพาะ 4 ดา้น คือ ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการ

ภายใน และดา้นการเรียนรู้และการพฒันา มาเป็นแนวทางในการประเมินประสิทธิผลในดา้นต่าง ๆ 

รวมถึงการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการคน้ควา้เอกสาร ขอ้มูลจากการสังเกตการณ์ และขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์ ก็พบวา่ โครงสร้างองคก์ารถูกแทรกแซงจากฝ่ายการเมืองส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้ม

ภายในองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลองค์การ แต่ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิผลต่อ

ประสิทธิผลองคก์ารแบบองคร์วมของกรมศุลกากรแทจ้ริงคือ ผูน้าํ 
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 ปัทมา  ผ่องศิริ (2552) ศึกษาเร่ือง คุณลักษณะผูน้ําท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของผูบ้ริหาร

วิทยาลยัพยาบาลในสังกดักระทรวงสาธารณสุข พบวา่ (1) องค์ประกอบคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร

วิทยาลยัพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ จริยธรรมการบริหาร 

ความคิดเชิงอนาคต การมีส่วนร่วมในการบริหาร การส่ือสารเพื่อการจดัการ และการตดัสินใจแบบ

วิกฤติ (2) ตวัแปรท่ีร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลของผูบ้ริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกดักระทรวง

สาธารณสุข ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ จริยธรรมการบริหาร ความคิดเชิงอนาคต 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการส่ือสารเพื่อการจดัการ (3) เม่ือเปรียบเทียบคุณลกัษณะ

ผูน้าํท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของผูบ้ริหารวิทยาลยัพยาบาลจาํแนกตามเครือข่าย

พบวา่มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  คือ จริยธรรมการบริหาร ความคิด

เชิงอนาคต การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการส่ือสารเพื่อการจดัการมีค่าต่อการเปล่ียนแปลง

ของประสิทธิผลของผูบ้ริหารวทิยาลยัพยาบาล สูงถึงร้อยละ 82.2  

 ศูนย์วิจัยม หาวิทยาลัย ธุรกิจบัณฑิตย์  (2 555)  ได้สํ ารวจความพึงพอใ จของชา ว

กรุงเทพมหานครท่ีมีต่อการใหบ้ริการของสาํนกังานเขตท่ีตนพกัอาศยั ในช่วงเวลาระหวา่งวนัท่ี 10-

17 กุมภาพนัธ์ 2555 พบว่าประชาชนคนกรุงเทพมหานคร โดยรวมพึงพอใจต่อการให้บริการของ

สํานกังานเขตในระดบัค่อนขา้งมาก คือ มีระดบัความพึงพอใจเฉล่ียเท่ากบั 2.75 จาก 4.00 จาํแนก

ความพึงพอใจเป็นรายดา้น พบวา่ทุกดา้นมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ไดแ้ก่ ดา้น

ความสะดวกในการใช้บริการ ด้านความรวดเร็วในการให้บริการ ด้านความโปร่งใสในการ

ใหบ้ริการ ดา้นความรู้ความสามารถของเจา้หนา้ท่ีในการใหค้าํแนะนาํและการแกไ้ขปัญหา ดา้นการ

ตอบสนองต่อขอ้ร้องเรียนเร่ืองต่างๆ ของประชาชน ดา้นเจา้หนา้ท่ีมีความพร้อมและรวดเร็วในการ

แกไ้ขปัญหาท่ีเป็นอนัตรายต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน ดา้นการดูแลและป้องกนัเหตุท่ีจะ

เป็นอนัตรายต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของประชาชน ดา้นการบริหารจดัการดา้นการระบายนํ้ าภายใน

เขตท่ีรับผิดชอบ ดา้นการบริหารจดัการศูนยพ์กัพิงและการสนบัสนุนส่ิงของยงัชีพท่ีจาํเป็นสําหรับ

ผูป้ระสบภยั และดา้นการฟ้ืนฟูและเยยีวยาประชาชนภายหลงัประสบภยันํ้าท่วม 

 Frigon and Jackson (1996) ไดน้าํเสนอทกัษะท่ีจาํเป็นสําหรับผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพไว ้12

ประการ ดงัต่อไปน้ี (1) การวางแผน (planning) (2) ความเป็นผูน้าํในทีมงาน (team leadership) (3) 

การแสดงความรับผิดชอบทางดา้นการเงิน (financial responsibility) (4) การตดัสินใจ (decision 

making) (5) การประเมินสถานการณ์ (situational assessment) (6) การส่ือสาร (communication) (7) 

การบริหาร (management) (8) การให้ความรู้และฝึกทกัษะต่างๆ (teaching) (9) การจดัส่ิงอาํนวย

ความสะดวก  (facilitating) (10) การจัดการประชุมอย่างมีประสิทธิผล  (effective meeting 
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management) (11) การตดัสินใจโดยยึดขอ้เท็จจริงเป็นหลกั (fact-based decision making) และ (12) 

ความรู้ในเชิงธุรกิจ (business knowledge) 

 McCauley, Moxley and Velsor (1998) ได้นําเสนอทักษะท่ีจาํเป็นสําหรับผูน้ําท่ีมี

ประสิทธิผลไว ้4 กลุ่ม จาํนวน 16 ทกัษะ คือกลุ่มท่ี 1 ความสามารถท่ีจะสร้างสัมพนัธ์กบัสังคม 

(ability to interact socially) ประกอบดว้ยทกัษะท่ีสําคญั 8 ประการ คือ การจดัการความขดัแยง้ 

(conflict management) การต่อรอง (negotiation) การมีอิทธิพล (influencing) การสร้างทีมงาน 

(team building) การฟังอยา่งกระตือรือร้น (active listening) ความสามารถท่ีจะให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 

(ability to give feedback)  การส่ือสาร (communication)และการปรับตวั (adaptation)  กลุ่มท่ี 2 การ

สร้างสรรค ์(creativity) ประกอบดว้ยทกัษะท่ีสําคญั 3 ประการ คือ มองหาขอ้สรุปท่ีเป็นทางเลือก 

(see alternate solutions) ตั้งคาํถามเก่ียวกบัขอ้ตกลงของขอ้คาํถามเหล่านั้น (question assumptions) 

และสาํรวจส่ิงต่างๆ อยา่งหลากหลาย (explore ambiguity) กลุ่มท่ี 3 การประเมินเชิงวเิคราะห์และคิด

อยา่งเป็นระบบ (critical evaluation and systematic thinking) ประกอบดว้ยทกัษะท่ีสําคญั 3 ประการ

คือคิดอย่างวิเคราะห์ (think analytically) ป้องกนัปัญหา (detect problems)  และการแกปั้ญหา 

(problem solving) และกลุ่มท่ี 4 การเสริมพลงั (empowerment) ประกอบดว้ยทกัษะท่ีสําคญั 2 

ประการ คือ กระตุน้หรือจูงใจผูอ่ื้นโดยอาศยัการตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม (ability to motivate 

others through participative decision making) การกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร (goal setting) 

 Schmid (2002) ศึกษาองค์การเพื่อผลประโยชน์สาธารณะ พบว่ามีตวัแปร 3 ตวัแปร ท่ี

สามารถอธิบายถึงความมีประสิทธิผลองค์การ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของลูกคา้ ผลการปฏิบติังาน 

และการปรับตวัใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

 Parhizgari and Gilbert (2004) ศึกษาหาตวัช้ีวดัความมีประสิทธิผลขององคก์าร โดยใช้

วิธีการวเิคราะห์องคป์ระกอบ (factor analysis) พบวา่ องค์ประกอบสําคญัของความมีประสิทธิผล

ขององค์การ มีดว้ยกนั 9 องค์ประกอบ คือ ความสําคญัของวิสัยทศัน์ นโยบายท่ีสนบัสนุนคนใน

องค์การ การออกแบบองค์การท่ีเหมาะสม สภาพการทาํงาน ค่าจา้งและผลตอบแทน การบงัคบั

บัญชาท่ีดี ความซ่ือสัตย์ต่อองค์การ การดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพและพฤติกรรมการให้

ความสาํคญัต่อลูกคา้เป็นสาํคญั 

 Brooks and Brooks (2005) ได้เสนอผลงานวิจยัเก่ียวกบัคุณสมบติัของผูน้าํยุคใหม่ 

ประกอบดว้ย ความฉลาดทางอารมณ์ พลงังาน จริยธรรม ความปรารถนา การชกัจูง พลงังานทาง

สติปัญญา นวตักรรม มุมมองระดบัสากล ความไม่แน่นอน ความสลบัซบัซ้อน และความกลา้หาญ 

และเสนอหลกัการเป็นผูน้าํท่ีประสบผลสาํเร็จ 10 ประการ ดงัน้ี 
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 1. การทาํงานขา้มหนา้ท่ี/คิดแบบสหวทิยาการ มีและใชค้วามรู้มองภาพรวม ความเส่ียงและ

แกปั้ญหาระดบัโลก พฒันาทกัษะของคน เนน้ทีมและผลลพัธ์ 

 2. สร้างรูปแบบผูน้าํท่ีพอใจสูงสุด นาํโดยใชค้วามปรารถนา พลงังาน และความฉลาดทาง

อารมณ์ ผูน้าํตอ้งรู้จกัตนเอง สนใจความรู้สึกรอบขา้ง เปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์าร ควบคุม

ตนเองได ้

 3. การจดัการกบัเครือข่ายความรู้ เพราะเศรษฐกิจปัจจุบนัเป็นยุคแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริม

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์นวตักรรมเพื่อความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนั ตอ้งมีทกัษะของผูน้าํ ทกัษะดา้น

ความสัมพนัธ์ ทกัษะในการโนม้นา้วจิตใจคน พลงัทางปัญญาและตรวจสอบการทาํงานได ้

 4. จูงใจ โน้มน้าวจิตใจ และส่ือสารเก่ียวกับวิสัยทศัน์ เร่ิมจากการกาํหนดวิสัยทศัน์ให้

ชดัเจน สร้างฉันทาคติ ความสัมพนัธ์ท่ีดี การส่ือสารในช่วงวิกฤติและมีทกัษะดา้นการพูดและการ

เขียนในท่ีสาธารณะ 

 5. สร้างสรรค์และวฒันธรรมของคุณธรรมและค่านิยม ผูน้ําต้องสะท้อนค่านิยมและ

วฒันธรรมของคนและองคก์าร จรรยาบรรณ จริยธรรมขององคก์าร 

 6. การเป็นผูน้ํา ในสภาพแวดล้อมท่ีมีความหลากหลายต้องพฒันายุทธศาสตร์ของการ

เรียนรู้ท่ีแตกต่าง การเรียนรู้จากการลงมือทาํ องคก์ารและคนตอ้งสาํรวจวถีิทางใหม่ๆเพื่อสร้างความ

เช่ือถือ ความสัมพนัธ์ และความเป็นเพื่อน 

 7. พฒันาเครือข่ายในการให้คาํปรึกษา ดว้ยการเพิ่มความเส่ียง หาเครือข่ายท่ีหลากหลาย 

และสร้างเครือข่ายท่ีเส่ียง หารือในการทาํงาน 

 8. ขยายจุดเนน้ดา้นโลกาภิวฒัน์ ผูน้าํตอ้งเขา้ใจวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั สภาวะไร้พรมแดน 

การเผชิญหนา้กบัการเปล่ียนแปลง องคก์ารตอ้งคน้หามาตรฐานระดบัโลก 

 9.  การสร้างและนําทีมท่ีสร้างผลงานระดับสูง จํา เป็นต้องเพิ่มทักษะความรู้และ

ประสิทธิภาพ คดัเลือกส่วนผสม คุณลกัษณะ วฒันธรรม และมุมมองต่างๆ ของคนและทีมงานให้

ถูกตอ้ง เสนอความคิดใหม่ๆเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีทา้ทาย สร้างแรงจูงใจและวางแผนงาน 

 10. การนําและเจริญเติบโตในสภาพแวดล้อมท่ีไม่แน่นอนและเปล่ียนแปลง ผูน้ําต้อง

คาดการณ์แนวโนม้ ภาพรวม มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั สร้างวฒันธรรมท่ีเปิดกวา้งและเรียนรู้ ผูน้าํตอ้งหา

มุมมองใหม่และแตกต่างจากเดิม รวมทั้ งการตัดสินใจภายใต้ข้อมูลท่ีจ ํากัด นําเสนออย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีกล่าวมา จะเห็นได้ว่าประสิทธิผลของ

องค์การมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งมากมาย แม้แต่แนวคิดเก่ียวกบัการวดัประสิทธิผลองค์การเองก็ยงัมี

หลากหลายมิติความคิด ผู ้วิจ ัยได้สังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดเพื่อให้ครอบคลุมเน้ือหาท่ีมี
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ความสัมพันธ์เป็นเหตุและผลต่อกันในบริบทของประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต 

กรุงเทพมหานคร โดยกาํหนดเป็นตวัแปรสําหรับการวิจยั คือ ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่คุณลกัษณะของ

ผูอ้าํนวยการเขตในปีงบประมาณ 2555 ประกอบดว้ย (1) ดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั (2) ด้านการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตได้แก่ 1. การ

วางแผนปฏิบติัราชการ 2. การจดัโครงสร้างการบริหาร3.การควบคุมการปฏิบติัราชการ (3) ดา้น

ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตไดแ้ก่ 1.การสร้างวิสัยทศัน์ 2. การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์ 3.การ

สร้างแรงบนัดาลใจ 4. การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล 5. การกระตุน้ทางภูมิปัญญา 6. การมี

จริยธรรมและตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร

ปีงบประมาณ 2555ประกอบดว้ย 1. การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานคร 2. การแสวงหาทรัพยากร 3. กระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขต 4. 

ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 5.ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิยั 

 

 การวจิยั เร่ือง ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัประสงคจ์ะ

ประเมินประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานครและคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการ

เขตในปีงบประมาณ  2555  รวม  3  ด้าน ได้แก่ การนํายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัการบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขตและภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการ

เขตในบทน้ีจะไดก้ล่าวถึง รูปแบบการวิจยั ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

การตรวจสอบคุณภาพ เกณฑ์การวดัตวัแปร การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล โดย

กาํหนดกรอบระเบียบวธีิวจิยัมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

รูปแบบการวจิัย 

 

 ผูว้ิจยัได้กําหนดรูปแบบการวิจยัเป็นการวิจัยแบบผสมทั้ งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

(mixed medthod)โดยวิธีแยกการศึกษาแบบเด็ดขาด (John W. Cresswell,2005) โดยใชก้ารวิจยัเชิง

ปริมาณเป็นหลกั มีรายละเอียด ดงัน้ี 

การวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงสํารวจ (survey research) ซ่ึง

เป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียวแบบตดัขวาง (Cross 

Sectional Design) กบัขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกดัสํานกังานเขต ตาํแหน่งตั้งแต่ระดบั

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตลงมา และสมาชิกสภาเขต ทั้ง 50 เขต 

 

การวจัิยเชิงคุณภาพ (qualitative research) 

 เป็นการออกแบบการวิจยัในลกัษณะกลุ่มบุคคล (collectivity design) ท่ีเจาะจงเฉพาะ โดย

การสัมภาษณ์อยา่งเป็นทางการเชิงลึก (formal in-depth interview) ดว้ยแบบสัมภาษณ์ท่ีมีโครงสร้าง 

(structuredinterview) กับบุคคลท่ีเก่ียวข้องและทราบข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารใน

สาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร เป็นอยา่งดีเพื่อเป็นการยืนยนัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัเชิงปริมาณอีก

ชั้นหน่ึง จาํแนกเป็น 4 กลุ่ม คือ (1) ผูบ้ริหารกรุงเทพมหานคร ฝ่ายขา้ราชการประจาํ (2) นกัการเมือง 

ตาํแหน่งสมาชิกสภากรุงเทพมหานคร (3) ผูอ้าํนวยการเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร (4) ผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการเขต สังกดักรุงเทพมหานคร รวมสัมภาษณ์ทั้งส้ิน 12 คน 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีไดก้าํหนดหน่วยการวิเคราะห์เป็นระดบัองค์การ (organizational units) คือ 

สํานักงานเขต สังกดักรุงเทพมหานคร และมีการแยกวิเคราะห์ออกเป็นหน่วยระดบักลุ่ม (group 

level) คือ กลุ่มเขตของกรุงเทพมหานครทั้ง 6 กลุ่มเขต ได้แก่ กลุ่มกรุงเทพเหนือ กลุ่มกรุงเทพใต ้

กลุ่มกรุงเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพตะวนัออก กลุ่มกรุงธนเหนือ และกลุ่มกรุงธนใต้ โดยแต่ละ

สํานกังานเขตท่ีอยู่ในกลุ่มเขต จะแบ่งประชากรและกลุ่มตวัอยา่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ (1) ขา้ราชการ

กรุงเทพมหานครสามญั ระดบัผูบ้ริหารเขต คือ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต และหัวหน้าฝ่ายต่างๆ (2) 

ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั ระดบัตํ่ากวา่หวัหนา้ฝ่าย และ (3) สมาชิกสภาเขต 

 

ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา  

 ประกอบดว้ย ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูอ้าํนวยการเขต คือขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 

สังกัดสํานักงานเขต ทั้ง 50 เขต แยกเป็นระดับผูบ้ริหารเขต จาํนวน 600 คน และระดับตํ่ากว่า

หวัหนา้ฝ่าย จาํนวน 6,816 คน รวมขา้ราชการ 7,416 คนและตวัแทนของประชาชน คือ สมาชิกสภา

เขต ทั้ง 50 เขต รวม 361 คน รวมประชากรในการศึกษา จาํนวน 7,777 คน 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

 ใช้การสุ่มตวัอย่างในการวิจยัเชิงปริมาณแบบแบ่งชั้นหลายขั้น (multistage stratified 

random sampling) มีวธีิการ ดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 แบ่งกลุ่มตวัอย่างเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ (1) ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั 

สังกดัสํานกังานเขต ระดบัผูบ้ริหารเขต คือ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต และหัวหน้าฝ่าย (2) ขา้ราชการ

กรุงเทพมหานครสามญั ระดบัตํ่ากว่าหัวหน้าฝ่าย และ (3) สมาชิกสภาเขต ในแต่ละกลุ่มตวัอย่าง

แบ่งกระจายออกเป็น 6 กลุ่มเขต โดยมีรายละเอียดเขตและจาํนวนประชากรดงัตาราง6 
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ตารางที ่6 จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

 

กลุ่มเขต สํานักงานเขต 
จาํนวนประชากร 

ขรก.ตํา่กว่า          หนฝ.                 สข.         รวม 

กลุ่มกรุงเทพเหนือ จตุจกัร 

บางซ่ือ 

ลาดพร้าว 

หลกัส่ี 

ดอนเมือง 

สายไหม 

บางเขน 

รวม 

12                    152                    8           172 

12                    136                    7           155 

12                    133                    7           152 

12                    129                    7           148 

12                    135                    8           155 

12                    141                    8           161 

12                    141                    8           161 

84                    967                   53          1,104 

กลุ่มกรุงเทพใต้ ปทุมวนั 

บางรัก 

บางคอแหลม 

สาทร 

ยานนาวา 

คลองเตย 

พระโขนง 

สวนหลวง 

วฒันา 

บางนา 

ประเวศ 

รวม 

12                    140                   7            159 

12                    129                   7            148 

12                    134                   7            153 

12                    123                   7            142 

12                    127                   7            146 

12                    138                   7            157 

12                    127                   7            146 

12                    133                   7            152 

12                    134                   7            153 

12                    137                   7            146 

12                    147                   8            167 

132                1,459                 78          1,669 

กลุ่มกรุงเทพกลาง พระนคร 

ดุสิต 

ดินแดง 

ป้อมปราบศตัรูพ่าย 

สมัพนัธวงศ ์

หว้ยขวาง 

พญาไท 

ราชเทวี 

 12                    145                     7           164 

 12                    140                     7           159 

 12                    138                     7           157 

 12                    128                     7           147 

 12                    121                     7           140 

 12                    132                     7           151 

 12                    123                     7           142 

 12                    130                     7           149 
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ตารางที ่6 จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา (ต่อ) 

 

กลุ่มเขต สํานักงานเขต 
จาํนวนประชากร 

ผู้บริหารเขต    ขรก.ตํา่กว่า หนฝ.    สข.    รวม 

กลุ่มกรุงเทพกลาง วงัทองหลาง 

รวม 

   12                   120                          7       139 

  108                  1,177                      63      1,348 

กลุ่มกรุงเทพตะวนัออก บางกะปิ 

สะพานสูง 

บึงกุ่ม 

คนันายาว 

ลาดกระบงั 

มีนบุรี 

หนองจอก 

คลองสามวา 

รวม 

   12                   152                          8        172 

   12                   118                          7        137 

   12                   131                          7        150 

   12                   117                         7        136 

   12                   153                         8        173 

   12                   138                         7        157 

   12                   170                         7        189 

   12                   139                         8        159 

  96                   1,118                      59       1,273 

กลุ่มกรุงธนเหนือ ธนบุรี 

คลองสาน 

จอมทอง 

บางกอกใหญ่ 

บางกอกนอ้ย 

บางพลดั 

ตล่ิงชนั 

ทวีวฒันา 

รวม 

  12                    127                       7         175 

  12                    133                       7         152 

  12                    151                       8         171    

  12                    129                       7         148 

  12                    152                       7         171 

  12                    136                       7         155 

  12                    142                       7         161 

  12                    127                       7         146 

  96                  1,126                     57        1,279 
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ตารางที ่6 จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา (ต่อ) 

 

กลุ่มเขต สํานักงานเขต 
จาํนวนประชากร 

ผู้บริหารเขต    ขรก.ตํา่กว่า หนฝ.    สข.    รวม 

กลุ่มกรุงธนใต้ ภาษีเจริญ 

บางแค 

หนองแขม 

บางขนุเทียน 

บางบอน 

ราษฎร์บูรณะ 

ทุ่งครุ 

รวม 

12                    149                    7          168 

12                    146                    8          166 

12                    131                    7         150 

12                    151                    8          171 

12                    129                    7          148 

12                    130                    7          149 

12                    133                    7          152 

84                    969                   51       1,104 

รวมประชากรทั้งหมด     600                6,816                  361       7,777 

 

 ขั้นตอนท่ี 2 จาํนวนประชากรของกลุ่มตวัอย่างตามขั้นตอนท่ี 1 นาํมาคาํนวณหาจาํนวน

ขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตร Taro Yamane (1970) ดงัน้ี 

   n =     N 

      1 + Ne2 

 โดย n = จาํนวนขนาดตวัอยา่ง 

   N = จาํนวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

   e = ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(กาํหนดให ้= 5%) 

 ดงันั้น จาํนวนขนาดตวัอยา่งท่ีจะใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีแบ่งตามกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

 ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกดัสาํนกังานเขต ระดบัผูบ้ริหารเขต 

600     =240 

   1 + (600 x 0.052) 

 ดงันั้น จาํนวนขนาดตวัอย่างของกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัด

สาํนกังานเขต ระดบัผูบ้ริหารเขตจึงมี 240 ตวัอยา่ง 

 ขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกดัสาํนกังานเขต ระดบัตํ่ากวา่หวัหนา้ฝ่าย 

   6816  =377.83 

       1 + (6816 x 0.052) 
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 ดงันั้น จาํนวนขนาดตวัอย่างของกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกัด

สาํนกังานเขต ระดบัตํ่ากวา่หวัหนา้ฝ่ายจึงควรมี 378 ตวัอยา่ง 

 สมาชิกสภาเขต 

361              = 189.75 

     1 + (361 x 0.052) 

 ดงันั้น จาํนวนขนาดตวัอยา่งของกลุ่มตวัอยา่งสมาชิกสภาเขตจึงควรมี 190 ตวัอยา่ง 

 ขั้นตอนท่ี 3จาํนวนขนาดตวัอยา่งของกลุ่มตวัอยา่งตามขั้นตอนท่ี 2 นาํมาหาสัดส่วนจาํนวน

ขนาดตวัอยา่งตามกลุ่มเขตทั้ง 6 กลุ่มเขต โดยใชสู้ตร 

 จาํนวนขนาดตวัอยา่งของกลุ่มตวัอยา่งตามกลุ่มเขต =  

 จาํนวนขนาดตวัอยา่งรวม x จาํนวนประชากรของกลุ่มเขต 

จาํนวนประชากรรวม 

 เช่น จาํนวนขนาดตวัอยา่งของผูบ้ริหารเขต กลุ่มกรุงเทพเหนือ 

   240 x 84 = 33.6 

      600 

 ดงันั้น จาํนวนขนาดตวัอย่างของผูบ้ริหารเขต กลุ่มกรุงเทพเหนือจึงควรมี 34 ตวัอยา่งและ

ใชว้ิธีการคาํนวณหาสัดส่วนเช่นเดียวกนัน้ีกบัจาํนวนขนาดตวัอยา่งของกลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆ แยกตาม

กลุ่มเขต ไดร้ายละเอียดดงัตารางท่ี 7 

 

ตารางที ่7 จาํนวนขนาดตวัอยา่ง 

 

กลุ่มเขต 
ผู้บริหารเขต 

ประชากร ตวัอย่าง 

ขรก.ตํา่กว่าหนฝ. 

ประชากร ตวัอย่าง 

สมาชิกสภาเขต 

ประชากร ตวัอย่าง 

รวม 

ประชากร ตวัอย่าง 

กรุงเทพเหนือ     84           34     967          54     53           28   1,104        116 

กรุงเทพใต ้     132         53    1,459        81     78           42   1,669        176 

กรุงเทพกลาง     108         44    1,177        66     63           34   1,348        144 

กรุงเทพตะวนัออก     96          39    1,118        63     59           32   1,273        134 

กรุงธนเหนือ     96          39    1,126        63     57           30   1,279        132 

กรุงธนใต ้     84          34     969          54     51           27   1,104        115 

รวม     600        243    6,816        381    361          193   7,777        817 
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 ขั้นตอนท่ี 4 ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งในการวิจยัเชิงปริมาณแบบง่าย (simple random sampling) 

โดย  แจกแบบสอบถามกระจายไปยงัขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกดัฝ่ายต่างๆ และผูช่้วย

ผู ้อ ํานวยการเขต  ตลอดจนสมาชิกสภาเขต  ทั้ ง  50 เขต เขตละ 34  ชุด แยกเป็นข้าราชการ

กรุงเทพมหานครสามญั ระดบัผูบ้ริหารเขต 12 ชุด ขา้ราชการระดบัตํ่ากว่าหัวหน้าฝ่าย 14-15 ชุด 

และสมาชิกสภาเขต 7-8 ชุด รวมทั้งหมด 1,700 ชุด ผา่นทางกองกลาง สํานกัปลดักรุงเทพมหานคร 

ผูว้จิยัดาํเนินการแจกดว้ยตนเอง และส่งจดหมายลงทะเบียนทางไปรษณียต์อบรับพร้อมแนบซองติด

แสตมป์จ่าหน้าถึงผูว้ิจยั จาํนวนแบบสอบถามท่ีไดรั้บตอบกลบัคืนตอ้งไม่น้อยกว่าจาํนวนขนาด

ตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการคาํนวณหาค่าตามขั้นตอนท่ี 3 โดยเร่ิมทอดแบบสอบถามตั้งแต่วนัท่ี 1 เมษายน 

2556 และกาํหนดระยะเวลาให้กบัผูต้อบแบบสอบถามเป็นเวลาไม่เกิน 2 สัปดาห์ โดยเร่ิมเก็บรวม

รวมแบบสอบถามตั้งแต่วนัท่ี 10 เมษายน 2556 สามารถรวบรวมแบบสอบถามได้ครบทุกกลุ่ม

ตวัอย่าง เม่ือตรวจสอบแล้วได้ตดัแบบสอบถามท่ีให้ขอ้มูลไม่ครบถ้วน หรือให้ความคิดเห็นใน

ระดบัเดียวกนัทั้งหมดทิ้ง และพบวา่มีแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์สามารถใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลได ้

จาํนวน 878 ชุด ซ่ึงมากกวา่จาํนวนขั้นตํ่าของขนาดตวัอยา่ง รายละเอียด มีดงัน้ี 

 

ตารางที ่8 จาํนวนแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 

 

กลุ่มเขต ผู้บริหารเขต 
ข้าราชการตํ่ากว่า 

หัวหน้าฝ่าย 
สมาชิกสภาเขต รวม 

กรุงเทพเหนือ 35 74 30 139 

กรุงเทพใต ้ 53 83 42 178 

กรุงเทพกลาง 55 72 35 162 

กรุงเทพตะวนัออก 39 67 32 138 

กรุงธนเหนือ 40 65 30 135 

กรุงธนใต ้ 34 63 29 126 

รวม 256 424 198 878 
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การวจิัยเชิงคุณภาพ 

 

 ผูว้จิยัไดใ้ชร้ะเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพโดย 

 1. หน่วยศึกษา ไดแ้ก่ สาํนกังานเขตของกรุงเทพมหานคร ทั้ง 50 เขต 

 2. ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (key performance) ไดแ้ก่ (1) ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง ผู ้

เคยดาํรงตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสํานกัยุทธศาสตร์และประเมินผล หัวหน้าสํานกังานคณะกรรมการ

ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร และผูอ้าํนวยการสถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร จาํนวน 3 

คน (2) สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร ในฐานะตวัแทนฝ่ายการเมือง จาํนวน 2 คน (3) ผูอ้าํนวยการ

เขต จาํนวน 4 คน และ (4) ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต ในฐานะตวัแทนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จาํนวน 3 คน 

รวมสัมภาษณ์ทั้งหมด 12 คน (รายละเอียดตามภาคผนวก ข) 

 3. เคร่ืองมือ คือ ตวัผูว้ิจยั โดยผูว้ิจยัลงพื้นท่ีสัมภาษณ์ดว้ยตนเองเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีมี

ความถูกตอ้งสูง ตั้งแต่วนัท่ี 17 เมษายน 2556 และสัมภาษณ์ครบทุกท่านเม่ือวนัท่ี 27 พฤษภาคม 

2556 ใชเ้วลารวม 40 วนั 

 4. อุปกรณ์ท่ีใช ้ประกอบดว้ย เคร่ืองบนัทึกเสียง และกลอ้งถ่ายรูป  

 5. เทคนิคในการเก็บขอ้มูล 

5.1 เทคนิคและวิธีการติดต่อผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญ การสัมภาษณ์ได้ทาํหนังสือขอความ

อนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลพร้อมแนบแบบสัมภาษณ์เสนอผูใ้ห้สัมภาษณ์ ทั้งประสานงานกับ

เลขานุการและแจง้ประสานโดยตรงกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ เพื่อขอทาํการสัมภาษณ์ดว้ยตวัผูว้จิยัเอง 

5.2  ลงมือสัมภาษณ์เชิงลึก  (formal in-depth interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์ท่ีมี

โครงสร้าง (structured interview) ซ่ึงผ่านการทดสอบกบัผูเ้ช่ียวชาญแล้วว่ามีความเท่ียงตรงดา้น

เน้ือหา 

5.3 สังเกตสถานการณ์รอบขา้ง ไดแ้ก่ บรรยากาศในการสัมภาษณ์เป็นไปอย่างเปิดเผย

จริงใจ และใหค้วามร่วมมือดว้ยดีโดยไม่มีส่ิงใดรบกวนหรือขดัจงัหวะแต่อยา่งใด 

 6. การตรวจสอบสามเส้า (Triangulation) ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดโ้ดยวิธีการตามขอ้ 5 ไดน้าํไป

ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลโดยการตรวจสอบสามเส้าจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 

4 กลุ่ม 

 7. การวเิคราะห์ขอ้มูล  

7.1 ขอ้มูลท่ีรวบรวมได ้ผูว้จิยัไดรี้บนาํมาสรุปแยกเก็บเป็นแต่ละประเด็น 

7.2 นาํขอ้มูลท่ีได้มามากพอสมควรแล้ว สรุปเป็นแต่ละประเด็นและนาํมาบูรณาการ

ร่วมกนั 
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7.3 จดัรูปแบบตามลกัษณะของขอ้มูลท่ีไดเ้พื่อวเิคราะห์ในระดบัท่ีใหญ่ข้ึน 

7.4 สรุปผลการวเิคราะห์ในภาพรวม 

 8. สังเคราะห์ผล ผลการวเิคราะห์ท่ีไดจ้ากการศึกษาเชิงคุณภาพจะไดน้าํไปสู่การสังเคราะห์

ร่วมกบัผลการวเิคราะห์เชิงปริมาณต่อไป 

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 ผูว้จิยัไดแ้บ่งเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเพื่อรวบรวมขอ้มูลเป็น 2 แบบ คือ 

 

แบบสอบถาม(Questionnaires)  

 ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบบสอบถามจะถูกแบ่งเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 

 ตอนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยคาํถามแบบท่ี

มีตวัเลือก จาํนวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่เพศ การศึกษาสูงสุด และตาํแหน่ง แบบเติมขอ้ความ 2 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ

และสังกดั 

 ตอนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกับความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อคุณลักษณะของ

ผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 

ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ (1) การนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั

(2) การบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขตประกอบดว้ย การวางแผนปฏิบติัราชการ การจดัโครงสร้าง

การบริหารงานการควบคุมการปฏิบติัราชการและ (3) ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตประกอบดว้ย

การสร้างวสิัยทศัน์การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการคาํนึงถึงความเป็นเอก

บุคคล การกระตุน้ทางภูมิปัญญาและการมีจริยธรรมตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิผลการบริหารใน

สํานักงานเขตกรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 ประกอบด้วย (1) การบรรลุเป้าหมายตาม

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร (2) การแสวงหาทรัพยากร (3) กระบวนการ

ปฏิบติังานภายในของสาํนกังานเขต (4) ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ (5) ความพึงพอใจ

ของประชาชนผูรั้บบริการ 

 ในส่วนน้ีมีคาํตอบให้เลือก 10 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย

ค่อนขา้งอย่างยิ่ง เห็นดว้ยอยา่งมาก เห็นดว้ยค่อนขา้งมาก เห็นดว้ยค่อนขา้งน้อย เห็นดว้ยนอ้ย เห็น

ดว้ยค่อนขา้งนอ้ยมาก เห็นดว้ยนอ้ยมาก และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 3 คาํถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามได้เสนอปัญหาและข้อเสนอแนะ

เก่ียวกับคุณลักษณะของผู ้อ ํานวยการเขต และประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต

กรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 

 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ(Interview) 

 เพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ด้วยตวัผูว้ิจยัเอง กับบุคคลท่ีเก่ียวข้องและทราบข้อมูลเก่ียวกับ

คุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขตเป็นอย่างดี รวม

สัมภาษณ์ทั้งส้ิน 12 คนโดยมีประเด็นในการสัมภาษณ์ คือคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และ

ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่

(1) การนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั (2) การบริหารงาน

ของผูอ้าํนวยการเขตประกอบดว้ย การวางแผนปฏิบติัราชการ การจดัโครงสร้างการบริหารงานการ

ควบคุมการปฏิบติัราชการและ (3) ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตประกอบดว้ยการสร้างวิสัยทศัน์

การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุน้

ทางภูมิปัญญาและการมีจริยธรรมตวัแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต

กรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 ประกอบด้วย (1) การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร (2) การแสวงหาทรัพยากร (3) กระบวนการปฏิบติังานภายใน

ของสํานกังานเขต (4) ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ (5) ความพึงพอใจของประชาชน

ผูรั้บบริการตลอดจนปัญหาและข้อเสนอแนะเก่ียวกับคุณลักษณะของผูอ้ ํานวยการเขต และ

ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขตกรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 

 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 

 

 เชิงปริมาณแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไดน้าํไปตรวจสอบคุณภาพโดยดาํเนินการ 3 ส่วน คือ 

 1. การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) เพื่อทดสอบว่าแบบสอบถาม

สามารถใช้วดัความเขา้ใจของผูต้อบแบบสอบถามว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัผูว้ิจยัหรือไม่ 

อย่างไร โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญ รวม 3 ท่าน คือ ดร. จรูญ  ไชยศร ดร. เกศฉราภรณ์  สัตยาชยั และ ดร.

สัณหทยั  สงวนศกัด์ิ พิจารณาตรวจสอบความตรงของเน้ือหาทั้งเป็นรายข้อและภาพรวมของ

แบบสอบถามทั้งชุดผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งคาํถามกบัวตัถุประสงค ์(testability of 

item-objective congruence index)ไดค้่า IOC ทั้งรายขอ้และภาพรวมมากกวา่ 0.5 แสดงวา่คาํถามนั้น
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เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะของตวัแปรท่ีสามารถถามไดโ้ดยไม่ไดต้ดัคาํถามใดออก (รายละเอียด

ตามภาคผนวก ค) 

 2. การตรวจสอบความเป็นปรนัย (objectivity) เพื่อตรวจสอบว่าแบบสอบถามนั้น ข้อ

คาํถามมีความชดัเจน ช้ีเฉพาะไม่ซํ้ าซ้อน คลุมเครือ ส่ือความหมายให้เขา้ใจไดต้รงกนั และสามารถ

แปลความหมายไดอ้ยา่งชดัเจน ภายใตก้ารใหค้าํปรึกษาและแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ รวม 3 ท่าน ตาม

ขอ้ 1 

 3. การตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (reliability) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามตอนท่ี 2 ไปทาํการ

ทดสอบขอ้คาํถามก่อน (pre-test) กบักลุ่มลูกจา้งประจาํของฝ่ายและสํานกังานเขตต่างๆ ซ่ึงไม่ใช่

กลุ่มตวัอย่างสําหรับการวิจยั รวม 30 ชุด แล้วนาํขอ้มูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 

(coefficient alpha) ของ Cronbach (1978) สรุปผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

(reliability) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟารวม (coefficient alpha) เท่ากบั .9925 ทุกขอ้คาํถามทั้ง 59 ขอ้ มี

ความเช่ือมัน่ไดสู้ง จึงมีความเหมาะสมท่ีจะนาํไปเก็บขอ้มูลและวิเคราะห์ผลโดยท่ีผูว้ิจยัไม่ไดต้ดัขอ้

คาํถามใดออกเลย(รายละเอียดตามภาคผนวก ง) 

 

เกณฑ์การวดัตัวแปร 

 

 เกณฑ์การวดัตวัแปรสําหรับแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 ขอ้คาํถามจะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scales) แบบ Likert Scale จาํนวน 10 

ระดบัโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  

 ระดับความคิดเห็น  ข้อความเชิงบวก   ข้อความเชิงลบ 

 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  10 คะแนน   1 คะแนน 

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   9 คะแนน   2 คะแนน 

 เห็นดว้ยค่อนขา้งอยา่งยิง่  8 คะแนน   3 คะแนน 

 เห็นดว้ยมาก   7 คะแนน   4 คะแนน 

 เห็นดว้ยค่อนขา้งมาก  6 คะแนน   5 คะแนน 

 เห็นดว้ยค่อนขา้งนอ้ย  5 คะแนน   6 คะแนน 

 เห็นดว้ยนอ้ย   4 คะแนน   7 คะแนน 

 เห็นดว้ยค่อนขา้งนอ้ยมาก  3 คะแนน   8 คะแนน 

 เห็นดว้ยนอ้ยมาก   2 คะแนน   9 คะแนน 

 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  1 คะแนน   10 คะแนน 
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 ขอ้คาํถามในแบบสอบถามทุกขอ้จะเป็นขอ้ความเชิงบวก ยกเวน้ขอ้ 53 จะเป็นขอ้ความเชิง

ลบซ่ึงตอ้งกลบัค่าคะแนน 

 สําหรับเกณฑ์การให้คะแนน คะแนนความคิดเห็นในแต่ละขอ้คาํถามทั้งหมดจะถูกนาํมา

คาํนวณเป็นค่าเฉล่ีย (มชัฌิมเลขคณิต) โดยมีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 9.11–10.00 หมายถึง  ระดบัสูงท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 8.21–9.10 หมายถึง  ระดบัสูงมาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 7.31–8.20 หมายถึง  ระดบัสูงค่อนขา้งมาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 6.41–7.30 หมายถึง  ระดบัสูง 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 5.51–6.40 หมายถึง  ระดบัค่อนขา้งสูง 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.61–5.50 หมายถึง  ระดบัค่อนขา้งตํ่า 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.71–4.60 หมายถึง  ระดบัตํ่า 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.81–3.70 หมายถึง  ระดบัตํ่าค่อนขา้งมาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.91–2.80 หมายถึง  ระดบัตํ่ามาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00–1.90 หมายถึง  ระดบัตํ่าท่ีสุด 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการจดัเก็บขอ้มูลโดยดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. ยื่นหนังสือถึงบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี เพื่อทาํหนังสือขอความ

ร่วมมือ จากผูอ้าํนวยการเขต สังกดักรุงเทพมหานคร ทั้ง 50 เขต เพื่อขออนุญาตให้ขา้ราชการใน

สังกดั และสมาชิกสภาเขต ตอบแบบสอบถาม  

 2. ผูว้ิจยันาํเคร่ืองมือแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กบัลูกจา้งประจาํของฝ่ายและ

สํานกังานเขตต่างๆท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวนทั้งหมด 30 ชุด แลว้นาํมาตรวจสอบความตรงเชิง

เน้ือหา (content validity) และความเช่ือมัน่ (reliability) โดยใช้สัมประสิทธ์ิของ Cronbach เพื่อ

ปรับปรุงแบบสอบถามใหมี้ความสมบูรณ์ 

 3. ผูว้ิจยัทอดแบบสอบถามไปยงัขา้ราชการกรุงเทพมหานคร และสมาชิกสภาเขต กระจาย

ไปทั้ง 50 เขต และใช้เวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามร่วม 2 เดือน ระหว่างเดือนเมษายน 

2556 ถึงเดือนพฤษภาคม 2556 แลว้นาํแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกตอ้ง 

สมบูรณ์ของแบบสอบถาม และนาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์แลว้นั้น
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ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างเพื่อทาํการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 4. ผูว้จิยัทาํการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัรวมทั้งหมด 12 คนการดาํเนินสัมภาษณ์

ไดท้าํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลพร้อมแนบแบบสัมภาษณ์เสนอผูใ้ห้สัมภาษณ์ ทั้ง

ประสานงานกบัเลขานุการ และแจง้ประสานโดยตรงกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพื่อขอทาํการสัมภาษณ์ดว้ย

ตวัผูว้จิยัเอง ไดเ้ร่ิมทาํการสัมภาษณ์ตั้งแต่วนัท่ี 17 เมษายน 2556 และสัมภาษณ์ครบทุกท่านในวนัท่ี 

27 พฤษภาคม 2556ใชร้ะยะเวลาสัมภาษณ์รวม 40 วนั 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม(questionnaire) 

 ขอ้มูลท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจากการตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดน้าํมาตรวจสอบให้เรียบร้อย 

แล้วนาํไปประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ และใช้สถิติในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม นาํเสนอในรูปของค่าความถ่ี

ค่าร้อยละ 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการบริหาร

ในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 นาํเสนอในรูปของค่าเฉล่ีย และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ส่วนท่ี 3การทดสอบสมมติฐาน ใชส้ถิติอนุมาน (inferential statistics) ไดแ้ก่การวิเคราะห์

การถดถอยพหุ (multiple regression analysis) ในการทดสอบสมมติฐานโดยวธีิคดัเลือกตวัแปรเขา้สู่

สมการแบบขั้นตอน (stepwise) เพื่อวิเคราะห์ว่าตวัแปรอิสระมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามมากน้อย

เพียงใด ตวัแปรใดมีอิทธิพลมากท่ีสุดและรองลงมาตามลาํดบั 

 

การวเิคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (interview)  

 นําข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง  ( in-depth-structure 

interview) มาทาํการวเิคราะห์เน้ือหาอยา่งละเอียด (content analytical) เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ตาม

ความเป็นจริงและอ้างอิงจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูว้ิจยัได้

ทาํการศึกษามาตั้งแต่แรก 



131 

 

 จากนั้นจะนาํผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดมาสังเคราะห์สรุปผลในภาพรวมท่ีไดจ้ากการ

ทาํวจิยัโดยใชผ้ลการวจิยัเชิงปริมาณเป็นหลกั ส่วนผลการวิจยัเชิงคุณภาพจะใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุน

การวจิยัเชิงปริมาณเพื่อตอบคาํถามของการวจิยัต่อไป 
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บทที ่4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยเร่ืองประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ได้แบ่งการ

วิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามจากขา้ราชการ

กรุงเทพมหานคร และสมาชิกสภาเขต จาํนวน 878 ชุด และส่วนท่ีสองเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก

การสัมภาษณ์เชิงลึกจากขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง นกัการเมือง ตาํแหน่งสมาชิกสภา

กรุงเทพมหานคร ผูอ้าํนวยการเขต สังกัดกรุงเทพมหานครและผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต สังกัด

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 12 คนดงัน้ี 

 

การวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัขอเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงจาํแนกตามสถิติ

ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม นาํเสนอในรูปของค่าความถ่ี 

ค่าร้อยละ 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการบริหาร

ในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 นาํเสนอในรูปของค่าเฉล่ีย และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุ (multiple regression 

analysis) วธีิคดัเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการแบบขั้นตอน (stepwise) 

 ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์และตีความขอ้มูลจากแบบสอบถามทั้ง 3 ส่วนจาํแนกตามกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีศึกษา 3 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มผูบ้ริหารเขต ไดแ้ก่ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต และหวัหนา้ฝ่าย (2) 

กลุ่มขา้ราชการระดบัตํ่ากวา่หวัหนา้ฝ่าย และ (3) กลุ่มสมาชิกสภาเขต ทั้ง 6 พื้นท่ีเขต ดงัน้ี 
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ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม นาํเสนอในรูปของค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

 

ตารางที ่9 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง (N = 878) 

 

ข้อมูลส่วนตวั 
พืน้ที่เขต 1 พืน้ที่เขต 2 พืน้ที่เขต 3 พืน้ที่เขต 4 พืน้ที่เขต 5 พืน้ที่เขต 6 รวม 

จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

เพศ               

ชาย 76 54.7 85 47.8 76 46.9 67 48.6 63 46.7 57 45.2 424 48.3 

หญิง 63 45.3 93 52.2 86 53.1 71 51.4 72 53.3 69 54.8 454 51.7 

รวม 139 100.0 178 100.0 162 100.0 138 100.0 135 100.0 126 100.0 878 100.0 

อาย ุ               

ตํ่ากวา่ 30 ปี 4 2.9 15 8.4 14 8.6 12 8.7 9 6.7 7 5.6 61 6.9 

30- 40 ปี 20 14.4 50 28.1 44 27.2 36 26.1 23 17.0 33 26.2 206 23.5 

41 - 50 ปี 57 41.0 58 32.6 53 32.7 45 32.6 52 38.5 48 38.1 313 35.6 

50 ปีข้ึนไป 58 41.7 55 30.9 51 31.5 45 32.6 51 37.8 38 30.2 298 33.9 

รวม 139 100.0 178 100.0 162 100.0 138 100.0 135 100.0 126 100.0 878 100.0 

การศึกษาสูงสุด               

ตํ่ากวา่มธัยมศึกษา 1 0.7 - - - - - - - - - - 1 0.1 

มธัยมศึกษาตอนตน้หรือเทียบเท่า 2 1.4 2 1.1 - - - - 2 1.5 4 3.2 6 0.7 
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ตารางที ่9 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง (N = 878) (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนตวั 
พืน้ที่เขต 1 พืน้ที่เขต 2 พืน้ที่เขต 3 พืน้ที่เขต 4 พืน้ที่เขต 5 พืน้ที่เขต 6 รวม 

จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 

มัธ ย ม ศึ ก ษ า ต อ น ป ล า ย  ห รื อ

เทียบเท่า 

 

13 

 

9.4 

 

13 

 

7.3 

 

18 

 

11.1 

 

10 

 

7.2 

 

18 

 

13.3 

 

- 

 

- 

 

76 

 

8.7 

ปวส. หรือ เทียบเท่า 9 6.5 9 5.1 8 4.9 6 4.3 6 4.4 7 5.6 45 5.1 

ปริญญาตรี 93 66.9 126 70.8 118 72.8 97 70.3 89 65.9 86 68.3 609 69.4 

ปริญญาโท 20 14.4 28 15.7 18 11.1 25 18.1 20 14.8 29 23.0 140 15.9 

ปริญญาเอก 1 0.7 - - - - - - - - - - 1 0.1 

รวม 139 100.0 178 100.0 162 100.0 138 100.0 135 100.0 126 100.0 878 100.0 

ตาํแหน่ง               

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต 4 2.9 8 4.5 8 4.9 7 5.1 6 4.4 5 4.0 38 4.3 

หวัหนา้ฝ่าย 32 23.0 45 25.3 37 22.8 31 22.5 32 23.7 29 23.0 206 23.5 

ข้าราชการระดับตํ่ากว่าหัวหน้า

ฝ่าย  

 

73 

 

52.5 

 

83 

 

46.6 

 

82 

 

50.6 

 

67 

 

48.6 

 

69 

 

51.1 

 

63 

 

50.0 

 

437 

 

49.8 

สมาชิกสภาเขต 30 21.6 42 23.6 35 21.6 33 23.9 28 20.7 29 23.0 197 22.3 

รวม 139 100.0 178 100.0 162 100.0 138 100.0 135 100.0 126 100.0 878 100.0 
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ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จากตารางท่ี 9 แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุการศึกษาสูงสุด และตาํแหน่ง โดยมีรายละเอียดในภาพรวม ดงัน้ี 

 เพศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 454 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7และท่ี

เหลือเป็นเพศชาย จาํนวน 424 คน คิดเป็นร้อยละ 48.3 

 อาย ุพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ อาย ุระหวา่ง 41-50 ปีจาํนวน 313 คนคิดเป็นร้อยละ 35.6

รองลงมาคือ อายุ 50 ปีข้ึนไปจาํนวน 298 คนคิดเป็นร้อยละ 33.9 อายุระหวา่ง 30-40 ปี จาํนวน 206 

คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 และอายตุ ํ่ากวา่ 30 ปีจาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 

 การศึกษาสูงสุดพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี จาํนวน 

609 คนคิดเป็นร้อยละ 69.4 รองลงมาคือ การศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาโท จาํนวน 140 คนคิดเป็น

ร้อยละ15.9 การศึกษาสูงสุดระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่าจาํนวน 76 คนคิดเป็นร้อยละ 

8.7 การศึกษาสูงสุดระดบั ปวส. หรือ เทียบเท่า จาํนวน 45 คนคิดเป็นร้อยละ 5.1การศึกษาสูงสุด

ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้หรือเทียบเท่าจาํนวน 6 คนคิดเป็นร้อยละ 0.7และการศึกษาสูงสุดระดบัตํ่า

กวา่มธัยมศึกษาและปริญญาเอก จาํนวน 1 คนคิดเป็นร้อยละ 0.1เท่ากนั 

 ตาํแหน่ง พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีตาํแหน่งเป็นขา้ราชการระดบัตํ่ากว่าหัวหน้าฝ่าย  

จาํนวน 437 คนคิดเป็นร้อยละ 49.8 รองลงมาคือ หัวหนา้ฝ่ายจาํนวน 206 คนคิดเป็นร้อยละ 23.5

สมาชิกสภาเขตจาํนวน 197 คนคิดเป็นร้อยละ 22.3 และผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต จาํนวน 38 คนคิด

เป็นร้อยละ 4.3 

 ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามพื้นท่ีกลุ่มเขต ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์

ไวโ้ดยมีรายละเอียดตามภาคผนวก จ 

 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะของผูอ้าํนวยการเขตและประสิทธิผลการบริหารใน

สาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 

 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการบริหารใน

สํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 นําเสนอในรูปของค่าเฉล่ีย และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ผูว้จิยัไดก้าํหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 9.11–10.00 หมายถึง  ระดบัสูงท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 8.21–9.10 หมายถึง  ระดบัสูงมาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 7.31–8.20 หมายถึง  ระดบัสูงค่อนขา้งมาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 6.41–7.30 หมายถึง  ระดบัสูง 
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 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 5.51–6.40 หมายถึง  ระดบัค่อนขา้งสูง 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.61–5.50 หมายถึง  ระดบัค่อนขา้งตํ่า 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.71–4.60 หมายถึง  ระดบัตํ่า 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.81–3.70 หมายถึง  ระดบัตํ่าค่อนขา้งมาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.91–2.80 หมายถึง  ระดบัตํ่ามาก 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00–1.90 หมายถึง  ระดบัตํ่าท่ีสุด 

 และแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการ

บริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 ตามตารางท่ี 10-13 ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 10 ความคิดเห็นต่อการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การ

ปฏิบติัปีงบประมาณ 2555 

 

ข้อความ X  ..DS  ระดบัความคิดเห็น 

การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร

ไปสู่การปฏิบติัปีงบประมาณ 2555 

 

8.41 

 

1.13 

 

สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 10 พบว่า ความคิดเห็นต่อการนํายุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัปีงบประมาณ 2555 โดยภาพรวม ( X =8.41) อยูใ่นระดบัสูงมาก 

 

ตารางที ่11 ความคิดเห็นต่อการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555 

 

ข้อความ X  ..DS  ระดบัความคิดเห็น 

การวางแผนปฏิบติัราชการ 8.49 1.13 สูงมาก 

การจดัโครงสร้างการบริหารงาน 8.45 1.21 สูงมาก 

การควบคุมการปฏิบติัราชการ 8.50 1.19 สูงมาก 

ค่าเฉลีย่รวม 8.48 1.11 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่ ความคิดเห็นต่อการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555 

โดยภาพรวม ( X =8.48) อยูใ่นระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การควบคุมการปฏิบติั

ราชการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X =8.50) อยู่ในระดบัสูงมาก รองลงมาคือ การวางแผนปฏิบติัราชการ     
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( X =8.49) อยู่ในระดบัสูงมากและ นอ้ยท่ีสุด คือ การจดัโครงสร้างการบริหารงาน ( X =8.45) อยู่

ในระดบัสูงมาก ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่12 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555 

 

ข้อความ X  ..DS  ระดบัความคิดเห็น 

การสร้างวิสยัทศัน ์ 8.41 1.21 สูงมาก 

การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์ 8.33 1.27 สูงมาก 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 8.42 1.24 สูงมาก 

การคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล 8.28 1.27 สูงมาก 

การกระตุน้ทางภูมิปัญญา 8.28 1.24 สูงมาก 

การมีจริยธรรม 8.37 1.25 สูงมาก 

ค่าเฉลีย่รวม 8.35 1.18 สูงมาก 

 

 จากตารางท่ี 12 พบว่า ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555 

โดยภาพรวม ( X =8.35) อยูใ่นระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ 

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X =8.42) อยูใ่นระดบัสูงมาก รองลงมาคือ การสร้างวิสัยทศัน์ ( X =8.41) อยูใ่น

ระดบัสูงมากการมีจริยธรรม ( X =8.37) อยูใ่นระดบัสูงมากการสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์ ( X

=8.33) อยู่ในระดับสูงมากและ น้อยท่ีสุด คือการคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล ( X =8.28) การ

กระตุน้ทางภูมิปัญญา ( X = 8.28) อยูใ่นระดบัสูงมาก ตามลาํดบั 
 

ตารางที ่13 ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร 

 

ข้อความ X  ..DS  ระดบัความคิดเห็น 

การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ

กรุงเทพมหานคร 

 

8.39 

 

1.28 

 

สูงมาก 

การแสวงหาทรัพยากร 8.21 1.27 สูงมาก 

กระบวนการปฏิบติังานภายในของสาํนกังานเขต 7.32 1.06 สูงค่อนขา้งมาก 

ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 8.22 1.27 สูงมาก 

ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 8.57 1.17 สูงมาก 

ค่าเฉลีย่รวม 8.14 1.05 สูงค่อนข้างมาก 
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 จากตารางท่ี  13  พบว่า  ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต 

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม ( X =8.14) อยู่ในระดบัสูงค่อนขา้งมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X =8.57) อยู่ในระดบัสูงมาก 

รองลงมาคือ การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ( X

=8.39) อยู่ในระดบัสูงมากความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา( X =8.22) อยู่ในระดบัสูงมากการ

แสวงหาทรัพยากร ( X =8.21) อยูใ่นระดบัสูงมากและ นอ้ยท่ีสุด คือ กระบวนการปฏิบติังานภายใน

ของสาํนกังานเขต( X =7.32) อยูใ่นระดบัสูงค่อนขา้งมาก ตามลาํดบั 

 ส่วนค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการบริหาร

ในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 แบ่งตามพื้นท่ีกลุ่มเขตมีรายละเอียดตาม

ภาคผนวก ฉ 

 

ส่วนที ่3 การทดสอบสมมติฐาน  

 เน่ืองจากมาตรท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนมีจาํนวนขอ้ของแต่ละองค์ประกอบไม่เท่ากนัดงันั้นในการ

วิเคราะห์ขอ้มูลจะตอ้งหาค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดใ้นแต่ละดา้นแลว้นาํคะแนนเฉล่ียของแต่ละดา้น

มารวมกันหลังจากนั้ นจึงนํามาหาค่า เฉล่ียโดยรวมทุกด้านอีกคร้ังเพื่อให้นํ้ าหนักของทุก

องค์ประกอบของมาตรมีความเท่าเทียมกนัหลงัจากนั้นจึงทาํการทดสอบตวัแปรดว้ยการ วิเคราะห์

ถดถอยพหุ (multiple regression analysis) โดยใช้วิธีคดัเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการแบบขั้นตอน 

(stepwise) เน่ืองจากผูว้ิจยัได้ทดสอบการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณทุกแบบแล้ว วิธีแบบขั้นตอน

สามารถนาํเสนอสมการตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดเพื่อนาํไปใชใ้นการทาํนาย ซ่ึงจะทาํการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณระหว่างคะแนนเฉล่ียจากการนํายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัปีงบประมาณ 2555 การบริหารของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 

2555 และภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555 เป็นตวัแปรอิสระคะแนนเฉล่ียจาก

ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ดา้นการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์

การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ดา้นการแสวงหาทรัพยากร ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน

ภายในของสํานักงานเขต ด้านความพึงพอใจของผูใ้ต้บงัคบับญัชาและด้านความพึงพอใจของ

ประชาชนผูรั้บบริการเป็นตวัแปรตามซ่ึงก่อนนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัไดต้รวจสอบ

ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ในการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ คือ 

 1. ตรวจสอบการแจกแจงขอ้มูล พบการแจกแจงขอ้มูลเป็นแบบปกติ 

 2. ตรวจสอบค่า Multicollinearity ตามแนวคิดของ Hair และคณะ (2006) โดยพิจารณาจาก

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 2 ตวัตอ้งไม่เกิน .90 ค่า tolerance มีค่ามากกวา่ .10 และVIF ไม่
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เกิน 10 หลงัจากนั้นผูว้ิจยัจึงไดว้ิเคราะห์การถดถอยพหุ (multiple regression analysis) วิธีคดัเลือก

ตวัแปรเขา้สู่สมการแบบขั้นตอน (stepwise) โดยภาพรวม ผลการทดสอบปรากฏดงัตารางท่ี 14-19 

ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 14 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มตวัอยา่งภาพรวม 

 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ (b) ค่า t ค่า p Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 1.139 9.046 0.000   

ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต 0.509 15.427 0.000 0.168 5.958 

การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั 

 

0.231 

 

7.537 

 

0.000 

 

0.214 

 

4.682 

การบริหารของผูอ้าํนวยการเขต 0.095 2.645 0.008 0.158 6.311 

R2 = 0.797 F = 1140.321 

 

 จากตารางท่ี 14 พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตการนาํยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัและการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตมีค่า tolerance 

เท่ากบั0.168, 0.214 และ 0.158  ตามลาํดบั ค่าVIF เท่ากบั5.958, 4.682 และ 6.311ตามลาํดบั แสดง

วา่ผา่นขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติซ่ึงสามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 

 ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร=1.139 + 0.509 (ภาวะผูน้าํของ

ผูอ้าํนวยการเขต)+0.231 (การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การ

ปฏิบติั)+0.095 (การบริหารของผูอ้าํนวยการเขต)  

 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามได้ร้อยละ 79.7 (R2=0.797) 

และ พบว่า ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปร

อิสระ 3 ตัวแปร คือ ด้านภาวะผูน้ําของผูอ้าํนวยการเขต ส่งอิทธิพลร้อยละ 50.9 ด้านการนํา

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั ส่งอิทธิพลร้อยละ 23.1 และ

ดา้นการบริหารของผูอ้าํนวยการเขต ส่งอิทธิพลร้อยละ 9.5  

 สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอย่างภาพรวมมีความคิดเห็นว่า ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต การนาํ

ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบัติ และการบริหารของ

ผูอ้าํนวยการเขต มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร 
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ตารางที่ 15 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ดา้นการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์

การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ของกลุ่มตวัอยา่งภาพรวม   

 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ (b) ค่า t ค่า p Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 0.936 6.673 0.000   

ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต 0.562 15.294 0.000 0.168 5.958 

การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั 

 

0.167 

 

4.890 

 

0.000 

 

0.214 

 

4.682 

การบริหารของผูอ้าํนวยการเขต 0.160 3.982 0.000 0.158 6.311 

R2 = 0.782 F =1046.331 

 

 จากตารางท่ี 15 พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตการนาํยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัและการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตมีค่า tolerance 

เท่ากบั 0.168, 0.214 และ 0.158 ตามลาํดบั ค่า VIF เท่ากบั 5.958, 4.682 และ 6.311 ตามลาํดบั แสดง

วา่ผา่นขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติซ่ึงสามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 

 การบรรลุเป้าหมายตามยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร=0.936+0.562 

(ภา วะ ผู ้นํา ข อง ผู ้อ ํา นว ย ก า ร เข ต )+0.167(ก า รนํา ยุ ท ธ ศ า ส ตร์ ก า รพัฒน า ระ บ บ รา ช ก า ร

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั)+0.160 (การบริหารของผูอ้าํนวยการเขต)  

 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 78.2 (R2=0.782) 

และ พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ดา้นการบรรลุเป้าหมายตาม

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร คือ 

ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต ส่งอิทธิพลร้อยละ 56.2 ดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบัติ ส่งอิทธิพลร้อยละ 16.7 และด้านการบริหารของ

ผูอ้าํนวยการเขต ส่งอิทธิพลร้อยละ 16.0 

 สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอย่างภาพรวมมีความคิดเห็นวา่ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต ดา้น

การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั และดา้นการบริหาร

ของ ผู ้อ ํา นวยก า ร เข ต  มี อิท ธิ พล โดยตรง ต่อป ระสิ ท ธิ ผล ก า รบ ริหารใ นสํา นัก งา นเข ต 

กรุงเทพมหานครดา้นการบรรลุเป้าหมายตามยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร 
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ตารางที่ 16 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขตกรุงเทพมหานครด้านการแสวงหาทรัพยากร ของกลุ่ม

ตวัอยา่งภาพรวม 

 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ (b) ค่า t ค่า p Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 0.725 3.664 0.000   

ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต 0.598 13.952 0.000 0.261 3.825 

การนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั 

 

0.296 

 

6.590 

 

0.000 

 

0.261 

 

3.825 

R2 = 0.634 F = 757.661 

 

 จากตารางท่ี 16 พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตและการนาํยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัมีค่า tolerance เท่ากบั 0.261 และ 0.261

ตามลาํดบั ค่า VIF เท่ากบั 3.825 และ 3.825 ตามลาํดบั แสดงว่าผ่านขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติซ่ึง

สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 

 การแสวงหาทรัพยากร=0.725+0.598 (ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต)+0.296 (การนาํ

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั)  

 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 63.4 (R2=0.634) 

และ พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ดา้นการแสวงหาทรัพยากร 

ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร คือ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต ส่งอิทธิพลร้อยละ 

59.8 และด้านการนํายุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัส่ง

อิทธิพลร้อยละ 29.6 

 สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งภาพรวมมีความคิดเห็นวา่ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต และ

ดา้นการนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั มีอิทธิพลโดยตรง

ต่อประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานครดา้นการแสวงหาทรัพยากร 
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ตารางที่ 17 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นกระบวนการปฏิบติังานภายใน ของ

กลุ่มตวัอยา่งภาพรวม   

 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ (b) ค่า t ค่า p Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 2.273 10.301 0.000   

ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต 0.227 3.924 0.000 0.168 5.958 

การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั 

 

0.236 

 

4.394 

 

0.000 

 

0.214 

 

4.682 

การบริหารของผูอ้าํนวยการเขต 0.137 2.173 0.030 0.158 6.311 

R2 = 0.387 F = 184.142 

 

 จากตารางท่ี 17 พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตการนาํยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัและการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตมีค่า tolerance 

เท่ากบั 0.168, 0.214 และ 0.158 ตามลาํดบั ค่า VIF เท่ากบั 5.958, 4.682 และ 6.311 ตามลาํดบั แสดง

วา่ผา่นขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติซ่ึงสามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 

 กระบวนการปฏิบติังานภายในของสาํนกังานเขต=2.273+0.227 (ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการ

เขต)+0.236 (การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั)+0.137 

(การบริหารของผูอ้าํนวยการเขต)  

 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 38.7 (R2=0.387) 

และ พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ดา้นกระบวนการปฏิบติังาน

ภายในของสํานักงานเขต ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปร คือ ด้านภาวะผู ้นําของ

ผู ้อ ํานวยการเขต ส่งอิทธิพลร้อยละ 22.7 ด้านการนํายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั ส่งอิทธิพลร้อยละ 23.6 และดา้นการบริหารของผูอ้าํนวยการเขต

ส่งอิทธิพลร้อยละ 13.7 

 สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอย่างภาพรวมมีความคิดเห็นวา่ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต ดา้น

การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั และดา้นการบริหาร

ของ ผู ้อ ํา นวยก า ร เข ต  มี อิท ธิ พล โดยตรง ต่อป ระสิ ท ธิ ผล ก า รบ ริหารใ นสํา นัก งา นเข ต 

กรุงเทพมหานครดา้นกระบวนการปฏิบติังานภายในของสาํนกังานเขต 
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ตารางที่ 18 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขตกรุงเทพมหานครดา้นความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ของกลุ่มตวัอยา่งภาพรวม  

 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ (b) ค่า t ค่า p Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 0.423 2.352 0.019   

ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต 0.724 18.596 0.000 0.261 3.825 

การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั 

 

0.208 

 

5.092 

 

0.000 

 

0.261 

 

3.825 

R2 = 0.700 F = 1022.382 

 

 จากตารางท่ี 18 พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตและการนาํยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัมีค่า tolerance เท่ากบั0.261 และ 0.261 

ตามลาํดบั ค่า VIF เท่ากบั3.825 และ 3.825ตามลาํดบั แสดงว่าผ่านขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติซ่ึง

สามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 

 ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา=0.423+0.724 (ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต)+0.208 

(การนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั)  

 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 70.0 (R2=0.700) 

และ พบว่า ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ด้านความพึงพอใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร คือ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต 

ส่งอิทธิพลร้อยละ 72.4 และดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่

การปฏิบติั ส่งอิทธิพลร้อยละ 20.8 

 สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งภาพรวมมีความคิดเห็นวา่ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต และ

ดา้นการนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั มีอิทธิพลโดยตรง

ต่อประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุง เทพมหานครด้านความพึงพอใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   
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ตารางที่ 19 การวิเคราะห์ถดถอยพหุของคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ด้านความพึงพอใจของประชาชน

ผูรั้บบริการ ของกลุ่มตวัอยา่งภาพรวม  

 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิ (b) ค่า t ค่า p Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 1.363 7.495 0.000   

ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต 0.449 9.433 0.000 0.168 5.958 

การนํายุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั 

 

0.259 

 

5.846 

 

0.000 

 

0.214 

 

4.682 

การบริหารของผูอ้าํนวยการเขต 0.150 2.876 0.004 0.158 6.311 

R2 = 0.660 F = 566.789 

 

 จากตารางท่ี 19 พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตการนาํยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัและการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตมีค่า tolerance 

เท่ากบั 0.168, 0.214 และ 0.158 ตามลาํดบั ค่า VIF เท่ากบั5.958, 4.682 และ 6.311ตามลาํดบั แสดง

วา่ผา่นขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติซ่ึงสามารถเขียนสมการไดด้งัน้ี 

 กระบวนการปฏิบติังานภายในของสาํนกังานเขต=1.363+0.449 (ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการ

เขต)+0.259 (การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั)+0.150(

การบริหารของผูอ้าํนวยการเขต)  

 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 66.0 (R2=0.660) 

และ   พบว่า ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ด้านความพึงพอใจของ

ประชาชนผูรั้บบริการไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร คือ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการ

เขต ส่งอิทธิพลร้อยละ 44.9 ดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่

การปฏิบติั ส่งอิทธิพลร้อยละ 25.9และดา้นการบริหารของผูอ้าํนวยการเขต ส่งอิทธิพลร้อยละ15.0 

 สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอย่างภาพรวมมีความคิดเห็นวา่ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต ดา้น

การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั และดา้นการบริหาร

ของ ผู ้อ ํา นวยก า ร เข ต  มี อิท ธิ พล โดยตรง ต่อป ระสิ ท ธิ ผล ก า รบ ริหารใ นสํา นัก งา นเข ต 

กรุงเทพมหานครดา้นความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 
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ตารางที่ 20 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน 

(stepwise) 

 

ตัวแปร 

ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร 

การบรรลุเป้าหมาย

ตามยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานคร 

การแสวงหา

ทรัพยากร 

กระบวนการ

ปฏิบัติงาน

ภายในของ

สํานักงานเขต 

ความพงึ

พอใจของ

ผู้ใต้บังคับบั

ญชา 

ความพงึพอใจ

ของประชาชน

ผู้รับบริการ 
ภาพรวม 

การนํายุทธศาสตร์การ

พัฒ น า ร ะ บ บ ร า ช ก า ร

กรุงเทพมหานครไปสู่การ

ปฏิบติัปีงบประมาณ 2555 

 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

 

มีอิทธิพล 

ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง

ผู ้ อ ํ า น ว ย ก า ร เ ข ต

ปีงบประมาณ 2555 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

- 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

- 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

มีอิทธิพล 

ภ า ว ะ ผู ้ นํ า ข อ ง

ผู ้ อ ํ า น ว ย ก า ร เ ข ต

ปีงบประมาณ 2555 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 

มีอิทธิพล 

 

 จากตารางท่ี 20 พบว่า ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต และการนาํยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการไปสู่การปฏิบัติ มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต

กรุงเทพมหานคร ในทุกๆ ด้าน ได้แก่ ด้านการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการกรุงเทพมหานคร ด้านการแสวงหาทรัพยากร ด้านกระบวนการปฏิบติังานภายในของ

สํานักงานเขต ด้านความพึงพอใจของผูใ้ต้บงัคบับญัชาและด้านความพึงพอใจของประชาชน

ผูรั้บบริการและภาพรวม ส่วนการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตมีอิทธิพลเพียง 4 ดา้น คือด้านการ

บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ด้านกระบวนการ

ปฏิบติังานภายในของสาํนกังานเขต และดา้นความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการและภาพรวม 

 ในส่วนของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยแบ่งตามพื้นท่ีกลุ่มเขต และแบ่งตามกลุ่ม

ตวัอยา่งนั้น ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์แยกไวโ้ดยมีรายละเอียดตามภาคผนวก ช 
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การวเิคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ขา้ราชการระดบัสูง

ของกรุงเทพมหานคร คือ รองปลดักรุงเทพมหานคร และผูต้รวจราชการกรุงเทพมหานครสูงจาํนวน 

3 คนผู ้อ ํานวยการเขต จํานวน 4 คน ผู ้ช่วยผู ้อ ํานวยการเขต จํานวน 3 คน และสมาชิกสภา

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 2 คน รวมสัมภาษณ์ 12 คน เพื่อให้ทราบถึงคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการ

เขตทั้งในด้านการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั การ

บริหาร และภาวะผูน้ําและประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร เป็นการ

วเิคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ดว้ยการสังเคราะห์ขอ้มูลจากส่วนยอ่ยไปยงัส่วนใหญ่ 

(inductive approach) จากขอ้มูลการสัมภาษณ์ดว้ยหลกัเหตุและผล แลว้นาํผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไป

สนบัสนุนประกอบการอธิบายผลการวจิยัจากแบบสอบถาม การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก

การสัมภาษณ์มีเน้ือหาสาํคญัสรุปได ้ดงัน้ี 

 1. การนํายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบัติ

ปีงบประมาณ 2555 

 2. การบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555 ประกอบด้วย การวางแผน

ปฏิบติัราชการ การจดัโครงสร้างการบริหารงานการควบคุมการปฏิบติัราชการ 

 3. ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555 ประกอบดว้ยการสร้างวิสัยทศัน์การ

สร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุน้ทาง

ภูมิปัญญาและการมีจริยธรรม 

 4. ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขตกรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 

ประกอบดว้ย การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครการ

แสวงหาทรัพยากรกระบวนการปฏิบัติงานภายในของสํานักงานเขต ความพึงพอใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 

 5. ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการ

บริหารในสาํนกังานเขตกรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 

 ผูว้จิยัขอนาํเสนอรายละเอียดเป็นลาํดบั ดงัน้ี 

 1. การนํายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบัติ 

ปีงบประมาณ 2555 

 การสัมภาษณ์เก่ียวกบั การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่

การปฏิบติั ปีงบประมาณ 2555 ไดแ้ก่ การจดัทาํระบบบริหารความเส่ียงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
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ดา้นการบริหารราชการสร้างระบบการควบคุมภายในของแต่ละส่วนราชการเพื่อเสริมสร้างความ

เขม้แข็งในการกาํกบัดูแลตนเอง การจดัให้มีช่องทางการส่ือสารให้ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลเก่ียวกบั

การปฏิบติังานอยา่งโปร่งใส การสร้างค่านิยมให้บุคลากรปฏิบติังานโดยยึดคุณธรรมและจริยธรรม 

การพฒันาระบบการให้บริการท่ีดีท่ีสุดเพื่อให้เกิดความคล่องตวัและรวดเร็วในการให้บริการแก่

ประชาชนการพฒันามาตรฐานการปฏิบติังานเพื่อให้ประชาชนไดรั้บบริการท่ีสะดวกรวดเร็ว การ

ปรับปรุงรูปแบบการให้บริการให้มีความหลากหลายเพื่อให้ประชาชนไดเ้ลือกรูปแบบท่ีเหมาะสม

กับความต้องการ และการวางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธ์เพื่อให้ได้คนท่ีมีคุณภาพและจาํนวนท่ี

เหมาะสมกบัการปฏิบติังานมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 “กรุงเทพมหานคร ร่วมกบั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ไดจ้ดัทาํแผนยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการกรุงเทพมหานครโดยรวบรวมจากนโยบายของรัฐบาล ผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร 

และภารกิจหนา้ท่ีของกรุงเทพมหานคร เป็นแผน 12 ปี แบ่งเป็น 3 ระยะ ระยะแรกดาํเนินการไปแลว้

เม่ือปี พ.ศ.2555 ซ่ึงสํานกังานเขตไดน้าํไปปฏิบติัผา่นพน้ไปไดใ้นลกัษณะเฉพาะหนา้ แต่ยงัไม่เป็น

ระบบในเชิงยทุธศาสตร์เท่าท่ีควร อาจเน่ืองจากเขตมีภารกิจหนา้ท่ีมากก็ไดช่้วงน้ีเป็นระยะท่ีสอง ได้

ปรับปรุงใหท้นัสมยัและสอดคลอ้งกบันโยบายของผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร โดยเปิดโอกาสให้

สํานักและสํานักงานเขตเข้ามามีส่วนร่วมสัมมนาในการจัดทําแผน ให้รับรู้ วิเคราะห์และ

วิพากษ์วิจารณ์ร่วมกนัปัจจุบนักรุงเทพมหานครได้ร่วมกับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จดัทาํแผน

วิสัยทัศน์ภาคประชาชน 20 ปี  มองถึงปี  พ.ศ.2575 ให้ประชาชนคิดวาดฝันว่าอยากให้

กรุงเทพมหานครเป็นอยา่งไร มีขอ้เสนอแนะวิธีการไปสู่จุดหรือส่ิงท่ีอยากเป็นอยา่งไร ผูว้า่ราชการ

กรุงเทพมหานคร ให้กระดาษเปล่าให้ประชาชนเขียนความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ประชาชนทุกกลุ่มทุก

อาชีพ และทุกพื้นท่ีร่วมวิพากษ์วิจารณ์ เสนอความคิดเห็นและเป็นเจา้ของแผน มีส่วนร่วมติดตาม

และประเมินผลวา่กรุงเทพมหานครไดน้าํไปใชป้ฏิบติัจริงหรือไม่ ซ่ึงจดัทาํเสร็จเรียบร้อยแลว้ สํานกั

ยุทธศาสตร์และประเมินผลกาํลงัจดัทาํแผนบริหารราชการ 20 ปี ให้สอดคล้องกบัวิสัยทศัน์ภาค

ประชาชน ทุกหน่วยงานก็ตอ้งจดัทาํแผนประจาํปีใหส้อดคลอ้งกบัแผนบริหารราชการ จะปฏิเสธไม่

รับรู้ไม่ไดต้อ้งถือปฏิบติัโดยเคร่งครัด แผนส่วนใหญ่ร้อยละ 90 จะลงสู่ภาคสนามระดบัเขต นโยบาย

ของผู ้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร ทั้ ง 10 ด้าน จะมอบสํานักงานเขตเป็นผู ้ปฏิบัติตามแผน 

ผูอ้าํนวยการเขตต้องนําไปปฏิบติัให้ได้ การบริหารงานต้องให้ทนักับการเปล่ียนแปลง มีแผน

ยุทธศาสตร์การทํางานอย่าง เป็นระบบ ไม่ใ ช่ทํางานเฉพาะหน้าพอผ่านๆ” (ข้าราชการ

กรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 10 พฤษภาคม 2556) 

 “แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครจดัทาํไวดี้ สํานักงานเขตได้

นําไปใช้ทุกเขตในลักษณะการทํางานเฉพาะหน้าตามนโยบาย ไม่ใช่การขับเคล่ือนในเชิง
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ยุทธศาสตร์ กําหนดยุทธศาสตร์แล้วต้องปฏิบัติให้ได้ การวางยุทธศาสตร์เป็นเร่ืองของฝ่าย

อาํนวยการ เขตเป็นผูป้ฏิบติัตามจะไปกาํหนดยุทธศาสตร์ไม่ได้ แค่มีส่วนร่วมในการเสนอความ

คิดเห็นซ่ึงเป็นเพียงในรูปแบบเท่านั้นแต่เน้ือหาจริงไม่ใช่ งานประจาํของเขตอย่างเดียวแทบทาํไม่

ไหวแลว้” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2556) 

 “สาํนกังานเขตนาํแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปปฏิบติัจริง 

ในรูปแบบการรายงานการปฏิบติัเป็นเอกสาร แต่เน้ือหาการปฏิบติัในเชิงยทุธศาสตร์ยงัมีความเขา้ใจ

ไม่ดีพอ เอาใจใส่ไม่มากพอ ขาดจิตวิญญานท่ีจะดาํเนินการให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของแผน

ยุทธศาสตร์ มกัทาํตามรูปแบบเดิมตามท่ีส่วนกลางกาํหนดโดยไม่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ช่อง

ทางการส่ือสารกบัประชาชนมีครบทุกดา้นแต่ขาดการประชาสัมพนัธ์ใหป้ระชาชนรับทราบจึงยงัไม่

เกิดประโยชน์เท่าท่ีควร เช่น จดหมายอิเลคโทรนิค เฟสบุ๊ค ส่วนใหญ่จะเป็นการส่ือสารทางเดียวท่ี

หน่วยงานจดัทาํข้ึนเพื่อเผยแพร่กิจกรรมของหน่วยงาน เป็นตน้ การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ยงั

ไม่ไดย้ึดความตอ้งการของประชาชนเป็นเป้าหมาย แต่ปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายเพื่อ

รักษาสถานภาพของตนเท่านั้น” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 

พฤษภาคม 2556) 

 “การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปปฏิบติั คงคาดหวงัให้เกิด

คุณภาพเตม็ร้อยไดย้าก เน่ืองจากผูอ้าํนวยการเขตมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ไม่เท่ากนั 

ช่องทางการส่ือสารกบัประชาชนมีความหลากหลาย ทั้งทางเทคโนโลยีสารสนเทศ สายด่วน 1555 

และการร้องเรียนโดยตรง การให้บริการรับเร่ืองร้องเรียนดีข้ึนมาก แต่การแก้ไขปัญหาตามท่ี

ร้องเรียนในทางปฏิบติัยงัไม่เป็นรูปธรรมท่ีแทจ้ริง เป็นเพียงการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้เพื่อรายงาน

ผลการดาํเนินการเท่านั้น ส่วนมาตรฐานการให้บริการดีข้ึนมาก สะดวกและรวดเร็ว เช่น การ

ใหบ้ริการจุดเดียวเบด็เสร็จ (One Stop Service) หน่วยบริการเร่งด่วน (BEST) เป็นตน้” (สมาชิกสภา

กรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2556) 

 “ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครจดัทาํไวช้ดัเจนดี แต่ตอ้งจดัอบรม

เตรียมความพร้อมขา้ราชการและลูกจา้งให้เกิดความรู้ ความเขา้ใจในยุทธศาสตร์ให้ทัว่ถึงจึงจะเกิด

ประโยชน์สูงสุด จากการสอบถามข้าราชการบางคนยงัมีความรู้ความเข้าใจในยุทธศาสตร์ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนท่ีดีเท่าท่ีควร ส่วนมาตรฐานการให้บริการดีข้ึนระดบั

หน่ึงแต่ยงัไม่ถึง 100 เปอร์เซ็นต์ ขา้ราชการส่วนน้อยบางคนยงัยึดถือระบบศกัดินาเจา้ขุนมูลนาย 

ยุทธศาสตร์จดัทาํไวดี้แต่อยู่ท่ีบุคคลต้องมีความเข้าใจและนําไปใช้อย่างจริงจงั” (สมาชิกสภา

กรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2556) 
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 “ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร มีสํานกัยุทธศาสตร์และประเมินผล

เป็นผูจ้ดัทาํและสํานกังานเขตเป็นผูป้ฏิบติับางส่วนยงัไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสํานกังาน

เขตนกั การนาํไปปฏิบติัมีปัญหาอุปสรรคบา้งแต่สํานกังานเขตก็ไดบ้ริหารแผนยุทธศาสตร์ให้ผา่น

พน้ไปได ้โดยมอบหมายเจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบเป็นการเฉพาะราย การท่ีจะใหเ้จา้หนา้ท่ีรับรู้และเขา้ใจ

การปฏิบติังานเชิงยุทธศาสตร์อยา่งทัว่ถึงนั้นยงัคงเป็นปัญหาท่ีตอ้งดาํเนินการแกไ้ข” (ผูอ้าํนวยการ

เขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2556)ความคิดเห็นดงักล่าวมีความสอดคลอ้งตรงกนักบั

ผูอ้าํนวยการเขต และผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตคนอ่ืนๆ 

 กล่าวโดยสรุป ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นวา่กรุงเทพมหานครไดก้าํหนดยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครในส่วนของสํานักงานเขตไวเ้ป็นอย่างดี สอดคล้องกับ

นโยบายของผูบ้ริหารฝ่ายการเมือง ทั้งระดบัรัฐบาล และระดบักรุงเทพมหานคร รวมถึงอาํนาจ

หน้าท่ีของกรุงเทพมหานคร สํานักงานเขตได้นํายุทธศาสตร์ลงไปสู่การปฏิบติัทั้ง 50 เขต โดย

สํานกังานเขตไดจ้ดัทาํแผนปฏิบติัราชการประจาํปีของสํานกังานเขตให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์

ดงักล่าว การปฏิบติัตามยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติัราชการประจาํปีของสํานกังานเขต ผูอ้าํนวยการ

เขตจะมอบหมายใหส่้วนราชการระดบัฝ่ายรับผดิชอบ การปฏิบติัระดบัฝ่ายจะมีเจา้หนา้ท่ีรับผิดชอบ

เป็นการเฉพาะรายยงัไม่ทัว่ถึงทั้งฝ่าย เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติัส่วนใหญ่จึงไม่รับรู้ถึงการปฏิบติังานในเชิง

ยทุธศาสตร์ แต่จะปฏิบติังานไปในลกัษณะของงานประจาํท่ีตอ้งทาํตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาแต่ละระดบั

มอบหมายสั่งการ การนาํยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัจึงเป็นไปในรูปแบบท่ีทาํไปพอผา่นหลกัเกณฑ์ตามท่ี

ส่วนกลางกาํหนด และรายงานผลตามเอกสารให้ครบองค์ประกอบท่ีส่วนกลางติดตามตรวจสอบ

และประเมินผลแต่ขาดจิตวญิญาณและความทุ่มเทในการดาํเนินการเชิงยทุธศาสตร์อยา่งแทจ้ริง 

 2. การบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555  

 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัการบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555ประกอบดว้ย 

การวางแผนปฏิบัติราชการการจดัโครงสร้างการบริหารงานการควบคุมการปฏิบัติราชการมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

 “ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งเป็นนักปกครอง นักวางแผน และนักยุทธศาสตร์ ผูอ้าํนวยการเขต

สามารถปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการได้ เพียงแต่ย ังขาดการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 

คุณลักษณะการเป็นนักปกครอง  การเป็นนักปฏิบัติตามแผนถือว่าใช้ได้ แต่การบริหารเชิง

ยทุธศาสตร์ แผน และกลยุทธ์ ควรอบรมใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้การเป็นขา้ราชการ

จะตอ้งมีวสิัยทศัน์อยา่งนกัการเมืองท่ีตอ้งทราบถึงความตอ้งการของประชาชน เขา้หาประชาชนเพื่อ

สร้างการยอมรับ ศรัทธาและเช่ือมัน่ เม่ือได้หัวใจของประชาชนแล้วการทาํงานจะได้รับความ

ร่วมมือจากประชาชนเป็นอย่างดี การเขา้ถึงประชาชนของขา้ราชการไม่ใช่การขอคะแนนเสียง แต่
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ขอความศรัทธา เช่ือมัน่และการยอมรับ ตอ้งทาํงานเชิงรุกแกไ้ขปัญหาให้กบัประชาชนอยา่งรวดเร็ว 

ดงันั้น ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งเป็นนกับริหารท่ีทาํงานให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เป็นนกัปกครองท่ี

ไดท้ั้งงานและนํ้ าใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและประชาชน  และเป็นนกัการเมืองท่ีคนทั้งรัก ศรัทธา

และเช่ือมัน่” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 10 พฤษภาคม 2556) 

 “ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งเป็นนกับริหาร นกัปกครอง และมีภาวะผูน้าํ ตอ้งพยายามวิเคราะห์

ปัญหาของสํานกังานเขตให้ออก แลว้นาํจุดอ่อนมาแกไ้ขตามลาํดบัความสําคญั และเสริมจุดแข็ง 

ตอ้งสร้างทีมงานและซ้ือใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ได ้ตอ้งทาํงานถึงลูกถึงคนเขา้หาประชาชน ไม่ใช่

ทาํงานตามระเบียบ กฎหมาย สั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเดียว ตอ้งพฒันาและดึงศกัยภาพของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารุ่นใหม่เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ

เปรียบเหมือนมา้พยศตอ้งรู้จกัควบคุมและใชง้าน ปัญหาคือผูบ้งัคบับญัชาขาดความรู้ ความสามารถ 

และเทคนิคการบริหารดังนั้นถึงแมผู้อ้าํนวยการเขตจะสามารถผลักดนัการบริหารราชการงาน

ประจําให้สําเร็จลุล่วงไปได้แต่ก็เป็นไปด้วยความยากลําบากดังเช่นท่ีเห็น คุณลักษณะของ

ผูอ้าํนวยการเขตในช่วงหลงัคุณภาพลดลง เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรบุคคลยงัไม่ดี การคดัสรร

บุคคลเขา้สู่ตาํแหน่งบริหารยงัเป็นปัญหา ไดเ้ฉพาะคนใกลชิ้ดกบัผูมี้อาํนาจ หรือผูมี้อาํนาจเหนือตน 

ระบบราชการในปัจจุบนัจึงทาํให้คนมุ่งรักษาสถานภาพของตน และวิ่งเตน้หาความก้าวหน้าใน

หนา้ท่ีราชการ” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2556) 

 “ผูอ้าํนวยการเขตส่วนใหญ่เป็นนักปฏิบติัถนัดทาํงานแบบประจาํ บางส่วนขาดความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ อาจเป็นเพราะระบบราชการไม่เปิดโอกาสให้แสดงออกถึงความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์หรือถึงเปิดโอกาสให้ก็ไม่ทาํเพราะเกรงขดัแยง้กบันโยบาย ความรู้ทางการบริหารใชไ้ด ้

ความสามารถทางการบริหารราชการประจาํทาํได ้แต่การสนองตอบความตอ้งการของประชาชน

อยา่งแทจ้ริงมีนอ้ย คือ ไดผ้ลลพัธ์แต่ผลสัมฤทธ์ิไม่น่าถึงคร่ึงหรือค่อนขา้งนอ้ย ทั้งน้ีอาจไม่ใช่เป็นท่ี

ผูอ้าํนวยการเขตอย่างเดียว แต่เป็นท่ีระบบราชการด้วยท่ีทาํให้ผูอ้าํนวยการเขตจาํเป็นตอ้งรักษา

สถานภาพ ตอ้งตอบสนองนโยบายผูบ้ริหารท่ีสามารถให้คุณให้โทษได้ จึงให้ความสนใจความ

ต้องการของประชาชนน้อยเพราะความต้องการและความพึงพอใจของประชาชนไม่มีผลต่อ

ความกา้วหนา้ ดงันั้นจึงมุ่งประโยชน์ในการรักษาสถานภาพ และความกา้วหนา้ทางราชการของตน

เป็นหลกั” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2556) 

 “การจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปีของสํานักงานเขตมีความสอดคล้องกับแผน

ยุทธศาสตร์ของกรุงเทพมหานครในรูปแบบเน้ือหา แต่การปฏิบติัตามแผนจริงยงัไม่สอดคลอ้งกบั

ความต้องการของประชาชนในพื้นท่ี เน่ืองจากเป็นแผนท่ีถูกกาํหนดจากขา้งบนลงล่าง การจดั

โครงสร้างการบริหารทั้งการจดัสายงานการบงัคบับญัชา การมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบและ
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การกระจายอาํนาจของผูอ้าํนวยการเขตเป็นไปตามท่ีกรุงเทพมหานครกาํหนดอยูแ่ลว้จึงไม่มีปัญหา

ด้านน้ี การตรวจสอบ ควบคุม และประเมินผลการปฏิบติังาน ผูใ้ต้บงัคบับญัชาบางคนรายงาน

ผลสําเร็จของงานในรูปของเอกสารแต่ทางปฏิบติัจริงอาจไม่เป็นจริงอยา่งท่ีรายงาน ซ่ึงผูบ้ริหารไม่

สามารถตรวจสอบไดท้ั้งหมด นอกจากจะไดรั้บการร้องเรียนเร่ืองดงักล่าวจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ

ประชาชนอีกคร้ัง” (สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2556) 

 “คุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตรุ่นน้ียงัไม่ดี ผูอ้าํนวยการเขตมีอาํนาจเป็นเจา้พนักงาน

ทอ้งถ่ินอยู่ในฐานะสวมหมวก 3 ใบ คือ ผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร ปลดักรุงเทพมหานคร และ

นายอาํเภอ ตอ้งดูแลประชาชนให้อยู่ดีกินดีภายใตน้โยบายของผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานคร และ

ปลดักรุงเทพมหานครแต่การพิจารณาแต่งตั้งตอ้งยอมรับว่าล้มเหลว เพราะไม่ได้แต่งตั้งจากสาย

ปกครองทั้งหมด บางคนไม่เคยผ่านงานเขต เม่ือบริหารงานเขตจึงเกิดปัญหาร้องเรียนว่าทาํงานไม่

เป็น มองงานไม่ขาดเพราะไม่ใช่นกัปกครองหากเปรียบเทียบระหวา่งผูอ้าํนวยการเขตท่ีเคยผา่นงาน

เขตกับไม่เคยผ่านงานเขตแล้วประสิทธิผลการบริหารของคนท่ีเคยผ่านงานเขตจะมีมากกว่า 

ผูอ้าํนวยการเขตต้องเป็นนักปกครอง นักบริหาร และนักประสานสิบทิศทั้งฝ่ายการเมือง และ

ภาคเอกชน ตอ้งทาํให้ประชาชนเกิดความพึงพอใจสูงสุด แต่ขณะน้ีหลายเขตมีปัญหา บางคนไม่มี

ความพร้อมกบัการทาํหน้าท่ี เช่ือว่าผูบ้ริหารกรุงเทพมหานครทราบถึงปัญหาน้ีดี ในส่วนของสภา

กรุงเทพมหานครไดมี้การอภิปรายถึงผูอ้าํนวยการเขตหลายคนท่ีไม่มีความพร้อม ประชาชนไดรั้บ

ความเดือดร้อน ไม่ว่าจะเป็นการของบประมาณ การช้ีแจงงบประมาณ การจดัซ้ือจดัจา้ง เป็นตน้ 

ผูอ้าํนวยการเขตมีบทบาท อาํนาจหนา้ท่ีมาก ปกครองบงัคบับญัชาคนกวา่ 1,000 คน ดงันั้นผูบ้ริหาร

จึงควรแต่งตั้งจากผูท่ี้มีประสบการณ์บริหารงานเขตโดยเป็นผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตมาก่อน ควร

กาํหนดมาตรฐานตาํแหน่งผูอ้าํนวยการเขตให้ชดัเจนว่าตอ้งมาจากผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตหรือเคย

เป็นผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต” (สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 

2556) 

 “ไดมี้การส่ือสารทาํความเขา้ใจกบัทีมผูบ้ริหารเขตเก่ียวกบันโยบาย แผน และการปฏิบติั

ตามแผนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และหัวหน้าฝ่ายนําไปถ่ายทอดกับเจ้าหน้าท่ีในฝ่ายท่ี

รับผดิชอบ การทาํงานยดึหลกัถูกกฎหมาย ถูกใจและถูกตอ้ง ไม่บงัคบัให้เจา้หนา้ท่ีทาํในส่ิงผิดหรือ

ก่อให้เกิดปัญหา มีการถ่ายทอดความรู้ทัว่ทั้งองค์การ บุคลากรตอ้งสามารถทาํงานทดแทนกนัได ้ 

การทาํงานตอ้งมีทั้งท่ีอยูใ่นกรอบและนอกกรอบ ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งมอบหมายหนา้ท่ีให้ชดัเจน 

เจา้หน้าท่ีทุกคนตอ้งรู้ทั้งสิทธิและหน้าท่ี มองการบริหารเป็นประเด็นสําคญั ส่วนความพร้อมดา้น

ทรัพยากร งบประมาณเป็นเร่ืองรอง องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งทาํทั้งระบบสังคมไม่ใช่ภาครัฐฝ่าย

เดียว ตอ้งปลูกจิตสํานึกให้กบัประชาชนรับรู้ทั้งสิทธิและหน้าท่ี และมีส่วนร่วมในการบริหารทั้ง
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กระบวนการ คือ ร่วมคิดและร่วมทาํ แต่เท่าท่ีเห็นจะเป็นการร่วมคิดเสียเป็นส่วนมาก หาคนร่วมทาํมี

นอ้ย” (ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2556) 

 “การบริหารถือเป็นหน้าท่ีหลักของผูอ้าํนวยการเขต ทั้งการวางแผน การจดัโครงสร้าง

อาํนาจหนา้ท่ี การสั่งการหรืออาํนวยการ การควบคุมดูแลและประเมินผล ซ่ึงตอ้งบริหารทรัพยากร

ทางการบริหารท่ีมีอย่างจาํกดั ตลอดจนแสวงหาความร่วมมือจากหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 

รวมถึงประชาชนในพื้นท่ี เช่น การสร้างจิตสํานึกร่วมรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) ทาํให้การบริหาร

ราชการของสํานกังานเขตสามารถขบัเคล่ือนไปโดยสําเร็จลุล่วง เขตร่วมทาํงานกบัฝ่ายการเมืองใน

พื้นท่ีไดอ้ยา่มองเป็นการแย่งเอาใจประชาชน แต่ให้มองวา่เป็นเพื่อนท่ีทาํงานเพื่อดูแลทุกข์สุขของ

ประชาชน” (ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2556) 

 “โดยภาพรวมการบริหารของสาํนกังานเขตเป็นไปตามหลกัการบริหาร เป็นการบริหารตาม

นโยบายกฎหมาย กฎ ระเบียบและแบบแผนท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจน ถึงแมจ้ะมีปัญหาและอุปสรรค

บ้างแต่ทุกสํานักงานเขตก็สามารถบริหารงานให้สําเร็จลุล่วงไปได้” (ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต, 

สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2556)ความคิดเห็นดังกล่าวมีความสอดคล้องตรงกันกับ

ผูอ้าํนวยการเขต และผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตคนอ่ืนๆ 

 กล่าวโดยสรุปแลว้ผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นวา่ แผนปฏิบติัราชการของสํานกังานเขตมี

เป้าหมายชัดเจนสามารถปฏิบติัได้สอดคล้องกบัแผนยุทธศาสตร์ แผนมีความยืดหยุ่นสามารถ

ปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์การดาํเนินการตามแผนปฏิบติัราชการเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 

สายงานการบงัคบับญัชา การแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบให้กบัส่วนราชการภายในสํานกังานเขต 

และการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจให้กับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นไปตามท่ีกรุงเทพมหานคร

กาํหนด การตรวจสอบติดตามผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การรายงานผลการปฏิบติังาน

ได้ดําเนินการเป็นระยะ เม่ือการปฏิบติังานของผูใ้ต้บงัคับบัญชามีปัญหาเกิดข้ึน ถือเป็นความ

รับผดิชอบโดยตรงท่ีผูอ้าํนวยการเขตจะตอ้งร่วมดาํเนินการแกไ้ขโดยภาพรวมแลว้ผูอ้าํนวยการเขต

มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถทางการบริหารในลกัษณะของการปฏิบติัราชการท่ีเป็นงาน

ประจาํ ปฏิบติัตามนโยบายของผูบ้ริหารและระเบียบแบบแผนของทางราชการได้ดี แต่ยงัขาด

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์จะนาํแนวคิดการบริหารงานแบบใหม่ และการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ไป

ใช้ บริหารงานได้ผลลพัธ์แต่ไม่ได้ผลสัมฤทธ์ิอย่างแทจ้ริง มุ่งรักษาสถานภาพของตนและสนอง

ความตอ้งการของผูมี้อาํนาจเหนือตนมากกวา่สนองตอบความตอ้งการของประชาชน 

 3. ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555 
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 ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตปีงบประมาณ 2555

ประกอบดว้ยการสร้างวสิัยทศัน์การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการคาํนึงถึง

ความเป็นเอกบุคคล การกระตุน้ทางภูมิปัญญาและการมีจริยธรรมมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 “ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งมีบุคลิกลกัษณะ ท่วงท่า วาจา การส่ือสารให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ

ประชาชนให้เขา้ใจได ้ตอ้งพูดเก่ง เป็นนกัพูด มีมนุษยสัมพนัธ์เขา้ถึงจิตใจคน สุภาพเรียบร้อย แต่ง

กายดี ประสานงานได้ การวางตวัให้เป็นท่ีรักและประทบัใจ รอบรู้งานในหน้าท่ีรับผิดชอบ เป็น

นักวิชาการ นักวางแผน มีวิสัยทศัน์ รู้จกับูรณการงาน มีผลงานชูความโดดเด่นของเขตสร้างให้

เป็นอตัลกัษณ์ของเขต ใฝ่รู้และรู้จกัการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ตอ้งทาํงานเป็นทีมรวมใจเป็นหน่ึง มีใจ

เปิดกวา้งใหค้วามเสมอภาคและเป็นธรรม ตอ้งเป็นผูท่ี้มีคุณธรรมและจริยธรรมเป็นแบบอยา่งท่ีดี มี

ความซ่ือสัตยสุ์จริต ใช้หลกัธรรมในการบริหาร เช่น หลกัพรหมวิหารส่ี คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 

และอุเบกขา ภาวะผูน้าํมีความสําคญักว่าการบริหาร คนส่วนใหญ่สามารถบริหารงานได ้แต่การ

บริหารงานใหป้ระสบผลสาํเร็จจะตอ้งมีภาวะผูน้าํเป็นหลกัสําคญั ผูอ้าํนวยการเขตบางคนยงัถือวา่มี

ภาวะผูน้าํไม่ดีพอ” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 10 พฤษภาคม 

2556) 

 “ปัญหาวิกฤติการณ์นํ้ าท่วมเม่ือปลายปี พ.ศ. 2554 ช้ีให้เห็นอยา่งชดัเจนวา่ผูอ้าํนวยการเขต

บางคนขาดภาวะผูน้าํ ขาดประสบการณ์ ไม่มีความสามารถแกไ้ขปัญหาได ้สร้างการทาํงานเป็นทีม

ไม่ได ้ซ้ือใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ได ้เน่ืองจากระบบการคดักรองบุคลากรไม่ดีมีระบบอุปถมัภ ์ตั้งแต่

การแต่งตั้งระดบัหัวหน้าฝ่าย ท่ีไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถไม่ดีพอ คนเหล่าน้ีก็จะถูกพิจารณา

คดัเลือกให้เป็นผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต และผูอ้าํนวยการเขตต่อไป ประสิทธิผลการบริหารใน

สํานักงานเขตจึงย่อมคาดหวงัจากบุคคลเหล่าน้ีไม่ได้” (ข้าราชการกรุงเทพมหานครระดับสูง, 

สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2556) 

 “ผูอ้าํนวยการเขตมีความรู้ แต่ความสามารถบางคนยงัไม่ชดัเจนตอ้งอาศยัภาวะผูน้าํ เท่าท่ี

เห็นผูอ้าํนวยการเขตจาํนวนคร่ึงต่อคร่ึงมีภาวะผูน้าํยงัไม่ดีพอ ภาวะผูน้าํเป็นคุณลกัษณะส่วนตวัของ

แต่ละบุคคล แมจ้ะใชก้ารฝึกอบรมก็เกิดข้ึนหรือแกไ้ขไดย้าก”(ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, 

สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2556) 

 “โดยภาพรวมถือว่าผูอ้าํนวยการเขตมีภาวะผูน้าํ มีความรู้ ประสบการณ์และวุฒิภาวะใชไ้ด ้

เพราะตอ้งผา่นกระบวนการคดัสรรตั้งแต่ระดบัหวัหนา้ฝ่าย ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต ทาํงานไต่เตา้จาก

ข้าราชการชั้นผูน้้อยไม่ตํ่ากว่า 20 ปี ผ่านการฝึกอบรมทั้งการบริหาร ภาวะผูน้ํา คุณธรรมและ

จริยธรรม ส่วนจะนาํไปใชไ้ดม้ากนอ้ยแค่ไหนเป็นเร่ืองเฉพาะตวับุคคล บางคนมีลกัษณะเผด็จการ 

บางคนรู้จกัจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทาํงานดว้ยความเต็มใจ เปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็น บริหาร
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ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด สอนงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหรู้้จกัการทาํงานอยา่งเป็นระบบ มีการ

ติดตามงาน ซ่ึงจะทาํให้การทาํงานมีประสิทธิผลมากกว่าผูท่ี้ใช้อาํนาจเผด็จการ” (สมาชิกสภา

กรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2556) 

 “ผูอ้าํนวยการเขตประมาณคร่ึงหน่ึงมีภาวะผูน้าํยงัไม่ดีพอ ข้ึนอยู่กบับุคลิกลกัษณะของแต่

ละบุคคล บางคนขาดวิสัยทศัน์ ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ได้ บุคลิกภาพไม่ได ้

บางคนขาดการตดัสินใจชอบอา้งระเบียบกฎเกณฑ์ทาํให้การแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนไม่ทนักบั

ความตอ้งการของประชาชน เช่น ช่วงวิกฤติการณ์นํ้ าท่วมท่ีผูอ้าํนวยการเขตหลายเขตไม่สามารถ

ดาํเนินการแก้ไขปัญหาได”้(สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 

2556) 

 “ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งมีภาวะผูน้าํเป็นแบบอย่างท่ีดี ยอมรับทศันคติของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ตอ้งกลา้รับผิดชอบ คือ 

รับทั้งผิดและชอบ สร้างความเช่ือมัน่และไวว้างใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ศึกษาหาความรู้ ถ่ายทอด

ประสบการณ์และติดตามงาน ยอมรับการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน หากมีการต่อตา้นตอ้งช้ีแจง

เหตุและผลได้ ข้าราชการรุ่นใหม่เป็นปัจเจกชน มีความรู้ ความสามารถและความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ ตอ้งกระตุน้จูงใจ เคน้ศกัยภาพให้แสดงออกมาอย่างเต็มท่ีให้ได”้ (ผูอ้าํนวยการเขต, 

สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 27 พฤษภาคม 2556) 

 “ภาวะผูน้าํข้ึนอยูก่บัการเรียนรู้และทศันคติส่วนบุคคล การบริหารท่ามกลางภาวะวิกฤติยงั

เป็นปัญหาสําหรับเร่ืองภาวะผูน้าํ เช่น ภาวะนํ้ าท่วม หลายเขตไม่สามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้

ร่วมแรงร่วมใจทาํงานอยา่งทุ่มเทได”้ (ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2556) 

 “ผูอ้าํนวยการเขตมีภาวะผูน้าํ โดยถือปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้น

การครองคน ครองตน และครองงาน เปิดรับความคิดเห็นให้ทุกคนแสดงออกได้” (ผู ้ช่วย

ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 24 เมษายน 2556) 

 “จากประสบการณ์การทาํงานร่วมกนั และสอบถามจากเพื่อนขา้ราชการด้วยกนั เห็นว่า

ผูอ้าํนวยการเขตมีภาวะผูน้าํใชไ้ด ้ประมาณร้อยละ 70 ภาวะผูน้าํจะไม่เพิ่มข้ึนกบัตาํแหน่งท่ีเพิ่มข้ึน 

ผูอ้าํนวยการเขตมุ่งหวงัรักษาสถานภาพของตน ระมดัระวงัความคิดเห็นและทาํงานแบบขา้ราชการ

ประจาํ ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งรู้จกักระตุน้จูงใจ เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํงานแบบมุ่ง

นํ้าใจคนและผลงาน มีวิสัยทศัน์ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ได ้มีคุณธรรมและจริยธรรมในการทาํงานท่ีตอ้ง

ตอบสนองความตอ้งการทั้งนกัการเมือง ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และประชาชน ขา้ราชการ

ยุคปัจจุบนัมีศกัยภาพ ตอ้งใชภ้าวะผูน้าํกระตุน้จูงใจให้ทุ่มเททาํงานอยา่งเต็มท่ี การบริหารราชการ

ในสํานกังานเขตตอ้งใช้ภาวะผูน้าํเป็นส่วนสําคญัท่ีสุด ยุทธศาสตร์และการบริหารมีหลกัการและ
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แนวทางท่ีเป็นระบบทุกคนสามารถเรียนรู้และปฏิบติัได ้แต่หากใช้ภาวะผูน้าํในการกระตุน้จูงใจ

เจา้หน้าท่ีได้จะเป็นแรงผลักให้ยุทธศาสตร์และการบริหารมีประสิทธิผลเป็นอย่างมาก” (ผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2556) 

 กล่าวโดยสรุปแล้วผูใ้ห้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นโดยภาพรวมว่า ผูอ้าํนวยการเขตจาํนวน

เกือบคร่ึงยงัมีภาวะผูน้าํในระดบัท่ีไม่สูงเท่าท่ีควรจะเป็น ทั้งในด้านการสร้างวิสัยทศัน์การสร้าง

อิทธิพลทางอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคล การกระตุน้ทางภูมิ

ปัญญาและการมีจริยธรรม ภาวะผูน้าํเป็นเร่ืองของคุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นเร่ือง

ท่ีแก้ไขปรับปรุงได้ยาก  ภาวะผูน้ํามีความสําคญักว่าการบริหาร เพราะคนส่วนใหญ่สามารถ

บริหารงานได้ แต่การบริหารงานให้ประสบผลสําเร็จจะต้องมีภาวะผูน้ําเป็นหลักสําคัญ หาก

บริหารงานไดท้ั้งงานและนํ้าใจคน การบริหารงานของสาํนกังานเขตจะมีประสิทธิผลมาก ช่วงภาวะ

วิกฤติอุทกภัยปลายปี 2554 แสดงให้เห็นถึงการขาดภาวะผูน้ําของผูอ้าํนวยการเขตหลายเขต 

กล่าวคือ ขาดการตดัสินใจ ไม่สามารถกระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทุ่มเทร่วมแรงใจทาํงานอยา่ง

ตั้งใจเตม็ใจ สร้างทีมงานไม่ได ้ทาํงานไม่เป็นระบบ และแกไ้ขปัญหาความเดือดร้อนไม่ทนักบัความ

ตอ้งการของประชาชน 

 4. ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขตกรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 

 การสัมภาษณ์เก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร

ปีงบประมาณ 2555ประกอบด้วยการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครการแสวงหาทรัพยากร กระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขต ความพึง

พอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการมีรายละเอียดดงัน้ี 

 “การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ถือว่า

สาํนกังานเขตสามารถดาํเนินการไดต้ามตวัช้ีวดั KPI กรุงเทพมหานครไดจ้ดัสรรทรัพยากรทางการ

บริหารให้อยา่งเพียงพอแลว้ สํานกังานเขตตอ้งมีความสัมพนัธ์กบันกัการเมืองในพื้นท่ี ทั้งสมาชิก

สภากรุงเทพมหานคร สมาชิกสภาเขต เพื่อผลกัดนังบประมาณดว้ย ท่ีสําคญัตอ้งสามารถดึงการมี

ส่วนร่วมจากภาคเอกชน ประชาชน และหน่วยงานภาครัฐในพื้นท่ีโดยสร้างสัมพนัธ์ เก้ือกูลมีนํ้ าใจ

กบัทุกภาคส่วน ไม่ควรอา้งว่ามีทรัพยากรไม่เพียงพอตอ้งบริหารทรัพยากรท่ีมีให้เกิดประโยชน์

สูงสุด กระบวนการปฏิบติังานของสํานกังานเขตมีมาตรฐานการให้บริการท่ีดีข้ึน ทุกเขตตอ้งทาํ 

BSC คือ ศูนยบ์ริการกรุงเทพมหานคร ท่ีใหบ้ริการจุดเดียวเบด็เสร็จสามารถลดขั้นตอนในการติดต่อ

ราชการไดเ้ป็นอย่างดี มีหน่วย BEST ท่ีออกไปดาํเนินการแกไ้ขปัญหาจากการร้องทุกข์ไดอ้ย่าง

รวดเร็ว โดยผูว้า่ราชการกรุงเทพมหานครให้การสนบัสนุนและสํานกังานเขตนาํไปปฏิบติัไดผ้ลดี 

ภาพลกัษณ์ของกรุงเทพมหานครดีข้ึนมาก กรุงเทพมหานครไดน้าํเอาการบริหารภาครัฐแนวใหม่มา
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ใชใ้นการใหบ้ริการเชิงรุก โดยเปิดสาํนกังานใหบ้ริการทางทะเบียนราษฎร บตัรประจาํตวัประชาชน 

ตามสถานีรถไฟลอยฟ้า BTS ต่อไปจะเปิดตามห้างสรรพสินคา้ โดยมีจุดนาํร่องก่อน 6 จุด กระจาย

ไปตามพื้นท่ีกลุ่มเขตทั้ง 6 กลุ่มเขต ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขตส่วนหน่ึงเกิดจาก

ผูบ้ริหารวางแผนยทุธศาสตร์ให ้ผูอ้าํนวยการเขตคิดวางแผนไดเ้ฉพาะภายในเขต เช่น การให้บริการ

ช่วงพกัเท่ียง นโยบายหลกัตอ้งคิดจากผูบ้ริหารระดบัสูง และส่วนกลางให้การสนบัสนุนสํานกังาน

เขต” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 10 พฤษภาคม 2556) 

 “ประสิทธิผลของผูอ้าํนวยการเขต ณ ปี พ.ศ.2555 เท่าท่ีควรจะเป็นมีไม่ถึงคร่ึง ตอ้งมีทกัษะ 

ความรู้ความสามารถทางการบริหารและภาวะผูน้าํสูงกวา่นั้นให้ประชาชนและผูใ้ตบ้งัคบับญัชารัก 

เพราะมีบทบาท อํานาจและหน้าท่ีมากพอท่ีจะทํางานให้เกิดประสิทธิผลมากกว่าท่ีเป็นอยู ่

งบประมาณหากคิดวา่ไม่เพียงพอตอ้งสามารถดึงการมีส่วนร่วมจากภาคเอกชน ตอ้งมีมนุษยสัมพนัธ์

ซ้ือใจภาคเอกชนให้ไดแ้ละนาํไปใช้ในทางท่ีถูกตอ้งไม่ใช่เพื่อประโยชน์ส่วนตน ซ่ึงก็ยงัคงมีเร่ือง

ร้องเรียนอยู่ว่าผูอ้าํนวยการเขตแสวงหาผลประโยชน์ ไม่มีความสามารถ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่พึง

พอใจ ทรัพยากรของเขตตอ้งพึ่งจากส่วนกลาง ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งระดมคนให้สามารถทาํงาน

พฒันาเขตได้ จัดทาํโครงการ/กิจกรรมต่างๆ โดยความร่วมมือจากเจ้าหน้าท่ีเขต ประชาชน 

หน่วยงานเอกชนและส่วนราชการในพื้นท่ีได ้คือ ทาํงานเป็นกองทพั ระดมสรรพกาํลงัทุกภาคส่วน 

บูรณาการใหทุ้กคนทาํงานไดทุ้กอยา่ง หน่วยรบตอ้งรบแทนกนัได ้ทรัพยากรอาจไม่เพียงพอซ่ึงเกิด

จากความต้องการของประชาชนมีมากข้ึน หลากหลายรูปแบบข้ึน ซ่ึงข้ึนอยู่กับภาวะผูน้ําของ

ผูอ้าํนวยการเขตท่ีตอ้งทาํให้ทุกฝ่ายยอมรับและทาํงานอย่างทุ่มเท ตอ้งซ้ือใจ ดูแลเอาใจใส่เขา ให้

ความเป็นกันเอง อย่าหมกตัวอยู่ในห้องทํางาน วิ่งเต้นแต่ข้างใน ต้องสัมผ ัสทํางานร่วมกับ

ผู ้ใต้บังคับบัญช า  ไ ม่ใ ช่ไปถ่ าย รูปเพื่ อลงหนัง สือพิมพ์อย่ าง เ ดียว  ให้ทํางานสัมผ ัสกับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างจริงใจ” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 14 

พฤษภาคม 2556) 

 “เห็นด้วยว่าการจดัสรรงบประมาณให้กับบางฝ่ายท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับ

ภาคสนาม เช่น ฝ่ายโยธา ฝ่ายรักษาความสะอาดฯ และฝ่ายเทศกิจ ไม่ควรจดัสรรงบประมาณแบบ

เหมารวมเท่ากนัทุกเขต เพราะขนาดพื้นท่ีแต่ละเขตไม่เท่าเทียมกนั เช่น เขตหนองจอกมีพื้นท่ีกว่า 

200 ตารางกิโลเมตร กบัเขต สัมพนัธวงศ์ท่ีมีพื้นท่ีเพียง 1 ตารางกิโลเมตร ก็ไม่ควรท่ีจะไดรั้บการ

สนบัสนุนรถยนต ์และนํ้ ามนัเช้ือเพลิง ในจาํนวนท่ีเท่ากนั ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต

ดีข้ึน เพราะกรุงเทพมหานครจดัระบบบริหารไวไ้ดดี้ ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งนาํไปปฏิบติัให้สอดคลอ้ง

กบัยุทธศาสตร์ซ่ึงยงัมีปัญหาวา่ยงัขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความพึงพอใจของขา้ราชการและ

ประชาชนต่อการบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขต อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นเร่ืองนามธรรมของ
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แต่ละบุคคล ถา้ทาํงานแบบมุ่งงานมาก ลูกน้องจะไม่พอใจ มุ่งคน ลูกน้องก็พอใจ แต่ถา้มุ่งทั้งคน

และงานจะทาํใหเ้กิดประสิทธิผล แต่หาไดค้่อนขา้งนอ้ย เน่ืองจากระบบการคดัเลือกบุคลากรไม่ดีมี

ระบบอุปถมัภ์ ส่วนกระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขตถือว่าดี เพราะมีกฎหมาย กฎ 

ระเบียบกาํหนดไวอ้ย่างชัดเจน และกรุงเทพมหานครได้จดัวางระบบไวเ้ป็นมาตรฐานอยู่แล้ว” 

(ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2556) 

 “ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขตเกิดจากการท่ีกรุงเทพมหานครได้กําหนด

ยทุธศาสตร์การบริหารราชการไดดี้ ซ่ึงผูอ้าํนวยการเขตตอ้งนาํไปปฏิบติัให้เป็นไปตามตวัช้ีวดั ตอ้ง

ทาํให้ทนัภายในเง่ือนเวลาท่ีกาํหนดการให้บริการสะดวกรวดเร็ว มีความเสมอภาค เท่าเทียมและ

เป็นธรรม อีกส่วนข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์

เป็นไปตามเป้าหมายครอบคลุมทั้งหมด แต่ประชาชนจะให้ความสนใจหรือยอมรับเพียงใดเป็นอีก

เร่ือง และข้อเสีย คือ เขตมักไม่ทาํอย่างต่อเน่ืองชอบเร่งรัดจัดทําในช่วงปลายปีงบประมาณ 

มาตรฐานการให้บริการช่วงหลงัเกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนอยา่งมาก ทั้ง One Stop Service 

และ Best Service การจดัสรรงบประมาณยงัไม่เหมาะสมกบัขนาดพื้นท่ีของแต่ละเขต ซ่ึงทุกเขตจะ

ไดรั้บจดัสรรงบประมาณท่ีใกลเ้คียงกนั การร้องเรียนการบริหารงานเขตยงัคงมีอยูซ่ึ่งเป็นเร่ืองปกติ 

เน่ืองจากประชาชนมีมากข้ึน ความตอ้งการมากข้ึนหลากหลายข้ึน” (สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร, 

สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 7 พฤษภาคม 2556) 

 “กระบวนการปฏิบติังานของสํานกังานเขตมีมาตรฐานดีข้ึน สะดวกรวดเร็วสามารถสร้าง

ความพึงพอใจให้กับประชาชนได้มากข้ึน แม้จะยงัไม่ถึง  100 เปอร์เซ็นต์ การดาํเนินการตาม

นโยบายของผูบ้ริหารต่างๆ เช่น การอาํนวยการจราจร  การเพิ่มพื้นท่ีสีเขียว ลานกีฬา เป็นต้น 

สามารถตอบสนองนโยบายของผูบ้ริหารได”้ (สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 

15 พฤษภาคม 2556) 

 “เขตไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณเป็นเงินเดือน ค่าจา้ง ร้อยละ 40 อีกร้อยละ 60 เป็นงบ

พฒันา ดังนั้น การพฒันาเขตจาํเป็นต้องดึงการมีส่วนร่วมของภาคเอกชน โดยจดัทาํ CSR ดึง

ศกัยภาพของทรัพยากรในพื้นท่ีมาใช้ประโยชน์ให้ได ้การให้บริการมีมาตรฐานดีข้ึน มี BSC การ

บริหารเป็นไปตามหลกัการบริหารท่ีเป็นเลิศ และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จดัประชุมถ่ายทอดความรู้

ใหเ้จา้หนา้ท่ีทุกคนรับรู้และถือปฏิบติัเป็นไปในแนวทางเดียวกนั ประชาชนมีช่องทางการส่ือสารกบั

เขตและพึงพอใจมากข้ึน การนาํยุทธศาสตร์การบริหารราชการไปปฏิบติัสามารถบรรลุเป้าหมาย

ตามตวัช้ีวดัไดท้ั้งหมด” (ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2556) 

 “การนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปปฏิบติั บรรลุวตัถุประสงค์

ตามตวัช้ีวดัในรูปแบบของการรายงานเป็นเอกสารแต่วิธีการปฏิบติัจริงยงัมีปัญหาท่ีไดเ้น้ือหาไม่
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ครบถ้วน เช่น BSC ทาํไดโ้ดยนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ได้บางส่วนไม่ทั้งหมด เจา้หน้าท่ี

ให้บริการแนะนําประสานงานได้แต่จะดาํเนินการให้ครบขั้นตอนการปฏิบติังานทั้งหมดแบบ

เบ็ดเสร็จคงไม่ได ้การบริหารทรัพยากรมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้เช่น การจดัซ้ือจดัจา้ง มีกฎ 

ระเบียบวิธีปฏิบติัควบคุมเขม้งวด มีหน่วยงานตรวจสอบหลายหน่วยงาน กล่าวไดว้า่มากท่ีสุดของ

ประเทศไทย ท่ีน่าห่วงคือการจดัซ้ือวสัดุท่ีไม่มีราคากลาง เจา้หน้าท่ีขาดความรู้ ความชาํนาญซ่ึง

ไม่ไดมี้เจตนาทุจริต ระเบียบกฎหมายบางอยา่งเอ้ือให้ผูเ้สียประโยชน์หรือผูข้าดคุณสมบติันาํมาเป็น

เหตุร้องเรียนถึงความไม่โปร่งใสได ้การดึงการมีส่วนร่วมจากภาคเอกชนเปรียบเหมือนดาบสองคม 

อาจทาํให้ถูกกล่าวหาเร่ืองแสวงหาผลประโยชน์ แต่หากเป็นส่ิงท่ีประชาชนและหน่วยงาน

ภาคเอกชนนั้นได้รับผลกระทบด้วยก็ดึงการมีส่วนร่วมทาํ CSR ได้ ปัจจุบนัประชาชนมีความ

คาดหวงัสูง และหลากหลายมาก หลายคนมีส่วนร่วมคิดแต่ไม่ร่วมทาํ หากไม่ไดรั้บผลกระทบหรือมี

ผลประโยชน์ร่วมจะไม่มีส่วนร่วม ช่องทางการส่ือสารของทางราชการมีหลายช่องทางท่ีให้แสดง

ความคิดเห็นแต่ไม่ค่อยเขา้ร่วม ชอบตาํหนิแต่ไม่ชอบร่วมทาํ” (ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วน

บุคคล, 27 พฤษภาคม 2556) 

 “การแสวงหาทรัพยากรทางการบริหารมี 2 ส่วน คือ (1)กรุงเทพมหานครจดัสรรสนบัสนุน 

(2) ดึงการมีส่วนร่วมจากภาคเอกชน ซ่ึงไม่จาํเป็นตอ้งตั้งเป้าแต่ตอ้งพยายามทาํให้ได้แมอ้าจฝืน

ความรู้สึกบา้ง กระบวนการปฏิบติังานของเขตมีมาตรฐานการให้บริการท่ีราบร่ืน ความสามคัคีของ

เจา้หนา้ท่ีมีความแตกต่างกนัแต่ละเขต เจา้หนา้ท่ีมีความรู้ความสามารถมากข้ึน แต่ความร่วมมือร่วม

ใจกนัน้อยลง มุ่งรักษาสถานภาพ มีความเป็นส่วนตวัมากข้ึน ตอ้งพยายามกระตุน้จูงใจให้ทาํงาน

เป็นทีมใหไ้ด”้ (ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2556) 

 กล่าวโดยสรุปแล้ว ผู ้ให้สัมภาษณ์มีความคิดเห็นว่าการบริหารในสํานักงานเขตมี

ประสิทธิผลในระดับท่ีสูงค่อนข้างมากสอดคล้องกับผลสรุปท่ีได้จากแบบสอบถาม กล่าวคือ  

(1)การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการฯ ผูอ้าํนวยการเขตสามารถผลกัดนั

ให้บรรลุเป้าหมายตามตัวช้ีวดัได้ทั้ ง 8 ด้าน ส่วนหน่ึงเป็นเพราะกรุงเทพมหานครได้จัดทํา

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการฯ ตามหลกัการบริหารราชการแนวใหม่ไวเ้ป็นอย่างดีและ

กาํหนดให้ทุกสํานกังานเขตตอ้งมีการจดัทาํระบบการควบคุมความเส่ียงครอบคลุมทุกฝ่าย มีการ

รายงานส่ิงท่ีเป็นความเส่ียงและเสนอแนวทางแกไ้ข พร้อมตรวจสอบติดตามผล การควบคุมภายใน

โดยมีการทาํบญัชีหลกัฐานการเบิกจ่ายท่ีชดัเจนและบนัทึกลงในขอ้มูลสารสนเทศ เปิดช่องทางการ

ส่ือสารให้ประชาชนเขา้ถึงไดง่้ายไม่วา่จะเป็นการร้องเรียนโดยตรง โทรศพัท์ ส่งหนงัสือร้องทุกข์

ทั้งท่ีสํานกังานเขตและศูนยรั์บเร่ืองราวร้องทุกข ์1555 การติดต่อผา่นส่ืออิเลคทรอนิคส์ รวมถึงส่ง

เจา้หน้าท่ีเขตลงพื้นท่ีรับเร่ืองร้องทุกข์โดยตรง ซ่ึงสามารถดาํเนินการไดไ้ม่น้อยกวา่ 5 ช่องทางทุก
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เขต ดา้นความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัประมวลจริยธรรมและจรรยา ทุกเขตดาํเนินการไดค้รบโดย

ผ่านการประชุมช้ีแจงประจําเดือน นิมนต์พระมาเทศนา เข้าวดัฟังธรรม และจัดทํากิจกรรม

สาธารณประโยชน์ต่างๆ เช่น พฒันาวดั โรงเรียน ขดุลอกคลอง ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีเป็นอาํนาจหนา้ท่ี

อยูแ่ลว้ กรุงเทพมหานคร ควรกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีมีความทา้ทายมากกวา่น้ี การพฒันาระบบให้บริการ

ท่ีดีท่ีสุด มีการจดัตั้งศูนย์บริการกรุงเทพมหานคร (BSC) ปรับปรุงด้านกายภาพและระบบการ

ใหบ้ริการท่ีสะดวกรวดเร็วในลกัษณะของติดต่อจุดเดียวเบ็ดเสร็จ (ONE STOP SERVICE)  มีหน่วย

เคล่ือนท่ีเร็ว (BEST) ท่ีคอยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนในทนัทีท่ีประชาชนร้องเรียน หรือตามท่ี

สํานักงานเขตไดต้รวจสอบพบ การปรับปรุงระบบงานการให้บริการหรือรูปแบบของหน่วยงาน

ใหบ้ริการ ทุกเขตจะกาํหนดใหมี้การลดขั้นตอนหรือระยะเวลาการให้บริการอยา่งนอ้ย 1 ระบบ เช่น 

จัดทาํแผนผงัขั้นตอนการให้บริการและระยะเวลาแล้วเสร็จปิดประชาสัมพนัธ์ให้ประชาชน

รับทราบอย่างชัดเจน เป็นต้น การเข้าถึงบริการ/ช่องทางการให้บริการรูปแบบใหม่ ทุกเขตได้

พยายามปรับเปล่ียนระบบการทาํงานเป็นเชิงรุกมากข้ึน โดยมีชุดสายตรวจเทศกิจเพื่อนชุมชน และ

เจา้หน้าท่ีฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในพื้นท่ีภาคสนาม ออกตรวจเยี่ยมประชาชนและรับฟัง

ปัญหา ขอ้เสนอแนะต่างๆเพื่อนาํมาพฒันาปรับปรุงระบบการทาํงาน การจดักิจกรรมเขตเคล่ือนท่ีให้

ประชาชนไดรั้บบริการและมีส่วนร่วมในการพฒันาพื้นท่ี รวมถึงการเปิดจุดให้บริการทางทะเบียน

ราษฎรตามสถานท่ีชุมนุมชน เช่น ห้างสรรพสินคา้ สถานีรถไฟลอยฟ้า เป็นตน้ ทุกประการท่ีกล่าว

มาสามารถดํา เนินการได้ในเชิงปริมาณ  การรายงานตามเอกสารให้ครบตามรูปแบบท่ี

กรุงเทพมหานครกาํหนด แต่ในการปฏิบติัเชิงคุณภาพของเน้ือหาและวิธีการแล้วยงัไม่สามารถ

ดาํเนินการอยา่งจริงจงัต่อเน่ืองเพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการบริหารราชการแนวใหม่

อยา่งแทจ้ริง (2)การแสวงหาทรัพยากร ผูอ้าํนวยการเขตสามารถแสวงหาทรัพยากรทางการบริหาร

ไดโ้ดยไดรั้บการสนบัสนุนจากกรุงเทพมหานคร ดา้นคน เงิน วสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี อย่าง

เพียงพอทั้ งในด้านคุณภาพและปริมาณ หากผู ้อ ํานวยการเขตคนใดมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับ

นกัการเมืองทอ้งถ่ิน คือ สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร และสมาชิกสภาเขต ก็จะไดรั้บการสนบัสนุน

จากงบพฒันาเขตเพิ่มข้ึน แหล่งทรัพยากรท่ีสําคัญอีกอย่างคือ การแสวงหาความร่วมมือจาก

ภาคเอกชน ซ่ึงส่วนใหญ่มกัจะไดรั้บความร่วมมือดว้ยดี แต่มากน้อยข้ึนอยูก่บัว่าผูอ้าํนวยการเขตมี

มนุษยสัมพนัธ์และสามารถประสานงานไดเ้พียงใด แต่มีปัญหาท่ีพึงระวงัคือ อาจเปิดช่องให้มีการ

แสวงหาผลประโยชน์เป็นการส่วนตวัโดยอา้งกิจกรรมของทางราชการบงัหนา้ซ่ึงเคยมีการร้องเรียน

มาก่อนทั้งจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและประชาชน ปัญหาเก่ียวกบังบประมาณท่ีพบมกัเป็นเร่ืองการ

เร่งรัดเบิกจ่ายงบประมาณในช่วงปลายปี บางคร้ังเบิกจ่ายไม่ทนัต้องขออนุมติัเบิกจ่ายเหล่ือม

ปีงบประมาณทาํให้การพฒันาเขตไม่อาจสนองตอบความตอ้งการของประชาชนได้ทนัเวลา อีก
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ประการคือ การจดัสรรงบประมาณให้ทุกสํานกังานเขตในอตัราส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั ไม่สอดคลอ้ง

กบัสภาพพื้นท่ีและความจาํเป็นของแต่ละพื้นท่ี เช่น เขตชั้นในกบัเขตชั้นนอกท่ีมีขนาดพื้นท่ีและ

ความจาํเป็นในการพฒันาแตกต่างกนัมากแต่ไดรั้บงบพฒันาเขตใกลเ้คียงกนั การไดรั้บจดัสรรให้

เบิกจ่ายนํ้ ามันเช้ือเพลิงในอัตราท่ีเท่ากัน เป็นต้น สรุปแล้วผูอ้าํนวยการเขตสามารถแสวงหา

ทรัพยากรไดอ้ย่างเพียงพอ ทั้งจากกรุงเทพมหานคร และการสนบัสนุนจากภาคเอกชน อย่างไรก็ดี 

กรุงเทพมหานครควรจดัสรรงบประมาณให้เหมาะสมกบัสภาพื้นท่ีและความจาํเป็นของแต่ละเขต 

เพื่อการบริหารจะไดมี้ประสิทธิผลยิ่งข้ึน(3)กระบวนการปฏิบติังานภายในสํานกังานเขต ทุกเขตมี

ขั้นตอนการทาํงานท่ีคล่องตวั สะดวกรวดเร็วข้ึน โดยแต่ละฝ่ายตอ้งลดขั้นตอนหรือระยะเวลาการ

ทาํงานอยา่งนอ้ย 1 กิจกรรม การปฏิบติังานจะมีคู่มือกาํหนดแนวทาง ขั้นตอนและระยะเวลาของการ

ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน เจา้หนา้ท่ีเขตในปัจจุบนัเป็นผูท่ี้มีทกัษะ ความรู้ และความสามารถดี ปฏิบติั

หนา้ท่ีตามความรับผดิชอบได ้แต่บางส่วนมีความเป็นส่วนตวัสูง ยงัขาดความทุ่มเทและเสียสละใน

การทาํงาน ขาดความรู้ความเขา้ใจในการบริหารงานเชิงยุทธศาสตร์ และการบริหารราชการแนว

ใหม่ ความสามคัคีทาํงานเป็นทีมน้อยลง ขาดแรงกระตุน้จูงใจในการทาํงาน การปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีไดรั้บการร้องเรียนตามปกติเพราะความตอ้งการของประชาชนมีมากและหลายหลายข้ึน 

(4)ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หลายเขตยงัมีการร้องเรียนว่าไม่ไดรั้บความเป็นธรรมจาก

ผูอ้าํนวยการเขต ข้ึนกบัว่าผูอ้าํนวยการเขตมีคุณลกัษณะเป็นอย่างไร หากมุ่งเน้นการทาํงานมาก 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่พอใจ หากมุ่งความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก ผลงานก็ดอ้ยลงและถูก

ครหาวา่ใหค้วามสัมพนัธ์ไม่เสมอภาคเท่าเทียมกนั ผูอ้าํนวยการเขตท่ีมีคุณลกัษณะทั้งมุ่งงานและมุ่ง

ความสัมพนัธ์ท่ีจะทาํใหก้ารบริหารมีประสิทธิผลมากยงัมีจาํนวนไม่มากพอ การบริหารงานมีความ

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง ซ่ึงความพึงพอใจเป็นเร่ืองท่ีต่างมุมมองกนั 

การพิจารณาความดีความชอบเป็นไปในรูปแบบของคณะกรรมการและเสนอตามขั้นตอนของแต่ละ

ฝ่าย โดยผูอ้าํนวยการเขตเป็นผูใ้ช้ดุลพินิจตดัสินตามหลกัเกณฑ์ท่ีกาํหนด ถือว่ามีหลกัเกณฑ์การ

พิจารณาท่ีใหค้วามยติุธรรมได ้การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นโดย

จดัประชุมประจาํเดือน หรือเชิญพบหารือการทาํงานกบัเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบ แต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ส่วนใหญ่มกัไม่กลา้ท่ีจะแสดงความเห็น ระมดัระวงัมุ่งรักษาสถานภาพของตน มกัเคยชินกบัการ

ปฏิบติัตามคาํสั่งมากกวา่ท่ีจะร่วมคิดและร่วมทาํ(5) ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ การ

พฒันาปรับปรุงระบบการให้บริการของเขตมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ และสามารถสร้าง

ความพึงพอใจให้ประชาชนได้มากข้ึน มีความสะดวกรวดเร็ว และถูกตอ้งโดยการนาํเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้ช่วยลดความผิดพลาด การปฏิบติัหน้าท่ีส่วนใหญ่จะมีความเสมอภาพและเป็น
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ธรรม ทุกเขตมีส่ิงอาํนวยความสะดวกให้แก่ผูด้้อยโอกาสทางร่างกาย คือ ผูพ้ิการ ผูป่้วย และ

ผูสู้งอาย ุเช่น รถเขน็ หอ้งนํ้า การใหบ้ริการช่องทางด่วน เป็นตน้ 

 5. ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการ

บริหารในสาํนกังานเขตกรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 

 ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัคุณลักษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการ

บริหารในสาํนกังานเขต มีรายละเอียดความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 “ผูอ้าํนวยการเขตควรตอ้งมาจากสายงานปกครอง ผ่านงานดา้นการปกครอง จบทางดา้น

รัฐศาสตร์หรือนิติศาสตร์ เพราะการบริหารงานของสาํนกังานเขตเก่ียวขอ้งกบังานปกครอง งานของ

องค์การบริหารส่วนทอ้งถ่ิน เช่น การจดัเก็บรายได ้งานรักษาความสะอาด งานโยธา เป็นตน้ การ

เปิดกวา้งให้ทุกสายงานทาํให้ผูท่ี้มาจากสายไหนก็จะมีพฤติกรรมแบบสายนั้น แต่การเป็นนัก

ปกครองตอ้งผา่นการสั่งสมประสบการณ์ดา้นปกครอง ดา้นภาวะผูน้าํท่ีทาํงานไดท้ั้งนํ้ าใจคนและ

ผลงาน ไม่ได้ปฏิเสธผูท่ี้มาจากสายอ่ืนแต่ต้องผ่านการสั่งสมประสบการณ์ด้านปกครองมาด้วย 

เสนอใหมี้การทดสอบการเป็นนกัปกครองตั้งแต่ด่านแรกคือ การคดัเลือกผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตตอ้ง

ผา่นการสอบสัมภาษณ์เพื่อดูบุคลิกลกัษณะ และสอบวิชาการเพื่อดูความรอบรู้ท่ีครอบคลุมทุกดา้น 

เก่ียวกบับทบาท อาํนาจและหนา้ท่ีของผูอ้าํนวยการเขต แสดงวิสัยทศัน์ ความรอบรู้เก่ียวกบังานใน

หน้าท่ีทั้ง 10 ฝ่าย คดัเลือกแลว้ฝึกอบรมประมาณ 3-4 เดือน ให้มีความรู้ดา้นการบริหาร ภาวะผูน้าํ 

บทบาท อาํนาจและหน้าท่ีของผูอ้าํนวยการเขต และงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบทั้ ง 10 ฝ่าย 

คุณธรรมและจริยธรรม การบริหารแบบยุทธศาสตร์ ผูอ้าํนวยการเขตต้องผ่านการเป็นผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการเขตมาก่อน หากผูอ้าํนวยการกองจะเป็นผูอ้าํนวยการเขตก็ตอ้งเคยผ่านการเป็นผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการเขตมาก่อนเช่นกนั ดงันั้น เม่ือมีระบบคดักรองผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตท่ีดีมีคุณภาพก็จะ

ส่งผลใหก้ารแต่งตั้งผูอ้าํนวยการเขตไดค้นดีมีคุณภาพดว้ย ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งไดรั้บการตรวจสอบ 

ติดตามและประเมินผลอย่างต่อเน่ือง อาจเป็นในรูปของคณะกรรมการของกลุ่มเขต มีรองปลัด

กรุงเทพมหานคร ผูอ้าํนวยการเขต ท่ีปรึกษาผูว้่าราชการกรุงเทพมหานคร หรือผูท้รงคุณวุฒิท่ีผูว้่า

ราชการกรุงเทพมหานครแต่งตั้ง ร่วมเป็นคณะกรรมการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลอย่าง

ใกล้ชิดและต่อเน่ืองข้ึน” (ข้าราชการกรุงเทพมหานครระดับสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 10 

พฤษภาคม 2556) 

 “การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร ขาดการส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจ มีการ

อุปถมัภว์ิง่เตน้เส้นสาย การบริหารงานแยล่งไดบุ้คลากรตั้งแต่ระดบัหวัหนา้ฝ่ายท่ีไม่มีคุณภาพ ตอ้ง

สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถคดัสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ และทุ่มเทการ

ทาํงานเพื่อแต่งตั้ งเป็นผู ้บริหาร แต่ก็มีแรงต้านจากเจ้าหน้าท่ีในส่วนกลางท่ีเกรงว่าจะได้รับ
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ผลกระทบเก่ียวกับคุณสมบติัท่ีอาจไม่ตรงตามมาตรฐานการกําหนดตาํแหน่ง หรือผูมี้อาํนาจ

พิจารณาอาจเขา้ใจผดิกลวัสูญเสียอาํนาจในการพิจารณาแต่งตั้ง การสร้างระบบการคดัสรรบุคลากร

ท่ีดีมีมาตรฐานชดัเจนจึงไม่อาจดาํเนินการได ้กระบวนการคดัสรรตอ้งเร่ิมตั้งแต่ระดบัหวัหนา้ฝ่าย มี

องคป์ระกอบในการประเมินผล ตอ้งสอบองคค์วามรู้ทางวิชาการ ระเบียบ กฎหมาย การปฏิบติังาน

ท่ีเก่ียวข้อง ระเบียบการบริหารงานบุคคล การจดัซ้ือจัดจ้าง ระเบียบงานในหน้าท่ี จากนั้นไป

ประเมินผลงาน พฤติกรรมต่างๆประกอบ ตอ้งสร้างหลกัเกณฑม์าตรฐานท่ีสอดคลอ้งกบักฎหมาย

และหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถนาํไปใชเ้ป็นตวัช้ีวดัได ้ปัจจุบนัหลกัเกณฑ์ถูกสร้าง

ข้ึนเพื่อให้สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของคนท่ีผูมี้อาํนาจตอ้งการสนบัสนุนเท่านั้น ไม่มองภาพรวม

ทั้งระบบ ผูท่ี้ไดรั้บการพิจารณาแต่งตั้งของกรุงเทพมหานครจึงมีอยู ่4 ประเภท คือ (1) พวกท่ีเดินข้ึน

บนัได (2) พวกท่ีวิง่ข้ึนบนัได (3) พวกท่ีเดินข้ึนลิฟท ์(4) พวกท่ีมีคนอุม้ข้ึนลิฟท ์พวกหลงัเป็นพวกท่ี

เดินข้ึนลิฟท์ไม่ไหว แต่มีคนพยายามอุม้ข้ึนลิฟท์ซ่ึงจะสร้างปัญหาให้กรุงเทพมหานครอย่างมาก” 

(ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 14 พฤษภาคม 2556) 

 “กรุงเทพมหานครตอ้งมีกระบวนการคดักรองบุคลากรข้ึนสู่ตาํแหน่งผูบ้ริหารท่ีมีมาตรฐาน 

เน่ืองจากปัจจุบนัมีระบบอุปถมัภสู์ง ถูกแทรกแซงจากการเมือง การคดักรองบุคลากรตอ้งเร่ิมตั้งแต่

ระดบัหวัหน้าฝ่าย เพื่อมีตวัเลือกท่ีมีคุณภาพสู่ตาํแหน่งผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต และผูอ้าํนวยการเขต

ในลําดับต่อไป เป็นการประเมิน 360 องศา มองในหลายมิติ ทั้ งทักษะการบริหาร ภาวะผูน้ํา 

บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และการให้บริการประชาชน ไม่ใช่สอบวดัองคค์วามรู้เพียงอยา่งเดียวคดัเลือก

ไดแ้ลว้ตอ้งผา่นการฝึกอบรมแบบภาคเอกชน การฝึกอบรมจะสามารถแบ่งคุณลกัษณะของคนได้

อย่างชดัเจน 3 ระดบั คือ ระดบันาํ ระดบักลางและระดบัทา้ยสุด เคยประเมินผลจากการฝึกอบรม

ระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตโดยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมประเมินกนัเองในทางลบั ผลการประเมินมี

ความสอดคล้องตรงกับท่ีสถาบันฝึกอบรมประเมิน ได้นําเสนอผลการประเมินให้ผู ้บริหาร

ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ ง แต่สุดท้ายก็ถูกแทรกแซงโดยระบบอุปถัมภ์ หลักวิชาการต่างๆ

สามารถนาํไปใช้เป็นประโยชน์ได้ แต่กรุงเทพมหานครไม่ค่อยนาํไปใช้ในทางปฏิบติัจริง เพราะ

เกรงสูญเสียอํานาจในการพิจารณาแต่งตั้ งคนของตน หรือคนของผู ้มีอ ํานาจทางการเมือง” 

(ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2556) 

 “สํานักงานเขตควรได้รับการสนับสนุนงบประมาณตามสัดส่วนและความจําเป็นท่ี

เหมาะสมกบัพื้นท่ีทั้งเขตชั้นนอกและเขตชั้นใน ไม่ใช้ไดรั้บการสนับสนุนท่ีใกล้เคียงกนัทุกเขต 

กรุงเทพมหานครเป็นองคก์ารขนาดใหญ่ ควรกระจายอาํนาจให้ระดบัสํานกังานเขตมากข้ึน ภารกิจ

หนา้ท่ีบางเร่ืองควรจา้งเอกชนดาํเนินการแทน”(สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 

7 พฤษภาคม 2556) 
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 “การแต่งตั้งผูอ้าํนวยการเขตควรแต่งตั้งผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์ และเคย

ผา่นงานเขตมาก่อน มีความเป็นนกับริหาร นกัปกครอง และนกัประสานสิบทิศ ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ

เขตควรมิสิทธิไดรั้บการพิจารณาแต่งตั้งไดโ้ดยไม่จาํเป็นตอ้งเป็นผูอ้าํนวยการกองมาก่อน ระบบ

อุปถัมภ์ วิ่งเต้นเส้นสายทําให้กรุงเทพมหานครได้ผู ้อ ํานวยการเขตท่ีทํางานไม่เป็น บริหาร

งบประมาณไม่ทนัเวลา มีการเบิกงบประมาณเหล่ือมปี การแกไ้ขปัญหาจึงไม่ทนักบัความตอ้งการ

ของประชาชน งบประมาณกรุงเทพมหานครร้อยละ 40 ถูกจดัสรรเป็นเงินเดือน ค่าจ้างสําหรับ

เจา้หน้าท่ี ควรตอ้งเพิ่มงบประมาณเพื่อแก้ไขปัญหาโครงสร้างสาธารณูปโภค ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศตอ้งเพิ่มความทนัสมยัและมีการเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างกรุงเทพมหานครกบัสํานกังาน

เขตเพื่อนาํไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริง” (สมาชิกสภากรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล

, 15 พฤษภาคม 2556) 

 “หน่วยงานภาครัฐตอ้งทาํงานในลกัษณะของการพฒันาชุมชนไม่ใช่การสังคมสงเคราะห์

ชุมชนต้องช่วยเหลือตนเองก่อนโดยมีหน่วยงานราชการให้การสนับสนุน ภาครัฐต้องเปล่ียน

บทบาทเป็นผูถื้อหางเสือ ภารกิจบางอย่างท่ีไม่เก่ียวกบัความมัน่คงต้องจ้างเหมาให้เอกชนเป็น

ผูด้าํเนินการ” (ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 27 พฤษภาคม 2556) 

 “การพิจารณาแต่งตั้งหรือโยกยา้ยผูอ้าํนวยการเขตควรมีระยะเวลาในการดาํรงตาํแหน่ง

ต่อเน่ือง อย่างน้อยไม่ตํ่ากว่า 3 ปี เพื่อให้การบริหารงานเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อเน่ืองเป็นรูปธรรม 

ผูอ้าํนวยการเขตตอ้งสามารถสนองตอบนโยบายผูบ้ริหาร สนองตอบความตอ้งการของประชาชน 

และดูแลเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน เจา้หน้าท่ีรุ่นใหม่มีความรู้ 

ความสามารถ พฒันาตนให้ทนักบัความเปล่ียนแปลงไดดี้ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรู้จกักระตุน้จูงใจให้

ทุ่มเททาํงานอย่างเต็มใจและตั้ งใจ การบริหารงานของสํานักงานเขตจะมีประสิทธิผลยิ่งข้ึน”  

(ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2556) 

 “ควรสอดแทรกเร่ืองภาวะผู ้นําในหลักสูตรการฝึกอบรมผู ้บริหารระดับต่างๆของ

กรุงเทพมหานคร เพื่อกระตุน้สร้างแรงบนัดาลใจในการเป็นผูน้าํท่ีดีให้กบัผูบ้ริหาร เน่ืองจากภาวะ

ผูน้าํเป็นปัจจยัท่ีส่งแรงผลกัให้การบริหารงานมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึนมากกว่าการบริหาร และการ

วางแผนยทุธศาสตร์” (ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2556) 

 กล่าวโดยสรุป ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นวา่ระบบการคดักรองบุคลากรข้ึนสู่

ตาํแหน่งบริหารของกรุงเทพมหานครยงัไม่มีมาตรฐานชัดเจนเช่ือถือได้ มีระบบอุปถมัภ์สูงจึงไม่

อาจคดัสรรผูอ้าํนวยการเขตท่ีมีคุณลกัษณะในการบริหารและภาวะผูน้าํในระดบัสูงเท่าท่ีควรจะ

เป็นได้ดงันั้น การแต่งตั้งผูอ้าํนวยการเขตจะต้องกาํหนดมาตรฐานการพิจารณาให้ชัดเจน โดย

พิจารณาในหลายมิติ เป็นการประเมิน 360 องศา เก่ียวกบัความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะ
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ทางการบริหาร ภาวะผูน้าํ การเป็นนกัปกครอง พฤติกรรมต่างๆ และผลงานท่ีผา่นมา  เม่ือไดรั้บการ

แต่งตั้ งแล้วผู ้อ ํานวยการเขตต้องได้รับการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลอย่างต่อเน่ือง 

ผูอ้าํนวยการเขตควรแต่งตั้งจากผูท่ี้เคยผ่านงานสายปกครอง และการบริหารงานเขตมาก่อนใน

ตาํแหน่งผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต ในการคดักรองบุคลากรเขา้สู่ตาํแหน่งบริหารตอ้งเร่ิมตั้งแต่การ

แต่งตั้งระดับหัวหน้าฝ่าย โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เพื่อดูบุคลิกลักษณะ และสอบวดัองค์ความรู้

วิชาการ ระเบียบ กฎหมาย และการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการประเมินเก่ียวกบัพฤติกรรม 

แรงจูงใจ สุขภาพจิต และผลงานท่ีผ่านมา เม่ือระบบคดักรองหัวหน้าฝ่ายดี จะมีหัวหน้าฝ่ายท่ีมี

คุณภาพให้พิจารณาแต่งตั้งเป็นผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต และผูอ้าํนวยการเขตในโอกาสต่อไป เม่ือได้

ผูบ้ริหารท่ีดีมีคุณภาพย่อมส่งผลให้การบริหารงานของกรุงเทพมหานครเกิดประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพตามไปดว้ย 

 จากการสัมภาษณ์จะเห็นไดว้า่ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความสําคญักบัภาวะผูน้าํเป็นอยา่งมากวา่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขตมากกว่า การนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ

ราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั และการบริหาร เน่ืองจากคนส่วนใหญ่มีความสามารถท่ีจะ

นํายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ และบริหารงานได้ไม่แตกต่างกันมาก แต่ภาวะผู ้นําถือเป็น

คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคลท่ีไม่อาจเรียนรู้หรือพฒันาปรับปรุงไดโ้ดยง่าย หากผูบ้ริหารมี

ภาวะผูน้าํด้วยแล้ว จะสามารถกระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทาํงานอย่างทุ่มเทซ่ึงจะก่อให้เกิด

ประสิทธิผลต่อองคก์ารเป็นอยา่งดี  
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัย เ ร่ืองประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร คร้ังน้ีมี

วตัถุประสงคใ์นการวจิยั 2 ประการ คือ 

 วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร

ปีงบประมาณ 2555 

 วตัถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตด้านการนาํยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัด้านการบริหาร และด้านภาวะผูน้ํา ท่ีมี

อิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 

 สมมติฐานของการวิจยั คือ คุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตด้านการนาํยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัดา้นการบริหาร และดา้นภาวะผูน้าํ มีอิทธิพล

โดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร  

 ขอบเขตการศึกษาเป็นขา้ราชการกรุงเทพมหานครสามญั สังกดัสํานกังานเขต ทั้ง 50 เขต 

ตาํแหน่งระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขตลงมา และสมาชิกสภาเขต ทั้ง 50 เขต รวม จาํนวน 7,777 คน 

ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนและสมบูรณ์ครบถว้น จาํนวน 878 ชุด แบ่งเป็นกลุ่มผูบ้ริหาร คือ ผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการเขต และหัวหน้าฝ่าย จาํนวน 256 ชุด ขา้ราชการระดบัตํ่ากวา่หัวหนา้ฝ่าย จาํนวน 424 

ชุด และสมาชิกสภาเขต จาํนวน 198 ชุด และสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั จาํนวน 12 คน ไดแ้ก่ รอง

ปลดักรุงเทพมหานคร จาํนวน 1 คน ผูต้รวจราชการกรุงเทพมหานครสูง จาํนวน 2 คน สมาชิกสภา

กรุงเทพมหานคร จาํนวน 2 คน ผูอ้าํนวยการเขต จาํนวน 4 คน และผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต จาํนวน 3 

คน  

 กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร คือ (1) คุณลกัษณะ

ของผูอ้าํนวยการเขตด้านการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การ

ปฏิบติัปีงบประมาณ 2555 (2) คุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตดา้นการบริหารงานปีงบประมาณ 

2555 ประกอบดว้ย การวางแผนปฏิบติัราชการ การจดัโครงสร้างการบริหารงานการควบคุมการ

ปฏิบัติราชการและ (3) คุณลักษณะของผู ้อ ํานวยการเขตด้านภาวะผู ้นําปีงบประมาณ 2555 

ประกอบดว้ยการสร้างวสิัยทศัน์การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการคาํนึงถึง

ความเป็นเอกบุคคล การกระตุน้ทางภูมิปัญญาและการมีจริยธรรมตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิผล

การบริหารในสํานักงานเขตกรุงเทพมหานครปีงบประมาณ 2555 ประกอบด้วย (1) การบรรลุ
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เป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร (2)การแสวงหาทรัพยากร (3) 

กระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขต (4) ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ (5) 

ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 

3 ตอน ไดแ้ก่ตอนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 4 ขอ้ ตอนท่ี 2 

คาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และ

ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 จาํนวน 59 ขอ้ ใน

ส่วนน้ีมีคาํตอบให้เลือก 10 ระดบั ตอนท่ี 3 คาํถามปลายเปิดเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามไดเ้สนอ

ปัญหาและขอ้เสนอแนะ ส่วนแบบสัมภาษณ์เป็นแบบมีโครงสร้าง เพื่อสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบั

คุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขต และประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร 

ปีงบประมาณ 2555 

 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ไดแ้ก่ (1) การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content 

validity) เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งระหวา่งคาํถามกบัวตัถุประสงค ์(testability of item-objective 

congruence index)โดยผูเ้ช่ียวชาญ รวม 3 ท่าน ผลการตรวจสอบ ไดค้่า IOC ทั้งรายขอ้และภาพรวม

มากกวา่ 0.5 (2) การตรวจสอบความเป็นปรนยั (objectivity) เพื่อตรวจสอบวา่แบบสอบถามนั้น ขอ้

คาํถามมีความชดัเจน ส่ือความหมายใหเ้ขา้ใจไดต้รงกนั และสามารถแปลความหมายไดอ้ยา่งชดัเจน 

ภายใตก้ารให้คาํปรึกษาและแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ รวม 3 ท่าน (3) การตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ 

(reliability) ไดน้าํแบบสอบถามไปทาํการทดสอบขอ้คาํถามก่อน (pre-test) กบักลุ่มลูกจา้งประจาํ

ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง รวม 30 ชุด แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา (coefficient 

alpha) สรุปผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (reliability) ไดค่้าสัมประสิทธ์ิอลัฟารวม 

(coefficient alpha) เท่ากบั .9925 ทุกขอ้คาํถามทั้ง 59 ขอ้ มีความเช่ือมัน่ไดสู้ง  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามใช้สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉล่ีย 

และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและใช้สถิติอนุมาน (inferential statistics) ไดแ้ก่การวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุ (multiple regression analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์ขอ้มูล

เปรียบเทียบผลการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง(in-depth-structure interview)โดยการ

สังเคราะห์ขอ้มูลจากส่วนยอ่ยไปยงัส่วนใหญ่เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ตามความเป็นจริง 

 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ คือ ผลท่ีได้รับจากการวิจยัสามารถใช้เป็นแนวทางในการ

พฒันาประสิทธิผลการบริหารในหน่วยงาน การบริหารและภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัต่างๆทั้ง

ของกรุงเทพมหานคร และหน่วยงานอ่ืน และสามารถนําไปปรับประยุกต์ หรือประกอบการ

ตดัสินใจของผูบ้ริหารในการประเมินประสิทธิผลการบริหารในหน่วยงานทั้งของกรุงเทพมหานคร 
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และหน่วยงานอ่ืน รวมถึง เป็นประโยชน์ด้านวิชาการต่อผูส้นใจ นักวิชาการ หรือนักวิจยั เพื่อ

นาํไปสู่การสร้างองคค์วามรู้เก่ียวกบัประสิทธิผลขององคก์าร การบริหารและภาวะผูน้าํ ต่อไป 

 

สรุปผลการวจิัย 

 

 สรุปผลการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการอธิบายผลการศึกษาโดยสรุปในภาพรวมโดยใช้ผลการ

วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามเป็นหลกัและใช้ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ในการ

สนบัสนุนเพื่อตอบคาํถามของวตัถุประสงคใ์นการวจิยั คือ 

 วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร

ปีงบประมาณ 2555 

 ผลสรุปจากแบบสอบถามพบว่า ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต 

กรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงค่อนขา้งมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความพึง

พอใจของประชาชนผูรั้บบริการ การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการแสวงหาทรัพยากร อยูใ่นระดบัสูงมาก

ส่วนกระบวนการปฏิบติังานภายในของสาํนกังานเขตอยูใ่นระดบัสูงค่อนขา้งมาก ตามลาํดบั 

 ความคิดเห็นต่อการนํายุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การ

ปฏิบติัอยูใ่นระดบัสูงมาก 

 ความคิดเห็นต่อการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การควบคุมการปฏิบติัราชการการวางแผนปฏิบติัราชการ และการจดั

โครงสร้างการบริหารงานอยูใ่นระดบัสูงมาก ตามลาํดบั 

 ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัสูงมากการสร้างวิสัยทศัน์การมีจริยธรรมและ

การสร้างอิทธิพลทางอุดมการณ์อยู่ในระดบัสูงมากส่วนการคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคลและการ

กระตุน้ทางภูมิปัญญาอยูใ่นระดบัสูงมากท่ีค่าเฉล่ียเท่ากนั( X =8.28) ตามลาํดบั 

 ส่วนผลสรุปจากการสัมภาษณ์ พบวา่ ประสิทธิผลการบริหารงานในสํานกังานเขตโดยรวม

อยู่ในระดบัท่ีสูงค่อนขา้งมาก สามารถบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการกรุงเทพมหานครท่ีกรุงเทพมหานครไดก้าํหนดตวัช้ีวดัไว ้แมว้่าจะขาดความจริงจงั

ต่อเน่ืองในเชิงคุณภาพของเน้ือหาและวิธีการในทางปฏิบติั สามารถแสวงหาทรัพยากรได้จาก

งบประมาณประจาํปีท่ีกรุงเทพมหานครให้การสนับสนุน และดึงการมีส่วนร่วมจากภาคเอกชน 

โดยรวมถือว่าทรัพยากรทางการบริหารมีเพียงพอ แต่หากกรุงเทพมหานครจดัสรรงบประมาณให้
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เหมาะสมกับสภาพและความจําเป็นของแต่ละพื้นท่ีเขต จะทําให้การบริหารงานของเขตมี

ประสิทธิผลยิ่งข้ึน กระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขต มีมาตรฐานการให้บริการท่ีดี

ข้ึน ขั้นตอนและแนวทางการให้บริการประชาชนมีความสะดวกรวดเร็ว ความพึงพอใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนใหญ่เห็นว่าการบริหารงานสอดคล้องกับความต้องการตามแนวทางการ

ปฏิบติัราชการ แต่ความมีมนุษยสัมพนัธ์ต่อกนัมีนอ้ยลง การพิจารณาความดีความชอบมีหลกัเกณฑ์

ท่ีใหค้วามยติุธรรมไดต้ามสมควร ส่วนการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการทาํงานมีนอ้ย

แมมี้การเปิดโอกาสใหแ้ลว้ก็ตาม ส่วนความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการถือวา่ดีข้ึนมาก แต่ก็

ยงัคงไดรั้บการร้องเรียนอยู ่เพราะประชาชนมีความตอ้งการมากและหลากหลายข้ึน 

 การนํายุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบัติ เห็นว่า

กรุงเทพมหานครไดก้าํหนดยุทธศาสตร์ไวเ้ป็นอย่างดี การปฏิบติัตามยุทธศาสตร์และแผนปฏิบติั

ราชการประจาํปีของสาํนกังานเขต ยงัไม่มีการถ่ายทอดและมอบหมายอยา่งทัว่ถึงในเชิงยุทธศาสตร์ 

แต่จะปฏิบติังานไปในลักษณะของงานประจาํท่ีต้องทาํตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย การนํา

ยุทธศาสตร์ไปปฏิบติัจึงเป็นไปในรูปแบบท่ีทาํไปพอผ่านหลกัเกณฑ์ตามท่ีส่วนกลางกาํหนด แต่

ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ จิตวิญญาณและความทุ่มเทในการดาํเนินการเชิงยุทธศาสตร์อย่าง

แทจ้ริง 

 การบริหารงานของผูอ้าํนวยการเขตโดยภาพรวมแลว้ผูอ้าํนวยการเขตมีความรู้ ทกัษะ และ

ความสามารถทางการบริหารในลักษณะของการปฏิบัติราชการท่ีเป็นงานประจาํ ปฏิบติัตาม

นโยบายของผูบ้ริหารและระเบียบแบบแผนของทางราชการไดดี้ แต่ยงัขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ท่ีจะนาํการบริหารราชการแนวใหม่ และการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ไปใช ้การบริหารงานไดผ้ลลพัธ์

แต่ไม่ไดผ้ลสัมฤทธ์ิอย่างแทจ้ริง มุ่งรักษาสถานภาพของตนและสนองความตอ้งการของผูมี้อาํนาจ

เหนือตนมากกวา่สนองตอบความตอ้งการของประชาชน 

 ภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตโดยภาพรวมเกือบคร่ึงถือว่ายงัมีภาวะผูน้าํในระดบัท่ีไม่สูง

เท่าท่ีควรภาวะผูน้าํเป็นเร่ืองของคุณลกัษณะเฉพาะตวัท่ีพฒันาปรับปรุงไดย้าก  การบริหารงานให้

ประสบผลสาํเร็จจะตอ้งมีภาวะผูน้าํเป็นหลกัสาํคญั หากบริหารงานไดท้ั้งงานและนํ้ าใจคน จะทาํให้

ประสิทธิผลการบริหารงานในสาํนกังานเขตมีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

 กล่าวโดยสรุปแล้ว ผลการวิเคราะห์ท่ีได้จากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์มีความ

สอดคล้องกันว่าประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขตอยู่ในระดับสูงค่อนข้างมาก ส่วน

คุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร

ไปสู่การปฏิบัติการบริหารงาน และภาวะผู ้นําอยู่ในระดับสูงมาก แต่ยงัไม่ถึงระดับท่ีผูต้อบ

แบบสอบถามและผูใ้หก้ารสัมภาษณ์คาดหวงัไวบ้า้งตามท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 
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 วตัถุประสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาคุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตด้านการนาํยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติัด้านการบริหาร และด้านภาวะผูน้ํา ท่ีมี

อิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 

 ผลสรุปของการทดสอบสมมุติฐานดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (multiple regression 

analysis) วิธีคดัเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการแบบขั้นตอน (stepwise) พบวา่ประสิทธิผลการบริหารใน

สํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปรคือ ดา้นภาวะผูน้าํของ

ผูอ้าํนวยการเขตดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั

และด้านการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตตามลาํดบั ซ่ึงเป็นการยืนยนัสมมติฐานท่ีตั้งไวเ้ม่ือแยก

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ด้านการบรรลุเป้าหมายตาม

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปรคือ 

ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตดา้นการนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร

ไปสู่การปฏิบติั และดา้นการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตตามลาํดบั 

 ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ด้านการแสวงหาทรัพยากร

ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร คือ ด้านภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขตและดา้นการนาํ

ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั ตามลาํดบั 

 ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต กรุงเทพมหานคร ด้านกระบวนการปฏิบติังาน

ภายในของสํานักงานเขต ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปร คือ ด้านภาวะผู ้นําของ

ผูอ้าํนวยการเขต ดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั 

และดา้นการบริหารของผูอ้าํนวยการเขตตามลาํดบั 

 ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ด้านความพึงพอใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร คือ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต 

และดา้นการนาํยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั ตามลาํดบั 

 ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร ด้านความพึงพอใจของ

ประชาชนผูรั้บบริการไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระ 3 ตวัแปร คือ ดา้นภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการ

เขตดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั และดา้นการ

บริหารของผูอ้าํนวยการเขต ตามลาํดบั 

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (multiple regression analysis) วิธีคดัเลือกตวัแปรเขา้สู่

สมการแบบขั้นตอน (stepwise) มีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัผลการวิเคราะห์จากการ

สัมภาษณ์ กล่าวคือ คุณลกัษณะด้านภาวะผูน้าํของผูอ้าํนวยการเขต จะส่งผลต่อประสิทธิผลการ
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บริหารในสํานกังานเขต มากกว่าดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร

ไปสู่การปฏิบติั และด้านการบริหารของผูอ้าํนวยการเขต ตามลาํดบัด้วยเหตุผลว่าทกัษะความรู้

ความสามารถทางการบริหาร ทุกคนมีศกัยภาพทดัเทียมกันกรุงเทพมหานครได้กาํหนดกรอบ

แนวทางตามยทุธศาสตร์ไวอ้ยา่งชดัเจนแลว้ ส่ิงท่ีเป็นลกัษณะของงานประจาํทุกคนมีความสามารถ

ดาํเนินการได ้แต่ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั ภาวะผูน้าํจะ

เป็นส่ิงสาํคญัและจาํเป็นท่ีสุดท่ีจะกระตุน้จูงใจ สร้างขวญักาํลงัใจ และส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ี

มีความรู้ ความสามารถและศกัยภาพท่ีดีอยู่แลว้ ร่วมทาํงานอยา่งเป็นทีม ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และ

สติปัญญาอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ เพื่อทาํงานให้กบัสํานกังานเขตให้เกิดประสิทธิผลตามท่ี

องคก์ารและประชาชนคาดหวงัไวไ้ด ้

 

การอภิปรายผล 

 

 ขอ้ค้นพบประเด็นแรก คือ ประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร 

ปีงบประมาณ 2555 อยู่ในระดบัสูงค่อนขา้งมากอธิบายไดว้า่การวดัประสิทธิผลขององคก์ารตอ้งมี

ความครอบคลุมหลากหลายดา้น ผูว้ิจยัจึงไดน้าํแนวคิดการวดัประสิทธิผลองคก์ารแบบผสมมาใช้

วดัประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขต เป็นการผสมระหวา่งแนวคิดการบรรลุเป้าหมายโดยวดั

การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ 2555 

แนวคิดเชิงระบบโดยวดัการแสวงหาทรัพยากร กระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขต 

และแนวคิดผูมี้ส่วนได้เสียขององค์การโดยวดัความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและความพึง

พอใจของประชาชนผูใ้ชบ้ริการการผสมแนวคิดในการวดัประสิทธิผลองคก์ารจะช่วยให้องคก์ารได้

ปัจจยัในการวดัผลสําเร็จท่ีถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงานขององค์การมากท่ีสุดและเป็นการ

ชดเชยขอ้จาํกดัซ่ึงกนัและกนัของแต่ละแนวคิด ดงัจะเห็นไดจ้ากการวิจยัวา่การบรรลุเป้าหมายตาม

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการกรุงเทพมหานครซ่ึงได้นาํเอาแนวคิดการบริหารงานภาครัฐ

แนวใหม่ และหลกัธรรมาภิบาลมาใชน้ั้น สามารถบรรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดัไดจ้ริงในดา้นเอกสาร

การรายงานแต่ในทางปฏิบติัจริงยงัมีปัญหาในด้านวิธีการ ซ่ึงยงัไม่สามารถทาํให้ขา้ราชการและ

ลูกจา้งเกิดความรู้และความเขา้ใจในการดาํเนินการตามยุทธศาสตร์ไดอ้ย่างทัว่ถึง การดาํเนินการ

ตามยุทธศาสตร์จึงขาดความความจริงจงัและต่อเน่ือง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hoy & Miskel 

(1996) ท่ีว่าการบรรลุเป้าหมายของการมีประสิทธิผลตอ้งมีการแบ่งแยกระหว่างเป้าหมายท่ีเป็น

ทางการและเป้าหมายในทางปฏิบติั เป้าหมายท่ีเป็นทางการเป็นการแสดงวตัถุประสงค์อย่างเป็น

ทางการมกัไม่เปล่ียนแปลงตามกาลเวลา ส่วนเป้าหมายในทางปฏิบติัจะสะทอ้นความตั้งใจของ
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องค์การถึงผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีองค์การตอ้งการ เป้าหมายในทางปฏิบติับางส่วนก็แสดงให้เห็นอย่าง

ชัดเจน แต่บางส่วนอาจไม่แสดงให้เห็นแนวคิดการวดัเป้าหมายจะให้ความสําคญัต่อการบรรลุ

เป้าหมาย (ends) มากกว่าวิธีการในการปฏิบติังาน (means) การวดัการแสวงหาทรัพยากรและ

กระบวนการปฏิบติังานภายในของสํานกังานเขต เป็นไปตามแนวคิดเชิงระบบ (ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ, 

2538) ปัจจัยนําเข้าคือ ผูอ้าํนวยการเขตสามารถแสวงหาทรัพยากรได้โดยการสนับสนุนจาก

กรุงเทพมหานคร และแสวงหาความร่วมมือจากภาคเอกชน ทรัพยากรมีเพียงพอทั้งปริมาณ คุณภาพ 

ราคาเหมาะสม และจัดสรรได้ตามกําหนดเวลา เม่ือใช้หลักการบริหารเข้ามาช่วยก็สามารถ

บริหารงานให้ผา่นพน้ไปได ้แต่ขอ้เสียคือชอบเร่งรัดบริหารงบประมาณในช่วงปลายปีงบประมาณ  

กระบวนการปฏิบติังานมีมาตรฐานการให้บริการท่ีสะดวกรวดเร็วดีข้ึนมาก มีการให้บริหารเชิงรุก

มากข้ึน ลดขั้นตอนการปฏิบติังาน และนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการให้บริการ ประชาชน

เกิดความพึงพอใจมากข้ึน ส่วนการวดัความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและความพึงพอใจของ

ประชาชนนั้น เม่ือนาํมาใช้วดัประสิทธิผลการบริหารองค์การ เป็นส่ิงท่ีวดัไดย้ากอาจทาํให้ระดบั

ประสิทธิผลลดลงเห็นไดจ้ากแมก้รุงเทพมหานครและสํานกังานเขตจะพฒันาระบบการบริหารและ

การให้บริการดีข้ึนมากเพียงใดก็ยงัมีการร้องเรียนทั้งจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและประชาชนอยู ่เพราะ

ความตอ้งการของคนมีมากข้ึนและมีความหลากหลายซ่ึงเป็นเร่ืองทศันคติส่วนบุคคล สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของAbraham H. Maslow ท่ีวา่ลาํดบัขั้นของความตอ้งการของมนุษยจ์ะประกอบดว้ยความ

ตอ้งการทางกายภาพ (physiological needs) ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (security needs) 

ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (social needs/love and belonging needs) ความ

ตอ้งการเคารพนบัถือตนเอง (self – esteem needs) และความตอ้งการประจกัษต์น (self actualization 

needs) ความตอ้งการของมนุษยท์ั้งห้าขั้นน้ีจะมีความเป็นลาํดบัขั้น กล่าวคือ ความตอ้งการจะเร่ิม

จากความตอ้งการระดบัตํ่าไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกวา่ ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง

แลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของมนุษยอี์กต่อไป แต่อยา่งไรก็ตามองคก์ารภาครัฐ

และผูบ้ริหารก็ตอ้งบริหารงานทุกวิถีทางเพื่อตอบสนองความตอ้งการของเจา้หน้าท่ีในหน่วยงาน

และประชาชนให้ได้หากประสงค์ให้องค์การอยู่รอดและเกิดประสิทธิผล ดังแนวคิดของPeter 

Drucker (ศรชยั  จาติกวณิช,2551) ท่ีว่าลูกคา้คือผูท่ี้องคก์ารตอ้งตอบสนองความตอ้งการและเป็น

ศูนยก์ลางของทุกส่ิงทุกอยา่ง ลูกคา้ไม่ไดเ้ป็นเพียงผูรั้บบริการขององค์การเท่านั้น แต่เป็นหุ้นส่วน

ขององค์การดว้ย องคก์ารตอ้งเขา้ไปติดต่อกบัลูกคา้เพื่อสร้างความรู้จกัและทาํความเขา้ใจในความ

ตอ้งการให้ลึก และตรงไปตรงมามีจริยธรรม ลูกคา้หรือผูรั้บบริการคือผูท่ี้เห็นผลงานว่าดีหรือเลว 

การให้ความสําคญักบัลูกคา้หรือผูรั้บบริการ คือ การเรียนรู้จากลูกคา้อยา่งสมํ่าเสมอ และGlunk & 

Wilderom (1998) ท่ีวา่องคก์ารจะมีประสิทธิผลไดต้อ้งสามารถสร้างความพึงพอใจให้ตรงกบัความ



172 

 

 

ตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สีย หากองค์การปฏิบติังานไม่ประสบผลสําเร็จในมุมมองของผูมี้ส่วนได้

เสีย องค์การก็จะถูกพิจารณาวา่ไม่มีประสิทธิผล ส่วนDaft (1992) กล่าวว่าองคก์ารท่ีมีการบริหาร

ภายในท่ีดีอาจไม่สามารถอยู่รอดได้หากผู ้ท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การไม่เห็นด้วยและไม่ให้การ

สนบัสนุนองคก์ารอีก หรือองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการได ้

 ข้อค้นพบประเด็นท่ีสอง คือ คุณลักษณะของผู ้อ ํานวยการเขตมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลการบริหารในสาํนกังานเขตกรุงเทพมหานครรายละเอียดแยกได ้ดงัน้ี 

 คุณลักษณะของผู ้อ ํานวยการเขตด้านการนํายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบติั มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต 

กรุงเทพมหานคร อธิบายไดว้า่กรุงเทพมหานครไดก้าํหนดยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไว้

อย่างชดัเจนสอดคลอ้งกบัหลกัการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management)การ

ปรับเปล่ียนระบบของหน่วยงานภาครัฐ (Reinventing Government) ของ David Osborne&Ted 

Gaebler และหลกัธรรมาภิบาล  (Good governance) (John Sheldrake,1996) ตลอดจนกฎหมาย 

ระเบียบแบบแผนของทางราชการ นโยบายของผูบ้ริหาร และอาํนาจหน้าท่ีของกรุงเทพมหานคร 

โดยมียุทธศาสตร์ คือ ปรับปรุงระบบบริหารราชการกรุงเทพมหานครให้ทนัสมยั โดยพฒันาระบบ 

รูปแบบ และวิธีการทาํงานเพื่อให้การบริหารและการให้บริการเป็นไปด้วยความรวดเร็วโปร่งใส 

เป็นธรรม ตรวจสอบได ้และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนยกระดบัการให้บริการและการ

ทาํงานเพื่อตอบสนองความคาดหวงัและความตอ้งการของประชาชนใหมี้ความสะดวก รวดเร็ว และ

ทัว่ถึงปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี้ความเหมาะสมขา้ราชการมีหลกัประกนัความเป็น

ธรรมและสอดคล้องกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ พฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง มี

คุณธรรม มีขวญักาํลงัใจและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีผูอ้าํนวยการเขตสามารถจดัทาํแผนปฏิบติัราชการ

ประจาํปีใหส้อดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์และนาํไปปฏิบติัไดแ้มว้า่จะยงัไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานาํไปปฏิบติัในเชิงยทุธศาสตร์ไดท้ัว่ถึงมากนกั หากมีความรู้ความเขา้ใจและนาํไป

ปฏิบติัอย่างจริงจงัและต่อเน่ืองยอ่มทาํให้การบริหารงานในสํานกังานเขตเกิดประสิทธิผลมากข้ึน

ตามไปดว้ย 

 คุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตด้านการบริหาร มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการ

บริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร สอดคลอ้งกบัแนวคิดทางการบริหารท่ีมุ่งแสวงหาวิธีการ

ทาํงานของบุคคลและองค์การให้การทาํงานเป็นไปได้อย่างดีท่ีสุดเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล คือ หลักการบริหาร “POLE” ได้แก่  การวางแผน (planning)  การจัดองค์การ 

(organizing) การเป็นผูน้าํ (leading) และการประเมินผล (evaluating) (อุทยั  เลาหวิเชียร,2553) หรือ

“POLC” ได้แก่ การวางแผน (planning) การจดัองค์การ (organizing) การนํา (leading) และการ
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ควบคุม (controlling) (Robbins & Coulter,2003) แต่จากการวิเคราะห์จากแบบสอบถามพบว่า 

คุณลกัษณะดา้นการบริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลน้อยมากจนแทบไม่มีอิทธิพล สอดคลอ้งกบั

การสัมภาษณ์ท่ีวา่ “ภาวะผูน้าํมีความสําคญักวา่การบริหาร คนส่วนใหญ่สามารถบริหารงานได ้แต่

การบริหารงานใหป้ระสบผลสาํเร็จจะตอ้งมีภาวะผูน้าํเป็นหลกัสาํคญั” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร

ระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 10 พฤษภาคม 2556) “การบริหารราชการในสํานกังานเขตตอ้งใช้

ภาวะผูน้าํเป็นส่วนสาํคญัท่ีสุด ยทุธศาสตร์และการบริหารมีหลกัการและแนวทางท่ีเป็นระบบทุกคน

สามารถเรียนรู้และปฏิบติัได ้แต่หากใชภ้าวะผูน้าํในการกระตุน้จูงใจเจา้หนา้ท่ีไดจ้ะเป็นแรงผลกัให้

ยุทธศาสตร์และการบริหารมีประสิทธิผลเป็นอย่างมาก” (ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต,สัมภาษณ์ส่วน

บุคคล, 9 พฤษภาคม 2556)“ผูอ้าํนวยการเขตส่วนใหญ่เป็นนักปฏิบัติถนัดทาํงานแบบประจาํ 

บางส่วนขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อาจเป็นเพราะระบบราชการไม่เปิดโอกาสให้แสดงออกถึง

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือถึงเปิดโอกาสใหก้็ไม่ทาํเพราะเกรงขดัแยง้กบันโยบาย ความรู้ทางการ

บริหารใชไ้ด ้ความสามารถทางการบริหารราชการประจาํทาํได ้แต่การสนองตอบความตอ้งการของ

ประชาชนอย่างแท้จริงมีน้อย คือ ได้ผลลัพธ์แต่ผลสัมฤทธ์ิไม่น่าถึงคร่ึงหรือค่อนข้างน้อย” 

(ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2556) อธิบายได้ว่า

คุณลกัษณะของผูอ้าํนวยการเขตดา้นการบริหารส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขต

นอ้ยมาก เพราะมุ่งท่ีจะรักษาสถานภาพส่วนตวัและสนองตอบความตอ้งการของผูท่ี้มีอาํนาจเหนือ

ตนมากกวา่จะสนองความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและประชาชน การบริหารงานยงัเป็นไปใน

ลักษณะของการบริหารงานประจํา  ขาดความคิดริ เ ร่ิมสร้างสรรค์และกระตุ้น จูงใจให้

ผู ้ใต้บังคับบัญชาทํางานเป็นทีมและทุ่มเททํางานด้วยความเต็มใจและตั้ งใจได้น้อยหากใช้

ความสามารถทางการบริหารเพียงระดบัน้ี ทุกคนก็สามารถบริหารงานได้เช่นกนัสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Topping (2001) ท่ีวา่การทาํงานให้ประสบความสําเร็จไม่สามารถท่ีจะทาํไดเ้พียงลาํพงั

คนเดียว ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากสมาชิกในองคก์ารเป็นสาํคญั  

 คุณลักษณะของผูอ้าํนวยการเขตด้านภาวะผูน้ํา มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการ

บริหารในสาํนกังานเขต กรุงเทพมหานคร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Burns ท่ีวา่ผูน้าํแบบปฏิรูปเป็น

กระบวนการซ่ึงผูน้าํและผูต้ามต่างส่งเสริมสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในดา้นจริยธรรมและการจูงใจ 

โดยผูน้าํปฏิรูปจะกระตุน้ให้ผูต้ามไปสู่ระดบัขั้นความตอ้งการท่ีสูงกวา่ และ Bassท่ีกล่าววา่ ผูน้าํจะ

เปล่ียนแปลงและกระตุน้จูงใจผูต้ามโดยทาํให้ผูต้ามรับรู้ถึงความสําคญัของผลงานท่ีทาํชกัจูงให้ผู ้

ตามตระหนกัถึงผลประโยชน์ขององคก์ารหรือกลุ่มมากกวา่ผลประโยชน์ตนและกระตุน้ให้ผูต้ามมี

ความตอ้งการในขั้นสูงข้ึนผูน้าํแบบปฏิรูป มีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือมีบุญบารมี การกระตุน้ทาง

ภูมิปัญญาการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล และการสร้างแรงบนัดาลใจ รวมถึงแนวคิดของ Bennis and 
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Nanus (1985) ท่ีวา่คุณลกัษณะท่ีมีประสิทธิภาพของผูน้าํแบบปฏิรูป คือ พฒันาวิสัยทศัน์พฒันาคาํ

สัญญาและความเช่ือมัน่ และส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ ตลอดจนแนวคิดภาวะผูน้าํเชิงกล

ยทุธ์ ท่ีมีคุณลกัษณะ 5 ประการ (DuBrin,2007) คือ มีความคิดความเขา้ใจในระดบัสูงความสามารถ

ในการนาํปัจจยันาํเขา้ต่างๆ มากาํหนดเป็นกลยุทธ์ การมีความคาดหวงัและสร้างโอกาสสําหรับ

อนาคตวธีิคิดเชิงปฏิวติั และการกาํหนดวสิัยทศัน์ สถานการณ์ปัจจุบนัเป็นยุคแห่งความกา้วหนา้ทาง

เทคโนโลยี การรับรู้ข่าวสารของแต่ละองคก์ารเป็นไปอย่างรวดเร็วเกิดการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง

องคก์ารทั้งหลายจึงตอ้งปรับตวัเพื่อความอยูร่อดและสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลง โดยอาศยัขอ้มูล

ข่าวสารท่ีทันสมัยรวมถึงการใช้ภาวะผู ้นํา ท่ีสมบูรณ์  ผู ้นําต้องมีความสามารถท่ีจะสร้าง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การให้สามารถแข่งขนัภายใตโ้ลกาภิวฒัน์ท่ีไม่สามารถ

คาดการณ์อนาคตได ้ตอ้งมีความสามารถในการกระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทุ่มเทการทาํงาน

และความจงรักภกัดีต่อองคก์าร สามารถใชเ้ทคโนโลยท่ีีจาํเป็นสาํหรับการบริหารงาน มีจิตสํานึกใน

การเป็นผูใ้ห้บริการ และมีจิตใจเป็นประชาธิปไตยยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนดงันั้น ผูน้าํ

แบบปฏิรูปและผูน้าํแบบกลยุทธ์จึงมีความเหมาะสมท่ีจะบริหารงานองคก์ารให้เกิดประสิทธิผลได้

ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั ผลการวิเคราะห์จากแบบสอบถามพบวา่ ภาวะ

ผูน้าํมีอิทธิพลเป็นอยา่งมากต่อประสิทธิผลการบริหารซ่ึงสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ท่ีวา่ “ปัญหา

วิกฤติการณ์นํ้ าท่วมเม่ือปลายปี พ.ศ.2554 ช้ีให้เห็นอยา่งชดัเจนวา่ผูอ้าํนวยการเขตบางคนขาดภาวะ

ผูน้าํ ขาดประสบการณ์ ไม่มีความสามารถแก้ไขปัญหาได้ สร้างการทาํงานเป็นทีมไม่ได้ ซ้ือใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ได ้ประสิทธิผลการบริหารในสํานกังานเขตจึงย่อมคาดหวงัจากบุคคลเหล่าน้ี

ไม่ได้” (ข้าราชการกรุงเทพมหานครระดับสูง,  สัมภาษณ์ส่วนบุคคล,  14 พฤษภาคม 2556) 

“ผูอ้าํนวยการเขตมีความรู้ แต่ความสามารถบางคนยงัไม่ชัดเจนต้องอาศยัภาวะผูน้ํา เท่าท่ีเห็น

ผูอ้าํนวยการเขตจาํนวนคร่ึงต่อคร่ึงมีภาวะผูน้าํยงัไม่ดีพอ” (ขา้ราชการกรุงเทพมหานครระดบัสูง, 

สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 8 พฤษภาคม 2556)“ผูอ้าํนวยการเขตประมาณคร่ึงหน่ึงมีภาวะผูน้าํยงัไม่ดีพอ 

ข้ึนอยู่กับบุคลิกลักษณะของแต่ละบุคคล บางคนขาดวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้กับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ได ้บุคลิกภาพไม่ได ้บางคนขาดการตดัสินใจชอบอา้งระเบียบกฎเกณฑ์ทาํให้

การแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนไม่ทันกับความต้องการของประชาชน”  (สมาชิกสภา

กรุงเทพมหานคร, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2556)“ภาวะผูน้าํข้ึนอยู่กบัการเรียนรู้และ

ทศันคติส่วนบุคคล การบริหารท่ามกลางภาวะวิกฤติยงัเป็นปัญหาสําหรับเร่ืองภาวะผูน้าํ เช่น ภาวะ

นํ้ าท่วม หลายเขตไม่สามารถจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ร่วมแรงร่วมใจทาํงานอย่างทุ่มเทได้” 

(ผูอ้าํนวยการเขต, สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 15 พฤษภาคม 2556)“เห็นว่าผูอ้าํนวยการเขตมีภาวะผูน้าํ

ใช้ได้ ประมาณร้อยละ 70 ภาวะผูน้าํจะไม่เพิ่มข้ึนกบัตาํแหน่งท่ีเพิ่มข้ึน ผูอ้าํนวยการเขตมุ่งหวงั
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รักษาสถานภาพของตน ระมดัระวงัความคิดเห็นและทาํงานแบบขา้ราชการประจาํ ผูอ้าํนวยการเขต

ตอ้งรู้จกักระตุน้จูงใจ เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํงานแบบมุ่งนํ้ าใจคนและผลงาน มี

วิสัยทัศน์ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ได้ มีคุณธรรมและจริยธรรมในการทาํงานท่ีต้องตอบสนองความ

ตอ้งการทั้งนักการเมือง ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และประชาชน ขา้ราชการยุคปัจจุบนัมี

ศักยภาพ ต้องใช้ภาวะผูน้ํากระตุ้นจูงใจให้ทุ่มเททาํงานอย่างเต็มท่ี” (ผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต, 

สัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 9 พฤษภาคม 2556)อธิบายไดว้า่ผูอ้าํนวยการเขตโดยภาพรวมยงัมีระดบัภาวะ

ผูน้าํท่ีไม่สูงพอท่ีจะทาํให้การบริหารในสํานกังานเขตเกิดประสิทธิผลไดเ้ท่าท่ีควรจะเป็น เพราะมี

บทบาท อาํนาจและหน้าท่ีมาก หากมีระดับคุณลักษณะด้านภาวะผูน้ําเพิ่มข้ึนจะสามารถเพิ่ม

ประสิทธิผลการบริหารไดเ้ป็นอยา่งมาก และมากกวา่คุณลกัษณะดา้นการนาํยุทธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการไปปฏิบติั และดา้นการบริหารอีกดว้ย 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

 ผูว้จิยัไดแ้บ่งการเสนอแนะเป็น 2 ส่วน รายละเอียดมี ดงัน้ี 

 

ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

 1. ควรพฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถให้กบัผูอ้าํนวยการเขต และเจา้หน้าท่ีทุก

ระดบัอย่างทัว่ถึง เพื่อให้มีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถปฏิบติังานตามการบริหารราชการแนว

ใหม่ และการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่างแทจ้ริง ตลอดจนเปิดโอกาสให้ไดมี้ส่วนร่วมในการ

กาํหนดยทุธศาสตร์ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพพื้นท่ีและความจาํเป็นของแต่ละเขต 

 2. ควรจดัสรรงบประมาณสนับสนุนสํานกังานเขตอย่างเพียงพอและเหมาะสมกบัสภาพ

พื้นท่ีและความจาํเป็นของแต่ละเขต และส่งเสริมให้สํานกังานเขตแสวงหาการมีส่วนร่วมกบัภาค

ประชาชนในรูปแบบของประชาคมเมืองอย่างเป็นรูปธรรมและย ัง่ยืน โดยให้มีส่วนร่วมในทุก

กระบวนการตั้งแต่ร่วมคิด ร่วมทาํ และร่วมตรวจสอบประเมินผล เพื่อให้การบริหารงานเขตเกิด

ความคล่องตวั มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึน 

 3. ควรมีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของสํานกังานเขตท่ีมีมาตรฐานและครอบคลุม

รอบด้านจากผูมี้ส่วนไดเ้สียทั้งผูบ้ริหารฝ่ายการเมือง ผูบ้ริหารฝ่ายขา้ราชการประจาํ นกัการเมือง 

เจา้หนา้ท่ีเขต หน่วยงานภายนอก และประชาชนผูรั้บบริการ โดยเปิดช่องทางการส่ือสารให้สามารถ

ติดต่อไดง่้ายและสะดวก และประชาสัมพนัธ์ช่องทางติดต่อให้ทราบอยา่งทัว่ถึง เพื่อความโปร่งใส 

และมีส่วนร่วมตรวจสอบจากทุกภาคส่วน 
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 4. จากการศึกษาพบว่าคุณลักษณะด้านภาวะผูน้าํมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลการ

บริหารในสาํนกังานเขตสูงมาก จึงควรพฒันาภาวะผูน้าํของเจา้หนา้ท่ีเขตทุกระดบัให้มีภาวะผูน้าํท่ีมี

วิสัยทศัน์ ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ได้ กระตุ้นจูงใจคนเก่ง มีความคาดหวงัสูง ชอบทาํงานท่ีท้าทาย

ความสามารถ คิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ มีคุณธรรมจริยธรรมทั้งต่อหน้าท่ี ต่อตนเองและผูอ่ื้น 

เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วได ้

 5. กรุงเทพมหานครควรมีระบบการคดัเลือกบุคลากรเขา้สู่ตาํแหน่งบริหารท่ีไดม้าตรฐาน

สามารถป้องกันระบบอุปถัมภ์ได้ เร่ิมตั้งแต่ตาํแหน่งระดับหัวหน้าฝ่าย โดยพิจารณาจากความ

ประพฤติ ผลงาน ความรู้ทางวิชาการและงานในหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างครอบคลุมทุกดา้น ให้ได้

บุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะทั้งเก่งและดี เพื่อเตรียมคดัเลือกข้ึนสู่ตาํแหน่งผูช่้วยผูอ้าํนวยการเขต และ

ผูอ้าํนวยการเขตต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะด้านการวจัิยคร้ังต่อไป 

 1. ควรวิจัยเร่ืองเดียวกันน้ีโดยศึกษาคุณลักษณะของเจ้าหน้าท่ีผูป้ฏิบติัเปรียบเทียบกับ

ผูบ้ริหารว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารในสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั

หรือไม่ อยา่งไร เพื่อกรุงเทพมหานครจะไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรใหถู้กตอ้งต่อไป 

 2. ควรวจิยัเร่ืองเดียวกนัน้ีแต่ควรขยายขอบเขตการศึกษาใหสู้งข้ึนถึงระดบักรุงเทพมหานคร 

เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารของกรุงเทพมหานคร ระหวา่งหน่วยงานส่วนกลางท่ีเป็น

ฝ่ายอาํนวยการ กบัสาํนกังานเขตท่ีเป็นฝ่ายปฏิบติัการภาคสนาม 

 3.  ควรศึกษา เพิ่ม เ ติมปัจจัย อ่ืน ท่ีน่าจะมี อิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารของ

กรุงเทพมหานคร เพื่อหาคาํอธิบายถึงประสิทธิผลการบริหารของกรุงเทพมหานครให้ครอบคลุม

หลากหลายมิติยิง่ข้ึน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


