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บทคัดยอ 

 กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น ไดจัดทําแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครอง

ทองถิ่นขึ้นเพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน

ตามนโยบายรัฐบาล แตละกลยุทธจะใชแนวทางในการกําหนดกลยุทธตามหลัก Balanced Scorecard  

ประกอบดวย (1) การเสรมิสรางการปกครองทองถิ่นใหเขมแขง็ดวยระบอบการปกครอง แบบประชาธิปไตย

อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (2) การสงเสริมและพัฒนา

ทองถิ่นรวมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทย 4.0 สูประเทศ ที่พัฒนาแลวจากฐานของทองถิ่น (3) การ

พัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ และธรรมาภิบาลในการปกครองทองถิ่น ของประเทศไทยใหมีประสทิธิภาพ 

ประสิทธิผล (4) การสงเสริมและพัฒนาบริการสาธารณะของทองถิ่นที่มีคุณภาพเพื่อคุณภาพชีวิต ของ

ประชาชน  (5) การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น และองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นเพื่อรองรับภารกิจและทิศทางการพัฒนาของประเทศ และ (6) การพัฒนาองคกรดวย

ฐานคุณธรรม ความรู และสมรรถนะสูง เปนองคกรระดับสากลที่สังคมยอมรับ 

คําสําคัญ : ประสทิธิผลการบรหิารงาน, ยุทธศาสตรกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น 

 

 

 

 

 

 

 
1สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร คณะวทิยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  
1Department of Public Administration Faculty of Management Science Sakon Nakhon Rajabhat University  

อเีมล: ttawit2021@gmail.com 



JOURNAL OF MANAGEMENT SCIENCE SAKON NAKHON RAJABHAT UNIVERSITY

Volume 1 No.2 September-December 2021
30  

30 

 

Abstract 

 The strategic plan of the Local Administrative Promotion Department was provided as        

a guiding framework for successfully implementing and driving the government policies. Each strategy 

was formulated on the basis of the Balanced Scorecard principles which consisted of: (1) Strengthening 

local governance underpinned by the doctrines of Democracy with the King as Head of State and        

the Philosophy of Sufficiency Economy, (2) Promoting and improving the locality while driving the nation 

towards the developed Thailand 4.0. in compliance with the local groundwork, (3) Developing           

the effective and efficient public administration as well as good governance in Thai localities, (4) 

Enhancing the public services to be of high-quality for the sake’s of the people’s quality of life, (5) 

Managing and developing the Local Administrative Promotion Department’s human resources to serve 

the national development’s missions and directions,  and (6) Developing the organizations to reach and 

be approved of by the international social standards based on morality, knowledge and high 

performance.  

 Keywords: Administrative effectiveness, Local administrative organization 

บทนํา 

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนหนวยการปกครองในทองถิ่น (Local Administration) ระดับ      

รากหญาที่เกี่ยวของและใกลชิดกับประชาชนในทองถิ่นโดยตรง มีฐานะเปนตัวแทนของประชาชนในทองถิ่น    

ที่ทําหนาที่เปนกระบอกเสียงแทนประชาชนในพื้นที่ โดยการปกครองสวนทองถิ่นเปนรากฐานของการปกครอง            

ในระบอบประชาธิปไตย เนื่องจากเปนสถาบันที่ทําหนาที่ในการฝกฝนใหการศึกษาเกี่ยวกับการเมืองแก

ประชาชน ทําใหประชาชนมีสวนรวมในการปกครองตนเองเกิดสํานึกและเห็นความสําคัญคุนเคยกับการใช

สิทธิทางการเมือง นําไปสูความศรัทธาและความเลื่อมใสในระบอบประชาธิปไตย ความเปลี่ยนแปลงที่ผาน

มามีวิกฤติทางการเมืองในระดับประเทศเกิดขึ้นหลายครั้ง และทําใหการทํางานของรัฐบาลสวนกลาง         

ไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร แตในทางกลับกันองคกรปกครองสวนทองถิ่นกลับกลายเปนกลไกที่สําคัญใน

การพัฒนาในระดับทองถิ่น รวมถึงสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถิ่นไดในระดับหนึ่ง 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นไดเปลี่ยนแปลงความสัมพันธเชิงอํานาจแบบใหมจากที่อํานาจศูนยกลางเปนผู

กําหนดนโยบายมาเปน “ทองถิ่นกําหนดตนเอง” แลวการเปลี่ยนตําแหนงแหงที่ของคนในทองถิ่นสรางความ

เปลี่ยนแปลงไดมากนอยเพียงใด 

    ประสิทธิผลมีความสําคัญตอองคการหรือหนวยงานมากเพราะเปนตัวชี้วัดความสําเร็จของ

องคการในการที่จะตัดสนิใจวาองคการจะอยูรอดตอไปหรือไม ประกอบกับประสิทธิภาพก็มีความสําคัญตอ

องคการมากเชนกัน หากการดําเนินงานองคการไมมปีระสทิธิภาพก็จะไมมีผลกําไร ประสบแตความขาดทุน 

ก็ยากที่องคการจะตั้งอยูได ดังนั้น ประสิทธิผล (effectiveness) เปนการทําใหบรรลุสําเร็จตามเปาหมาย

องคการ (goals) และ ประสิทธิภาพ (efficiency) เปนการทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและรวมมือกัน

ปฏบิัตงิานใหไดผลผลติ (output) ที่ตองการ จงึมคีวามสัมพันธกันทําใหองคการบรรลุเปาหมายภายในเง่ือนไข

ที่มีการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด การบรรลุถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพจึงเปนที่พึงปรารถนา

ของทุกองคการ นอกจากนี้ประสิทธิผลยังเปนเครื่องมือหรือตัวบงชี้ในการตัดสินใจวาการบริหารของ
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หนวยงานหรือองคการใดองคการหนึ่งสามารถดําเนินงานจนบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่วางไวมาก

นอยเพียงใด เปนเรื่องเกี่ยวผลที่ไดรับและผลสําเร็จของงาน มคีวามเกี่ยวพันกับผลงานที่องคการพึงประสงค

ประสิทธิผลไววาเปนคําตอบที่ทําใหทราบวาผลผลิตและจุดหมายที่กําหนดไวไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว

หรอืไมเพียงใด และมีเหตุผลอะไรที่ทําใหการปฏิบัตินั้นประสบกับความสําเร็จ และอะไรบางที่ทําใหลมเหลว 

(สุภาพร พิศาลบุตร, 2550, หนา 221) ประสิทธิผล ไวคือความนาจะเปนของการบรรลุจุดมุงหมายและ

วัตถุประสงคหรือเปนสิ่งที่แสดงออกถึงการบรรลุความสําเร็จ (เรืองวิทย เกษสุวรรณ, 2550, หนา 291) 

ประสิทธิผลวาเปนการประเมินเพื่อจะรูวานโยบาย/แผนงาน/โครงการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค

หรือไม ซ่ึงเปนการประเมินความสําเร็จที่แทจริงวาเมื่อสิ้นสุดการดําเนินงานตามนโยบาย/แผนงาน/โครงการ 

แลวไดผลงานหรอืผลลัพธออกมาทัง้ในเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพตรงตามวัตถุประสงค เปาหมาย และผลที่

คาดวาจะไดรบัเพยีงใด (ปาณิสรา จรัสวิญู, 2550, หนา 16)  

วัตถุประสงค 

 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสังเคราะหองคประกอบของประสิทธิผลการบริหารงานของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอหวานใหญ จังหวัดมุกดาหาร ภายใตยุทธศาสตรของกรมสงเสริม

การปกครองทองถิ่น ซ่ึงการศึกษาในครั้งนี้ เปนการศึกษาเอกสาร หนังสือ ตํารา และงานวิจัยตาง ๆ           

ที่เกี่ยวของ เพื่อมุงหาขอเท็จจรงิ เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอหวานใหญ จังหวัดมุกดาหาร ภายใตยุทธศาสตรของกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

มผีลตอสมรรถนะการปฏบิัตงิาน ซ่ึงเปนการศึกษาในภาพรวมอยางกวาง ๆ 

 

ความหมายของประสทิธผิลการบริหารงาน 

 นักวิชาการตางประเทศกลาวถึงประสิทธิผลวา ประสิทธิผลเปนเรื่องของการกระทําใด ๆ ที่มี

ความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดขึ้น การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงตํ่า

เพียงใด ขึ้นอยูกับวาผลที่ไดรับตรงนั้น ตรง ครบถวน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอย

เพยีงใด จงึสามารถสรปุไดวา ประสทิธิผลขององคการ หมายถงึ การที่องคการไดดาํเนนิงานใด ๆ โดยการใช

ทรัพยากรตาง ๆ จนเกิดผงสําเร็จบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไวและสามารถจะสรุปความหมาย

ตามทฤษฎีองคการได 3 ลักษณะ ดังนี้ (Zamuto, 1982 ; Gibson and Others (1982, p. 812) (1) ความหมาย

ที่ใชในแนวทางเปาหมาย (goal–based approach) เปนการพิจารณาวาการดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว

หรือไม (2) ความหมายที่ใชแนวทางระบบ (system–based approach) เปนการพิจารณาวาองคการนํา

ทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชนแกองคการและบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการ (3) ความหมายที่ใช

แนวทางกลุมผูที่เกี่ยวของ (multiple – constituencies approach) เปนการพิจารณาวาองคการสามารถในการ

ตอบสนองความพึงพอใจของกลุมที่เกี่ยวของได นอกจากนั้น Seashore and Yuchtman quoting Hall (1991) 

ใหความหมายวา ประสิทธิผลขององคการ คือ ความสามารถขององคการในการนําทรัพยากรที่มีอยูอยาง

จํากัดและมคีุณคาจากสภาพแวดลอมมาใชประโยชนเพื่อสนับสนุนการดําเนนิการขององคการ   

 ประสิทธิผล (effectiveness) และประสิทธิภาพ (efficiency) ผูที่เริ่มใหความหมายของคําทั้งสอง

แตกตางกัน คือ  บารนาด (Barnard, 1968) โดยใหความหมายไวเมื่อ 1938 บารนาดใหความหมายของ

ประสิทธิผลวา การบรรลุเปาหมายขององคการ และใหความหมายของประสิทธิภาพวา ความพึงพอใจและ
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นอยเพียงใด เปนเรื่องเกี่ยวผลที่ไดรับและผลสําเร็จของงาน มคีวามเกี่ยวพันกับผลงานที่องคการพึงประสงค

ประสิทธิผลไววาเปนคําตอบที่ทําใหทราบวาผลผลิตและจุดหมายที่กําหนดไวไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว

หรอืไมเพียงใด และมีเหตุผลอะไรที่ทําใหการปฏิบัตินั้นประสบกับความสําเร็จ และอะไรบางที่ทําใหลมเหลว 

(สุภาพร พิศาลบุตร, 2550, หนา 221) ประสิทธิผล ไวคือความนาจะเปนของการบรรลุจุดมุงหมายและ

วัตถุประสงคหรือเปนสิ่งที่แสดงออกถึงการบรรลุความสําเร็จ (เรืองวิทย เกษสุวรรณ, 2550, หนา 291) 

ประสิทธิผลวาเปนการประเมินเพื่อจะรูวานโยบาย/แผนงาน/โครงการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค

หรือไม ซ่ึงเปนการประเมินความสําเร็จที่แทจริงวาเมื่อสิ้นสุดการดําเนินงานตามนโยบาย/แผนงาน/โครงการ 

แลวไดผลงานหรอืผลลัพธออกมาทัง้ในเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพตรงตามวัตถปุระสงค เปาหมาย และผลที่

คาดวาจะไดรบัเพยีงใด (ปาณิสรา จรัสวิญู, 2550, หนา 16)  

วัตถุประสงค 

 บทความนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสังเคราะหองคประกอบของประสิทธิผลการบริหารงานของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอหวานใหญ จังหวัดมุกดาหาร ภายใตยุทธศาสตรของกรมสงเสริม

การปกครองทองถิ่น ซ่ึงการศึกษาในครั้งนี้ เปนการศึกษาเอกสาร หนังสือ ตํารา และงานวิจัยตาง ๆ           

ที่เกี่ยวของ เพื่อมุงหาขอเท็จจรงิ เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

อําเภอหวานใหญ จังหวัดมุกดาหาร ภายใตยุทธศาสตรของกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

มผีลตอสมรรถนะการปฏบิัตงิาน ซ่ึงเปนการศึกษาในภาพรวมอยางกวาง ๆ 

 

ความหมายของประสทิธผิลการบริหารงาน 

 นักวิชาการตางประเทศกลาวถึงประสิทธิผลวา ประสิทธิผลเปนเรื่องของการกระทําใด ๆ ที่มี

ความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดขึ้น การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงตํ่า

เพียงใด ขึ้นอยูกับวาผลที่ไดรับตรงนั้น ตรง ครบถวน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอย

เพยีงใด จงึสามารถสรปุไดวา ประสทิธิผลขององคการ หมายถงึ การที่องคการไดดาํเนนิงานใด ๆ โดยการใช

ทรัพยากรตาง ๆ จนเกิดผงสําเร็จบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไวและสามารถจะสรุปความหมาย

ตามทฤษฎีองคการได 3 ลักษณะ ดังนี้ (Zamuto, 1982 ; Gibson and Others (1982, p. 812) (1) ความหมาย

ที่ใชในแนวทางเปาหมาย (goal–based approach) เปนการพิจารณาวาการดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว

หรือไม (2) ความหมายที่ใชแนวทางระบบ (system–based approach) เปนการพิจารณาวาองคการนํา

ทรัพยากรมาใชใหเกิดประโยชนแกองคการและบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคการ (3) ความหมายที่ใช

แนวทางกลุมผูที่เกี่ยวของ (multiple – constituencies approach) เปนการพิจารณาวาองคการสามารถในการ

ตอบสนองความพึงพอใจของกลุมที่เกี่ยวของได นอกจากนั้น Seashore and Yuchtman quoting Hall (1991) 

ใหความหมายวา ประสิทธิผลขององคการ คือ ความสามารถขององคการในการนําทรัพยากรที่มีอยูอยาง

จํากัดและมคีุณคาจากสภาพแวดลอมมาใชประโยชนเพื่อสนับสนุนการดําเนนิการขององคการ   

 ประสิทธิผล (effectiveness) และประสิทธิภาพ (efficiency) ผูที่เริ่มใหความหมายของคําทั้งสอง

แตกตางกัน คือ  บารนาด (Barnard, 1968) โดยใหความหมายไวเมื่อ 1938 บารนาดใหความหมายของ

ประสิทธิผลวา การบรรลุเปาหมายขององคการ และใหความหมายของประสิทธิภาพวา ความพึงพอใจและ
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ความรวมมือในการปฏิบัติงานของสมาชิกขององคการสวนเอทซิโอนิ (Etzioni, 1964) ใหความหมายของ

ประสิทธิผลวา การบรรลุเปาหมายและประสิทธิภาพมีความหมายในลักษณะของเศรษฐศาสตร คือ 

ทรัพยากรตาง ๆ ที่ใชในการผลติตอผลผลติหนึ่งหนวยอันเปนแนวการใหความหมายของคําทัง้สองคําในเวลา

ตอมา โดยทั่วไปถือวาประสิทธิผล หมายถึงระดับที่ตองการใหบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ (goals) 

สวนประสิทธิภาพ หมายถึง ลักษณะทางเศรษฐศาสตรในการดําเนินการขององคการใหบรรลุเปาหมาย 

เปาหมายบางอยางใชเปนอัตราสวนของปจจัยการผลิต (inputs) กับผลผลิต (outputs) เปนการพิจารณาถึง

วิธีการที่องคการบรรลุเปาหมายโดยใชปจจัยการผลิตอยางประหยัดเพื่อใหไดผลผลิตตามที่ตองการ โดยถือ

วาองคการตองสามารถบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายภายในเง่ือนไขที่ทรัพยากรมีจํากัด เนื่องจาก

ทรัพยากรจากสภาพแวดลอมที่จัดใหองคการมีจํากัด การวัดประสิทธิภาพสวนใหญจึงใชคําเกี่ยวกับการเงิน 

เชน รายได และคาใชจาย เปนตน อยางไรก็ตาม บางองคการไมสามารถพิจารณาผลตอบแทนจากการลงทุนในรูป

คาใชจายได เชน โรงพยาบาล จึงพิจารณาประสิทธิภาพจากการกระทําตอคนไขหรือการรักษาคนไข        

เปนผลผลิตไดจึงกลาวไดวา ประสิทธิภาพเปนมาตรฐานของประสิทธิผลของหนวยงาน กลาวคือ องคการ

ตองบรรลุเปาหมายโดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด องคการตองบรรลุถึงทั้งประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพอันเปนที่พึงปรารถนาของทุกองคการ ซ่ึงจะเห็นไดวาองคการอาจมีประสิทธิผลแตไมมี

ประสิทธิภาพ หรือไมมีประสิทธิผลแตอาจมีประสิทธิภาพได (Jackson, Morgan and Paolillo, 1986 ; Ford, 

Armandi and Heaton, 1968, Hodge and Anthony, 1988) ดังนั้น ประสิทธิผลและประสิทธิภาพจึงมี

ความสัมพันธกันตามนัยทั้งสองแนวคิดดังกลาว (อาภรณ  ออนคง สืบคนเมื่อ 11 กรกฎาคม 2564 

(http://aporn123.blogspot.com/2013/06/blog-post_28.html)  

 

แนวทางการประเมนิประสทิธผิลขององคการ 

 การประเมินผลหรือการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แบงออกไดเปน 3 ประเภท ตามระยะเวลาที่ทํา

การประเมิน ดังนี้  (เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศรี , 2551, หนา 102-103) (1) การประเมินระหวาง              

การดําเนินงาน เปนการประเมินเพื่อติดตามดูผลผลิตของโครงการในขณะที่โครงการนั้น ๆ กําลังดําเนินอยู 

การประเมนิประเภทนี้ (2) ใหขอมูลเชงิวิเคราะหที่จําเปนแกผูจัดการโครงการและผูตัดสนิใจเพื่อปรับนโยบาย 

วัตถุประสงค ตลอดจนการจัดการทรัพยากรของโครงการ ผลจากการประเมินระหวางดําเนินการนี้ อาจจะ

ใหสารสนเทศที่เปนประโยชนสําหรับการวางแผนโครงการใหมไดดวย (3) การประเมินเมื่อสิ้นสุดโครงการ 

เปนการประเมินเพื่อวิเคราะหผลผลิตทั้งหมดที่เกิดขึ้นเมื่อสิ้นสุดโครงการ การประเมินประเภทนี้จะให

สารสนเทศที่จําเปนทั้งหมดแกผูตัดสนิใจและผูวางแผน สําหรับใชเพื่อการวางแผนโครงการใหม และเพื่อเปน

แนวทางการประเมินผลในอนาคตตอไป (4) การประเมินยอนหลัง เปนการประเมินเพื่อตรวจสอบยอนหลัง

เมื่อโครงการสิ้นสุดไปแลวในชวงระยะเวลาหนึ่งวา มีผลกระทบจากโครงการหรือไมอยางไร อยางไรก็ตาม

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม พบวามีแนวทางการศึกษาเพื่อประเมินประสิทธิผลขององคการ            

ในเบื้องตนสามารถแบงออกเปน 2 แนวทางใหญคือ แนวทางศึกษาประสิทธิผลที่ยึดแบบเกณฑเดี่ยว และ

แนวทางการศกึษาประสทิธิผลที่ยดึแบบบูรณาการหรอืแบบหลายเกณฑ 
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 แนวคดิการศกึษาประสทิธผิลที่ยดึแบบเกณฑเดี่ยว 

            Cameron (1981, pp. 3-8) ไดแบงแนวคิดที่สําคัญ 4 แนวคิด คือ แนวคิดตัวแบบเชิงเปาหมาย 

(the goal attainment approach) แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (the system resource approach) 

แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองคการ (internal process approach) แนวคิดตัวแบบกลุมยุทธศาสตร 

(strategic constituencies approach) ซ่ึงแตละแนวคดิจะมแีนวทางในการศกึษาทีแ่ตกตางกัน ดังนี้ 

             1. แนวคิดตัวแบบเชิงเปาหมาย (the goal attainment approach) โดยแนวคิดนี้เปนแนวคิดนิยม

ใชมากที่สุดมีความคิดวาองคการควรจะมุงไปที่การบรรลุถึงเปาหมายสุดทายหรือผลลัพธ (ends) มากกวา   

ที่จะสนใจวิธีการ (means) ในแนวทางนี้มีฐานคติวาองคการมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมีเหตุผลและ

แสวงหาเปาหมายของตนเองดังนั้นการบรรลุถึงเปาหมายและความสําเร็จจึงเปนตัววัดที่เหมาะสมของ

ประสิทธิผล Robbins (1990, P. 53) กลาวไดวาเปนการนําแนวคิดดานประสิทธิผลเชื่อมโยงเขากับ

ความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคการ Etzioni (1964, P. 2) และ Price (1972, P. 1) การใชวิธีวัด

ประสิทธิผลขององคการดวยแนวคิดนี้จะใชไดก็ตอเมื่อลักษณะขององคการและเปาหมายนั้นมีลักษณะตาม

สมมติฐาน 5 ประการ คือ 1) องคการที่เราศึกษานั้นในความเปนจริงมีเปาหมายที่แทจริง 2) เราสามารถ

มองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้น 3) จํานวนเปาหมายที่แทจริงขององคการควรมีปริมาณไมมากจนเกิน

ความสามารถที่เราจะวัดได 4) ตองมีความเห็นพองตองกันในเปาหมายที่แทจริงเหลานั้นและ 5) เราตอง

สามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุเปาหมายไดแคไหนเมื่อไรอยางไรแตอยางไรก็ตามวิธีการนี้เปนวิธีที่มี

ความไมสมบูรณในวิธีการ (methodological shortcoming) และไมเปนกลางเทาที่ควรเนื่องจากเปาหมาย

ในทางปฏบิัตมัิกแตกตางจากเปาหมายที่กําหนดไวและมหีลายเปาหมายที่ตองจัดลําดับความสําคัญและชวงเวลา 

            2. แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (the system resource approach) ผูนําแนวทางนี้ คือ 

Yuchtman and Seashore (1967, P. 2) ซ่ึงพยายามหลีกเลี่ยงจุดออนและขอบกพรองบางประการของการประเมิน

ประสิทธิผลในแงของเปาหมายโดยไมพิจารณาถึงเปาหมายองคการเลยเพราะเห็นวาเปนไปไดยากที่จะใชการบรรลุ

เปาหมายเปนเครื่องวัดประสิทธิผลโดยผูวิจัยใชแบบจําลองของระบบทรัพยากรในการวิเคราะหประสิทธิผล

องคการแทนแนวความคิดนี้มองวาองคการควรจะคํานึงถึงความสามารถในการไดมาของปจจัยนําเขา 

(inputs) และกระบวนการเปลี่ยนผานปจจัยนําเขา (transactional process) ไปเปนปจจัยนําออก (outputs) 

ดวยเพื่อที่จะไดทราบถึงความมีเสถียรภาพและความสมดุลขององคการในระยะยาวแนวทางนี้มีฐานคติวา

องคการไดสรางความสัมพันธกับระบบยอยถาหากระบบยอยทํางานไดไมดีจะสงผลตอการทํางานของระบบ

ทัง้หมด Robbins (1990, P. 58) ความสมัพันธระหวางระบบตาง ๆ ที่สาํคัญของแนวคดินี้สามารถจัดอยูในรูป

ของตัวแปรหรอืสัดสวนไดประกอบดวยปจจัยสงออก/ปจจัยนําเขา (0/I) กระบวนการเปลี่ยนผาน/ปจจัยนําเขา 

(T/I) กระบวนการเปลี่ยนผาน/ปจจัยสงออก (T/0) การเปลี่ยนแปลงของปจจัยนําเขา (I/I) และอื่น ๆ อยางไรก็

ตามแนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบนี้ก็ไมไดตางจากแนวคิดตัวแบบเชิงเปาหมายเทาใดนักเพราะที่จริง

แลวเปาหมายขององคการอยางหนึ่งก็คอื สรรหา (acquisition) ทรัพยากรจากสภาพแวดลอมนั่นเอง 

             3. แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองคการ (internal process approach) ตัวแบบนี้       

จะมุงเนนไปที่กระบวนการภายใน (internal processes) และการดําเนินงานภายในองคการ (operations of    

the organization) เปนสําคัญโดยมุมมองแบบกระบวนการภายในจะมองวาการที่องคการจะมีประสิทธิผล    

ก็ตอเมื่อกระบวนการทํางานภายในองคการมีระดับที่เหมาะสมหรือมีความยาวไมมากเกินความจําเปนไมมี

ขั้นตอนของกระบวนการมากเกินความจําเปนสภาพเชนนี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อสมาชิกภายในองคการมีความเปน
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 แนวคดิการศกึษาประสทิธผิลที่ยดึแบบเกณฑเดี่ยว 

            Cameron (1981, pp. 3-8) ไดแบงแนวคิดที่สําคัญ 4 แนวคิด คือ แนวคิดตัวแบบเชิงเปาหมาย 

(the goal attainment approach) แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (the system resource approach) 

แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองคการ (internal process approach) แนวคิดตัวแบบกลุมยุทธศาสตร 

(strategic constituencies approach) ซ่ึงแตละแนวคดิจะมแีนวทางในการศกึษาทีแ่ตกตางกัน ดังนี้ 

             1. แนวคิดตัวแบบเชิงเปาหมาย (the goal attainment approach) โดยแนวคิดนี้เปนแนวคิดนิยม

ใชมากที่สุดมีความคิดวาองคการควรจะมุงไปที่การบรรลุถึงเปาหมายสุดทายหรือผลลัพธ (ends) มากกวา   

ที่จะสนใจวิธีการ (means) ในแนวทางนี้มีฐานคติวาองคการมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมีเหตุผลและ

แสวงหาเปาหมายของตนเองดังนั้นการบรรลุถึงเปาหมายและความสําเร็จจึงเปนตัววัดที่เหมาะสมของ

ประสิทธิผล Robbins (1990, P. 53) กลาวไดวาเปนการนําแนวคิดดานประสิทธิผลเชื่อมโยงเขากับ

ความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคการ Etzioni (1964, P. 2) และ Price (1972, P. 1) การใชวิธีวัด

ประสิทธิผลขององคการดวยแนวคิดนี้จะใชไดก็ตอเมื่อลักษณะขององคการและเปาหมายนั้นมีลักษณะตาม

สมมติฐาน 5 ประการ คือ 1) องคการที่เราศึกษานั้นในความเปนจริงมีเปาหมายที่แทจริง 2) เราสามารถ

มองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานั้น 3) จํานวนเปาหมายที่แทจริงขององคการควรมีปริมาณไมมากจนเกิน

ความสามารถที่เราจะวัดได 4) ตองมีความเห็นพองตองกันในเปาหมายที่แทจริงเหลานั้นและ 5) เราตอง

สามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุเปาหมายไดแคไหนเมื่อไรอยางไรแตอยางไรก็ตามวิธีการนี้เปนวิธีที่มี

ความไมสมบูรณในวิธีการ (methodological shortcoming) และไมเปนกลางเทาที่ควรเนื่องจากเปาหมาย

ในทางปฏบิัตมัิกแตกตางจากเปาหมายที่กําหนดไวและมหีลายเปาหมายที่ตองจัดลําดับความสําคัญและชวงเวลา 

            2. แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบ (the system resource approach) ผูนําแนวทางนี้ คือ 

Yuchtman and Seashore (1967, P. 2) ซ่ึงพยายามหลีกเลี่ยงจุดออนและขอบกพรองบางประการของการประเมิน

ประสิทธิผลในแงของเปาหมายโดยไมพิจารณาถึงเปาหมายองคการเลยเพราะเห็นวาเปนไปไดยากที่จะใชการบรรลุ

เปาหมายเปนเครื่องวัดประสิทธิผลโดยผูวิจัยใชแบบจําลองของระบบทรัพยากรในการวิเคราะหประสิทธิผล

องคการแทนแนวความคิดนี้มองวาองคการควรจะคํานึงถึงความสามารถในการไดมาของปจจัยนําเขา 

(inputs) และกระบวนการเปลี่ยนผานปจจัยนําเขา (transactional process) ไปเปนปจจัยนําออก (outputs) 

ดวยเพื่อที่จะไดทราบถึงความมีเสถียรภาพและความสมดุลขององคการในระยะยาวแนวทางนี้มีฐานคติวา

องคการไดสรางความสัมพันธกับระบบยอยถาหากระบบยอยทํางานไดไมดีจะสงผลตอการทํางานของระบบ

ทัง้หมด Robbins (1990, P. 58) ความสมัพันธระหวางระบบตาง ๆ ที่สาํคัญของแนวคดินี้สามารถจัดอยูในรูป

ของตัวแปรหรอืสัดสวนไดประกอบดวยปจจัยสงออก/ปจจัยนําเขา (0/I) กระบวนการเปลี่ยนผาน/ปจจัยนําเขา 

(T/I) กระบวนการเปลี่ยนผาน/ปจจัยสงออก (T/0) การเปลี่ยนแปลงของปจจัยนําเขา (I/I) และอื่น ๆ อยางไรก็

ตามแนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิงระบบนี้ก็ไมไดตางจากแนวคิดตัวแบบเชิงเปาหมายเทาใดนักเพราะที่จริง

แลวเปาหมายขององคการอยางหนึ่งก็คอื สรรหา (acquisition) ทรัพยากรจากสภาพแวดลอมนั่นเอง 

             3. แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองคการ (internal process approach) ตัวแบบนี้       

จะมุงเนนไปที่กระบวนการภายใน (internal processes) และการดําเนินงานภายในองคการ (operations of    

the organization) เปนสําคัญโดยมุมมองแบบกระบวนการภายในจะมองวาการที่องคการจะมีประสิทธิผล    

ก็ตอเมื่อกระบวนการทํางานภายในองคการมีระดับที่เหมาะสมหรือมีความยาวไมมากเกินความจําเปนไมมี

ขั้นตอนของกระบวนการมากเกินความจําเปนสภาพเชนนี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อสมาชิกภายในองคการมีความเปน
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อันหนึ่งอันเดียวกันกับระบบภายในองคการสงผลใหการทําหนาที่ภายในองคการจะมีสภาพราบรื่นและมี

ผลงานที่ดีโดยสิ่งที่เชื่อมโยงใหสมาชิกภายในองคการแตละคนมีความสามารถในการทํางานเชนนี้ไดก็คือ 

ความไววางใจ (trust) และความชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน (benevolence) ซ่ึงสงผลตอเนื่องไปถึงการไหลเวียน

ของขาวสาร (information flows) ภายในองคการจะเปนไปดวยความราบรื่นไมติดขัดในเชิงโครงสรางทั้ง

แนวดิ่งและแนวนอน Likert (1967, P. 1) ซ่ึงสภาพแบบนี้บางครั้งก็ถูกเรียกวาระบบที่มีสุขภาพดี (healthy 

systems) ดังนั้นแนวทางการศึกษากระบวนการภายในจงึมคีวามเชื่อวาองคการจะยิ่งมปีระสิทธิผลมากยิ่งขึ้น

ถาองคการสามารถรักษาสภาพของกระบวนการภายในใหอยูในระดับที่มีสุขภาพดีมากยิ่งขึ้นและในทาง

ตรงกันขามองคการจะยิ่งไมมปีระสทิธิผลถากระบวนการภายในองคการอยูในระดับที่มสีุขภาพแยลง (Cameron, 1981, P. 4) 

            4. แนวคิดตัวแบบกลุมยุทธศาสตร (strategic constituencies approach) แนวคิดนี้มีมุมมองวา

ความสามารถในการตอบสนองความตองการและความสามารถในการสรางความพึงพอใจใหกบักลุมบุคคล

ที่มีสวนไดสวนเสียสําคัญกับองคการหรือผูมีสวนรวมที่สําคัญในทางยุทธศาสตรเปนเครื่องมือชี้วัดวา

องคการจะมีประสิทธิผลหรือไมแนวทางนี้มีฐานคติวาองคการประกอบดวยกลุมยอยที่ตางก็แขงขันกัน

ควบคุมทรัพยากรดังนั้นจึงประเมินวาองคการประสบผลสําเร็จในการตอบสนองผูมีสวนรวมที่สําคัญในทาง

ยุทธศาสตรไดหรือไม Robbins (1990, PP. 62-63) ซ่ึงในการตัดสินใจวาใครเปนผูมีสวนรวมที่สําคัญในทาง

ยุทธศาสตรมากที่สุดในบรรดาผูมสีวนเกีย่วของนัน้กระทําไดยากเพราะในกลุมบุคคลเหลานี้มีเฉพาะบางสวน

เทานั้นที่มีความสําคัญตอองคการอยางจริงจังและมีความสามารถในการควบคุมทรัพยากรที่มีความจําเปน

ตอการอยูรอดขององคการอีกทั้งการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่มีผลทําใหกลุมผูมีสวนรวมที่สําคัญ

ในทางยุทธศาสตรเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้ตัวบุคคลและความตองการ 

  แนวคดิการศกึษาประสทิธผิลที่ยดึแบบหลายเกณฑ 

              แนวทางการศึกษาประสิทธิผลแบบหลายเกณฑเปนอีกวิธีการหนึ่งในการนํามาใช       

ในการศึกษาประสิทธิผลองคการโดยมีฐานคติเบื้องตนวาประสิทธิผลมิใชแนวคิดที่เกิดจากการสังเกต

ปรากฏการณแลวอุปนัยมาอยูในระดับนามธรรมแตเปนสิ่งที่ประกอบสรางขึ้นมาตามคานิยม Quinn and 

Rohrbaugh (1983, P.2 อางถึงใน พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553, หนา 9) กลาวคือ แนวทางนี้มีมุมมองวา

ประสทิธิผลขององคการนัน้จะผันแปรไปตามคานยิมของแตละบุคคลการประเมนิประสทิธิผลขององคการจะ

ขึ้นอยูกับวาใครเปนผูประเมนิและผูประเมนินัน้ใหน้ําหนักในเรื่องใดเปนสําคัญในการประเมนิและไมมแีนวทาง

ใดที่ดทีี่สุดในการประเมินประสทิธิผลเนื่องจากแนวคดิเรื่องประสทิธิผลเปนจติวิสัยเปนไปไดยาก     ที่ทุกคน

จะเห็นพองตองกันขึ้นอยูกับคานิยมและผลประโยชนดวยซ่ึงแนวทางนี้เกดิจากความพยายามของนักวิชาการ

ในการบูรณาการแนวคดิประสทิธิผลเพื่อแสวงหาแนวทางในการประกอบสรางองคประกอบของประสทิธิผล

โดย Steers (1977, P. 1) และ Campbell (1977, P. 1) ไดเสนอแนวทางที่คลายกัน คือ ขัน้แรกควรกําหนดตัว

แปรที่คาดวาจะเปนตัววัดประสิทธิผลหลังจากนั้นก็ใหทําการศึกษาวาตัวแปรเหลานั้น                มี

ความสัมพันธที่เหมือนกันอยางไร (พงษเทพ จันทสุวรรณ, 2553, หนา 2) จากแนวทางดังกลาวนี้ไดมี

นักวิชาการหลายทานพยายามที่จะทําตามเชน Scott (1977); Cameron (1979); Seashore (1979) โดยพยายามที่จะ

บูรณาการตัวแบบประสทิธิผลองคการเขาดวยกัน 

  อยางไรก็ตาม Quinn and Rohrbaugh (1983, P.1) ไดแสดงความเห็นวาความพยายาม 

ในการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลที่ไดกระทํามาขางตนยังมีความคลุมเครือเพราะแนวคิดที่บูรณาการ

ขึ้นมานั้นยังมีความแตกตางหลากหลายและไมสามารถเชื่อมโยงไดวาแนวคิดแตละแนวคิดมีความเชื่อมโยง
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กันอยางไรและควรจัดกลุมอยางไร จึงจะเหมาะสมไมทับซอนกันและสาเหตุที่กอใหเกิดภาวะคลุมเครือของ

ตัวแบบเชงิบูรณาการดังกลาวขางตนอาจเกดิจากการขาดเครื่องมือหรอืวิธีการในการวิเคราะหตัวแปรหลาย

ตัวแปรที่เหมาะสมในขณะนัน้อาจจะกลาวไดวาการบูรณาการแนวคดิประสิทธิผลยังมีความหลากหลายดาน

ตัวแบบการเชื่อมโยงระหวางแนวคดิที่แตกตางไมมคีวามชัดเจนและขาดหลักเกณฑในการจําแนกแนวคดิหรือ

การจัดกลุมประเภทแนวคิดที่ใชในตัวแบบเชิงบูรณาการและสาเหตุที่สําคัญที่ทําใหเกิดความคลุมเครือดัง

กลาวคอื ในขณะนัน้ขาดเครื่องมอืหรอืวิธีการในการวิเคราะหตัวแปรหลายตัวที่เหมาะสม 

  ดวยเหตุนี้ Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 2) จึงไดทําการศึกษาประสิทธิผลองคการ   

โดยการจัดระบบเกณฑวัดประสิทธิผลองคการอยางเปนรูปธรรมจนไดตัวแบบเชิงบูรณาการที่เขมแข็ง คือ 

ตัวแบบการแขงขันของคานิยม (the competing-values approach) แนวคิดนี้มีมุมมองวาประสิทธิผลของ

องคการนั้นจะผันแปรไปตามคานิยมของแตละบุคคลกลาว คือ การประเมินประสิทธิผลขององคการจะ

ขึ้นอยูกบัวาใครเปนผูประเมินและผูประเมนินัน้ใหน้ําหนักในเรื่องใดเปนสําคัญในการประเมินแนวทางนี้มฐีาน

คตวิาไมมแีนวทางใดที่ดทีี่สุดในการประเมนิประสทิธผิลเนื่องจากแนวคดิเรื่อง ประสทิธผิลเปนจติวิสัยเปนไป

ไดยากที่ทุกคนจะเห็นพองตองกันขึ้นอยูกับคานิยมและผลประโยชนดวย (Robbins, 1990, P. 68) โดยที่กลุม

คานยิมพื้นฐานที่มกีารแขงขันกันภายในองคการมสีามกลุมดังนี้ 

  กลุมแรกเปนกลุมคานิยมของ “ความยืดหยุน” (flexibility) กับ “การควบคุม” (control) กลุม

พื้นฐานแรกนี้เปนการพิจารณาโครงสรางขององคการซ่ึงมีสองมิติที่อยูในขั้วตรงกันขามคือ ความยืดหยุนกับ

การควบคุมความยืดหยุนใหคุณคากับนวัตกรรมการปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันขามการควบคุม

เนนไปที่ความมีเสถยีรภาพคําสั่งและความสามารถในการทํานายสิ่งที่เกดิขึ้นภายในองคการมติคิวามยดืหยุน

และการควบคุมดังกลาวนี้มลีกัษณะเปนขัว้ตรงกันขามคลายคลงึกับการปรับตัว (adaptation) การดํารงรกัษา 

(maintenance) ในทฤษฎรีะบบสังคมนั่นเอง 

  กลุมที่สองเปนกลุมคานิยมที่ใชการจัดการภายในองคการเปนจุดเนนสามารถจําแนกเปน

การเนนความเปนอยูที่ดีและการพัฒนาของบุคคล (people) ภายในองคการหรือเนนภายในและการบูรณาการ 

(internal) และการพัฒนาตัวองคการ (organization) หรือเนนภายนอกและสรางความแตกตาง (external) 

กลาวอยางงาย ๆ ก็คือ การจัดการจะเนนที่คนหรืองานน่ันเองการเนนที่คนจะใหความสําคัญกับความรูสึก

และความตองการของบุคคลภายในองคการสวนการเนนที่ งานนั้นจะใหความสําคัญกับผลิตภาพ 

(productivity) และการบรรลคุวามสําเร็จของงาน (task accomplishment) 

  กลุมที่สามเปนกลุมคานิยมที่มีความสัมพันธกันของวิธีการขององคการ (organizational 

means) กับเปาหมายขององคการ (organizational ends) การเนนวิธีการเปนการใหความสําคัญกับ

กระบวนการภายในและความตอเนื่องระยะยาวขณะที่การเนนเปาหมายขององคการเปนการเนนที่ผลลัพธ

สุดทายและระยะสั้นโดย Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 1) ไดแสดงใหเห็นความสัมพันธของตัวแบบอีก    

4 ตัวแบบที่ถูกจําแนกออกมา ดังนี้ 

   ตัวแบบมนุษยสัมพันธ (human relations model) จะมีชุดคานิยมที่มีความสําคัญ คือ ชุด

คานิยมดานความยืดหยุน (flexibility) และชุดคานิยมที่เนนภายในองคการ (internal) โดยมีวิธีการ (means) 

คอื ความสามัคคี (cohesion) และขวัญกําลังใจ (morale) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (ends) คือ การพัฒนา

ทักษะของผูปฏบิัต ิ(skilled work force) 



วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร
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กันอยางไรและควรจัดกลุมอยางไร จึงจะเหมาะสมไมทับซอนกันและสาเหตุที่กอใหเกิดภาวะคลุมเครือของ

ตัวแบบเชงิบูรณาการดังกลาวขางตนอาจเกดิจากการขาดเครื่องมือหรอืวิธีการในการวิเคราะหตัวแปรหลาย

ตัวแปรที่เหมาะสมในขณะนัน้อาจจะกลาวไดวาการบูรณาการแนวคดิประสิทธิผลยังมีความหลากหลายดาน

ตัวแบบการเชื่อมโยงระหวางแนวคดิที่แตกตางไมมคีวามชัดเจนและขาดหลักเกณฑในการจําแนกแนวคดิหรือ

การจัดกลุมประเภทแนวคิดที่ใชในตัวแบบเชิงบูรณาการและสาเหตุที่สําคัญที่ทําใหเกิดความคลุมเครือดัง

กลาวคอื ในขณะนัน้ขาดเครื่องมอืหรอืวิธีการในการวิเคราะหตัวแปรหลายตัวที่เหมาะสม 

  ดวยเหตุนี้ Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 2) จึงไดทําการศึกษาประสิทธิผลองคการ   

โดยการจัดระบบเกณฑวัดประสิทธิผลองคการอยางเปนรูปธรรมจนไดตัวแบบเชิงบูรณาการที่เขมแข็ง คือ 

ตัวแบบการแขงขันของคานิยม (the competing-values approach) แนวคิดนี้มีมุมมองวาประสิทธิผลของ

องคการนั้นจะผันแปรไปตามคานิยมของแตละบุคคลกลาว คือ การประเมินประสิทธิผลขององคการจะ

ขึ้นอยูกบัวาใครเปนผูประเมินและผูประเมนินัน้ใหน้ําหนักในเรื่องใดเปนสําคัญในการประเมินแนวทางนี้มฐีาน

คตวิาไมมแีนวทางใดที่ดทีี่สุดในการประเมนิประสทิธิผลเนื่องจากแนวคดิเรื่อง ประสทิธิผลเปนจติวิสัยเปนไป

ไดยากที่ทุกคนจะเห็นพองตองกันขึ้นอยูกับคานยิมและผลประโยชนดวย (Robbins, 1990, P. 68) โดยที่กลุม

คานยิมพื้นฐานที่มกีารแขงขันกันภายในองคการมสีามกลุมดังนี้ 

  กลุมแรกเปนกลุมคานิยมของ “ความยืดหยุน” (flexibility) กับ “การควบคุม” (control) กลุม

พื้นฐานแรกนี้เปนการพิจารณาโครงสรางขององคการซ่ึงมีสองมิติที่อยูในขั้วตรงกันขามคือ ความยืดหยุนกับ

การควบคุมความยืดหยุนใหคุณคากับนวัตกรรมการปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันขามการควบคุม

เนนไปที่ความมีเสถยีรภาพคําสั่งและความสามารถในการทํานายสิ่งที่เกดิขึ้นภายในองคการมติคิวามยดืหยุน

และการควบคุมดังกลาวนี้มลีกัษณะเปนขัว้ตรงกันขามคลายคลงึกับการปรับตัว (adaptation) การดํารงรกัษา 

(maintenance) ในทฤษฎรีะบบสังคมนั่นเอง 

  กลุมที่สองเปนกลุมคานิยมที่ใชการจัดการภายในองคการเปนจุดเนนสามารถจําแนกเปน

การเนนความเปนอยูที่ดีและการพัฒนาของบุคคล (people) ภายในองคการหรือเนนภายในและการบูรณาการ 

(internal) และการพัฒนาตัวองคการ (organization) หรือเนนภายนอกและสรางความแตกตาง (external) 

กลาวอยางงาย ๆ ก็คือ การจัดการจะเนนที่คนหรืองานน่ันเองการเนนที่คนจะใหความสําคัญกับความรูสึก

และความตองการของบุคคลภายในองคการสวนการเนนที่ งานนั้นจะใหความสําคัญกับผลิตภาพ 

(productivity) และการบรรลุความสําเร็จของงาน (task accomplishment) 

  กลุมที่สามเปนกลุมคานิยมที่มีความสัมพันธกันของวิธีการขององคการ (organizational 

means) กับเปาหมายขององคการ (organizational ends) การเนนวิธีการเปนการใหความสําคัญกับ

กระบวนการภายในและความตอเนื่องระยะยาวขณะที่การเนนเปาหมายขององคการเปนการเนนที่ผลลัพธ

สุดทายและระยะสั้นโดย Quinn and Rohrbaugh (1983, P. 1) ไดแสดงใหเห็นความสัมพันธของตัวแบบอีก    

4 ตัวแบบที่ถูกจําแนกออกมา ดังนี้ 

   ตัวแบบมนุษยสัมพันธ (human relations model) จะมีชุดคานิยมที่มีความสําคัญ คือ ชุด

คานิยมดานความยืดหยุน (flexibility) และชุดคานิยมที่เนนภายในองคการ (internal) โดยมีวิธีการ (means) 

คอื ความสามัคคี (cohesion) และขวัญกําลังใจ (morale) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (ends) คือ การพัฒนา

ทักษะของผูปฏบิัต ิ(skilled work force) 
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   ตัวแบบระบบเปด (open system model) จะมีชุดคานิยมที่สําคัญ คือ ชุดคานิยมดานความยืดหยุน 

(flexibility) และชุดคานิยมที่ เนนภายนอกองคการ (external) โดยมีวิธีการ (means) คือ ความยืดหยุน 

(flexibility) และความเตรียมพรอม (readiness) และมีผลลัพธหรือเปาหมาย (ends) คือ การแสวงหาและ

สะสมทรัพยากร (acquisition of resources) 

   ตัวแบบเหตุผลและเปาหมาย (rational goal model) จะมี ชุดคานิยมที่สําคัญ  คือ        

ชุดคานยิมดานการควบคุม (control) และชุดคานิยมที่เนนภายนอกองคการ (external) โดยมีวิธีการ (means) 

คอื การวางแผน (planning) และมผีลลัพธหรอืเปาหมาย (ends) คือ ความสามารถในการผลติ (productivity) 

และประสทิธิภาพ (efficiency) 

   ตัวแบบกระบวนการภายใน (internal process model) จะมีชุดคานิยมที่สําคัญ คือ ชุด

คานิยมดานการควบคุม (control) และชุดคานิยมที่เนนภายในองคการ (internal) โดยมีวิธีการ (means) คือ 

การจัดการระบบขอมูลขาวสาร (information management) และมีผลลัพธหรอืเปาหมาย (ends) คือ ความมี

เสถยีรภาพ (stability)  

   ตอมาในงานการศึกษาประสิทธิผลองคการภายใตตัวแบบการแขงขันของคานิยม 

(competing values framework) ไดแสดงใหเห็นวาการสรางเกณฑในการวัดประสิทธิผลองคการนั้นอาจจะ

ลดใหเหลอืเพียง 2 กลุมคานิยม คือ กลุมคานยิมดานโครงสราง (structure) และกลุมคานิยมดานการมุงเนน 

(focus) โดยกลุมคานิยมแรกเปนกลุมที่สะทอนใหเห็นถึงความแตกตางของการใหความสําคัญระหวางความยืดหยุน 

(flexibility) หรอืการเปลี่ยนแปลง (change) และการควบคุม (control) หรือความมีเสถียรภาพ (stability) สวน

กลุมคานิยมที่สองเปนกลุมที่สะทอนใหเห็นถึงประเด็นที่องคการตองการมุงเนน (focus) โดยแสดงถึง       

การมุงเนนภายในองคการ (internal) ซ่ึงใหความสําคัญไปทีบุ่คคลและการมุงเนนภายนอกองคการ (external) 

ซ่ึงใหความสําคัญไปที่องคการ (Quinn, 1988, P. 1)  

         ประสิทธิผลองคการเปนแนวคิดที่ไดรับการศึกษามายาวนานเนื่องจากเปนแนวคิดหลักที่จะ

สงผลตอการขับเคลื่อนองคการในดานตาง ๆ ใหเกิดผลตรงตามเปาประสงคขององคการประสิทธิผล

องคการจึงเปนเปาหมายสูงสุดที่ผูบริหารตองการจะบรรลุถงึซ่ึงการศกึษาแนวคิดประสิทธิผลองคการมฐีาน

คติที่สําคัญ 2 ฐานคติ คือ 1) ฐานคติที่เชื่อวาเกณฑในการวัดประสิทธิผลองคการมีเพียงเกณฑเดียวจึงมี

แนวคิดเกณฑวัดประสิทธิผลเชงิเดี่ยวและ 2) ฐานคติที่เชื่อวาการวัดประสิทธิผลองคการนั้นตองประกอบไป

ดวยหลายเกณฑจงึมแีนวคิดเกณฑวัดประสทิธิผลแบบหลายเกณฑแมวาประสทิธิผลขององคการจะมกีารใช

กันอยางแพรหลายแตยังไมมีการใหคํานิยามความแตกตางของผูศึกษาและยังมีความขัดแยงกันเองดวยอาจ

สรุปไดวาประสิทธิผลองคการ คือ ระดับความสามารถขององคการในการบรรลุถึงเปาหมายขององคการที่

องคการนั้นกําหนดขึ้นซ่ึงเปนเง่ือนไขสําคัญในการที่จะบงชี้ถึงความสามารถในการอยูรอดขององคการและ

ตัวชี้วัดกันอยางแนชัดเนื่องจากไมมเีง่ือนไขที่สมบูรณแบบในการใหคํานิยามหรอืความหมายของประสิทธิผล

องคการ (Cameron, 1986, P.1) ดังนัน้จงึมกีารใหนยิามความหมายที่แตกตางกันออกไป 

 สรุปแนวคิดเกณฑวัดประสิทธิผลที่ยึดแบบเชิงเดี่ยวมี 4 ตัวแบบซ่ึงแตละแนวคิดจะมีแนวทาง    

ในการศกึษาที่แตกตางกัน คือ 1) แนวคิดตัวแบบเชิงเปาหมาย (the goal-attainment approach) ตัวแบบนี้จะ

เปนการนําแนวคิดดานประสิทธิผลเชื่อมโยงเขากับความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคการใชไดก็

ตอเมื่อองคการมีเปาหมายที่ชัดเจนและสามารถวัดระดับความสําเร็จนั้นได 2) แนวคิดตัวแบบทรัพยากรเชิง

ระบบ (the system-resource approach) แนวคิดนี้จะพิจารณาในแงของการไดรับทรัพยากรที่จําเปนอยาง
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เพียงพอตอการที่ระบบจะสามารถดํารงอยูได 3) แนวคิดตัวแบบกระบวนการภายในองคการ (internal 

process approach) แนวคิดนี้มีความเชื่อที่วาองคการจะมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นก็ตอเมื่อองคการสามารถ

รักษาสภาพของกระบวนการภายในใหอยูในระดับที่ดีมากยิ่งขึ้น 4) แนวคิดตัวแบบกลุมยุทธศาสตร 

(strategic–constituencies approach) แนวคิดนี้มองวาการมีประสิทธิผลขององคการก็คือ การที่องคการ

สามารถทาํใหกลุมผูมสีวนรวมที่สําคัญในทางยุทธศาสตรมคีวามพงึพอใจในระดับนอยที่สุดที่จะยอมรับได 

ประสทิธิผลตามยุทธศาสตรกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น พ.ศ. 2560-2569 

 การจัดทําแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นจําเปนจะตองใหความสําคัญ       

กับนโยบายการพัฒนาที่เกี่ยวของ และใหความสําคัญกับแนวโนมการพัฒนากรมสงเสริมการปกครอง

ทองถิ่น ทิศทางความเปลี่ยนแปลงของประเทศไทยและปจจัยภายนอกที่ เกี่ยวของกับกรมสงเสริม           

การปกครองทองถิ่น ทั้งจากความเปลี่ยนแปลงจากสถานะของประเทศไทยดานเศรษฐกิจ ดานสังคม      

ดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ดานการบริหารจัดการและการปรับปรุงประสิทธิภาพกลไก      

การพัฒนา นอกจากนั้นยังมีการศึกษาวิเคราะหบริบทการเปลี่ยนแปลงและภาพอนาคตประเทศไทยตอ

ยุทธศาสตรการขับเคลื่อนกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น การเขาสูสังคมผูสูงอายุของประเทศไทย ความเหลื่อม

ลา ความเปนเมอืง การบรหิารจัดการภาครัฐ สภาพการณของการแขงขันภายในและภายนอกประเทศ 

 นอกจากนั้นยังมีการวิเคราะหรางรัฐธรรมนูญใหมป 2559 วาดวยการปกครองสวนทองถิ่น 

แผนยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560-2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 12 

(พ.ศ. 2560 – 2564) แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม เปาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน sustainable 

development goals (SDGs) การพัฒนาตามความจําเปนของ 3 เสาหลักอาเซียน และการยกระดับองคกรสู

องคกรสมรรถนะสูง (high performance organization: HPO) การเปนองคกรที่เกง มีแผนงานรองรับกับ

สภาวะตาง ๆ อยางชัดเจน มีการวิเคราะหสถานการณที่สามารถกระทบตอการทํางานจากรอบดานทุก

มุมมอง ทําใหสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพตรงตามเวลา และ

คุณภาพของผลงานดเียี่ยม (excellence organization) 

 เพื่อใหแผนยุทธศาสตรมีความสมบูรณในการมีสวนรวม แผนยุทธศาสตรยังมีการวิเคราะห

ความตองการ ความคาดหวังของผูที่มีสวนไดสวนเสียที่มีตอกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น โดยกรม

สงเสริม การปกครองทองถิ่นไดจัดใหมีการสํารวจความตองการของผูที่มีสวนไดสวนเสยี และการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิเชิงลึก ทั้งที่เปนผูบริหารของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น และผูทรงคุณวุฒิภายนอก 

รวมทัง้การจัดประชุมรวมเพื่อการนําเสนอความตองการที่มตีอการพัฒนากรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นในอนาคต 

 จากการวิเคราะหขางตนจึงทําใหกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นสามารถกําหนดจุดยืนและ

ตําแหนงการพัฒนา ซ่ึงประกอบดวย 8 ขอ ดังนี้  

  1. การเสริมสรางขีดความสามารถของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น พัฒนาระบบการ

บริหารจัดการภายในเพื่อรองรับความเปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและตางประเทศ และความจําเปนในการปฏิรูป

ประเทศ ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ 20 ป และโมเดลพัฒนาเศรษฐกิจประเทศไทย 4.0 สูประเทศไทยที่

ม่ันคง ม่ังคั่ง และยั่งยนืบนฐานของหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีง  

  2. เสริมสรางขีดความสามารถของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในการเปนกลไกหลัก

ของประเทศเพื่อรวมพลังภาคีทุกภาคสวนเพื่อการพัฒนาการปกครองทองถิ่นไทยใหเขมแข็ง มีธรรมาภิบาล 

ใหกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นเปนกลไกสําคัญในการประสานความรวมมือกับองคกรภาคีทุกภาคสวน
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ทั้งภาครัฐ เอกชน ภาคประชาสังคม ประชาชน รวมเสริมสรางธรรมาภิบาลการปกครองทองถิ่นใหมีความเขมแข็ง 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นในทุกระดับใหมีมาตรฐานการบริหารจัดการตามเกณฑมาตรฐานของประเทศ 

และมธีรรมาภิบาล เปนที่ยอมรบัและเชื่อม่ันจากสังคมทัง้ในประเทศ และนานาชาต ิ 

  3. ขับเคลื่อนทองถิ่นใหเติบโตอยางม่ันคงดวยหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และการปกครอง 

ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข เพื่อประโยชนสุขของประชาชนอยางยั่งยืน       

สูประเทศไทยพัฒนาแลว โดยมุงเนนการพัฒนาใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนรากฐานของการปกครอง

ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขที่เขมแข็งของประเทศที่เขมแข็งจากพื้นที่ สราง

มาตรการ แนวปฏบิัต ิระเบยีบ และนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาใหกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น และองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นมบีทบาทสําคัญ ในการสรางกระบวนการเรยีนรูประชาธิปไตยแกประชาชน และองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นทั่วประเทศ ใชหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียงในการบรหิารจัดการ และการบรกิาร

ประชาชน เพื่อเสรมิสรางความเขมแข็งในการพัฒนาทองถิ่น มทีองถิ่นและชุมชนตนแบบทั่วประเทศที่ประสบ

ความสําเร็จตามหลักการพัฒนาม่ันคง ม่ังคั่ง และยั่งยนืดวยหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีง  

  4. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น และ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นสูองคกรภาครัฐแนวใหม เพื่อการเสริมสรางภาพลักษณและความเชื่อม่ันจาก

พื้นที่และสังคมในภาพกวางทั้งในประเทศและตางประเทศที่มีตอความโปรงใสและการบริหารดวยหลักธรรมาภิบาล

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

  5. เสริมสรางขีดความสามารถของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในการสรางสรรค

นวัตกรรม และพัฒนาสูองคกรดิจิทัลที่มีความพรอมในการเปนแหลงกลางของประเทศดานองคความรู 

ขอมูลสารสนเทศ เพื่อการสงเสรมิการปกครองทองถิ่นที่มศัีกยภาพในระดับสากล  

  6. การพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น และองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นรองรับภารกิจในปจจุบันและอนาคต และการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ และ

การขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนากรมสงเสรมิการปกครองทองถิน่  

  7. ยกระดับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นสูองคกรระดับสากลที่มีสมรรถนะสูง บริหาร

จัดการดวยเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในทุกกระบวนการ มีความทันสมัย

ดวยระบบดจิทิัล บุคลากรมีคุณภาพสูง และมคีวามเปนมืออาชพีในการสงเสริมและใหคําปรกึษา เสริมสราง 

ขีดความสามารถใหกรมฯ เปนศูนยกลางองคความรู ปญญา และนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาการปกครอง

ทองถิ่นของประเทศทีไ่ดรับการยอมรับในระดับสากล  

  8. พัฒนากรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นใหเปนองคกรคุณธรรมที่มีวัฒนธรรมองคกร     

ที่เขมแข็ง บุคลากรมคีวามสขุในการปฏบิัตริาชการ และมคีุณภาพชวิีตที่ดแีละไดกําหนดวิสัยทศันเพือ่เปนเข็ม

ทิศนําทางสูอนาคตขององคกรปกครองสวนทองถิ่นวา “องคกรระดับสากล ธรรมาภิบาลเขมแข็ง ทองถิ่น

พัฒนา ปวงประชามีสุข” และเพื่อใหการขับเคลื่อนวิสัยทัศน เปนอยางมีประสิทธิภาพ จึงไดกําหนดคานิยม

รวมวา “มอือาชพี คดิสรางสรรค ยดึม่ันธรรมาภิบาล”  

 เพื่อใหการขับเคลื่อนแผนสูวิสัยทัศน กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นไดกําหนดประเด็น

ยุทธศาสตร เพื่อเปนวาระในการขับเคลื่อนสูวิสัยทัศน 6 ประเด็นยุทธศาสตร คอื  

  ประเด็นยุทธศาสตรที่  1 การเสริมสรางการปกครองทองถิ่นใหเขมแข็งดวยระบอบ          

การปกครองแบบประชาธิปไตยอนัมพีระมหากษัตรยิทรงเปนประมุขและหลักปรชัญาของเศรษฐกจิพอเพยีง  
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  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การสงเสริมและพัฒนาทองถิ่นรวมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ

ไทย 4.0 สูประเทศที่พัฒนาแลวจากฐานของทองถิ่น  

  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ และธรรมาภิบาลในการ

ปกครองทองถิ่นของประเทศไทยใหมปีระสิทธภิาพ ประสทิธผิล 

  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การสงเสริมและพัฒนาบริการสาธารณะของทองถิ่นที่มีคุณภาพ

เพื่อคุณภาพชวิีตของประชาชน  

  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมการปกครอง

ทองถิ่นและองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อรองรับภารกจิและทศิทางการพัฒนาของประเทศ และ 

  ประเด็นยุทธศาสตร ที่ 6 การพัฒนาองคกรดวยฐานคุณธรรม ความรู และสมรรถนะสูง 

เปนองคกรระดับสากลที่สังคมยอมรับ  

 โดยในแตละประเด็นยุทธศาสตรจะกําหนดเปาประสงค ตัวชี้วัด และการแปลงยุทธศาสตรสูการปฏิบัต ิ

โดยการกําหนดกลยุทธ และแนวทางในการพัฒนา พรอมทั้งการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาเพื่อกําหนด

แผนงาน โครงการ แผนปฏิบัติราชการที่กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น จะตองดําเนินการในรอบ

ปงบประมาณ ในป พ.ศ. 2560 – 2569 โดยในแตละกลยุทธจะใชแนวทางในการกําหนดกลยุทธตามหลัก 

balanced scorecard  

 และนอกจากนั้นกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นยังไดวางแนวทางในการดําเนินการเพื่อการขับเคลื่อน

แผนยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ ทั้งการเสริมสรางความเขาใจในแผนยุทธศาสตรการพัฒนา พรอมกําหนด

แนวทางในการบริหารจัดการเพื่อแปลงแผนไปสูการปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันขององคกร 

หนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอก ใหมีความพรอมและมสีวนรวมในการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติ

ไดอยางเปนรูปธรรม การพัฒนากระบวนการจัดทําแผน/โครงการของหนวยงานสํานัก/กอง ทองถิ่นจังหวัด   

ที่เกี่ยวของในลักษณะบูรณาการ พรอมกับมกีารจัดลําดับความสําคัญเพื่อเปนเครื่องมือในการประสานแผน

ไปสูการปฏิบัติ การพัฒนาระบบและกลไกการติดตามประเมินผล รวมทั้งกําหนดดัชนีตัวชี้วัดความสําเร็จ

ของแผนงาน/โครงการ ใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาในแตละยุทธศาสตร การเตรียมพรอมกําลังคน

รองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร ที่เนนการเสริมสรางขีดความสามารถในการนําองคกรดวยยุทธศาสตรแก

ผูบริหารทุกระดับการศึกษาเรียนรูแนวปฏิบัติที่ดีจากองคกรที่ประสบความสําเร็จในการใชยุทธศาสตร

ขับเคลื่อนองคกร จากองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน การจัดทําสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร พรอมแฟม

สมรรถนะในการบริหารแผนยุทธศาสตรแกบุคลากร และการฝกอบรมและพัฒนาขีดความสามารถแก

บุคลากรตามเกณฑสมรรถนะที่กําหนดไว การฝกอบรมเพื่อการสรางเครือขายนักยุทธศาสตรเพื่อการขับเคลื่อนแผน

ยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น โดยมีการจัดทําหลักสูตรขึ้นมาเปนการเฉพาะ และมีระบบ   

การฝกอบรมอยางตอเนื่อง ตลอดชวงเวลาของแผนยุทธศาสตร และการยกระดับขีดความสามารถในการเปนนักคิด

นักสรางสรรคนวัตกรรมแกบุคลากรจากทุกสํานัก/กอง เพื่อหนุนเสรมิการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร และยัง

ไดกําหนด แนวทางการประชาสัมพันธ และการสื่อสารยุทธศาสตรทัง้การสรางนักสื่อสารยุทธศาสตรประจํา

สํานัก/กอง และในระดับหนวยงานของทองถิ่น จังหวัด เพื่อใหเปนเครือขายนักยุทธศาสตรกรมสงเสริม     

การปกครองทองถิ่นการจัดใหมีกิจกรรมเพื่อสรางบรรยากาศทางยุทธศาสตรดวยกระบวนการสื่อสาร

ทางการตลาดในรูปแบบการประยุกต จากหลักการทางการตลาด การจัดใหมีเวทีเพื่อการยกยองหนวยงาน   

ที่ประสบความสําเร็จในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ พรอมการสื่อสารใหรับรูอยาง



วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร

ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 กันยายน-ธันวาคม 2564
39  
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  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การสงเสริมและพัฒนาทองถิ่นรวมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ

ไทย 4.0 สูประเทศที่พัฒนาแลวจากฐานของทองถิ่น  

  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ และธรรมาภิบาลในการ

ปกครองทองถิ่นของประเทศไทยใหมปีระสิทธิภาพ ประสทิธิผล 

  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การสงเสริมและพัฒนาบริการสาธารณะของทองถิ่นที่มีคุณภาพ

เพื่อคุณภาพชวิีตของประชาชน  

  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมการปกครอง

ทองถิ่นและองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อรองรับภารกจิและทศิทางการพัฒนาของประเทศ และ 

  ประเด็นยุทธศาสตร ที่ 6 การพัฒนาองคกรดวยฐานคุณธรรม ความรู และสมรรถนะสูง 

เปนองคกรระดับสากลที่สังคมยอมรับ  

 โดยในแตละประเด็นยุทธศาสตรจะกําหนดเปาประสงค ตัวชี้วัด และการแปลงยุทธศาสตรสูการปฏิบัต ิ

โดยการกําหนดกลยุทธ และแนวทางในการพัฒนา พรอมทั้งการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาเพื่อกําหนด

แผนงาน โครงการ แผนปฏิบัติราชการที่กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น จะตองดําเนินการในรอบ

ปงบประมาณ ในป พ.ศ. 2560 – 2569 โดยในแตละกลยุทธจะใชแนวทางในการกําหนดกลยุทธตามหลัก 

balanced scorecard  

 และนอกจากนั้นกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นยังไดวางแนวทางในการดําเนินการเพื่อการขับเคลื่อน

แผนยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ ทั้งการเสริมสรางความเขาใจในแผนยุทธศาสตรการพัฒนา พรอมกําหนด

แนวทางในการบริหารจัดการเพื่อแปลงแผนไปสูการปฏิบัติ เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันขององคกร 

หนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอก ใหมีความพรอมและมสีวนรวมในการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติ

ไดอยางเปนรูปธรรม การพัฒนากระบวนการจัดทําแผน/โครงการของหนวยงานสํานัก/กอง ทองถิ่นจังหวัด   

ที่เกี่ยวของในลักษณะบูรณาการ พรอมกับมกีารจัดลําดับความสําคัญเพื่อเปนเครื่องมือในการประสานแผน

ไปสูการปฏิบัติ การพัฒนาระบบและกลไกการติดตามประเมินผล รวมทั้งกําหนดดัชนีตัวชี้วัดความสําเร็จ

ของแผนงาน/โครงการ ใหสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาในแตละยุทธศาสตร การเตรียมพรอมกําลังคน

รองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร ที่เนนการเสริมสรางขีดความสามารถในการนําองคกรดวยยุทธศาสตรแก

ผูบริหารทุกระดับการศึกษาเรียนรูแนวปฏิบัติที่ดีจากองคกรที่ประสบความสําเร็จในการใชยุทธศาสตร

ขับเคลื่อนองคกร จากองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน การจัดทําสมรรถนะเชิงยุทธศาสตร พรอมแฟม

สมรรถนะในการบริหารแผนยุทธศาสตรแกบุคลากร และการฝกอบรมและพัฒนาขีดความสามารถแก

บุคลากรตามเกณฑสมรรถนะที่กําหนดไว การฝกอบรมเพื่อการสรางเครือขายนักยุทธศาสตรเพื่อการขับเคลื่อนแผน

ยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น โดยมีการจัดทําหลักสูตรขึ้นมาเปนการเฉพาะ และมีระบบ   

การฝกอบรมอยางตอเนื่อง ตลอดชวงเวลาของแผนยุทธศาสตร และการยกระดับขีดความสามารถในการเปนนักคิด

นักสรางสรรคนวัตกรรมแกบุคลากรจากทุกสํานัก/กอง เพื่อหนุนเสรมิการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร และยัง

ไดกําหนด แนวทางการประชาสัมพันธ และการสื่อสารยุทธศาสตรทัง้การสรางนักสื่อสารยทุธศาสตรประจํา

สํานัก/กอง และในระดับหนวยงานของทองถิ่น จังหวัด เพื่อใหเปนเครือขายนักยุทธศาสตรกรมสงเสริม     

การปกครองทองถิ่นการจัดใหมีกิจกรรมเพื่อสรางบรรยากาศทางยุทธศาสตรดวยกระบวนการสื่อสาร

ทางการตลาดในรูปแบบการประยุกต จากหลักการทางการตลาด การจัดใหมีเวทีเพื่อการยกยองหนวยงาน   

ที่ประสบความสําเร็จในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ พรอมการสื่อสารใหรับรูอยาง
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กวางขวางเพื่อการจูงใจใหกับหนวยงานอื่น ๆ และพัฒนาชองทางการสื่อสารผานโซเชียลมีเดียของกรมฯ 

เพื่อการสื่อสารแผนยุทธศาสตรของกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น 

 สรุป จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวของสามารถสรุปไดวา ประสทิธิผลการบรหิารงาน 

หมายถึง ความสําเร็จของประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่บรรลุ

วัตถุประสงคหรือเปาหมายของแผนงานการปฏิบัติราชการตามที่ไดรับงบประมาณของรัฐมาดําเนินการให

เกิดประโยชนสูงสุดในการพัฒนาทองถิ่นสงผลตอการพัฒนาประเทศไทยอยางยั่งยืนเพื่อใหเกิดประโยชนสุข

ตอประชาชนในประเทศ ในที่นี้หมายถงึ ประสทิธิผลในการบรหิารงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขต

อําเภอหวานใหญ จังหวัดมุกดาหาร ตามยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น พ.ศ. 2560-2569 

หมายถึง นโยบายที่กําหนดไวในแผนบริหารราชการแผนดิน ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น พ.ศ. 

2560–2569 ซ่ึงมีทั้งหมด 6 ประเด็นยุทธศาสตร ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับมอบหมายให

ดําเนินการ โดยนํามากําหนดเปนประเด็นยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น และเปาหมาย

การดําเนนิงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวย  6 ยุทธศาสตร ดังนี้  

 1) ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 การเสริมสรางการปกครองทองถิ่นใหเขมแข็งดวยระบอบการ

ปกครองแบบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิทรงเปนประมุขและหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพียง  

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการสรางและพัฒนากระบวนการประชาธิปไตยแกเยาวชนใน

สถานศึกษา มีการพัฒนากระบวนการประชาธิปไตยและกระบวนการทางสภาใหเขมแข็งเพื่อเปนหลักทาง

ประชาธิปไตยใหกับทองถิ่นและประชาชน มีเสริมสรางความสมานฉันท และเสริมสรางความเขาใจแก

ประชาชน บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข รวมเปนกําลังหลักสําคัญของกระทรวงมหาดไทยในระดับพื้นที่ในการระดม

พลังขององคกรภาคีทุกภาคสวนรวมขับเคลื่อนกิจกรรมเพื่อการแสดงความจงรักภักดีแกสถาบัน

พระมหากษัตริย และรวมเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชนสูการพัฒนาดวยหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพยีง 

 2) ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 การสงเสริมและพัฒนาทองถิ่นรวมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ

ไทย 4.0 สูประเทศที่พัฒนาแลวจากฐานของทองถิ่น  

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารเสรมิสรางศักยภาพและขดีความสามารถของในการสรรค

สรางนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาภารกจิการบรกิารในระดับพื้นที่รองรบัยทุธศาสตรการพัฒนาประเทศและไทย

แลนด 4.0 รวมพลังองคกรภาคทีุกภาคสวนหนุนเสรมิองคกรปกครองสวนทองถิ่นสูองคกรดิจทิัลและองคกร

แหงนวัตกรรม เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่น และพัฒนากลไกเพื่อการ

กระจายทรัพยากร และการบริการตามภารกจิขององคกรปกครองสวนทองถิ่นที่เขาถงึความตองการเรงดวน

สําคัญของพื้นที่ ระดมพลังจากองคกรภาคทีุกภาคสวน ภาคประชาชน ประชาชนในการรวมกับเพื่อการสราง

ความอุดมสมบูรณ รักษาและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม การสรางแหลงพลังงานในทองถิ่น

เพื่อการพึ่งตนเอง และการใชประโยชนที่ยั่งยนืและสมดลุ รวมเสรมิสรางศักยภาพการพึ่งตนเองทางการเงิน-

การคลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ดวยการระดมพลังทุกภาคสวนรวมพัฒนาเศรษฐกิจของทองถิ่น

และสรางความเขมแข็งการเงินฐานรากในทองถิ่นใหเขมแข็ง เพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับการใหบริการ

สาธารณะขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหไดมาตรฐานสากล ใหประชาชนและภาคธุรกิจไดรับบริการที่มี
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คุณภาพ ไดมาตรฐานตรงตามความตองการของประชาชนและทิศทางการพัฒนาประเทศ 20ป และโมเดล

พัฒนาเศรษฐกจิประเทศไทย 4.0  

 3) ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ และธรรมาภิบาลในการปกครอง

ทองถิ่นของประเทศไทยใหมปีระสทิธภิาพ ประสทิธผิล  

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤตมิชิอบเพื่อ

สรางพลังการขับเคลื่อนคานิยมตานการทุจริตจากฐานของการพัฒนาทองถิ่น ยกระดับการจดัการธรรมาภิบาลดวย

การปองกันการทุจริตที่มีมาตรฐานสากล หนุนเสริมภาพลักษณขององคกร รวมขับเคลื่อนประเทศไทย 

ซ่ือตรง โปรงใส สรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐและมาตรฐานธรรมาภิบาลผานการมีสวน

รวมจากองคกรภาคีทุกภาคสวน สรางสรรคมาตรฐาน รูปแบบ แนวทางเพื่อความคลองตัว และการ

พึ่งตนเองในดานรายไดของทองถิ่น ปรับโครงสรางหนวยงาน บทบาท ภารกิจ ใหมีความโปรงใส ทันสมัย 

คลองตัว มขีนาดที่เหมาะสมเกิดความคุมคา เพิ่มประสทิธิภาพการบรหิารจัดการภารกิจการถายโอนภารกิจ

จากภาครัฐสูองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมปีระสทิธภิาพมากขึ้นในการจัดบรกิารประชาชน 

 4) ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การสงเสริมและพัฒนาบริการสาธารณะของทองถิ่นที่มีคุณภาพ

เพื่อคุณภาพชวิีตของประชาชน  

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการพัฒนาทุนมนุษยในระดับทองถิ่น เพื่อเปนกําลังหลัก       

ในการเสริมสรางความเขมแข็งของทองถิ่นในการพึ่งตนเอง รองรับการเปลี่ยนแปลง และการแขงขัน สราง

กลไกมาตรการรองรับการขับเคลื่อนองคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมเสรมิสรางสวัสดกิารสังคม เสรมิความเปนธรรม

และลดความเหลื่อมล้ําในสังคมระดับพื้นที่ พัฒนาการบริการสาธารณะของทองถิ่นผานการรวมดําเนินการ

ของเอกชนหรือหนวยงานรัฐ ที่เกิดประโยชนสูงสุดตอการบริการประชาชน เพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับ

การบริการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหไดมาตรฐานสากลรองรับความตองการของประชาชน       

ภาคธุรกิจ และทิศทางการพัฒนาประเทศไทย 4.0 รวมพลังองคกรภาคีทุกภาคสวนรวมหนุนเสริม          

การพัฒนาทองถิ่นใหประสบความสําเร็จในการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาทองถิ่นที่ยั่งยนื ตามเปาหมาย

การพัฒนาแหงสหัสวรรษ sustainable development goals (SDGs) 

 5) ประเด็นยุทธศาสตรที่  5 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริม           

การปกครองทองถิ่น และองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อรองรับภารกจิและทศิทางการพัฒนาของประเทศ  

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการสรางระบบคุณธรรมในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลดวยหลักธรรมาภิบาลในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล กาวสูธรรมาภิบาล         

การบริหารทรัพยากรบุคคลยคุ 4.0 สรางระบบการพัฒนาบุคลากร และผูนํา รองรับการพัฒนากรมสงเสริม

การปกครองทองถิ่นสูสากล และขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศที่แขงขันได ปฏิรูประบบบริหารจัดการ

กําลังคนใหมีประสิทธิภาพ มีความสมดุลกับการพัฒนาตามยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

และการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางคุมคาสูงสุด สรางระบบการเรียนรูการจัดการตนเอง         

ของบุคลากรทุกระดับตามคานิยมรวม และความจําเปนในการขับเคลื่อนการพัฒนากรมสงเสริม             

การปกครองทองถิ่น และความเปลี่ยนแปลงจากภายนอกอยางเทาทัน พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่มีธรรมาภิบาล และพรอมเปดรับการตรวจสอบอยางโปรงใสสูทองถิ่นยุคใหม พัฒนาความรู 

ความสามารถของผูบรหิารทองถิน่ สมาชกิสภา และบุคลากรใหเปนนักบรหิาร นักการเมอืง และผูปฏบิตังิาน
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คุณภาพ ไดมาตรฐานตรงตามความตองการของประชาชนและทิศทางการพัฒนาประเทศ 20ป และโมเดล

พัฒนาเศรษฐกจิประเทศไทย 4.0  

 3) ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ และธรรมาภิบาลในการปกครอง

ทองถิ่นของประเทศไทยใหมปีระสทิธิภาพ ประสทิธิผล  

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤตมิชิอบเพื่อ

สรางพลังการขับเคลื่อนคานิยมตานการทุจริตจากฐานของการพัฒนาทองถิ่น ยกระดับการจดัการธรรมาภิบาลดวย

การปองกันการทุจริตที่มีมาตรฐานสากล หนุนเสริมภาพลักษณขององคกร รวมขับเคลื่อนประเทศไทย 

ซ่ือตรง โปรงใส สรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐและมาตรฐานธรรมาภิบาลผานการมีสวน

รวมจากองคกรภาคีทุกภาคสวน สรางสรรคมาตรฐาน รูปแบบ แนวทางเพื่อความคลองตัว และการ

พึ่งตนเองในดานรายไดของทองถิ่น ปรับโครงสรางหนวยงาน บทบาท ภารกิจ ใหมีความโปรงใส ทันสมัย 

คลองตัว มขีนาดที่เหมาะสมเกิดความคุมคา เพิ่มประสทิธิภาพการบรหิารจัดการภารกิจการถายโอนภารกิจ

จากภาครัฐสูองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมปีระสทิธิภาพมากขึ้นในการจัดบรกิารประชาชน 

 4) ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การสงเสริมและพัฒนาบริการสาธารณะของทองถิ่นที่มีคุณภาพ

เพื่อคุณภาพชวิีตของประชาชน  

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการพัฒนาทุนมนุษยในระดับทองถิ่น เพื่อเปนกําลังหลัก       

ในการเสริมสรางความเขมแข็งของทองถิ่นในการพึ่งตนเอง รองรับการเปลี่ยนแปลง และการแขงขัน สราง

กลไกมาตรการรองรับการขับเคลื่อนองคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมเสรมิสรางสวัสดกิารสังคม เสรมิความเปนธรรม

และลดความเหลื่อมล้ําในสังคมระดับพื้นที่ พัฒนาการบริการสาธารณะของทองถิ่นผานการรวมดําเนินการ

ของเอกชนหรือหนวยงานรัฐ ที่เกิดประโยชนสูงสุดตอการบริการประชาชน เพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับ

การบริการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหไดมาตรฐานสากลรองรับความตองการของประชาชน       

ภาคธุรกิจ และทิศทางการพัฒนาประเทศไทย 4.0 รวมพลังองคกรภาคีทุกภาคสวนรวมหนุนเสริม          

การพัฒนาทองถิ่นใหประสบความสําเร็จในการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาทองถิ่นที่ยั่งยนื ตามเปาหมาย

การพัฒนาแหงสหัสวรรษ sustainable development goals (SDGs) 

 5) ประเด็นยุทธศาสตรที่  5 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริม           

การปกครองทองถิ่น และองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อรองรับภารกจิและทศิทางการพัฒนาของประเทศ  

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการสรางระบบคุณธรรมในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลดวยหลักธรรมาภิบาลในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล กาวสูธรรมาภิบาล         

การบริหารทรัพยากรบุคคลยคุ 4.0 สรางระบบการพัฒนาบุคลากร และผูนํา รองรับการพัฒนากรมสงเสริม

การปกครองทองถิ่นสูสากล และขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศที่แขงขันได ปฏิรูประบบบริหารจัดการ

กําลังคนใหมีประสิทธิภาพ มีความสมดุลกับการพัฒนาตามยุทธศาสตรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

และการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางคุมคาสูงสุด สรางระบบการเรียนรูการจัดการตนเอง         

ของบุคลากรทุกระดับตามคานิยมรวม และความจําเปนในการขับเคลื่อนการพัฒนากรมสงเสริม             

การปกครองทองถิ่น และความเปลี่ยนแปลงจากภายนอกอยางเทาทัน พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่มีธรรมาภิบาล และพรอมเปดรับการตรวจสอบอยางโปรงใสสูทองถิ่นยุคใหม พัฒนาความรู 

ความสามารถของผูบรหิารทองถิน่ สมาชกิสภา และบุคลากรใหเปนนักบรหิาร นักการเมอืง และผูปฏบิตังิาน
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ที่มีธรรมาภิบาล และพรอมเปดรับการตรวจสอบอยางโปรงใส เสริมสรางองคกรแหงความสุข                

ดวยวัฒนธรรมและวิถพีอเพยีง เสรมิสรางความเสมอภาคความเทาเทยีมกันในการสงเสรมิการพัฒนาบุคลากร 

 6) ประเดน็ยุทธศาสตรที่ 6 การพัฒนาองคกรดวยฐานคุณธรรม ความรู และสมรรถนะสูง เปน

องคกรระดับสากลที่สงัคมยอมรับ 

  องคกรปกครองสวนทองถิ่นมกีารเสรมิสรางขดีความสามารถในการนําองคกรของผูนํา เพื่อ

การขับเคลื่อนกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นสูองคกรสมรรถนะสูงที่มีคุณธรรม พัฒนาระบบการบริหาร

ยุทธศาสตรทั่วทั้งองคกรแบบครบวงจร เพื่อหนุนนําการพัฒนาตามความเปลี่ยนแปลงในอนาคตและรองรับ

การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ เสริมสรางภาพลักษณองคกรใหม พัฒนาระบบการบรกิาร และผูที่มีสวน

ไดสวนเสียอยางมืออาชีพ พัฒนาระบบการวัดผล การวิเคราะห การจัดการขอมูลและสารสนเทศ ภายใน

องคกรใหมมีาตรฐาน และทันสมัย 

  ดังนั้น การพัฒนาองคกรดวยฐานคุณธรรม ความรู และสมรรถนะสูง เปนองคกรระดับ

สากลที่สังคมยอมรับ เชน การเสริมสรางขีดความสามารถในการนําองคกรของผูนํา เพื่อการขับเคลื่อนกรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่นสูองคกรสมรรถนะสูงที่มีคุณธรรม การพัฒนาระบบการบริหารยุทธศาสตร    

ทั่วทั้งองคกรแบบครบวงจร เพื่อหนุนนําการพัฒนาตามความเปลี่ยนแปลงในอนาคตและรองรับ             

การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ การเสรมิสรางภาพลักษณองคกรใหม พัฒนาระบบการบรกิารลูกคา และ

ผูที่มีสวนไดสวนเสียของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นอยางมืออาชีพ การพัฒนาระบบการวัดผล        

การวิเคราะห การจัดการขอมูลและสารสนเทศ ภายในองคกรใหมีมาตรฐาน และทันสมัย การสงเสริม 

สนับสนุนธรรมาภิบาลในทุกภารกจิของกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นใหเปนแนวทางปฏบิัตทิี่ดีขององคกร

ธรรมาภิบาลระดับประเทศ และนานาชาติ ยกระดับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นสูองคกรดิจิทัลทั่วทั้ง

องคกร และเสริมสรางบทบาทระหวางประเทศของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นเชื่อมโยงประชาคม

อาเซียนและประชาคมโลก 

 

บทสรุป 

 กรมสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่นไดจัดทําแผนยุทธศาสตรกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น 

พ.ศ. 2560 – 2569  ขึ้นเพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการปฏบิัตริาชการใหเกดิผลสัมฤทธ์ิในการขับเคลื่อนการ

ดําเนินงานตามนโยบายรัฐบาล นโยบายกระทรวงมหาดไทย ซ่ึงกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น          ได

กําหนดประเด็นยุทธศาสตร เพื่อเปนวาระในการขับเคลื่อนสูวิสัยทัศน 6 ประเด็นยุทธศาสตร คือ ประเด็น

ยุทธศาสตรที่ 1 การเสริมสรางการปกครองทองถิ่นใหเขมแข็งดวยระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย

อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2       

การสงเสรมิและพัฒนาทองถิ่นรวมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทย 4.0 สูประเทศที่พัฒนาแลวจากฐานของ

ทองถิ่น ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนา การบริหารจัดการภาครัฐ และธรรมาภิบาลในการปกครอง

ทองถิ่นของประเทศไทยใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การสงเสริมและพัฒนา

บรกิารสาธารณะของทองถิ่นที่มคีุณภาพเพื่อคุณภาพชีวิตของประชาชน ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การบรหิาร

และพัฒนาทรพัยากรบุคคลของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นและองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อรองรับ

ภารกิจและทิศทางการพัฒนาของประเทศ และประเด็นยุทธศาสตร ที่ 6 การพัฒนาองคกรดวยฐาน
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คุณธรรม ความรู และสมรรถนะสูง เปนองคกรระดับสากลที่สังคมยอมรับ โดยในแตละประเด็นยุทธศาสตร

จะกําหนดเปาประสงค ตัวชี้วัด และการแปลงยุทธศาสตรสูการปฏิบัติ โดยการกําหนดกลยุทธ และแนวทาง

ในการพัฒนา พรอมทั้งการวิเคราะหแนวทางการพัฒนาเพื่อกําหนดแผนงาน โครงการ แผนปฏิบัติราชการ   

ที่กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น จะตองดําเนินการในรอบปงบประมาณ ในป พ.ศ. 2560 – 2569        

โดยในแตละกลยุทธจะใชแนวทางในการกําหนดกลยุทธตามหลัก balanced scorecard  
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บทคัดยอ 

 คุณภาพการใหบริการเปนเรื่องที่จําเปนอยางยิ่งทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณที่จะสรางความพึง

พอใจใหกับผูรับบรกิาร เพราะเกณฑการประเมนิของผูรับบริการและความพงึพอใจของผูรับบริการเปนสิ่งที่

จะบงบอกใหทราบวาผูรับบริการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนินงานของกิจการอยางไร เพื่อใหองคการ

นําไปปรับปรุงคุณภาพการใหบริการใหดียิ่งขึ้น และการที่จะทําใหผูรับบรกิารพอใจนั้นตองยดึหลักการเสนอ

สิ่งที่เปนรูปธรรม ความเชื่อถือได การตอบสนองผูรับบริการทันที การทําใหผูรับบริการม่ันใจ การเขาใจ

ผูรับบริการ เพราะเปนหลักในการใหบริการและยังจะเปนการสงผลตอคุณภาพการใหบริการ ดังนั้น มิติ

คุณภาพการบริการประกอบดวย ความเปนรูปธรรมของบริการ ความเชื่อถือไววางใจได การตอบสนองตอ

ลูกคา การใหความเชื่อม่ันตอลูกคา และการรูจักและเขาใจลูกคา 

คําสําคัญ: มติอิงคประกอบ, คุณภาพการใหบรกิาร 

 

Abstract 

 Service quality contains both qualitative and quantitative essentialities for creating the customer 

satisfaction. This is because the evaluation criteria from the service recipients as well as their 

satisfaction will indicate how these service recipients think about an operation of the businesses. Then, 

their thoughts will be used to improve the organization’s service quality to be better. To make the 

service recipients satisfied, these rules and principles must be adhered by the service providers:  

presenting something concrete and reliable, immediate responding to the service recipients, creating 

confidence in the service recipients while understanding them. The aforementioned aspects are deemed 

the doctrines of the service provision and they will directly affect the quality of the services.  
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