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 ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นอนัดบัแรก 
 ตวัแปรทุกตวัมีความสมัพนัธ์กนั ทั้งน้ีตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในทิศทางเดียวกนักบัพลงัอ านาจ
ในการปฏิบติังาน และปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่งผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ การสร้างทีมงาน 
 และรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) ประกอบดว้ย 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ลกัษณะงาน ผลการปฏิบติังาน และ 2) การสร้างทีมงาน (Team 
building) ประกอบดว้ย การบงัคบับญัชา กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม
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 The purpose of this research study was threefold. First, it aimed at investigating work 
empowerment model among employees working for sub-district administrative organizations 
located in the upper northern part of Thailand. Also, this study attempted to examine factors 
enhancing work empowerment among these workers. Thirdly, this study focused on investigating 
the relationship between factors fostering work empowerment and the employee empowerment in 
working for sub-district administrative organizations located in the upper northern part of 
Thailand. The population participating in this study was 156 officers working for local 
administrative organizations that were awarded the first prize in administration in 2013 and were 
offered King Prajadhipok Institute Award in 2013. The data were collected by a questionnaire.  
Also, to collect the data qualitatively, there were 20 key informants participating in this study.  
They were Chief Administrators and permanent officers from each sub-district administrative 
organization. The interviewing technique was used to collect qualitative data. To analyze the 
collected data, the statistical tests included percentage, frequency, means, standard deviation, 
Kolmogorov-smirnov Z test were operated. Also, the tests of pearson product-moment correlation 
coefficient, Multiple regression analysis, and Structural equation model were administered.  
The data collected qualitatively were summarized and discussed. Also, the model of work 
empowerment among officers working for sub-district administrative organizations located in the 
upper northern part of Thailand was analyzed. 
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 The results of the study revealed that the level of work empowerment among officers 
working for sub-district administrative organizations located in the upper northern part of 
Thailand was found at a high level. Specifically, the aspect of work empowerment in relation to 
the participation in learning process and community activities was rated at the highest level.  
 In addition, it was shown that factors enhancing work empowerment among employees 
working for sub-district administrative organizations located in the upper northern part of 
Thailand was found at a high level. The enhancing factor related to organizational engagement 
was rated the highest.  
 Furthermore, the relationships were found among variables. The factor influencing and 
enhancing work empowerment that was rated the highest was organizational engagement, 
followed by the factor related to team building  
 Finally, the model of work empowerment among officers working for sub-district 
administrative organizations located in the upper northern part of Thailand comprised two 
aspects, namely organizational engagement and team building. Regarding the organizational 
engagement, it consisted of corporate culture with creativity, type of work, and work 
performance. Pertaining to team building, it included supervision and group learning process. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ปรำกฏกำรณ์และควำมส ำคญัของเร่ือง 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) เป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง 
ของประเทศไทย ท่ีไดรั้บการจดัตั้งตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
พ.ศ. 2537 (แกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2546) โดยวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งเพื่อกระจายอ านาจ 
การปกครอง (Decentralization) ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินระดบัต าบลซ่ึงเป็นเขตชนบทอนัเป็นพื้นท่ี
ส่วนใหญ่ของประเทศไทย ไดมี้โอกาสเรียนรู้การแกไ้ขปัญหาและตอบสนองความตอ้งการ 
ของตนเองโดยการเขา้ไปมีบทบาทหรือมีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครอง (Political participation)
หรือท่ีเรียกวา่การปกครองตนเอง (Local self government) ตามระบอบประชาธิปไตยนั้น องคก์าร
บริหารส่วนต าบลจึงเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนในชนบทมากท่ีสุด  
(ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2540, หนา้ 3) การด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นกลไก 
ในการกระจายอ านาจใหแ้ก่ประชาชนในพื้นท่ีอยา่งแทจ้ริง ประชาชนมีส่วนร่วมในการเลือกตั้ง
ตวัแทนของประชาชนในพื้นท่ีมีการบริหารงานหรือด าเนินงาน โดยประชาชนเขา้ไปมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจก าหนดทิศทางและวางแผนพฒันาต าบล มีการก ากบัดูแลและตรวจสอบ 
การด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแล ้องคก์ารบริหารส่วนต าบลกย็อ่มสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการในการแกไ้ขปัญหาของหมู่บา้น ต าบล ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะเห็น
ไดว้า่องคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีความส าคญัยิง่ในฐานะท่ีเป็น
องคก์รท่ีมีบทบาท อ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในการพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
ส่วนใหญ่ของประเทศ ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อการกระจายอ านาจของรัฐในการบริหารจดัการ 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีในระดบัรากหญา้ องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
จึงมีบทบาทส าคญัต่อความส าเร็จของการน านโยบายและการกระจายอ านาจไปปฏิบติั เพราะถา้
องคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่สามารถปฏิบติังานตามภารกิจและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บการถ่ายโอนไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพหรือไม่มีความเขม้แขง็แลว้ การกระจายอ านาจจากส่วนการจะไม่บงัเกิดผล 
 นบัตั้งแต่ท่ีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 และพระราชบญัญติัก าหนดแผน
และขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มีผลบงัคบัใชไ้ดส่้งผล
ใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัหลายประการกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทย  
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ดงัจะเห็นไดจ้ากกระบวนการกระจายอ านาจไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนและด าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองจนเป็นท่ี
ยอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่การปกครองทอ้งถ่ินของไทยในช่วงหลงัปี พ.ศ. 2540 เป็นการปกครอง
ทอ้งถ่ินในยคุใหม่ ซ่ึงมีความแตกต่างไปจากการปกครองทอ้งถ่ินในช่วงก่อนหนา้นั้น  
โดยการปกครองทอ้งถ่ินในยคุใหม่เป็นการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นอิสระ และเป็น
ประชาธิปไตยมากข้ึน  
 พระราชบญัญติัสภาต าบล และองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติม  
ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2542 ประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่มท่ี 116 ตอนท่ี 40 ก. ลงวนัท่ี 
20 พฤษภาคม 2542 ไดก้ าหนดโครงสร้างการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) ประกอบดว้ย  
1) ฝ่ายสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมีสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล หมู่บา้นละ 2 คน 
ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล รองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล และเลขานุการ
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนต าแหน่งละ 1 คน โดยมีอ านาจหนา้ท่ีทางดา้นนิติบญัญติั  
2) ฝ่ายบริหาร ประกอบดว้ย นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คน รองนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 2 คน และเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน มีอ านาจหนา้ท่ีทางดา้น 
การบริหาร และ 3) ฝ่ายราชการประจ า คือ เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย ลูกจา้งประจ า 
พนกังานจา้ง และพนกังานส่วนต าบลท่ีไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งใหป้ฏิบติัราชการในต าแหน่ง 
โดยไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหรือจากเงิน
งบประมาณหมวดเงินอุดหนุนของรัฐบาล  
 แมก้ารปกครองทอ้งถ่ินของไทยภายหลงัปี พ.ศ. 2540 จะมีความเป็นอิสระ และเป็น
ประชาธิปไตยมากข้ึนกวา่ในอดีต แต่นัน่กมิ็ไดห้มายความวา่ในการด าเนินนโยบายดา้นการกระจาย
อ านาจสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะไม่มีปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เกิดข้ึน ในทางกลบักนั 
อาจกล่าวไดว้า่ในกระบวนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ภาคส่วน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกลบัตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ นานปัการ การด าเนินงานขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลยงัไม่สามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาและสนองความตอ้งการของชุมชนระดบัหมู่บา้น
ต าบล ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคก์ารบริหารส่วนต าบลประสบกบัปัญหาอุปสรรค 
ในการปฏิบติังานมากมาย (โกวิทย ์พวงงาม, 2543, หนา้ 186-188) ซ่ึงมีประเดน็ปัญหา ดงัน้ี 
 ปัญหาจากเง่ือนไขการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยอาศยัเง่ือนไขตามรายได ้
เพียงอยา่งเดียว ในเร่ืองพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนมาก ไม่มีสภาพเป็นชุมชนท าให ้
ไม่สามารถด าเนินการตามภารกิจขององคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้รวมทั้งจ านวนหมู่บา้น 
ท่ีนอ้ยเกินไปหรือมากเกินไป ส่งผลต่อจ านวนสมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบลท าใหไ้ม่สามารถ 
จดัโครงสร้างการท างานได ้
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 ปัญหาอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตามกฎหมายสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ก าหนดไวก้วา้งขวางไม่ชดัเจน โดยไม่ค านึงถึงฐานะ การคลงั และ 
ขีดความสามารถทางการบริหาร รวมทั้งการก าเนินกิจกรรมท่ีมุ่งเนน้การจดักิจกรรมสาธารณะ 
ดา้นกายภาพ และโครงสร้างพื้นฐานหลกั 
 ปัญหาบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบล สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
และคณะกรรมการบริหารยงัไม่เขา้ในบทบาท อ านาจหนา้ท่ีรวมทั้งขาดทกัษะและคู่มือท่ีจะแนะน า
การท างานตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นรูปธรรม พนกังานส่วนต าบลขาดการศึกษาระเบียบ กฎหมาย  
และขาดประสบการณ์การท างาน 
 ปัญหาดา้นการคลงัขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ส่วนใหญ่ยงัตอ้งพึ่งพาเงินอุดหนุน 
จากรัฐบาล รายไดย้งัไม่เพยีงพอต่อภารกิจท่ีกฎหมายก าหนดไว ้เน่ืองจากขีดความสามารถ 
ในการจดัเกบ็รายไดข้ององคก์ารบริหารส่วนต าบลต ่า เพราะไม่มีบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 
และความรู้ในเร่ืองดงักล่าว 
 ปัญหาดา้นการขาดทกัษะในการบริหาร ภายใตก้ฎหมายและระเบียบปฏิบติัท่ีมีมาก  
ยุง่ยาก ซบัซอ้น จนบุคลากรท่ีปฏิบติังานไม่สามารถสร้างความเขา้ใจกบักกระเบียบต่าง ๆ ได ้ 
เป็นเหตุใหก้ารปฏิบติังานมีความบกพร่องและผดิกฎหมาย โดยเฉพาะเร่ืองการเงินการบญัชี การพสัดุ
และองคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใจการแบ่งแยกบทบาทและภารกิจระหวา่ง 
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลกบัคณะกรรมการการบริหาร ท าใหแ้ต่ละฝ่ายไม่ปฏิบติัตามขอบเขต
อ านาจหนา้ท่ีของตน ซ่ึงเป็นตน้เหตุท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 เม่ือพิจารณาถึงปัญหาดงักล่าว เห็นไดว้า่ปัญหาทุก ๆ ดา้นลว้นเก่ียวขอ้งกบับุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานทั้งส้ิน ถือเป็นปัญหาส าคญั เพราะการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
มีความส าคญัท่ีจะส่งผลส าเร็จหรือลม้เหลวในภาพรวมขององคก์รเน่ืองจากองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลไม่วา่ขนาดเลก็ หรือวา่ขนาดใหญ่ จะประกอบไปดว้ยบุคลากร 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ บุคคลกร 
ฝ่ายสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล บุคลากรฝ่ายบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล และบุคลากร 
ฝ่ายผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงกคื็อพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
เป็นผูป้ฏิบติังานเป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีดูแลรักษาประโยชน์สาธารณะหรือเป็น 
ฝ่ายปฏิบติังานท่ีท าหนา้ท่ีขบัเคล่ือนภารกิจขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญั 
ท่ีจะน านโยบายของผูบ้ริหารไปปฏิบติัใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
ใหค้วามเจริญกา้วหนา้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หากองคก์ารขาดซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ และประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่สามารถท่ีจะบริหารบุคลากรภายในองคก์าร
ของตนใหป้ฏิบติัตามไดแ้ลว้การบริหารองคก์ารกไ็ม่สามารถท่ีจะบรรลุยงัเป้าหมายท่ีวางไว ้
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ไดค้วามส าคญัในการปฏิบติังานจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความจ าเป็นต่อองคก์าร ซ่ึงในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลดงักล่าว ฯ มีความแตกต่างกนัออกไปตามบทบาทหนา้ท่ี 
แต่เป้าหมายของการปฏิบติันั้นมีส่วนร่วม คือ ความส าเร็จขององคก์ร ผลงานจะประสบความส าเร็จ
หรือลม้เหลวยอ่มข้ึนอยูก่บับุคคลกรทั้ง 3 กลุ่มน้ี ลกัษณะต่าง ๆ ของพวกเขาท่ีปรากฏออกมา 
จะบ่งบอกถึงพฤติกรรมการปฏิบติังานขององคก์ร นั้นหากองคก์รมีการปฏิบติังานท่ีดี มีคุณภาพ 
ยอ่มส่งผลถึงประสิทธิภาพในการใหบ้ริการประชาชนในท่ีสุด 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีหนา้ท่ีจะตอ้งยดึถือประโยชน์
ของประชาชนเป็นส าคญั จะตอ้งมีความโปร่งใสในการปฏิบติัหนา้ท่ีปรับปรุงการท างานขององคก์ร
ในทุกหน่วยงานใหมี้ความโปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหป้ระชาชนเขา้ถึงไดส้ะดวก  
มีมนุษยสมัพนัธ์ทุ่มเทเอาใจใส่ใหก้บังานบริการประชาชนโดยอาศยัการท างานเป็นทีม ต่อตา้น 
ความเบ่ือหน่าย กจ็ะส่งผลใหก้ารท างานประสบความส าเร็จได ้ตอ้งประสานความร่วมมือจากทุก 
ภาคส่วน มีการแลกเปล่ียนความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร เทคนิค วิชาการระหวา่งบุคลากรและหน่วยงาน 
ต่าง ๆ นอกจากนั้น จะตอ้งมีการพฒันาตนเอง แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เป็นท่ีปรึกษาใหก้บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อพฒันาไปสู่องคก์รท่ีทนัสมยัต่อไป การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
(Empowerment) จึงเป็นอีกแนวคิดหน่ึงท่ีส าคญัในการปรับเปล่ียนและเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการท างาน เพราะบุคลากรในองคก์รจดัไดว้า่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการปรับตวัขององคก์ร 
เพราะเป็นปัจจยัเร่ิมตน้ของการบริหารจดัการ โดยท่ีบุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่
ในการจดัสรรและจดัการทรัพยากรอีก 3 ประการ คือ เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ เพื่อใหเ้กิด
การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร หากบุคลากรมีพลงัอ านาจในการปฏิบติั 
จะสามารถขบัเคล่ือนองคก์ร ใหเ้กิดความความกา้วหนา้และการปฏิบติังานจะส าเร็จลุล่วง 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจการท างานของบุคลากรมีแนวคิดพื้นฐานสืบเน่ืองมาจากมูลเหตุ
ของความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและกลไกการจูงใจ (Lashley, 1997, p. 138) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลรวมกนัเป็นหมู่คณะเป็นองคก์าร เพื่อเสริมสร้างการกระท าส่ิงท่ีเกินกวา่ก าลงัคน 
คนเดียวจะท าได ้จึงเกิดความสมัพนัธ์ของการมีส่วนร่วมท่ีเป็นการเสริมสร้างพลงัอ านาจ การท างาน
ดา้นการจูงใจ บุคคลมีพลงัอ านาจท่ีเป็นพลงัความสามารถท่ีตอ้งการแสดงออกใหป้รากฏในทางใด
ทางหน่ึง ความตอ้งการแสดงออกซ่ึงความสามารถน้ีเป็นเหตุจูงใจภายในท่ีเป็นการเสริมสร้างพลงั
อ านาจการท างานของบุคคล (Muchinsky, 2000, p. 414) นอกจากน้ี บุคคลยงัมีความตอ้งการ 
ท่ีจะพฒันาศกัยภาพ ปัญญา ทกัษะความสามารถในการท างานทุก ๆ ดา้น ตอ้งการพฒันา
ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและตอ้งการจะตอบสนองในทางสร้างสรรคใ์นการท างานท่ีจะท าใหเ้กิด
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ประโยชน์ (Sergiovanni & Starratt, 1998, p. 85) ซ่ึงเท่ากบัวา่บุคคลต่างตอ้งการเป็นผูมี้พลงัอ านาจ
ในการท างาน การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนั้นเป็นการกระท าในรูปแบบต่าง ๆ 
ท่ีมุ่งพฒันาใหเ้กิดความสามารถมีประสิทธิภาพแก่บุคคลใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ 
ในการท างานซ่ึงถือวา่เป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานเกิดผลสมัฤทธ์ิ 
 ท่ีผา่นมากรมการปกครองไดก้ าหนดนโยบายเนน้หนกัไวว้า่ (กรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน, 2557) จะส่งเสริมและสนบัสนุนการก ากบัดูแลการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
ใหมี้ประสิทธิภาพและส่งเสริมและสนบัสนุนการปฏิบติังานของขา้ราชการและพนกังานขององคก์ร
ปกครอง ซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละท่ียงัตอ้งการแนวทางในการบริหารและแนวทาง 
การปฏิบติังานใหเ้กิดเป็นรูปธรรมและเกิดประโยชนแ์ก่ประชาชนใหม้ากท่ีสุด ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ
มีจ านวนองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยแต่ละจงัหวดัมีองคก์ารบริหารส่วนต าบลดงัน้ี จงัหวดั
เชียงใหม่ 103 แห่ง จงัหวดัเชียงราย 78 แห่ง จงัหวดัพะเยา 36 แห่ง จงัหวดัแพร่ 58 แห่ง จงัหวดั
แม่ฮ่องสอน 42 แห่ง จงัหวดัล าปาง 61 แห่ง จงัหวดัล าพนู 19 แห่ง และจงัหวดัน่านจ านวน 82 แห่ง 
รวมทั้งหมด 479 เม่ือพิจารณาการเขา้ร่วมประกวดรางวลัท่ีเก่ียวกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในปี 
พ.ศ. 2556 ท่ีผา่นมา คือ รางวลัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ปี พ.ศ. 2556 
ประกอบดว้ย 1) ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ 2) ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง
ท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ทา อ าเภอแม่ออน จงัหวดัเชียงใหม่ องคก์าร
บริหารส่วนต าบลหวังอ้ อ าเภอพาน จงัหวดัเชียงราย องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอ 
เวียงสา จงัหวดัน่าน องคก์ารบริหารส่วนต าบลเวียงเหนือ อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 3) ประเภท
องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งยาว อ าเภอ
ปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน องคก์ารบริหารส่วนต าบลร้องหวัแดง อ าเภอสนัก าแพง จงัหวดัเชียงใหม่  
และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี พ.ศ. 2556 
ดา้นความโปร่งใสและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ไดแ้ก่ 1) องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
แม่ฟ้าหลวง อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย และ 2) องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน อ าเภอเวียงสา 
จงัหวดัน่าน และดา้นการเสริมสร้างสนัติสุขและความสมานฉนัท ์จ านวน 1 แห่ง คือ องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแม่พริก อ าเภอแม่สรวย จงัหวดัเชียงราย ส่วนดา้นการเสริมสร้างเครือข่าย รัฐ เอกชน และ
ประชาสงัคม ไม่มีองคก์ารบริหารส่วนต าบลใดในภาคเหนือตอนบนไดรั้บรางวลั ซ่ึงถือวา่อยูใ่น
เกณฑท่ี์นอ้ยเม่ือเทียบกบัจ านวนองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมี 



6 

ในภาคเหนือตอนบนทั้งหมด 479 แห่ง เม่ือพิจารณาแลว้ท าใหเ้กิดค าถามวา่ ควรจะมีแนวทางอยา่งไร
ในการแกปั้ญหาพฒันาและส่งเสริมการสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลอยา่งไร 
 จากขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจยัมีแนวคิดวา่ส่ิงส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล และเป็นกญุแจส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบติังาน
คือ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ทั้งน้ี 
หากพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่างกมี็พลงัอ านาจในการท่ีจะขบัเคล่ือนในการปฏิบติังาน 
จะท างานเตม็ความสามารถ เตม็ก าลงั ดว้ยความเตม็ใจมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด 
มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงแน่นอนวา่จะส่งผลใหก้บัองคก์าร
บริหารส่วนต าบลและก่อประโยชนใ์หก้บัประชาชนอยา่งเตม็ท่ีดว้ยเช่นกนั 
 ดงันั้น การเสริมสร้างพลงัอ านาจเก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจนกบัการปฏิบติังานและพฒันา
คุณภาพอยา่งต่อเน่ืองแบบครบวงจรในองคก์ร เม่ือศึกษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีผา่นมายงัไม่มีรูปแบบ 
การเสริมสร้าง พลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลแต่อยา่งใด  
มีความจ าเป็นเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล และแนวทางการพฒันาการปฏิบติังานเหล่านั้นโดยเร็ว 
เพื่อน าไปสู่การพฒันาความเจริญของต าบลและเพื่อน าผลการศึกษาไปใชป้ระโยชนใ์นการก าหนด
แนวทางแกไ้ขปัญหาและพฒันาศกัยภาพ การปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล ใหมี้ประสิทธิภาพ 
และน าไปสู่ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานกบัพลงั
อ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 

สมมติฐำนกำรวจิยั 
 การวิจยัการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน มีสมมติฐานการวจิยัดงัน้ี 
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 1.  การบงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 2.  วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคมี์ความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 4.  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่มมีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 5.  การสร้างทีมงานมีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 6.  ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 7.  ผลการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 

ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 การวิจยัการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ดงัน้ี 
 1.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลพื้นท่ี 8 จงัหวดัภาคเหนือตอนบน  
ไดแ้ก่ เชียงใหม่ เชียงราย แพร่ น่าน พะเยา แม่ฮ่องสอน ล าปาง ล าพนู ท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี และรางวลัพระปกเกลา้ ปี พ.ศ. 2556 จ  านวน 10 แห่ง 
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ภาพท่ี 1  แผนท่ีภาคเหนือตอนบนและการแบ่งกลุ่มจงัหวดัภาคเหนือตอนบน (กองบงัคบัการ 
              สืบสวนสอบสวนต ารวจภูธรภาค 5, 2559) 
 
 2.  ขอบเขตดา้นประชากร  
  2.1  การวิจยัขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative research) ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี 
ปี พ.ศ. 2556 และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี 
พ.ศ. 2556 รวมทั้งส้ิน 156 คน  
  2.2  การวิจยัขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative research) กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล คือ ปลดัองคก์าร
บริหารส่วนต าบลจ านวนแห่งละ 1 คน และพนกังานประจ าขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งละ  
1 คน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ปี พ.ศ. 2556 ประกอบดว้ย 1) ประเภทองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดั
เชียงใหม่ 2) ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลางท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแม่ทา อ าเภอแม่ออน จงัหวดัเชียงใหม่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวังอ้ อ าเภอพาน จงัหวดั
เชียงราย องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน องคก์ารบริหารส่วนต าบล
เวียงเหนือ อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 3) ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ท่ีไดรั้บ
รางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งยาว อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน องคก์ารบริหาร 
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ส่วนต าบลร้องหวัแดง อ าเภอสนัก าแพง จงัหวดัเชียงใหม่ และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี พ.ศ. 2556 ดา้นความโปร่งใส และส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมของประชาชน ไดแ้ก่ 1) องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ฟ้าหลวง อ าเภอแม่ฟ้าหลวง 
จงัหวดัเชียงราย และ 2) องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน และดา้น 
การเสริมสร้างสันติสุขและความสมานฉนัท ์จ านวน 1 แห่ง คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่พริก 
อ าเภอแม่สรวย จงัหวดัเชียงราย รวมทั้งส้ิน 10 แห่ง จ านวน 20 คน 
 3.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล: ภาคเหนือตอนบน ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบ
การวิจยัแบบผสมผสาน คือการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) มีดงัน้ี 
  3.1  การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนโดยการวดั 
ความเช่ือมัน่ของบุคคล (Self-esteem) ประสิทธิภาพในการตดัสินใจ (Self-efficiency in decision-
making) และการมีส่วนร่วมของสมาชิกในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชน  
และศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน โดยมีตวัแปร 7 ตวัแปร ท่ีคาดวา่จะมีผลต่อการเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล คือ 1) ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา 2) ตวัแปร 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์3) ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 4) ตวัแปร 
ดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 5) ตวัแปรดา้นการสร้างทีมงาน 6) ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน  
7) ตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน 
  3.2  การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาการวิเคราะห์รูปแบบของ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ี
ภาคเหนือตอนบนเก่ียวกบัตวัแปร 7 ตวัแปรวา่ แต่ละตวัแปรเก่ียวขอ้งและมีความสมัพนัธ์หรือมีผล
อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
คือ 1) ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา 2) ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์3) ตวัแปร 
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 4) ตวัแปรดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 5) ตวัแปรดา้นการสร้าง
ทีมงาน 6) ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน 7) ตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน และเสนอรูปแบบการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) หมายถึง องคก์าร
บริหารส่วนต าบลซ่ึงเป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติั 
สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนท่ีไดรั้บรางวลัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ปี พ.ศ. 2556 ประกอบดว้ย 1) ประเภทองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดั
เชียงใหม่ 2) ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลางท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแม่ทา อ าเภอแม่ออน จงัหวดัเชียงใหม่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวังอ้ อ าเภอพาน จงัหวดั
เชียงราย องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน องคก์ารบริหารส่วนต าบล
เวียงเหนือ อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 3) ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ท่ีไดรั้บ
รางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งยาว อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลร้องหวัแดง อ าเภอสนัก าแพง จงัหวดัเชียงใหม่ และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี พ.ศ. 2556 ดา้นความโปร่งใสและส่งเสริมการมี 
ส่วนร่วมของประชาชน ไดแ้ก่ 1) องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ฟ้าหลวง อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดั
เชียงราย และ 2) องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน และดา้นการเสริมสร้าง
สันติสุขและความสมานฉนัท ์จ านวน 1 แห่ง คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่พริก อ าเภอแม่สรวย 
จงัหวดัเชียงราย รวมทั้งส้ิน 10 แห่ง 
 การปฏิบติังาน หมายถึง การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
ท าใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน เพื่อใชบ้รรจุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน หมายถึง การใหอ้ านาจความรับผดิชอบ 
และการสร้างเสริมความสามารถของบุคคลและศกัยภาพของบุคคล เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานใชปั้ญญา 
ในการตดัสินใจ สามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ท าใหเ้กิดความรู้สึกถึง 
ความเป็นเจา้ขององคก์รและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ กลายเป็นอิทธิพลส่งผลต่อ
ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถท่ีจะกระท าการใด ๆ หรือสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
 การวดัพลงัอ านาจในระดบับุคคล หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาในการพฒันา
ความรู้สึกท่ีจะควบคุมชีวิตของตนเองหรือตระหนกัรับรู้ต่อตนเองดว้ยการส่งเสริมวิธีคิดในเชิงบวก
และตระหนกัถึงพลงัอ านาจของตนเอง โดยมีหลกัการวดัดงัน้ี 
 1.  การวดัคุณค่าแห่งตนของบุคคล (Self-esteem) หมายถึง การเห็นคุณค่าในตนเองของ 
บุคคลเป็นการตดัสินคุณค่าของตน (Self) และการแสดงออกในรูปของทศันคติท่ีบุคคลนั้น 
มีต่อตนเอง ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีบุคคลไดมี้ปฏิสมัพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มโดยเฉพาะอยา่งยิง่เชิงประเมิน 
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จากผูอ่ื้น โดยอาศยักระบวนการตดัสินคุณค่าของตนจากผลงาน ความสามารถคุณลกัษณะต่าง ๆ 
ตามมาตรฐานของค่านิยมส่วนตน ในท่ีสุดจึงพฒันามาเป็นการเห็นคุณค่าในตนเองหรือการเห็น
คุณค่าในตน เพื่อท่ีจะไดเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง และมีความนบัถือตนเองซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของ
ความส าเร็จและลม้เหลวในงาน 
 2.  ประสิทธิภาพในการตดัสินใจ (Self-efficiency in decision-making) หมายถึง 
ความสามารถในการตดัสินใจเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รและการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงจะตอ้งลงมือกระท าโดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของข่าวสารขอ้มูล 
(Information) อนัไดรั้บมาจากโครงสร้างขององคก์รพฤติกรรมของบุคคล รวมไปถึงพฤติกรรมของ
กลุ่มภายในองคก์รนั้นๆประสิทธิภาพของการตดัสินใจ จะข้ึนอยูก่บัสภาวการณ์ 
การตดัสินใจในขณะนั้น ๆ  
 3.  การมีส่วนร่วมของสมาชิกในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชน 
หมายถึง การท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมหรือโครงการ 
ต่างๆของทอ้งถ่ินชุมชนตามการบริหารงานของต าบลตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้ส่งผลให ้
การปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัชุมชนหรือสงัคมถูกขบัเคล่ือนไปจนส าเร็จ มีความรู้สึกเป็นเจา้ของชุมชน
ส่งผลใหเ้กิดพลงัในการขบัเคล่ือนองคก์รและพฒันาชุมชนท่ีดีท่ีสุด 
 ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล  
ซ่ึงมีแปร 7 ตวัแปร ท่ีคาดวา่จะมีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน 
ส่วนต าบล คือ 
 1.  การบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหก้ารสนบัสนุนอยูเ่บ้ืองหลงั
รวมถึงใหก้ารปรึกษาเม่ือมีปัญหาและมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีการพดูคุยแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร 
และความคิดเห็นกนัอยา่งสม ่าเสมอ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจและมุ่งมัน่พยายาม 
ในการปฏิบติังาน มีความรู้สึกมัน่ใจ มีความกลา้ในการตดัสินใจแกปั้ญหา มีขวญัและก าลงัใจ  
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ เกิดประสบการณ์ ความเช่ียวชาญและสามารถตดัสินใจ 
 2.  วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์หมายถึง วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรคท่ี์ให้
ความส าคญัต่อค่านิยมท่ีสร้างความพึงพอใจในบุคคลขององคก์ร มีการส่งเสริมการเรียนรู้ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานแก่บุคลากร และมีความตอ้งการความส าเร็จบนพื้นฐานของ 
การส่งเสริมความรักและสมัพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร เป็นการท างานท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสมัพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของปัจเจกบุคคลต่อ 
การยอมรับและเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์ารซ่ึงเป็นส่ิงท่ียดึถือปฏิบติัเป็นท่ีรับรู้รับทราบของ 
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ทั้งบุคลากรภายในและภายนอกองคก์าร คือ 1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายตลอดจน
ค่านิยมขององคก์าร 2) เตม็ใจใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานและ 3) มีความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะท างาน และคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร  
 4.  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนัโดยอาศยั
ช่องทางต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือ เทคโนโลย ีพิธีกรรม แบบแผนประเพณี วฒันธรรม ค่านิยม วิถีชีวติ 
และเครือข่ายการเรียนรู้เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวติและการพึ่งตนเอง โดยการท่ีกลุ่มไดเ้รียนรู้แง่มุม
ต่าง ๆ ในงานพฒันา เช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติักิจกรรม 
โดยเฉพาะในการแกปั้ญหาร่วมกนั ซ่ึงเทคนิคหรือเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหเ้กิดกระบวนการเรียนรู้ของ
ชุมชนมีหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ การปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม การเรียนรู้ผา่นการปฏิบติั การประชุม
กลุ่มยอ่ย การประชุมกลุ่มเฉพาะ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการ การจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ 
การจดักระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การจดัเวที กระบวนการเรียนรู้จะท าใหเ้กิดศกัยภาพ 
และเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
 5.  การสร้างทีมงาน หมายถึง การท ากิจกรรมในงานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
และมีความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนร่วมกนั คือ 1) มีการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั 2) มีรับผดิชอบ
ต่อจุดหมายและเป้าประสงคข์องกลุ่มมากกวา่ท่ีจะข้ึนกบัผูบ้ริหารหรือผูน้ าเท่านั้น และ 3) มีผลลพัธ์ 
ท่ีจะเกิดข้ึนจากการร่วมกนัท างานของกลุ่มทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ   
 6.  ลกัษณะงาน หมายถึง งานท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลปฏิบติังาน เป็นงานท่ีมี
ความยดืหยุน่ในบางโอกาส ยดึระบบอาวโุสนอ้ยและเปิดโอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้
ความสามารถ เปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น เป็นงานท่ีสร้างสรรค ์อาศยั 
การประสานงานและความร่วมมือจากหลายฝ่ายและเป็นงานท่ีมีการสนบัสนุนความกา้วหนา้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความมัน่ใจ พงึพอใจในงาน  
คงอยูใ่นองคก์รและร่วมกนัพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 
 7.  ผลการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลปฏิบติังาน 
โดยค านึงถึงผลของการประเมินงานของตนเอง เน่ืองจาก ผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน 
จะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในการท างานของแต่ละคน 
 พนกังานส่วนต าบล หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ปี พ.ศ. 2556 และรางวลั
พระปกเกลา้ ส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี พ.ศ. 2556 รวมทั้งส้ิน 
156 คน 
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ไดรู้ปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์อง 
การบริหารส่วนต าบลท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มขีดความสามารถขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลใหม้ากข้ึนทุกๆดา้น 
 2.  เป็นแนวทางสร้างความร่วมมือในการปฏิบติัท างานของพนกังานส่วนต าบล  
และพนกังานจา้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพื่อพฒันาองคก์รใหด้ าเนินตามวตัถุประสงคข์อง
หน่วยงานได ้
 3.  เพื่อเป็นแนวทางใหอ้งคก์รหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ไดศึ้กษา และน าไปประยกุตใ์ชก้บันโยบาย แผนงานและน าสู่การพฒันาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

กรอบควำมคดิในกำรวจิยั 
 กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดม้าจากการทบทวนและทฤษฏีการเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจการปฏิบติังานเพื่อน ามาสร้างเคร่ืองมือในการวดัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยการวดัพลงัอ านาจในระดบับุคคล คือ กระบวนการ 
ทางจิตวิทยาในการพฒันาความรู้สึกท่ีจะควบคุมชีวิตของตนเอง หรือตระหนกัรับรู้ต่อตนเองดว้ย 
การส่งเสริมวิธีคิดในเชิงบวกและตระหนกัถึงพลงัอ านาจของตนเอง มีหลกัการวดัดงัน้ี 1) การวดั
ความเช่ือมัน่ของบุคคล (Self-confidence) คือ การเห็นคุณค่าในตนเองของบุคคลเป็นการตดัสิน
คุณค่าของตน (Self) และการแสดงออกในรูปของทศันคติท่ีบุคคลนั้นมีต่อตนเอง (Mussen, Conger, 
& Kagan, 1969, p. 489) ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีบุคคลไดมี้ปฏิสมัพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มโดยเฉพาะอยา่งยิง่
เชิงประเมินจากผูอ่ื้น โครงสร้างของตนจึงค่อยพฒันาข้ึนเป็นภาพอนัเกิดจากการรวมตวัของความคิด 
ความเช่ือ ประสบการณ์ของบุคคล (Roger, 1951, pp. 498-501) ท าใหบุ้คคลมีมโนภาพหรือความคิด
ต่อตนเองแลว้ประเมินวดัมโนภาพเหล่านั้น โดยอาศยักระบวนการตดัสินคุณค่าของตนจากผลงาน 
ความสามารถคุณลกัษณะต่าง ๆ ตามมาตรฐานของค่านิยมส่วนตน (Coopersmith, 1984, p. 3)  
ในท่ีสุดจึงพฒันามาเป็นการเห็นคุณค่าในตนเองหรือการเห็นคุณค่าในตน เช่น การท่ีบุคคล 
มีความรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเองหรือมีความภาคภูมิใจในตนเองมีความตอ้งการไดรั้บความเช่ือถือ 
และการยอมรับนบัถือโดยไดรั้บการสนบัสนุน การมัน่ใจในความสามารถในตนรวมทั้งยอมรับ 
การเห็นคุณค่าท่ีผูอ่ื้นมีต่อตน เพื่อท่ีจะไดเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง และมีความนบัถือตนเองซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบของความส าเร็จและลม้เหลวในงาน 2) ประสิทธิภาพในการตดัสินใจ (Self-efficiency 
in decision-making) กระบวนการหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รและการปฏิบติังานของพนกังาน
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องคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงจะตอ้งลงมือกระท าโดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของข่าวสารขอ้มูล 
(Information) อนัไดรั้บมาจากโครงสร้างขององคก์รพฤติกรรมของบุคคล ดอลเนลล่ี กิบสนั 
และไอแวนเซวิช (Donnelly, Gibson, & Invancevich, 1971, p. 74) รวมไปถึงพฤติกรรมของกลุ่ม
ภายในองคก์รนั้น ๆ ประสิทธิภาพของการตดัสินใจ จะข้ึนอยูก่บัสภาวการณ์การตดัสินใจ 
ในขณะนั้น ๆ โดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 สภาวการณ์ (กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์, 2551, หนา้ 73-75) 
ดงัน้ี 1) การตดัสินใจภายใตค้วามแน่นอน คือ การตดัสินใจท่ีทราบผลลพัธ์ในการตดัสินใจล่วงหนา้
อยา่งแน่นอนแลว้วา่ถา้เลือกทางเลือกใดแลว้ ผลลพัธ์ท่ีจะเกิดคืออะไร โดยมีลกัษณะของ 
การตดัสินใจภายใตส้ภาวการณ์เช่นน้ี 2) การตดัสินใจภายใตค้วามเส่ียง คือ การตดัสินใจท่ีพอจะ
คาดคะเนความน่าจะเป็นหรือโอกาสท่ีสามารถเกิดข้ึนมาได ้3) การตดัสินใจภายใตค้วามไม่แน่นอน 
คือ การตดัสินใจท่ีไม่สามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ได ้การตดัสินใจประเภทน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีมี 
ความยาก มีความเส่ียงในการตดัสินใจสูง 3) การมีส่วนร่วมของสมาชิกในกระบวนการเรียนรู้ 
และการท ากิจกรรมของชุมชนคือ การท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีส่วนร่วมในการด าเนิน
กิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ของทอ้งถ่ินชุมชนตามการบริหารงานของต าบลตามท่ีกฎหมายก าหนด
ไวส่้งผลใหก้ารปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัชุมชนหรือสงัคมถูกขบัเคล่ือนไปจนส าเร็จ เพราะพนกังานท่ีเขา้
มามีส่วนร่วมยอ่มเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไป
ปฏิบติัเพื่อการพฒันาองคก์รหรือชุมชนท่ีเก่ียวขอ้ง และท่ีส าคญัผูท่ี้มีส่วนร่วมจะมีความรู้สึกเป็น
เจา้ขององคก์ร ความรู้สึกเป็นเจา้ของจะเป็นพลงัในการขบัเคล่ือนองคก์รและพฒันาชุมชนท่ีดีท่ีสุด 
และท าการสงัเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจจากนกัวชิาการและ 
นกัทฤษฎีไดต้วัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบและสอดคลอ้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
7 ตวัแปร ดงัน้ี  
 1.  การบงัคบับญัชา พลงัอ านาจจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีปฏิสมัพนัธ์กนั (Kanter, 1977,  
p. 173) ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีคอยใหก้ารสนบัสนุนอยูเ่บ้ืองหลงัใหก้ารปรึกษาเม่ือมีปัญหา 
มีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีการพดูคุยแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร และความคิดเห็นกนัอยา่งสม ่าเสมอ 
การมีพลงัอ านาจและโอกาสจะส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจและมุ่งมัน่พยายาม 
ในการปฏิบติังาน มีความรู้สึกมัน่ใจ มีความกลา้ในการตดัสินใจแกปั้ญหา มีขวญัและก าลงัใจ 
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ เกิดประสบการณ์ ความเช่ียวชาญและสามารถตดัสินใจ 
 2.  วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์จากการวิเคราะห์งานวิจยัดว้ยวิธีวิเคราะห์เมตา้
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของ จิตรศิริ ขนัเงิน (2545,  
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หนา้ 82-102) โดยวิเคราะห์จากงานวิจยั และวิทยานิพนธ์ทั้งในและต่างประเทศ จ านวน 24 เร่ือง 
พบวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรคท่ี์ใหค้วามส าคญัต่อค่านิยมท่ีสร้างความพึงพอใจในบุคคล
ขององคก์ร คือ ตอ้งการความส าเร็จบนพื้นฐานของการส่งเสริมความรักและสมัพนัธภาพท่ีดี 
ในองคก์รเป็นการท างานท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รดงักล่าวส่งผลต่อ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ ส่วนวฒันธรรมองคก์รแบบปกป้องเฉ่ือยชา (Passive defensive 
organization culture) ซ่ึงเป็นการบริหารแบบตั้งรับเม่ือเกิดปัญหา ในยามปกติองคก์รจะไม่มี 
การเคล่ือนไหว ปล่อยใหทุ้กอยา่งเกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ ในองคก์รดงักล่าวจะไม่มีการส่งเสริม 
การเรียนรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานแก่บุคลากร ดงันั้นวฒันธรรมองคก์รแบบเฉ่ือยชา จึงเป็น
วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลทางลบต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization commitment) คือ ความสมัพนัธ์อยา่ง 
แน่นแฟ้นของปัจเจกบุคคลต่อการยอมรับและเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์าร (Steers, 1984, pp. 512-
533; Greenberg & Baron, 1993, pp. 155-200; DuBois, 1996, p. 154) และจะแสดงออก 3 ประการ 
คือ 1) มีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายตลอดจนค่านิยมขององคก์าร 2) เตม็ใจใชค้วามพยายาม
ในการปฏิบติังาน และ 3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะท างาน และคงความเป็นสมาชิกของ
องคก์ร (Want to do) ทั้งน้ี การท่ีบุคคลจะผกูพนัต่อกลุ่มองคก์รหรือชุมชนนั้น พบวา่ เก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยัต่าง ๆ หลายปัจจยั เช่น การใหเ้กียรติ การยอมรับนบัถือ การใหข้อ้มูลข่าวสาร (Information)  
 4.  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม (Group learning process) เป็นกระบวนการถ่ายทอด
ความรู้ซ่ึงกนัและกนัโดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือ เทคโนโลย ีพิธีกรรม แบบแผนประเพณี 
วฒันธรรม ค่านิยม วิถีชีวิต และเครือข่ายการเรียนรู้เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวติและการพึ่งตนเอง  
โดยการท่ีกลุ่มไดเ้รียนรู้แง่มุมต่าง ๆ ในงานพฒันา เช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบติักิจกรรม โดยเฉพาะในการแกปั้ญหาร่วมกนั ซ่ึงเทคนิคหรือเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหเ้กิด
กระบวนการเรียนรู้ของชุมชนมีหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ การปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม การเรียนรู้ 
ผา่นการปฏิบติั การประชุมกลุ่มยอ่ย การประชุมกลุ่มเฉพาะ การศึกษาดูงาน การประชุม 
เชิงปฏิบติัการ การจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ การจดักระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การจดัเวที
กระบวนการเรียนรู้จะก่อใหเ้กิดปัญญาและศกัยภาพ (ประเวศ วะสี, 2540) 
 5.  การสร้างทีมงาน (Team building) เป็นกลุ่มของบุคคลท่ีท ากิจกรรมในงานร่วมกนั
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และมีความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนร่วมกนัซ่ึงการท างาน 
ในลกัษณะดงักล่าวมีองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ คือ 1) การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั (Interdependent) 
คือการท่ีสมาชิกแต่ละคนท าประโยชน์ใหก้บักลุ่ม 2) ความรับผดิชอบร่วมกนั (Share responsibility) 



16 

หมายถึง สมาชิกของทีมทุกคนตอ้งเขา้ใจ ร่วมรับผดิชอบต่อจุดหมาย และเป้าประสงคข์องกลุ่ม
มากกวา่ท่ีจะข้ึนกบัผูบ้ริหารหรือผูน้ าเท่านั้น และ 3) ผลลพัธ์ (Outcome) คือ ผลท่ีจะเกิดข้ึน 
จากการร่วมกนัท างานของกลุ่มทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ (Stott & Walker, 1995) 
 6.  ลกัษณะงานจะท าใหเ้กิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจได ้(Kanter, 1979, pp. 65-75) ตอ้งมี
ลกัษณะดงัน้ีคือ เป็นงานท่ีมีความยดืหยุน่ในบางโอกาส งานท่ียดึระบบอาวโุสนอ้ยและเปิดโอกาส 
ใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้ความสามารถในการพิจารณาความดีความชอบ ตอ้งมีเกณฑท่ี์ยติุธรรม 
และข้ึนอยูก่บัความสามารถไม่ใช่อายหุรือความอาวโุส งานท่ีเป็นงานประจ านอ้ยแต่เป็นงาน 
ท่ีสร้างสรรคม์าก เป็นงานท่ีอาศยัการประสานงานและความร่วมมือจากหลายฝ่าย งานท่ีเปิดโอกาส
ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและเป็นงานท่ีมีการสนบัสนุนความกา้วหนา้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวโดยสรุปกคื็อ ตอ้งมีการจดัลกัษณะงานตอ้งเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความมัน่ใจ พึงพอใจในงาน คงอยูใ่นองคก์รและร่วมกนัพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 
 7.  ผลการปฏิบติังาน (นงลกัษณ์ เพิ่มชาติ, 2548, หนา้ 2) เป็นกระบวนการประเมินค่าของ
บุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายใน
เวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสงัเกต จดบนัทึกและประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยู ่
บนพื้นฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกนั ผลการปฏิบติังานยอ่มส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ในการท างานของแต่ละคน เพราะการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานจะท าให้
รู้วา่พนกังานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองคก์รมากนอ้ยเท่าใดจะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุง 
ผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร ควรจะใหท้ าหนา้ท่ีเดิมหรือสับเปล่ียนโอนยา้ยหนา้ท่ี
ไปท างานใดถือวา่ เป็นประโยชน์ต่อองคก์รยิง่ข้ึน หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
กไ็ม่สามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหล่าน้ีได ้การปฏิบติังานของพนกังานจะท าใหรู้้วา่พนกังานแต่ละคน
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์รอยูใ่นระดบัใด และมีจุดเด่นหรือจุดดอ้ยเพื่อน ามาพฒันาต่อ
หรือปรับปรุงอยา่งไรบา้ง เพื่อองคก์รจะไดห้าทางปรับปรุงหรือจดัสรรพนกังานใหเ้หมาะสมกบั
ความสามารถซ่ึงจะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ผูว้ิจยัจะท าการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้ง 7 ตวัแปร เพื่อเสนอรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อไป 
 ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิด
ต่อไปน้ี 
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ตัวแปรอสิระ  ตัวแปรตำม 
ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 
1.  การบงัคบับญัชา 
2.  วฒันธรรมองคก์าร 
      แบบสร้างสรรค ์
3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
4.  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 
5.  การสร้างทีมงาน 
6.  ลกัษณะงาน 
7.  ผลการปฏิบติังาน 

 พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ประกอบดว้ย 
1.  การวดัความเช่ือมัน่ของบุคคล 
2.  ประสิทธิภาพในการตดัสินใจ  
3.  การมีส่วนร่วมของสมาชิก 
     ในกระบวนการเรียนรู้และการท า 
     กิจกรรมของชุมชน 

 
ภาพท่ี 2  กรอบแนวคิดในการวิจยั 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัเร่ือง การวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน 
  1.1  ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  1.2  แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 
  1.3  ลกัษณะของการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 
  1.4  ความส าคญัของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  1.5  หลกัการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน 
  1.6  กระบวนการในการส่งเสริมพลงัอ านาจ 
  1.7  รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  1.8  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  1.9  แบบวดัพลงัอ านาจ 
 2.  แนวคิดการบริหารราชการแผน่ดิน 
 3.  แนวคิดการกระจายอ านาจ 
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
  4.1  ความหมายและลกัษณะของการปกครองทอ้งถ่ิน 
  4.2  ลกัษณะการปกครองทอ้งถ่ิน 
  4.3  วตัถุประสงคข์องการปกครองทอ้งถ่ิน 
  4.4  องคป์ระกอบการปกครองทอ้งถ่ิน 
  4.5  ความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน 
 5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  5.1  ความเป็นมาขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  5.2  โครงสร้างการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  5.3  โครงสร้างองคก์รขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  5.4  บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 6.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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แนวคดิและทฤษฎกีารเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 ค าวา่ พลงัอ านาจถูกกล่าวถึงในปี ค.ศ. 1960 ในกระบวนการปฏิบติัการทางสงัคม (Social 
action) ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 พลงัอ านาจมีความหมายในเร่ืองของการพึ่งตนเอง (Selfhelp) ร่วมกบั 
การช่วยเหลือกนัซ่ึงเป็นรูปแบบดั้งเดิมของสงัคม (Mutual-aid) (Gibson, 1991) และในช่วงก่อนปี  
ค.ศ. 1990 ค  าวา่ พลงัอ านาจถูกกล่าวถึงในลกัษณะของการบริหารแบบมีส่วนร่วมการควบคุมคุณภาพ  
การพฒันาบุคคล วงจรคุณภาพ และแผนกลยทุธ์ จนกระทัง่ปี ค.ศ. 1990 เป็นตน้มาไดมี้การอธิบาย 
ในมิติท่ีหลากหลายข้ึน รวมทั้งมีการน าไปใชใ้นลกัษณะสหสาขา ทั้งในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สงัคม 
การศึกษา การเคล่ือนไหวเร่ืองสิทธิเสรีภาพ เร่ืองความเท่าเทียมสิทธิมนุษยชน ประชาคม  
การพฒันาคุณภาพ การบริหารยคุใหม่ รวมทั้งดา้นการสาธารณสุข 
 จากการรวบรวมความหมาย “การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการท างาน” (Empowerment) 
มีผูใ้หค้วามหมายต่าง ๆ กนั ดงัน้ี 
 จินตนา ยนิูพนัธ์ุ (2539) สรุปวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นแนวคิดท่ีอธิบายกระบวนการ
ทางสงัคมของการแสดงการยอมรับและช่ืนชม การส่งเสริม การพฒันาและการสร้างเสริม
ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง และ
ความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิตหรือการท างาน เพื่อใหเ้กิดความรู้สึกเช่ือมัน่
ในตนเอง และรู้สึกวา่ตนเองมีอ านาจ สามารถควบคุมความเป็นอยูห่รือชีวิตตนได ้
 อุไรพร จนัทะอุ่มเมา้ (2547) ใหค้วามหมายการเสริมสร้างพลงัอ านาจ หมายถึง 
กระบวนการในการพฒันาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคล โดยการใหอ้ านาจและโอกาส 
ในการตดัสินใจบริหารตนเอง โดยเอ้ือใหบุ้คคลน าอ านาจและโอกาสไปใชใ้นการปฏิบติังาน  
เพื่อใหง้านบรรลุพนัธกิจและวิสยัทศัน์ขององคก์รภายใตข้อบเขตของงานและความรับผดิชอบ  
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกมีคุณค่า มีส่วนร่วมและผกูพนัต่อองคก์ร พร้อมท่ีจะเสียสละและทุ่มเทใหก้บั
งานอยา่งเตม็ศกัยภาพของตนเอง และท างานอยา่งมีความสุข ส่งผลใหเ้กิดการพฒันาประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 
 ภคัรวรรณ ป่ินแกว้ (2548) ใหค้วามหมายการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน หมายถึง  
การมอบหมาย (Delegation) ความรับผดิชอบในการปฏิบติังานเพื่อใหพ้นกังานมีอ านาจตดัสินใจ 
ในการตดัสินใจในงานของตนเองและสามารถควบคุมตนเอง (Control) ในส่วนท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม
หรือเง่ือนไขท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานทั้งหมดได ้
 บุญใจ ศรีสถิตนรากลู (2550) ใหค้วามหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ หมายถึง 
กระบวนการพฒันาและส่งเสริมความรู้ ความสามารถแก่บุคคลท่ีไม่สามารถดูแลตนเองหรืออยูใ่น
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ภาวะไร้พลงั (Powerlessness) ใหเ้ป็นผูมี้พลงั (Power) โดยใหค้วามรู้ ใหค้  าปรึกษา เสริมสร้าง
ความสามารถ และจดัส่ิงสนบัสนุน ท าใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถพึ่งพาตนเอง สามารถคน้พบ
ปัญหาและความสามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง ซ่ึงท าใหบุ้คคลรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและมีก าลงัใจ
ในการเอาชนะหรือขจดัสาเหตุท่ีท าใหต้นเองไร้พลงั 
 Thomas and Velthouse (1990, p. 668) ใหค้วามหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานวา่ คือ แรงจูงใจภายในตนต่องาน มีรูปแบบการรู้คิด 4 องคป์ระกอบ คือ การรู้คิด 
ดา้นความหมาย (Meaningfulness) การรู้คิดดา้นสมรรถนะ (Competence) การรู้คิดดา้นเจตนารมณ์ 
ในตนเอง (Self-determination or choice) และการรู้คิดดา้นผลกระทบ (Impact) อนัสะทอ้นถึง
แนวโนม้ของปัจเจกบุคคลต่อบทบาทการท างานของตน 
 Conger and Kanungo (1988, p. 474) ไดนิ้ยามความหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานเชิงจิตวิทยา (Psychological empowerment) วา่คือ กระบวนการเสริมสร้างการรับรู้
ความสามารถในตนของสมาชิกในองคก์าร โดยก าหนดวา่อะไรคือเง่ือนไขท่ีท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่ 
ไร้อ านาจ (Empowerlessness) และวิธีในการก าจดัเง่ือนไขเหล่านั้นโดยใชร้ะเบียบปฏิบติัเทคนิค
องคก์ารทั้งวิธีท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อสร้างใหเ้กิดการรับรู้ความสามารถในตน 
และแบ่งออกเป็น 2 ความหมาย คือ ความหมายดา้นโครงสร้างความสัมพนัธ์หรือความหมาย 
ในเชิงปฏิบติั และความหมายดา้นโครงสร้างแรงจูงใจซ่ึงเป็นความหมายในเชิงจิตวิทยา 
 Gibson (1991) กล่าววา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นแนวคิดท่ีอธิบายกระบวนการ 
ทางสงัคม การแสดงถึงการยอมรับและช่ืนชม การส่งเสริม การพฒันาและเสริมสร้างความสามารถ
ของบุคคลท่ีตอบสนองความตอ้งการและการแกไ้ขปัญหาดว้ยตวัเอง รวมทั้งความสามารถในการใช้
ทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการด ารงชีวิต เพื่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง รู้สึกวา่ตวัเองมีอ านาจสามารถ
ควบคุมความเป็นอยู ่หรือชีวิตตนเองได ้
 Chandler (1992) กล่าววา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ หมายถึง การเพิ่มความสามารถ 
แก่บุคคล โดยใหค้วามรู้ ใหค้  าปรึกษา จดัทรัพยากรและส่ิงเอ้ืออ านวยต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม 
 Kanter (1997) มองการเสริมสร้างพลงัอ านาจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บอ านาจ 
ทั้งจากระบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ท าใหส้ามารถเขา้ถึงโอกาส ขอ้มูลข่าวสาร 
การสนบัสนุนและทรัพยากร แลว้น ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
 Webster (1998) ใหค้วามหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจวา่ เป็นการเพิ่มความสามารถ 
หรืออ านาจหนา้ท่ี ซ่ึงท าใหบุ้คลากรมีความสามารถท่ีจะกระท าการใด ๆ ใหส้ าเร็จลุล่วง โดยมีการใช้
ทรัพยากรร่วมกนั มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร มีการปฏิสมัพนัธ์กบัคน 
รอบขา้งและร่วมมือกนัท างาน 
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 Heumann, Mccall, and Boldy (2001) ใหค้วามหมายการเสริมสร้างพลงัอ านาจ หมายถึง 
การใหค้วามรู้และความคิดแก่บุคคล เพื่อใหบุ้คคลใชปั้ญญาในการตดัสินใจ สามารถแกไ้ขปัญหา 
และอุปสรรคต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง 
 Schermerhorn, Hunt, and Osbom (2003) ใหค้วามหมายวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ  
เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารช่วยใหผู้อ่ื้นไดม้าซ่ึงอ านาจและใชค้วามตอ้งการมีอ านาจนั้น 
ในการตดัสินใจซ่ึงจะมีผลกระทบต่อตวัเขาเองและงานท่ีพวกเขาท า 
 Greasley and King (2005) กล่าววา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในดา้นองคก์รและ 
การจดัการ หมายถึง การใหอ้ านาจและความรับผดิชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้กิดความรู้สึกถึง 
ความเป็นเจา้ของและการควบคุมงานไดด้ว้ยตนเอง การท าใหผู้ป้ฏิบติัสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง 
เตม็ศกัยภาพ ทั้งส่วนบุคคล ทีมงาน และองคก์รโดยรวม และมีการจดัเคร่ืองมือและทรัพยากร  
เพื่อการพฒันาการสร้างและเพิ่มพนูประสิทธิภาพและความสามารถของบุคคล 
 Dewettinck and Ameijde (2007, p. 9) กล่าวถึง การเสริมสร้างพลงัอ านาจวา่ เกิดข้ึนได ้
ทั้งรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง เป็นการปฏิบติัดา้นการจดัการท่ีมีการกระจาย
อ านาจดว้ยการตดัสินใจจากระดบัสูงสู่ระดบัล่างและอีกรูปแบบคือ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานเชิงจิตวิทยาซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายในตวัคน 
 Barling and Cooper (2008, p. 56) กล่าวถึง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงจิตวิทยา 
หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาท่ีปัจเจกบุคคลรู้สึกไดถึ้งการควบคุมในความสมัพนัธ์ต่องาน 
ของพวกเขามากกวา่การฝึกปฏิบติัดา้นการจดัการท่ีมีการแบ่งอ านาจใหก้บัพนกังานในทุกระดบั  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงโครงสร้าง (Structural empowerment approach) มุ่งเนน้การมอบหมาย
งานและการบงัคบับญัชาจากองคก์ารสู่พนกังาน ส่วนการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงจิตวิทยา 
(Psychological empowerment approach) มุ่งเนน้มุมมองหรือเจตคติของพนกังานท่ีมีต่องาน 
และบทบาทท่ีไดรั้บจากองคก์าร 
 สรุปไดว้า่ การใหอ้ านาจความรับผดิชอบและการสร้างเสริมความสามารถของบุคคลและ
ศกัยภาพของบุคคล เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานใชปั้ญญาในการตดัสินใจ สามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรค
ต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ท าใหเ้กิดความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ขององคก์รและสามารถปฏิบติังานได ้
อยา่งเตม็ศกัยภาพ กลายเป็นอิทธิพลส่งผลต่อผูป้ฏิบติังานมีความสามารถท่ีจะกระท าการใด ๆ  
หรือสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
 แนวคดิและทฤษฎกีารเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 
 ทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในองคก์รของ Kanter (Kanter’s theory of organizational 
empowerment) 
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 Kanter (1977, p. 112) เช่ือวา่อ านาจเป็นความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคล ท่ีมีผล
ต่อพฤติกรรมและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของงาน มีทั้งเป็นทางการและไม่เป็น ทางการอ านาจท่ีเป็น
ทางการ เช่น การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ อ านาจท่ีไม่เป็นทางการประกอบดว้ย สมัพนัธภาพหรือ
ความผกูพนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา ผูร่้วมงานและผูส้นบัสนุน ซ่ึงโครงสร้าง 
ท่ีส าคญัท่ีท าใหมี้การเสริมสร้างพลงัอ านาจ ไดแ้ก่ การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการสนบัสนุน
ทรัพยากรท่ีส าคญัในงานการไดรั้บโอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโต การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูท่ี้มี
ต  าแหน่งสูงกวา่ การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและการมีอิสระในการตดัสินใจ 
ทรัพยากรท่ีใหก้ารสนบัสนุน ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ เงิน และของรางวลัท่ีจ าเป็นท่ีจะท าใหง้าน
ประสบผลส าเร็จ อ านาจทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการน้ีมีความส าคญัต่อบุคคลมาก และการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาใหพ้ลงัอ านาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวมเรียกวา่ การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 จากการศึกษาของ Laschinger and Havens (1997; Laschinger & Wong, 1999) เห็นดว้ยกบั
ทฤษฎีของ Kanter ท่ีพบวา่ การไดรั้บพลงัอ านาจจะท าใหเ้กิดการสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ตอ้งไดรั้บทั้งดา้นการใหข้อ้มูลข่าวสาร ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรการไดรั้บโอกาสท่ีจะ
พฒันาส่ิงต่าง ๆ จะท าใหก้ารเสริมสร้างพลงัอ านาจอยูใ่นระดบัสูงเป็นการศึกษาท่ีสนบัสนุนทฤษฎีของ 
Kanter ท่ีน่าเช่ือถือ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความส าคญัมากกวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีจะ
ท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีขององคก์รท าใหมี้ความพึงพอใจในงานพยาบาลมากข้ึน (Manojlovich & 
Laschinger, 2002) ซ่ึง จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล (2547) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล
การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิกบัความสุขในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐพบวา่ การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน แรงจูงใจ 
ใฝ่สมัฤทธ์ิมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพและการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติั จะท าใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในองคก์ร มีเอกภาพในการท างาน ยดึมัน่
ผกูพนัในองคก์รมากข้ึน มีความพึงพอใจในงานและใหค้วามร่วมมือในการท างานต่าง ๆ มากข้ึน 
ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จไดรั้บ การยอมรับนบัถือและท่ีส าคญั คือ ผูรั้บบริการพึงพอใจ 
ผูใ้หบ้ริการ 
 การเขา้ถึงพลงัอ านาจตามทฤษฎีของ Kanter ประกอบดว้ย 3 โครงสร้างหลกั (Kanter, 1977, 
p. 122) ไดแ้ก่ 
 1.  โครงสร้างดา้นโอกาส (Opportunity structure) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บโอกาส
เจริญกา้วหนา้ในการท างาน มีโอกาสไดเ้พิม่พนูความรู้ ทกัษะและไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ 
ในงานท่ีทา้ทาย ตลอดจนมีโอกาสไดรั้บการยอมรับ Kanter (1977) นอกจากน้ี Kanter (1993 cited in 
Laschinger & Havens, 1997) ยงัไดก้ล่าวอีกวา่ โอกาสเป็นกญุแจท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน
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ของผูป้ฏิบติัและประสิทธิภาพของงาน บุคคลใดท่ีมีโอกาสในงานสูงจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร
และมีแรงจูงใจสูงดว้ย ท าใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นผลใหบุ้คคลเหล่านั้น กระตือรือร้น 
ในการแกไ้ขปัญหาและมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง ตลอดจนน าส่ิงใหม่ ๆ มาใช ้ในทางตรงกนัขา้ม 
ถา้บุคคลมีโอกาสในงานต ่าจะแสดงพฤติกรรมไม่อยากท างาน ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์รลดลง  
อาจมีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและมีแนวโนม้ท่ีจะมองหากลุ่มผูร่้วมงานจาก ภายนอกองคก์ร 
มาสนบัสนุน และทา้ยสุดบุคคลน้ีอาจจะออกจากองคก์รไป โครงสร้างดา้นโอกาส  ประกอบดว้ย 
 การไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การท่ีบุคคลไดเ้ล่ือน
ต าแหน่ง การพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม มีโอกาสกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจ และทุ่มเทความพยายามในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 การไดรั้บการส่งเสริมเพิ่มพนูทกัษะความรู้ ความสามารถ (Increase competence & Skill) 
หมายถึง ไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการอบรม ประชุม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มความรู้
ความสามารถ และทกัษะการปฏิบติังานน าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับ (Reward & Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ 
การยกยอ่งชมเชย ยอมรับ รางวลั หรือผลตอบแทนเม่ือท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจ เกิดความภาคภูมิใจ รู้สึกมีคุณค่า ส่งผลใหทุ่้มเทงานอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  โครงสร้างดา้นอ านาจ (Power structures) การไดรั้บอ านาจ (Power) หมายถึง การท่ี
สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ โดยใชอ้  านาจไดรั้บจากองคก์รทั้งอ านาจท่ีเป็นทางการท่ีไดม้าจาก 
การปฏิบติัท่ีเป็นท่ียอมรับ งานท่ีเส่ียงอนัตราย งานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์งานท่ีตอ้งเก่ียวขอ้ง
สมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นและอ านาจท่ีไม่เป็นทางการท่ีไดม้าจากการท่ีบุคคลมีความสมัพนัธ์กบั บุคคลส าคญั
ในองคก์ร ผูส้นบัสนุน ผูร่้วมงานระดบัต่าง ๆ ซ่ึงอ านาจทั้งสามลกัษณะน้ีประกอบไปดว้ย 
  2.1  การไดรั้บทรัพยากร ทรัพยากร หมายถึง ปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหก้ารทางานบรรลุ
เป้าหมาย ซ่ึงปะกอบดว้ยเงินทุน (Funds) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และวนัเวลา (Time) (Chally, 1992) 
ระบบการสนบัสนุนทรัพยากร จึงเป็นส่ิงส าคญัในการอานวยความสะดวกต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีงาน 
ในหนา้ท่ี ถา้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการสนบัสนุนทรัพยากรท่ีช่วยใหพ้บกบัความส าเร็จจะท าใหเ้กิด
ความรู้สึกเก่ียวขอ้ง ผกูพนักบังานและยนิดีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความรู้สึกนั้นยงัผกูมดัเขา้กบั
ผูน้ าขององคก์ารอีกดว้ย การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานจึงเป็นการเช่ือมโยงบุคคลเขา้กบัทรัพยากร 
ท่ีใดขาดแคลนทรัพยากรการเสริมสร้างพลงัอ านาจกจ็ะค่อนขา้งล าบาก องคก์ารจึงตอ้งพยายาม 
สรรสร้างทรัพยากรท่ีจ าเป็นแก่บุคคลากร เพื่อใหบุ้คคลไดเ้ขา้ถึงการเสริมสร้างพลงัอ านาจได ้
  2.2  การไดรั้บการสนบัสนุน (Support) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารให ้การสนบัสนุน 
อยูเ่บ้ืองหลงั ใหก้ารยอมรับ เห็นชอบรวมถึงการท่ีผูบ้ริหารสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังาน มีพฤติกรรม 
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ท่ีก่อใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การส่งเสริมใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ใหโ้อกาส
ตดัสินใจ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั การยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน การยอมรับในความ ผดิพลาด 
การแสดงความช่ืนชม สนบัสนุนใหส้ร้างเครือข่ายในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากร มีความรู้สึก
มัน่ใจ กลา้ตดัสินใจ มีขวญัและก าลงัใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
  2.3  การไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร (Information) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร
ในลกัษณะต่าง ๆ เช่น ความรู้ทางเทคนิค ขอ้มูลขององคก์ร เป็นตน้ และขอ้มูล ข่าวสาร มีความส าคญั
ยิง่ต่อบุคลากรทุกระดบัในองคก์ร และควรมีการส่ือสารสองทางเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ ท าให้
บุคลากรสามารถน าขอ้มูลมาช่วยในการตดัสินใจท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 3.  โครงสร้างดา้นสดัส่วน (Proportion structures) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจตามองคป์ระกอบทางสงัคมอยา่งเหมาะสมในสถานการณ์เดียวกนั เช่น  
เช้ือชาติ วฒันธรรม เป็นตน้ แต่ในการศึกษาคร้ังน้ีไม่ไดน้ าโครงสร้างทางสงัคมมาศึกษาดว้ย เน่ืองจาก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาในคร้ังน้ี ไม่มีความแตกต่างกนัในองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัโครงสร้าง ทางสงัคม 
เช่น เพศ เช้ือชาติ สีผวิ 
 ทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ Kanter (1977) น้ีเป็นการกล่าวถึง ปัจจยัภายนอก
บุคคล คือ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานวา่มีอิทธิพลต่อบุคคลมากและแหล่งของพลงั อ านาจเหล่าน้ีได้
จากการท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงโครงสร้างของพลงัอ านาจทั้ง 3 โครงสร้าง ซ่ึงโครงสร้าง เหล่าน้ี 
เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารขององคก์รเท่านั้นท่ีจะจดัหาใหแ้ก่ผูป้ฏิบติัได ้เม่ือผูป้ฏิบติัรู้สึกวา่ไดรั้บ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจจะส่งผลใหบุ้คคลนั้นสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 นอกจากน้ี Kanter ยงัไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดอ านาจ ในองคก์รเพิ่มเติมอีกวา่ 
องคก์รควรมีการยดึกฎระเบียบในการท างานนอ้ย มีการยดึระบบอาวโุสนอ้ย มีลกัษณะงานท่ีเป็น 
งานประจ านอ้ย มีลกัษณะงานท่ีหลากหลาย มีการใหร้างวลัท่ีสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ไดน้อ้ย 
การใหร้างวลัส าหรับผูท่ี้มีการปฏิบติังานแบบใหม่ ๆ บุคลากรมีความยดืหยุน่สูง มีการประเมิน 
ความจ าเป็นส าหรับการตดัสินใจในงานท่ีไม่ใช่งานประจ านอ้ย มีสถานท่ีท างานท่ีอยูศู่นยก์ลาง 
มีการเผยแพร่กิจกรรมการท างานสูง พื้นท่ีท่ีมีปัญหาจะเนน้ท่ีความสัมพนัธ์ของงานเป็นส าคญั มุ่งเนน้ 
ท่ีงานภายนอกหน่วยงานมากกวา่ภายในหน่วยงาน มีการสร้างสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบังานสูง 
มีการติดต่อกบัเจา้หนา้ท่ีอาวโุสสูง บุคลากรมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษา การแกปั้ญหาของงานสูง
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในงานสูง 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานในปัจจุบนัเป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึงกนัอยา่งกวา้งขวาง 
โดยเฉพาะเก่ียวกบัการบริหารจดัการองคก์ร เพราะเป็นแนวคิดหน่ึงท่ีน ามาใชใ้นการปรับเปล่ียน 
และเพิ่มประสิทธิภาพการงานท่ีไดรั้บความสนใจ เน่ืองจากในปัจจุบนัมีแรงกดดนัมากระทบอยา่งมาก 
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ท่ีส่งผลกระทบต่อรูปแบบการบริหารจดัการในองคก์ร ทั้งการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ สงัคม 
การเมือง เทคโนโลย ีและส่ิงแวดลอ้ม ผูบ้ริโภคค านึงถึงคุณภาพบริการมากข้ึน ทรัพยากรมีจ ากดั
ความรู้สึกเบ่ือหน่ายของบุคลากร ความคบัขอ้งใจในการท างานท่ีเตม็ไปดว้ยกฎระเบียบและขอ้บงัคบั
มาก (Scott & Jaffe, 1991) ซ่ึงสภาพการณ์เช่นน้ีเกิดทัว่ไปทัว่ทุกองคก์ร โดยเฉพาะองคก์รราชการ 
ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีใหญ่ท่ีสุด แนวคิดในการเสริมสร้างพลงัอ านาจจึงไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร
องคก์รวา่สามารถท าใหป้รับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรและพฒันาองคก์รเป็นไป
อยา่งต่อเน่ืองจนประสบความส าเร็จ (Kinlaw, 1995) และเป็นแนวคิดท่ีมีความส าคญัเพราะเป็น
ศกัยภาพบุคคลใหส้ามารถท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ การใชเ้ทคนิคการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในบุคคลจะส่งผลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมในทางท่ีดี มีความสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นผลส าเร็จ 
(อติพร ทองหล่อ, 2546) การเสริมสร้างพลงัในการท างานมีความเป็นไปไดใ้นการใชป้ระโยชน์
ทางการบริหารการพยาบาล ทั้งดา้นการสรรหาและการคงอยูข่องพยาบาลวิชาชีพ จากการศึกษา
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ มีงานวิจยัท่ีสนบัสนุนทฤษฎีของ Kanter มากมาย และเป็นโปรแกรมการวิจยั
ท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลาย ผูใ้หบ้ริการท่ีไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจจะใชอ้  านาจท่ีมีอยูใ่นตนเอง 
ในการปฏิบติังานจะช่วยใหเ้ขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ไดดี้กวา่การใชอิ้ทธิพลในระบบการดูแลสุขภาพ 
และการควบคุมการปฏิบติังานของพยาบาล (Laschinger & Havens, 1997) 
 แนวคดิการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของคองเกอร์และคานุงโก (Conger & Kanungo) 
 แนวคิดของ Conger and Kanungo (1988, pp. 471-477) มีความคิดเห็นวา่ควรพิจารณา 
ทั้งในเชิงการจดัการและเชิงจิตวิทยาแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 
 1.  โครงสร้างเชิงความสัมพนัธ์ (Relational construct) ตีความอ านาจวา่เป็นองคป์ระกอบ
ของการท่ีตอ้งพึ่งพิงหรือไม่พึ่งพิงผูอ่ื้นของปัจเจกบุคคล อ านาจจะเพิ่มข้ึนเม่ือผลการปฏิบติังานของ
ปัจเจกบุคคลหรือกลุ่มยอ่ยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัพฤติกรรมเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัข้ึนอยูก่บัผูอ่ื้น 
หรือพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นตอบสนองในมุมมองของการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
 2.  โครงสร้างเชิงจูงใจ (Motivational construct) ในเชิงจิตวิทยาอ านาจและการควบคุม 
ถูกใชเ้ป็นแรงจูงใจหรือความเช่ือดา้นการคาดหวงัซ่ึงปัจเจกบุคคลมีอยูภ่ายในตนเอง เช่น ปักเจกบุคคล 
มีความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจโดยท่ีความหมายแฝงของอ านาจคือการมีแรงขบัภายในท่ีอยากจะมี
อิทธิพลและการควบคุมเหนือผูอ่ื้น 
 คองเกอร์และคานุงโกมองวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานนั้นเป็นการเสริมสร้างหรือ
การใหม้ากกวา่การมอบหมายใหท้ า และแบ่งขั้นตอนในกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็น 5  
ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 การหาเง่ือนไขท่ีน าไปสู่ภาวะไร้อ านาจ (Powerlessness) เกิดข้ึนจากปัจจยัต่าง ๆ 
คือ 
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 1.  ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organization factors) เช่น การปรับเปล่ียนนโยบาย ระบบ
บริหารงาน และการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการแข่งขนั 
 2.  การควบคุมจดัการ (Supervision) เช่น การควบคุมก ากบัและติดตามงานอยา่งใกลชิ้ด 
การลงโทษเกินกวา่เหตุและการใชอ้  านาจมากเกินไปในการดูแลพนกังาน 
 3.  ระบบการใหร้างวลั (Reward system) การเล่ือนต าแหน่งตามความพอใจของผูบ้ริหาร
และการใหค่้าตอบแทนต ่า 
 4.  ลกัษณะงาน บทบาทหนา้ท่ีในแต่ละงานไม่ชดัเจน ขาดอิสระในการปฏิบติังาน และ 
ขาดทรัพยากรสนบัสนุนการปฏิบติังาน 
 ขั้นท่ี 2 การใชก้ลยทุธ์และเทคนิคในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ โดยน าปัญหาท่ีเกิดภาวะไร้
อ านาจมาสร้างกลยทุธ์และเสนอกลยทุธ์ ดงัน้ี 
 1.  การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Participative management) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหาร 
สนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการวางแผน แสดงความคิดเห็นละมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเลือก
วิธีการปฏิบติัหรือการแกปั้ญหาของบริษทั 
 2.  การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย (Gold setting) เพื่อการสร้างความสามคัคีและมี 
เป้าหมายเดียวกนั 
 3.  การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback system) หากผลการปฏิบติังานไม่ดีจะท าใหพ้นกังาน
หาแนวทางแกไ้ขหรือพฒันาใหดี้ข้ึน แต่ถา้ผลการปฏิบติังานดีจะส่งผลใหพ้นกังานยนิดี 
และเกิดก าลงัใจในการท างาน 
 4.  ตวัแบบท่ีดี (Modeling) พนกังานจะวางใจและใหค้วามศรัทธาในผูบ้งัคบับญัชาและ 
เกิดการเลียนแบบ ปฏิบติัตาม 
 5.  การเสริมแรงโดยเฉพาะการเสริมสร้างดา้นจิตใจ เช่น การยกยอ่งชมเชยการยอมรับ 
ในความสามารถ และการใหอิ้สระในการปฏิบติังาน เกิดความเตม็ใจและภูมิใจในงานท่ีตนรับผดิชอบ 
 6.  การเพิ่มคุณค่างาน (Job enrichment) ใหพ้นกังานมีโอกาสในการวางแผน ออกแบบ 
งานและประเมินผลงานดว้ยตวัเอง 
 ขั้นท่ี 3 การช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการรับรู้ความสามารถในตนเอง สร้างพลงัอ านาจ 
ใหรู้้สึกวา่ตนเองมีศกัยภาพเพียงพอต่อความรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติัอยู ่และสามารถท างานนั้นส าเร็จ
ไดโ้ดยอาศยั 
 1.  การท าใหเ้ป้าหมายบรรลุผล (Enactive attainment) พนกังานมีโอกาสไดรั้บรู้และ 
ทดสอบทกัษะความสามารถในงานท่ีเพิ่มข้ึน 
 2.  การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ่ื้น โดยสงัเกตจากผูป้ฏิบติังานอยูก่่อน 
 3.  การจูงใจดว้ยวาจา เช่นการสอบถามปัญหาและอุปสรรคการท างาน 
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 4.  การกระตุน้ทางอารมณ์ เพื่อใหล้ดความเครียด ความวิตกกงัวล ท าใหพ้นกังานเกิด 
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถมากข้ึน 
 ขั้นท่ี 4 ผลการเสริมสร้างพลงัอ านาจ เม่ือขจดัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดภาวะไร้อ านาจแลว้จะช่วย
ใหพ้นกังานมีความพยายามมาก มีความคาดหวงัในผลการปฏิบติังานสูงข้ึนและเช่ือวา่ตนเอง 
มีความสามารถในการท างานใหส้ าเร็จ 
 ขั้นท่ี 5 พฤติกรรม ผลของการเสริมสร้างพลงัอ านาจท าใหเ้กิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
เช่น เกิดการริเร่ิมและอดทนต่อการท างานท่ีจะท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
 ลกัษณะของการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 
 Spreitzer (1995, p. 1448) กล่าวถึง การเสริมสร้างพลงัอ านาจวา่ไม่ใช่แค่เพียงลกัษณะ
บุคลิกภาพท่ีสามารถผา่นสถานการณ์ต่าง ๆ หากแต่เป็นการรู้คิดท่ีถูกสร้างข้ึนจากสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานและมองวา่การเสริมสร้างพลงัอ านาจมีลกัษณะดงัน้ี 
 1.  สะทอ้นถึงการลดลงอยา่งต่อเน่ืองและการรับรู้ของปัจเจกบุคคลเก่ียวกบัตนท่ีสมัพนัธ์กบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2.  เป็นตวัแปรต่อเน่ือง ปัจเจกบุคคลสามารถถูกมองวา่ไดอ้  านาจมากกวา่หรือนอ้ย 
กวา่ มากกวา่ท่ีจะมองวา่ไม่มีอ านาจเลย 
 3.  พลงัอ านาจท่ีเกิดข้ึนมาจากการท างานเป็นหลกั ไม่ไดเ้กิดข้ึนจากบทบาทหรือ 
สถานการณ์อ่ืนใด 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยา เกิดข้ึนไดจ้ากการเปล่ียนแปลงทั้งจากสภาพแวดลอ้ม
และจากความคิดของพนกังานเอง ตวัอยา่งเช่น โครงสร้างองคก์ารและพฤติกรรม 
ท าใหพ้นกังานเขา้ถึงขอ้มูลเก่ียวกบัพนัธกิจและผลการปฏิบติังานขององคก์ารควบคู่ไปกบัรางวลั 
ท่ีใหจ้ากผลการปฏิบติังาน (Potterfield, 1999, p. 50) ขณะท่ี Thomas and Velthouse (1990, p. 667) 
กล่าวถึงการท่ีบุคคลตีความหมายเหตุการณ์และประสบการณ์สามารถเอ้ืออ านวยหรือสกดักั้น 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยาซ่ึงเช่ือวา่ พนกังานถูกสอนใหว้ิเคราะห์เหตุการณ์ในวิธีท่ีท าใหดี้
ข้ึนหรือท าใหล้ดลงจากความรู้สึกของพวกเขาในเร่ืองความสามารถและการควบคุม พร้อมทั้งกล่าวถึง
ปัจจยัในการตีความพฤติกรรมจากการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยาไวด้งัน้ี 
 1.  การใหเ้หตุผล หมายถึง การท่ีบุคคลใหเ้หตุผลวา่ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวมี 3 
แง่มุม คือ 
  1.1  รับรู้วา่สาเหตุของการประสบความส าเร็จหรือลม้เหลววา่เป็นส่ิงท่ีเกิดภายใน 
(Internal) หรือไม่ เช่น จากความฉลาดของบุคคล จริยธรรมในการท างานหรือภายนอกอยา่งเช่น  
งานยากหรือง่าย ภาวการณ์แข่งขนัรุนแรงหรือไม่ 
  1.2  รับรู้วา่สาเหตุนั้นมีความมัน่คงทางการจดัการหรือเพียงชัว่คร้ังชัว่คราวอยา่งเช่น  
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ใชค้วามพยายามมากหรือนอ้ย ใชเ้วลามากนอ้ยเพียงใด 
  1.3  ปัจเจกบุคคลมองเห็นในภาพกวา้งหรือเฉพาะเจาะจง เช่น ส่วนแบ่งทางการตลาด 
ท่ีเกิดข้ึนมาจากปัจจยัทางเศรษฐกิจหรือจากการวางแผนของบุคคล เม่ือปัจเจกบุคคลรับรู้วา่ 
การลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนนั้นมาจากภายนอกในท่ีน้ีคือ เศรษฐกิจยอ่มเอ้ือต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานในเชิงจิตวิทยาเห็นวา่ ถา้พิจารณาวา่สาเหตุนั้นมาจากปัจเจกบุคคล ความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนนั้น 
จะมีการตีความวา่สาเหตุมาจากการแข่งขนัหรืองานนั้นยากเกินปฏิบติัได ้และความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนนั้น
เป็นผลมากจากความสามารถท่ีมีอยูท่ ัว่ไปเป็นปรกติ  
 2.  การประเมิน หากไม่มีการก าหนดขอบเขตมาตรฐาน มีแนวโนม้ท่ีจะมีการประเมิน 
ในระยะสั้น ความส าเร็จต่อเน่ืองท่ีเกิดข้ึนอาจประเมินวา่เป็นความลม้เหลวได ้ส่งผลต่อการให้
ความหมาย (Meaningfulness) ในงานลดลงตามไปดว้ย 
 3.  การจินตนาการภาพเหตุการณ์ในอนาคต (Envisioning) คนท่ีสร้างภาพนั้นไดส้ าเร็จ  
จะเพิ่มการรับรู้และความคาดหวงัในความสามารถโดยมุ่งไปท่ีจุดประสงคข์องความหมาย 
 Eylon and Bamberger (2000, p. 356) เห็นวา่ เม่ือปัจเจกบุคคลไม่มีประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถหรือไม่ไดรั้บการฝึกอบรม กลยทุธ์ ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจนั้น อาจมีผลเป็นลบกบั
ปัจเจกบุคคลและองคก์ารไดแ้ละการเปล่ียนแปลงทางโครงสร้างท่ีออกแบบใหเ้สริมพลงัอ านาจ 
ท่ีไม่ไดส้นบัสนุนพนกังานดว้ยการบงัคบับญัชาและความรับผดิชอบของผูจ้ดัการ พนกังานเผชิญกบั
ความไม่แน่นอนและบทบาทท่ีล าเอียง ส่งผลต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจในดา้นลบ 
 Browen (2005 cited in Spreitzer, 2008, p. 55) กล่าวถึง การท่ีองคก์ารเปล่ียนนโยบาย 
กระบวนการการฝึกปฏิบติั และโครงสร้างจากบนลงล่าง ควบคุมระบบโดยมุ่งเนน้ท่ีผลการปฏิบติังาน 
มีการกระจายอ านาจ ความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร และรางวลัลงสู่พนกังานในระดบัท่ีต ่ากวา่ เช่น การจดัการ
เปล่ียนรูปแบบการท างานใหพ้นกังานตดัสินใจดว้ยตนเอง พนกังานจะฟ้ืนฟจูากปัญหาการบริการ  
ทั้งท าใหลู้กคา้ประหลาดใจและเบิกบานใจ แต่พนกังานอาจจะรู้สึกไดว้า่ยงัไม่ไดรั้บอ านาจโดยการตั้ง
ความคาดหวงัไวม้ากกวา่จะไดรั้บการอนุมติัจากหวัหนา้งาน 
 ความส าคญัของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ  
 ผูบ้ริหารในองคก์ารใหก้ารยอมรับวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถ
ปรับปรุงพฒันาเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ใหดี้ข้ึนในทุก ๆ ดา้น อรพรรณ ลือบุญธวชัชยั (2542) ไดส้รุป
ความส าคญัของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ดงัน้ี 
 1.  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นการพฒันาศกัยภาพของมนุษย ์ท าใหมี้ความมัน่ใจ  
กลา้แสดงออก กลา้ตดัสินใจ ท าใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ  
เพื่อผลผลิตขององคก์ร สร้างความรัก และยดึมัน่ต่อหน่วยงานของตนเอง 
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 2.  การใชเ้ทคนิคการเสริมสร้างพลงัอ านาจในบุคคลจะน าไปสู่ความมีคุณค่าแห่งตน รู้สึกวา่
ตนมีประโยชน์ มีคุณค่า ช่วยใหบุ้คลากรมีความแขง็แกร่ง เขา้ใจชีวิต เขา้ใจเศรษฐกิจและสงัคม  
อนัจะน าไปสู่การมีพฤติกรรมในทางท่ีดี มีความสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นผลส าเร็จ 
 หลกัการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบัติงาน 
 Sergiovanni (1991, pp. 136-137) กล่าวถึงหลกัการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน 
ไวด้งัน้ี 
 1.  ใหบุ้คลากรมีอ านาจท่ีจ าเป็นต่อการท าหนา้ท่ีและใหมี้อิสระในการปฏิบติั เพื่อให ้
การปฏิบติัหนา้ท่ีบรรลุเป้าหมาย 
 2.  ใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือในส่ิงท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 3.  ช่วยขจดัปัญหาอุปสรรคท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่ใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีด าเนินต่อไปได ้
 นอกจากน้ีเซอร์จิโอวานนิยงัไดใ้หข้อ้คิดเพิม่เติมวา่การท่ีบุคคลมีอิสระท่ีจะกระท าส่ิงใด ๆ
ตอ้งกระท าดว้ยจิตส านึก ดว้ยการตดัสินใจท่ีรอบคอบ ส่ิงท่ีกระท าตอ้งมีผลแสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่า 
ท่ีบุคคลอ่ืนยอมรับได ้การมีอิสระจึงไม่ใช่ปล่อยใหท้ าอะไรอิสระตามใจชอบ แต่ใหบุ้คคลกระท า 
การไดอ้ยา่งอิสระดว้ยความรับผดิชอบ ส านึกในหนา้ท่ีและความมีจิตส านึกท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ส่ิงอ่ืน 
รอบดา้น 
 Harvey and Drolet (1994, p. 127) ไดก้ล่าวถึงหลกัการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน
ไวด้งัน้ี 
 1.  ใหบุ้คลากรมีอ านาจวินิจฉยั ตดัสินใจในงานท่ีท า 
 2.  สนบัสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างาน เช่น ก าลงัคน เงิน เวลา และส่ิงอ านวย 
ความสะดวก 
 3.  ยอมรับในผลงานและใหก้ารช่ืนชม 
 4.  สร้างใหเ้กิดความตระหนกัวา่บุคลากรเป็นผูก้  าหนดวิถีชีวิตของตนเอง 
 5.  สร้างเสริมทกัษะความสามารถในการท างาน 
 6.  สนบัสนุนใหบุ้คลากรท างานร่วมกนัเป็นทีม 
 7.  สร้างสรรคค์วามแปลกใหม่ในองคก์รท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและการท างาน 
 Short and Greer (1997, pp. 134-135) ไดร้วบรวมผลการศึกษาคน้ควา้ของบุคลากรต่าง ๆ 
พบวา่ หลกัการพื้นฐานของการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของบุคลากร ประกอบดว้ย 
หลกัส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ท าใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ท่ีเป็นพลงัความสามารถในการปฏิบติังาน 
 2.  ใหบุ้คลากรไดแ้สดงออกซ่ึงความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
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 หลกัการทั้ง 2 ประการดงักล่าว เป็นส่ิงท่ีองคก์ารสามารถบริหารจดัการใหเ้กิดข้ึนได ้
ในกระบวนการปฏิบติังาน โดยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีอิสระ มีขอบเขตความรับผดิชอบ 
ในการปฏิบติังานมีทางเลือกใหเ้ลือกปฏิบติัใหค้วบคุมดูแลงานดว้ยตนเอง ส่งเสริมการเรียนรู้ 
ท่ีสนบัสนุนและตรงกบังานในหนา้ท่ีของบุคลากร ส่ิงท่ีฝ่ายบริหารและบุคลากรตอ้งค านึงถึง 
ในกระบวนการปฏิบติั เพื่อใหก้ารเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ ไดแ้ก่ 
  2.1  ปฏิสมัพนัธ์ของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองคก์ารตอ้งกระท าดว้ย 
ความยดืหยุน่ 
  2.2  ใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้จากกนัและกนัเพิ่มมากข้ึนในการร่วมกนัท างาน 
  2.3  การพฒันาทกัษะความช านาญงานของบุคลากรควรกระท าอยา่งต่อเน่ือง 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานตอ้งการความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัและตอ้งเกิดประโยชน์
เกิดผลดีกบัทุกคนทุกฝ่าย 
 กระบวนการในการส่งเสริมพลงัอ านาจ 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นปัจจยัส าคญัในการท าใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานทั้งหมด 
(Wilson & Laschinger, 1994, pp. 39-47) ท่ีจ  าเป็นตอ้งสร้างใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร แต่กไ็ม่ใช่เร่ืองง่าย  
ท่ีจะเกิดข้ึนซ่ึง (Tebbitt, 1993, pp. 18-23) ไดเ้สนอแนวคิดส าคญัของการเสริมสร้างพลงัอ านาจไวว้า่ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในองคก์รนั้นจะตอ้งพิจารณาในประเดน็ต่อไปน้ี 
 1.  การเสริมสร้างพลงัอ านาจมีความเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร  
โดยมีการก าหนดข้ึนใหม่หรือปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิมใหดี้ข้ึนและมีความส าคญัต่อความส าเร็จ 
ขององคก์ร 
 2.  การปรับปรุงและก าหนดรูปแบบขององคก์รจะตอ้งมาจากผูบ้ริหารระดบัสูง  
โดยสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นเลิศและความเช่ียวชาญในการท างานใหบ้รรลุตามพนัธกิจ 
และกลยทุธ์ด าเนินงานขององคก์ร  
 3.  การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นการสร้างกรอบมโนทศัน์ใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงความเช่ือ
ความคิดและการกระท าจากการควบคุมและก ากบัมาเป็นการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์ร  
 4.  การเปล่ียนแปลงความเช่ือและการกระท า ท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีตามมา คือ บุคลากร 
เกิดความรู้สึก ยดึมัน่ผกูพนักบัองคก์ร มีความภาคภูมิใจ แสดงใหเ้ห็นไดจ้ากการท่ีบุคลากรมีความ 
ผกูพนัยดึมัน่ต่อการเป็นสมาชิกองคก์รโดยไม่ตอ้งต่อรอง  
 5.  การท่ีบุคลากรมีความผกูพนัยดึมัน่ต่อองคก์ร ท าใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะปรับปรุง  
เปล่ียนแปลง จุดประสงค ์เป้าหมาย บทบาท ระบบ กระบวนการบริหารจดัการ และแนวทาง 
ในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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 การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนการ ปรับปรุง เพื่อเพิ่มผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ือง โดยการพฒันาและเพิ่มศกัยภาพของบุคคลนั้น (Stewart, 2014) ไดเ้สนอแนวทาง 
ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจไวด้งัน้ี 
 1.  การเสริมสร้างพลงัอ านาจในตนเอง (Personal empowerment) โดยการตรวจสอบตนเอง
เก่ียวกบัความพอใจในสภาพการท างานและหากพบวา่มีอุปสรรคตอ้งด าเนินการสร้างความมัน่ใจ
เสียก่อนหรืออาจตอ้งขอความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนเพือ่เป็นการขยายความพร้อม  
 2.  การศึกษาวฒันธรรมของอ านาจในองคก์ร (Power culture) น ามาเป็นขอ้มูลส าคญั 
ในการสร้างและกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ร  
 3.  การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ บรรยากาศในองคก์ร 
เป็นส่ิงส าคญัและถือวา่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจ าเป็นของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ ไดแ้ก่ 
  3.1  บรรยากาศของความไวว้างใจ (Trust) ระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานและเม่ือมี
ขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรใหค้วามเห็นใจ เขา้ใจและช่วยเหลือ แกไ้ข 
ใหง้านด าเนินต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
  3.2  บรรยากาศท่ีมีการส่ือสารแบบเปิดเผย (Openness) เป็นการช่วยใหผู้ป้ฏิบติังาน  
กลา้เขา้พบ รายงานหรือขอความช่วยเหลือและยอมรับค าแนะน าหรือความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร 
 4.  การบริหารจดัการโดยใชท้กัษะท่ีเหมาะสมซ่ึงทกัษะส าคญัท่ีผูบ้ริหารตอ้งใช ้
ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจและแนะน าผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
  4.1  การเสริมสร้าง (Enabling) หมายถึง การใหอ้ านาจมอบหมายใหผู้ป้ฏิบติังาน 
สามารถตดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งอิสระหรือมีโอกาสใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
  4.2  การเอ้ืออ านวย (Facilitating) หมายถึง การจดัโอกาส สร้างบรรยากาศองคก์ร  
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีการพฒันาตนเอง ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และความกา้วหนา้ทางวชิาการซ่ึงส่งผลต่อ 
การปฏิบติังานตลอดจนการจดัหาทรัพยากร เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานใหมี้คุณภาพ  
  4.3  การปรึกษาหารือ (Consulting) หมายถึง การร่วมกนัคิดแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วม
ในการตดัสินใจแกปั้ญหาและหาแนวทางพฒันางานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
  4.4  การปฏิบติังานร่วมกนั (Collaborating) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน
ร่วมกนัวางแผนงาน ด าเนินกิจกรรมตามแผนและประเมินผลร่วมกนั ผูบ้ริหารแสดง แบบอยา่งท่ีดี 
และถูกตอ้งเป็นการสร้างสมัพนัธภาพท่ีอบอุ่น เกิดความไวว้างใจและการเรียนรู้ร่วมกนั  
  4.5  การเป็นผูส้อนหรือพี่เล้ียง (Mentoring) หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์  
และมีความรู้ความสามารถมากกวา่คอยเป็นผูส้อนงาน สนบัสนุน ดูแลใหค้  าปรึกษาและดูแลผูมี้ 
ประสบการณ์นอ้ยกวา่ใหมี้การพฒันาตนเองในดา้นการปฏิบติังาน บุคลิกภาพ การด ารงชีวิต 
และความเป็นผูน้ า เพื่อใหเ้กิดความพร้อมในการปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพไดโ้ดยอิสระ มัน่ใจ 
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และสามารถสอนผูอ่ื้นต่อไปได ้ท าใหเ้กิดสมัพนัธภาพท่ีอบอุ่นและไวว้างใจกนั  
  4.6  การประคบัประคอง (Supporting) หมายถึง การจูงใจใหก้ าลงัใจ ดูแล ช่วยเหลือ 
เม่ือมีความทุกข ์วิตกกงัวล หรือคบัขอ้งใจ เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีพลงักายและใจ ในการปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 มีผูเ้สนอรูปแบบ (Model) ไวห้ลายรูปแบบ แต่น ามากล่าวเพียง 3 รูปแบบ ดงัน้ี 
 1.  รูปแบบปิรามิดอ านาจ (Power pyramid) ของ Tracy (1990) ไดก้ าหนดขั้นตอนของ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจไว ้10 ขั้นตอน คือ 
  1.1  ใหช้ดัเจนในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Cleary define responsibilities) ของ
ผูป้ฏิบติังานและร่วมกนัก าหนดเป้าหมายและภารกิจขององคก์ร 
  1.2  มอบหมายอ านาจหนา้ท่ี (Delegate authority) ใหก้บัผูป้ฏิบติังานตามขอบข่าย 
การของเขา 
  1.3  ก าหนดมาตรฐานการท างาน (Set standard of excellence) องคก์รตอ้งให ้
การสนบัสนุนส่งเสริมใหป้ฏิบติังานไปถึงมาตรฐานท่ีตั้งไว ้
  1.4  การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and development) ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานได้
พฒันาตนเองและการท างานตามความสนใจและสามารถ 
  1.5  ใหค้วามรู้และสารสนเทศ (Provide dnoledge and information) เก่ียวกบัองคท่ี์จ าเป็น
ต่อการตดัสินใจในการท างานอยา่งถูกตอ้งและชดัเจน 
  1.6  ใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Give feedback) เก่ียวกบังาน 
  1.7  ใหก้ารยกยอ่งยอมรับ (Recognition) ในผลส าเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 
  1.8  ใหค้วามวางใจ (Trust) ในการท างาน โดยใหอิ้สระในการตดัสินใจ 
  1.9  ยอมรับขอ้ผดิพลาด (Permission to fail) ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะยอมรับความผดิพลาด 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนร่วมรับผดิชอบและร่วมแกไ้ขกบัผูป้ฏิบติังาน 
  1.10  ใหเ้กียรติ (Respect) เคารพต่อการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังาน  
 2.  รูปแบบของ Scott and Jeffe (1991) ซ่ึงมีรูปแบบของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในองคก์รดงัน้ี  
  2.1  การใหแ้รงจูงใจกบัผูป้ฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ 1) ใหค้วามยติุธรรม 
(Validation) คือ ใหค้วามเสมอภาคกบัทุกคนใหเ้งินเดือน ค่าตอบแทน สวสัดิการท่ียติุธรรม มีความ
ยดืหยุน่ต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติั 2) ใหส้ารสนเทศ (Information) คือ การใหค้วามรู้ในส่ิงท่ี
ตอ้งการในการปฏิบติังาน รวมถึงขอ้มูลสารสนเทศท่ีจ าเป็นเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร และ 3) ใหมี้ส่วนร่วม 
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(Participation) คือ ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสในการควบคุมหรือตดัสินใจในการท างานดว้ยตวัผูป้ฏิบติังาน
เอง 
  2.2  การส่งเสริมและพฒันาความร่วมมือในองคก์ร ผูบ้ริหารคือผูมี้บทบาทส าคญั 
ในส่วนท่ีทุกคนตอ้งการเรียนรู้วา่ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งรับผดิชอบการท างานตั้งแต่กระบวนการผลิต ไม่ใช่
เฉพาะผลงานท่ีเกิดข้ึนและตอ้งทราบวา่ผูป้ฏิบติัทุกคนตอ้งการเรียนรู้การท างานและการแกปั้ญหา
ร่วมกบัผูบ้ริหารองคก์าร โอกาสและอ านาจในการวินิจฉยัสัง่การ อิสระในการท างาน ควบคุม 
และตดัสินใจในหนา้ท่ีรับผดิชอบดว้ยตนเอง รวมไปถึงการไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลั 
อยา่งเหมาะสมและยติุธรรม ส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงคือ การติดต่อส่ือสารใหส้ารสนเทศเพื่อสร้าง
ความเขา้ใจร่วมกนั อนัจะน ามาซ่ึงความร่วมมือจากทุกคนในองคก์าร 
  2.3  สร้างภาวะผูน้ าใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ภาวะความเป็นผูน้ าของบุคคลในองคก์ร เป็นตวั
บ่งช้ีอีกประการหน่ึงในการพจิารณาวา่ องคก์รไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจเพยีงใด กระบวนการ 
ท่ีส าคญัในการสร้างภาวะผูน้ ากคื็อ การส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานร่วมกนัท างานเป็นทีมและกระตุน้ 
ใหทุ้กคนเป็นผูน้ าในการก าหนดเป้าหมาย การปฏิบติัและการตดัสินใจในทีมงาน 
  2.4  การสร้างบรรยากาศในองคก์ร องคก์รควรมีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนั
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติัหรือระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั เปิดโอกาสใหเ้รียนรู้และรับเอาแนวคิด
หรือทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพมาใชใ้นการท างาน นอกจากน้ีแลว้บรรยากาศองคก์รท่ีดี
ไม่ไดห้มายถึง การมีอิสระอยา่งเตม็ท่ี แต่หมายถึง ความสมดุล ระหวา่งการควบคุมกบัการมีอิสระ 
ในการท างาน รวมถึง ความเสมอภาค ส าหรับทุกคนในองคก์ร 
  2.5 การเสริมสร้างทีมงาน ส่ิงส าคญัประการหน่ึงของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในองคก์รกคื็อ การสร้างทีมงาน เทคนิคท่ีจะส่งเสริมการท างานเป็นทีม คือ การวางระบบการท างาน 
ท่ีเอ้ือต่อการประสานสมัพนัธ์กนั การฝึกอบรมสร้างเครือข่ายในการท างาน การกระตุน้ใหแ้รงจูงใจ
และสนบัสนุนงบประมาณและทรัพยากรท่ีจ าเป็น และเม่ือเกิดทีมงานข้ึนแลว้ส่ิงท่ีทีมงานตอ้งการ
ไดรั้บการแบ่งปันจากผูบ้ริหาร คือ ความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วม หนา้ท่ีความรับผดิชอบ อิสระ 
ในการท างานอ านาจในการตดัสินใจ และรางวลัหรือผลตอบแทนท่ียติุธรรม 
 3.  รูปแบบการจดัการกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ Kinlaw (1995) รูปแบบ 
การจดัการกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowerment process management model) 
ประกอบดว้ย 2 ส่วนคือ ขั้นตอน (Steps) และสารสนเทศน าเขา้ (Information inputs) ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัน้ี 
  3.1  ขั้นตอน (Steps) มีขั้นตอนส าคญั 6 ขั้นตอน ตั้งแต่การวางแผน การเร่ิมตน้
ด าเนินการและการประเมินผลซ่ึงตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองดงัน้ี 
   3.1.1  ก าหนดขอบเขตและเผยแพร่ (Define and communicate) การเร่ิมตน้ของ 



34 

 

การเสริมสร้างพลงัอ านาจจ าเป็นท่ีตอ้งมีความชดัเจนในความหมายอยา่งแทจ้ริงหลงัจากนั้น 
ตอ้งเผยแพร่ใหทุ้กคนในองคก์รไดรั้บรู้ 
   3.1.2  ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ (Set goals and strategies) ในการท างาน 
ทุกระดบัขององคก์ร วตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ คือ การปรับปรุง 
การปฏิบติังานของทุกคนในองคก์ร ซ่ึงตอ้งมีการก าหนดกลยทุธ์เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
   3.1.3  ฝึกอบรม (Train) ใหผู้ป้ฏิบติังานมีบทบาทและการปฏิบติัแบบใหม่  
การฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างอ านาจนั้นเป็นการฝึกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสร้างสรรค ์
การปฏิบติังานตามความตอ้งการของผูป้ฏิบติั 
   3.1.4  ปรับปรุงโครงสร้างองคก์ร (Adjust the organization’s structure) เพื่อเพิ่มอิสระ
ในการท างาน ลดความเป็นทางการและส่ิงท่ีครอบง าการสร้างสรรคข์องผูป้ฏิบติังาน โดยพิจารณางาน
ท่ีมีองคก์รและตดังานท่ีไม่ไดส้ร้างค่านิยมท่ีดีในองคก์รออกไปรวมกลุ่มท่ีมีอยูใ่นลกัษณะท่ีเป็น
ธรรมชาติ แลว้วางรูปแบบเครือข่ายการบริหารใหเ้หลือช่องวา่งนอ้ยท่ีสุด 
   3.1.5  ปรับปรุงระบบต่าง ๆ ขององคก์ร (Adjust the organization’s systems)  
โดยพิจารณาวตัถุประสงคข์องแต่ละระบบท่ีตอ้งมีความชดัเจน ทุกคนรับรู้และสามารถท่ีจะควบคุม
และจดัการได ้ประการส าคญั คือ สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการเสริมสร้างพลงัอ านาจ เช่น ระบบ
การวางแผน การใหร้างวลัชมเชย การฝึกอบรม เป็นตน้ 
   3.1.6  ประเมินผลและปรับปรุง (Evaluate and improve) เป็นการประเมินขั้นตอน 
ต่าง ๆ ดงักล่าวมา โดยการวดัจากการรับรู้และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของผูป้ฏิบติังานแลว้  
น าผลประเมินมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน  
  3.2  สารสนเทศน าเขา้ (Information inputs) มีขั้นตอนส าคญั 6 ขั้นตอนดงัน้ี 
   3.2.1  นยัของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Meaning of empowerment) เป็นการสร้าง
ศกัยภาพใหก้บัผูป้ฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย มีความยดึมัน่ผกูพนั มีความสามารถและจริยธรรม 
   3.2.2  ส่ิงตอบแทน (Payoffs) ท่ีคาดหวงัและเช่ือมัน่วา่จะไดรั้บจากการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมี 3 ระดบั คือ ระดบัการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคน น าไปสู่ระดบัท่ีสองคือ การเปล่ียนแปลงในแต่ละองคป์ระกอบขององคก์ร เช่น บรรยากาศ
การท างาน ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ คุณภาพของผลลพัธ์ กระบวนการท างาน เป็นตน้ และระดบั
สามคือ องคก์รมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
   3.2.3  กลุ่มเป้าหมายการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Targets for empowerment) มุ่งเนน้ 
ท่ีผูป้ฏิบติังานแต่ละคนและทีมงานในองคก์ร โดยเสริมสร้างสภาพการปฏิบติังานใหเ้กิดการเรียนรู้ 
มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปั้ญหา ปรับปรุงการปฏิบติังาน และ 
มีความสามารถในการจดัการงานในหนา้ท่ี 
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   3.2.4  กลยทุธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Strategies for empowerment) ท่ีส าคญัมี 3 
ประการ คือ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในการท างานกบัผูป้ฏิบติังาน การสร้างและพฒันาการท างาน 
เป็นทีม และส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ทุกระดบั กล่าวคือ ในระดบับุคคลระหวา่งบุคคล ทีมงาน  
และระดบัองคก์ร 
   3.2.5  การควบคุมการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Controls for empowerment) แตกต่าง
จากการควบคุมแบบดั้งเดิมแต่ควบคุมเพื่อใหเ้กิดการพฒันา 
   3.2.6  บทบาทและการปฏิบติัหนา้ท่ี (Toles and functions) หมายถึง การเปล่ียนแปลง
บทบาท และการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานจากแบบเก่าไปสู่แบบใหม่ท่ีมีความชดัเจน 
และมีมาตรฐานสูงข้ึน 
 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบัติงาน 
 Tebbit (1993, pp. 18-23) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถขององคก์าร 
ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานแก่บุคลากรดงัน้ี 
 1.  ความเช่ือในอ านาจและสถานภาพขององคก์าร โดยทัว่ไปโครงสร้างขององคก์าร 
และระบบการจดัการของระบบราชการมกัข้ึนกบัอ านาจ (Power) และหนา้ท่ี (Authority) เป็นส าคญั 
ดงันั้น องคก์ารใดท่ีใชก้ลวิธีการบริหารแบบรวมอ านาจหรือใชอ้  านาจในการสัง่การเพื่อใหง้านส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายนั้น จะท าใหก้ารเสริมสร้างพลงัอ านาจเกิดข้ึนไดน้อ้ย 
 2.  การรับรู้ถึงการควบคุม ความตอ้งการ และทศันคติ องคก์ารท่ีบริหารงาน 
โดยใหค้วามส าคญักบัระเบียบ ค าสัง่ กฎเกณฑ ์และการปฏิบติัตามนโยบายเป็นส าคญันั้น ท าให ้
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเกิดข้ึนไดย้าก 
 3.  ความเฉ่ือยขององคก์าร องคก์ารใดท่ีขาดการเคล่ือนไหวและไม่สามารถกระตุน้ใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมในองคก์าร แต่กลบัเช่ือวา่พลงัอ านาจสามารถเกิดข้ึนไดเ้อง 
ตามธรรมชาติ ท าใหข้าดการเรียนรู้แนวทางในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนัน่ 
ยอ่มหมายถึง บุคลากรในองคก์รนั้น ๆ ขาดความรู้ ความเขา้ใจ และแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ในการปฏิบติังานแก่บุคคล 
 4.  บุคลากรและส่ิงกีดขวางการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั อุปสรรคส่วนใหญ่มกัพบในรูปของ 
การแสดงความเป็นเจา้ของ การแข่งขนักนัภายในองคก์ารเพื่อแยง่ชิงผลประโยชน์ เช่น เงิน เวลา 
ต าแหน่ง ความเป็นใหญ่ เป็นตน้ จะส่งผลใหก้ารเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่บุคลากรเป็นไปไดย้าก 
 5.  จ านวนบุคลากร การผสมผสานและทกัษะ โดยทัว่ไปบุคลากรในทีมคุณภาพมกั
ประกอบดว้ยบุคลากรหลากหลายท่ีมีความแตกต่างกนัทั้งในดา้นวฒันธรรม การศึกษาและทกัษะ 
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทา้ทา้ยความสามารถขององคก์ารในการท่ีจะคิดหากลยทุธ์ 
ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
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 6.  ความสามารถในการจดัการ การวางแผน และการก าหนดเป้าหมาย การช้ีใหเ้ห็นถึง
ปัญหา การตดัสินใจ การจดัล าดบัความส าคญั การปฏิบติั การบริหาร การเปล่ียนแปลง การสร้าง
ปฏิสมัพนัธ์ การสร้างทีมอ านวยการ การติดต่อส่ือสาร การแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ การส่งเสริมแรงจูงใจ 
และการสร้างความสอดคลอ้ง ลว้นเป็นทกัษะ ในการบริหารขั้นพื้นฐานและเป็นพฤติกรรมริเร่ิม 
สร้างพลงัอ านาจในระดบัท่ีผูบ้ริหารมีอยู ่และสามารถกระท าได ้
 นอกจากน้ียงัมีนกัวิชาการไดศึ้กษาถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจยัน าท่ีมีผลต่อการสร้าง 
พลงัอ านาจไดแ้ก่ 
 1.  ผูบ้งัคบับญัชา พลงัอ านาจจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีปฏิสมัพนัธ์กนั (Kanter, 1979, p. 173)
ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีคอยใหก้ารสนบัสนุนอยูเ่บ้ืองหลงัใหก้ารปรึกษาเม่ือมีปัญหามีสมัพนัธภาพท่ีดี
ต่อกนั มีการพดูคุยแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร และความคิดเห็นกนัอยา่งสม ่าเสมอ การมีพลงัอ านาจ
และโอกาสจะส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจและมุ่งมัน่พยายามในการปฏิบติังาน มีความรู้สึก
มัน่ใจ มีความกลา้ในการตดัสินใจแกปั้ญหา มีขวญัและก าลงัใจ ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็
ความสามารถ เกิดประสบการณ์ ความเช่ียวชาญและสามารถตดัสินใจ 
 2. วฒันธรรมองคก์ร จากการวิเคราะห์งานวิจยัดว้ยวิธีวิเคราะห์เมตา้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธก์บัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของ จิตรศิริ ขนัเงิน (2545, หนา้ 82-102) 
โดยวเิคราะห์จากงานวจิยัและวิทยานิพนธ์ทั้งในและต่างประเทศ จ านวน 24 เร่ือง พบวา่ วฒันธรรม
องคก์รแบบสร้างสรรคท่ี์ใหค้วามส าคญัต่อค่านิยมท่ีสร้างความพึงพอใจในบุคคลขององคก์ร คือ
ตอ้งการความส าเร็จบนพื้นฐานของการส่งเสริมความรักและสมัพนัธภาพท่ีดีในองคก์รเป็นการท างาน
ท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รดงักล่าวส่งผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ส่วนวฒันธรรมองคก์รแบบปกป้องเฉ่ือยชา (Passive defensive organization culture) ซ่ึงเป็น 
การบริหารแบบตั้งรับเม่ือเกิดปัญหา ในยามปกติองคก์รจะไม่มีการเคล่ือนไหว ปล่อยใหทุ้กอยา่ง
เกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ ในองคก์รดงักล่าวจะไม่มีการส่งเสริมการเรียนรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานแก่บุคลากร ดงันั้น วฒันธรรมองคก์รแบบเฉ่ือยชา จึงเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลทางลบ 
ต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
 3.  ความยดึมัน่ผกูมัน่ต่อองคก์ร (Organization commitment) คือ ความสัมพนัธ ์
อยา่งแน่นแฟ้นของปัจเจกบุคคลต่อการยอมรับและเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์าร (Streers, 1984; 
Greenberg and Baron, 1993; DuBois, 1996) และจะแสดงออก 3 ประการ คือ 1) มีความเช่ือมัน่ 
และยอมรับในเป้าหมายตลอดจนค่านิยมขององคก์าร 2) เตม็ใจใชค้วามพยายามในการปฏิบติังาน 
และ 3) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะท างานและคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร (Want to do) 
ทั้งน้ีการท่ีบุคคลจะผกูพนัต่อกลุ่มองคก์รหรือชุมชนนั้นพบวา่ เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ หลายปัจจยั 
เช่น การใหเ้กียรติ การยอมรับนบัถือ การใหข้อ้มูลข่าวสาร (Information)  
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 4.  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม (Group learning process) เป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้
ซ่ึงกนัและกนัโดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือ เทคโนโลย ีพิธีกรรม แบบแผนประเพณี 
วฒันธรรม ค่านิยม วถีิชีวิตและเครือข่ายการเรียนรู้เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตและการพึ่งตนเอง  
โดยการท่ีกลุ่มไดเ้รียนรู้แง่มุมต่าง ๆ ในงานพฒันา เช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบติักิจกรรม โดยเฉพาะในการแกปั้ญหาร่วมกนั ซ่ึงเทคนิคหรือเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหเ้กิด
กระบวนการเรียนรู้ของชุมชนมีหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ การปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม การเรียนรู้ 
ผา่นการปฏิบติั การประชุมกลุ่มยอ่ย การประชุมกลุ่มเฉพาะ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
การจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ การจดักระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การจดัเวที กระบวนการเรียนรู้ 
จะก่อใหเ้กิดปัญญาและศกัยภาพ (ประเวศ วะสี, 2540) 
 5.  การสร้างทีมงาน (Team building) เป็นกลุ่มของบุคคลท่ีท ากิจกรรมในงานร่วมกนั
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละมีความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนร่วมกนัซ่ึงการท างาน 
ในลกัษณะดงักล่าวมีองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ คือ 1) การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั (Interdependent) 
คือการท่ีสมาชิกแต่ละคนท าประโยชน์ใหก้บักลุ่ม 2) ความรับผดิชอบร่วมกนั (Share responsibility) 
หมายถึง สมาชิกของทีมทุกคนตอ้งเขา้ใจร่วมรับผดิชอบต่อจุดหมาย และเป้าประสงคข์องกลุ่มมากกวา่
ท่ีจะข้ึนกบัผูบ้ริหารหรือผูน้ าเท่านั้น และ 3) ผลลพัธ์ (Outcome) คือ ผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการร่วมกนั
ท างานของกลุ่มทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ (Stott & Walker, 1995) 
 6.  ลกัษณะงานจะท าใหเ้กิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจได ้(Kanter, 1979, pp. 65-75) ตอ้งมี
ลกัษณะดงัน้ี คือ เป็นงานท่ีมีความยดืหยุน่ในบางโอกาส งานท่ียดึระบบอาวโุสนอ้ยและเปิดโอกาส 
ใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้ความสามารถในการพิจารณาความดีความชอบ ตอ้งมีเกณฑท่ี์ยติุธรรม 
และข้ึนอยูก่บัความสามารถไม่ใช่อายหุรือความอาวโุส งานท่ีเป็นงานประจ านอ้ยแต่เป็นงาน 
ท่ีสร้างสรรคม์าก เป็นงานท่ีอาศยัการประสานงานและความร่วมมือจากหลายฝ่าย งานท่ีเปิดโอกาส 
ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และเป็นงานท่ีมีการสนบัสนุนความกา้วหนา้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวโดยสรุปกคื็อ ตอ้งมีการจดัลกัษณะงานตอ้งเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน  
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความมัน่ใจ พึงพอใจในงาน คงอยูใ่นองคก์ร และร่วมกนัพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 
 7.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (นงลกัษณ์ เพิม่ชาติ, 2548, หนา้ 2) เป็นกระบวนการ
ประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อ 
การปฏิบติังานภายในเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึกและประเมิน 
โดยหวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกนั ผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานแต่ละคน ยอ่มส่งผลต่อความกา้วหนา้ในการท างานของแต่ละคน เพราะการประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานจะท าใหรู้้วา่พนกังานมีคุณค่าต่องานหรือต่อองคก์รมากนอ้ยเท่าใด 
จะหาวิธีส่งเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร ควรจะให ้
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ท าหนา้ท่ีเดิมหรือสับเปล่ียนโอนยา้ยหนา้ท่ีไปท างานใด จึงจะไดป้ระโยชน์ต่อองคก์รยิง่ข้ึน หากไม่มี
การประเมินผลการปฏิบติังานกไ็ม่สามารถจะพิจารณาในเร่ืองเหล่าน้ีได ้การประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานจะท าใหรู้้วา่พนกังานแต่ละคนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์รอยูใ่นระดบัใด  
มีจุดเด่นหรือจุดดอ้ยอะไรบา้ง เพื่อองคก์รจะไดห้าทางปรับปรุงหรือจดัสรรพนกังานใหเ้หมาะสมกบั
ความสามารถซ่ึงจะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ทั้งน้ียงัมีปัจจยัท่ีสนบัสนุนการเสริมสร้างพลงัอ านาจมี 2 องคป์ระกอบ คือ การจูงใจ 
(Motivation) และกระบวนการลงมือปฏิบติั (Performance) (Bredeson, Kasten, & Fruth, 1983,  
52-58) คือ 
 1.  การจูงใจ หมายถึง การกระท าทุกวิถีทางท่ีจะใหป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมการท างาน 
ในองคก์รตอ้งการซ่ึงมีทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
  1.1  ทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐานของ
มนุษยจ์ะเป็นไปตามล าลบัขั้นของความตอ้งการ 5 ระดบั คือ 
   1.1.1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
   1.1.2  ความตอ้งการความปลอดภยั 
   1.1.3  ความตอ้งการทางสงัคม 
   1.1.4  ความตอ้งการเกียรติยศ 
   1.1.5  ความตอ้งการความส าเร็จ 
  1.2  ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอร์ (McGregor) แบ่งความตอ้งการของมนุษย์
ออกเป็น 2 ทฤษฎี คือ 
   1.2.1  ทฤษฎี X เป็นความตอ้งการในระดบัต ่า ไดแ้ก่ 
    1.2.1.1  ความปลอดภยั 
    1.2.1.2  ตอ้งการค าแนะน า 
    1.2.1.3  ตอ้งการคาดโทษถา้ไม่ปฏิบติังาน 
   1.2.2  ทฤษฎี Y เป็นความตอ้งการในระดบัสูง ไดแ้ก่ 
    1.2.2.1  พอใจต่อค าชม 
    1.2.2.2  ตอ้งการบรรลุ 
    1.2.2.3  มีความรับผดิชอบ 
    1.2.2.4  มีความคิดสร้างสรรค ์
    1.2.2.5  ควบคุมตนเองได ้
 2.  กระบวนการลงมือปฏิบติั (Performance) เพื่อใหก้ารเสริมสร้างพลงัอ านาจบรรลุ 
ตามเป้าหมายท่ีวางไวใ้นกระบวนการลงมือปฏิบติัเพื่อสร้างพลงัอ านาจ 
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 แบบวัดพลงัอ านาจ 
 Spreitzer (1995, pp. 1443-1445) ไดศึ้กษาแนวคิดของคองเกอร์และคานุงโกกบัแนวคิดของ
โธมสัและเวลทเ์ฮาส์ จากนั้นไดพ้ฒันาการสร้างมาตรวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงจิตวิทยา
ข้ึนมาเป็นคนแรก และใหค้วามหมายของการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 4 องคป์ระกอบดงัน้ี 
 1.  การรู้คิดดา้นความหมาย (Meaning) คือ คุณค่าของวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของ 
งานบุคคล ตดัสินโดยเปรียบเทียบสมัพนัธ์กบัค่านิยม อุดมคติและมาตรฐานของตนซ่ึงจะตอ้งมี 
ความเหมาะสมสอดคลอ้งกนัระหวา่งความตอ้งการของแต่ละบทบาทในงานกบัความเช่ือค่านิยม 
และพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
 2.  การรู้คิดดา้นสมรรถนะ (Competence) คือ ความเช่ือหรือการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อ 
ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงดว้ยทกัษะและความช านาญ 
ซ่ึงเฉพาะเจาะจงแต่ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังาน 
 3.  การรู้คิดดา้นเจตนารมณ์ในตนเอง (Self-determination) คือ ความเช่ือหรือการรับรู้ 
ของปัจเจกบุคคลวา่ตนเองมีทางเลือกในการเร่ิมตน้และควบคุมการกระท าส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงสะทอ้นถึง
ความเป็นอิสระของตน (Autonomy) ในการริเร่ิมและท างานอยา่งต่อเน่ืองดว้ยวิธีการของตนเองรวมถึง
การตดัสินใจและความพยายามท่ีใชใ้นการท างาน 
 4.  การรู้คิดดา้นผลกระทบ (Impact) คือ ระดบัความมากนอ้ยซ่ึงปัจเจกบุคคลมีอิทธิพล 
ต่อผลลพัธ์ต่าง ๆ ของงาน ทั้งในเชิงกลยทุธ์ การจดัการและเชิงปฏิบติัการ 
 ทั้งน้ียงัมีการวดัระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Level of empowerment) มี 3 ระดบั  
(อมร สุวรรณนิมิตร, 2546) คือ  
 1.  การวดัพลงัอ านาจในระดบับุคคล Individual/ Psychology empowerment  
เป็นกระบวนการทางจิตวิทยาในการพฒันาความรู้สึกท่ีจะควบคุมชีวิตของตนเองหรือตระหนกัรับรู้ 
ต่อตนเองดว้ยการส่งเสริมวิธีคิดในเชิงบวกและตระหนกัถึงพลงัอ านาจตนเอง การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจ ในระดบัน้ีมกัจะรวมถึงกระบวนการคิดวิเคราะห์ และพฒันาทกัษะส่วนบุคคล ในระดบัน้ี
พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัองคก์รและระดบัชุมชน โดยบุคคลจะใชพ้ลงัอ านาจของตนในการดูแล
ตนเอง และความสามารถขอรับการสนบัสนุนจากสงัคมและชุมชน 
 2.  การวดัพลงัอ านาจในระดบัองคก์ร Organization empowerment การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในระดบัองคก์ร มีจุดเนน้ในเร่ืองของการมีส่วนร่วมของสมาชิก ดว้ยการใหข้อ้มูล  
การร่วมกนัตดัสินใจ การมีปฏิสมัพนัธ์และการท่ีกลุ่มมีความคลา้ยคลึงกนักเ็ป็นปัจจยัส าคญัประการ
หน่ึงในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ  
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 3.  การวดัพลงัอ านาจในระดบัชุมชนCommunity empowerment การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในระดบัชุมชน จะเนน้การแกปั้ญหาของชุมชนดว้ยการมีส่วนร่วมของสมาชิกใหม้ากข้ึน 
รวมทั้งการท่ีสมาชิกของชุมชนไดรั้บการยอมรับและสามารถท่ีจะจดัการตนเองในสถานการณ์ 
ท่ีเปล่ียนแปลงไป ทั้งน้ีจะไม่เจาะจงเฉพาะเร่ืองของความพึงพอใจเท่านั้นแต่จะรวมถึงความเท่าเทียม 
ความรับผดิชอบของชุมชนท่ีมีต่อสมาชิกดว้ยกนั 
 การเสริมสร้างพลงัอ านาจทั้ง 3 ระดบั มีความเช่ือมโยงสมัพนัธ์กนั รวมทั้งส่งผลกระทบ 
ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงการประเมินพลงัอ านาจ เป็นเร่ืองยาก นอกจากนั้นพลงัอ านาจยงัเป็นภาวะ 
ท่ีเคล่ือนไหวไม่หยดุน่ิงและเป็นผลกระทบจากสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ไม่มีความชดัเจน  
มีความแตกต่างตามการรับรู้ของบุคคลและบริบทของแต่ละพื้นท่ี (Javan, 1998; Honold, 1997; 
Zimmerman, 1990) 
 การวดัพลงัอ านาจในระดับบุคคล องค์กร และชุมชน มีหลกัการดงัน้ี (อมร สุวรรณนิมิตร, 
2546) 
 การวดัศกัยภาพในระดบับุคคลหรือ Psychology empowerment เป็นการวดัคุณค่าแห่งตน
ของบุคคล (Self-esteem) (Self-esteem) ประสิทธิภาพในการตดัสินใจ (Self-efficiency in Decision-
making) การมีส่วนร่วมของสมาชิกในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชน 
โดยกระบวนการดงักล่าวจะก่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ (Self-esteem) และประสิทธิภาพในตนเอง  
(Self-efficiency) โดยเฉพาะในการแกปั้ญหา  
 ส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชรู้ปแบบการวดัศกัยภาพในระดบับุคคลของซิมเมอร์
แมน ฮาโนลและจาแวน ซ่ึงการวดัศกัยภาพในระดบับุคคลผูว้ิจยัไดท้  าการคน้ควา้ในแต่ละประเดน็ดงัน้ี 
 การวดัความเช่ือมัน่ของบุคคล (Self-esteem) หรือการเห็นคุณค่าในตนเองของบุคคล 
เป็นการตดัสินคุณค่าของตน (Self) และการแสดงออกในรูปของทศันคติท่ีบุคคลนั้นมีต่อตนเอง 
(Mussen, Conger, & Kagan, 1969, p. 489) ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีบุคคลไดมี้ปฏิสมัพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม
โดยเฉพาะอยา่งยิง่เชิงประเมินจากผูอ่ื้น โครงสร้างของตนจึงค่อยพฒันาข้ึนเป็นภาพอนัเกิดจาก 
การรวมตวัของความคิด ความเช่ือ ประสบการณ์ของบุคคล (Roger, 1951, pp. 498-501) ท าใหบุ้คคล 
มีมโนภาพหรือความคิดต่อตนเอง แลว้ประเมินวดัมโนภาพเหล่านั้น โดยอาศยักระบวนการตดัสิน
คุณค่าของตนจากผลงาน ความสามารถคุณลกัษณะต่าง ๆ ตามมาตรฐานของค่านิยมส่วนตน 
(Coopersmith, 1984, p. 3) ในท่ีสุดจึงพฒันามาเป็นการเห็นคุณค่าในตนเองหรือการเห็นคุณค่าในตน 
(Self-esteem) พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายของการเห็นคุณค่าในตนเองไวห้ลากหลายดงัน้ี 
 Coopersmith (1984, p. 5) ใหค้วามหมายไวว้า่เป็นการท่ีบุคคลพิจารณาประเมินตนเองแลว้
แสดงออกในแง่ของการยอมรับตนเองหรือไม่ยอมรับตนเองเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงขอบเขตความเช่ือ
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ของบุคคลท่ีมีต่อตนเองในดา้นความสามารถ ความส าคญั ความส าเร็จ และความมีคุณค่าของตนเอง 
ซ่ึงเป็นเร่ืองอตัวิสยั บุคคลอ่ืนสามารถรับรู้ไดจ้ากค าพดูและท่าทีท่ีบุคคลนั้นแสดงออกมา 
 Sasse (1978, p. 48) ใหค้วามหมายไวว้า่ เป็นความรู้สึกของบุคคลวา่ตนเองมีความส าคญั
และมีคุณค่า มีความตอ้งการไดรั้บความเช่ือถือ การยอมรับนบัถือโดยไดรั้บการสนบัสนุนหรือยอมรับ 
นบัถือจากผูอ่ื้นเพื่อท่ีจะไดเ้กิดความรู้สึกภูมิใจและนบัถือตนเอง 
 Calhoum and Morse (1977, p. 321) ใหค้วามหมายวา่ เป็นความพึงพอใจภายในท่ีบุคคล
หน่ึงบุคคลใดมีต่ออตัมโนทศัน์ของตนเอง Brandenm (1981, pp. 110-125) มีความเห็นสอดคลอ้ง 
และเสริมวา่ เป็นความเช่ือมัน่และการมีความนบัถือตนเองอนัเกิดจากความมีคุณค่าของตนเอง  
ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนท่ีจะกระท าส่ิงใด ๆ ใหส้ าเร็จไดต้ามความปรารถนา 
 Lawrence (1987, p. 4) ใหค้วามหมายไวว้า่หมายถึง การท่ีบุคคลประเมินตนเองถึง 
ความแตกต่างระหวา่งตนท่ีเป็นอยูจ่ริงในปัจจุบนักบัตนท่ีอยากจะเป็น (Ideal self) ซ่ึงเป็นกระบวนการ
ทางดา้นอารมณ์ท่ีวดัไดจ้ากการท่ีบุคคลเอาใจใส่ต่อความแตกต่างน้ี บุคคลซ่ึงมีความแตกต่าง 
ในการประเมินมากจะมีความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองต ่า ถา้หากมีความแตกต่างนอ้ยจะมีความรู้สึก 
มีคุณค่าในตนเองสูง 
 จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ีสรุปไดว้า่ ความเช่ือมัน่ของบุคคลหรือการเห็นคุณค่าในตนเอง
หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเองหรือมีความภาคภูมิใจในตนเองมีความตอ้งการ
ไดรั้บความเช่ือถือและการยอมรับนบัถือโดยไดรั้บการสนบัสนุน การมัน่ใจในความสามารถในตน
รวมทั้งยอมรับการเห็นคุณค่าท่ีผูอ่ื้นมีต่อตน เพื่อท่ีจะไดเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง และมีความนบัถือ
ตนเองซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของความส าเร็จและลม้เหลวในงานความส าคญัของความเช่ือมัน่ของบุคคล
หรือความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
 Maslow (1970, p. 45) กล่าววา่ การเห็นคุณค่าในตนเอง ท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่
ในตนเอง รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า มีความเขม็แขง็ มีศกัยภาพ มีความสามารถท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ไดมี้
ประโยชน์ และมีความส าคญักบัสงัคมการท าลายความรู้สึกเหล่าน้ีจะท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกตนเอง
ดอ้ยอ่อนแอ และไม่มีประโยชน์ซ่ึงจะน าไปสู่ความทอ้แทก้ารหาส่ิงอ่ืนมาชดเชยหรือมีความโนม้เอียง
ท่ีจะเป็นคนใชอ้ารมณ์มากกวา่เหตุผล 
 Branden (1981, p. 109) กล่าววา่ การเห็นคุณค่าในตนเองมีผลอยา่งมากต่อบุคลิกภาพ 
อารมณ์และสงัคม รวมทั้งมีผลต่อกระบวนการคิด ความปรารถนา การใหคุ้ณค่าต่อส่ิงต่าง ๆ การตั้ง 
เป้าหมาย รูปแบบของปฏิสัมพนัธ์ท่ีบุคคลมีต่อผูอ่ื้น การรับรู้โลกภายนอกโดยพฤติกรรมท่ีบุคคล
แสดงออกนั้นเป็นผลมาจากการประเมินตนเองมาเป็นการเห็นคุณค่าในตนเองในระดบัท่ีต่างกนั 
 สรุปไดว้า่ การเห็นคุณค่าในตนเองมีความส าคญัอยา่งมากต่อบุคลิกภาพท าใหบุ้คคลเช่ือมัน่
ในตนเองรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่ามีความสามารถและศกัยภาพท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ใหเ้ป็นประโยชน์ได ้ 
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การท าลายความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง ท าใหบุ้คคลรู้สึกดอ้ยค่า ขาดความกระตือรือร้นมีความรู้สึก
วา่ตนเองไม่มีประโยชน์ และมีความโนม้เอียงท่ีจะใชอ้ารมณ์มากกวา่เหตุผล 
 ประเภทของบุคคลทีมี่ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
 Maslow (1970, p. 67) แบ่งความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  ประเภทท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง การยอมรับนบัถือและการประเมิน
ค่าตนเอง ประกอบไปดว้ยปัจจยัต่าง ๆ คือ ความตอ้งการความเขม็แขง็ (Strenges) ผลสมัฤทธ์ิ 
(Achievement) ความสามารถท่ีเพียงพอในการกระท าส่ิงต่าง ๆ (Adequacy) ความเช่ียวชาญ 
และความสามารถ (Mastery and competence) ความเช่ือมัน่ (Confidence) ความมีอิสรเสรี 
และความเป็นไทแก่ตนเอง (Independence andedom) 
 2.  ประเภทท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บการเห็นคุณค่าจากผูอ่ื้นเป็นความตอ้งการมีช่ือเสียง  
เกียรตยศิ ต าแหน่ง ความรุ่งเรือง มีอ านาจเหนือผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับและการสนใจ มีความส าคญั  
มีศกัด์ิศรีหรือเป็นท่ีน่าชมเชยของผูอ่ื้น 
 ลกัษณะของบุคคลทีมี่ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
 ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองเป็นส่ิงส าคญั เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
นกัจิตวิทยาเช่ือวา่ พฤติกรรมทุกอยา่งของมนุษยเ์ป็นผลเน่ืองจากความนึกคิดเก่ียวกบัตนบุคคลจะมี 
การกระท าหรือการแสดงออกท่ีสอดคลอ้งกบัความรู้สึกนึกคิดท่ีเขามีต่อตวัเอง (เกียรติวรรณ  
อมาตยกลุ, 2540, หนา้ 25) ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองไม่เพียงแต่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล
เท่านั้น ยงัเป็นหวัใจส าคญัในการสร้างลกัษณะบุคลิกภาพอีกดว้ย  
 ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองของ Coopersmith (1984, p. 345)  
ไดแ้บ่งลกัษณะของบุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองไว ้2 แบบ คือ บุคคลท่ีมีความรู้สึก 
เห็นคุณค่าในตนเองสูง และบุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองต ่าดงัน้ี 
 1.  บุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูงนั้น จะรับรู้ค่าของตนตามความจริงตระหนกั
ถึงศกัยภาพทั้งหมดของตนเองและมีจิตใจท่ีเปิดกวา้งพร้อมท่ีจะยอมรับส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนตามความ
เป็นจริง ทั้งยงัสามารถแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยบุคคลเหล่าน้ีจะมี 
ความกระตือรือร้น เช่ือมัน่ในตนเองวา่มีความสามารถในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดดี้  
มกัเป็นผูน้ าในการอภิปรายและมีความเป็นตวัของตวัเองในการแสดงความคิดเห็น ไม่หวัน่ต่อค า
วิพากษว์ิจารณ์มีความคิดสร้างสรรคม์องโลกในแง่ดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 
เฉพาะหนา้ มีความพึงพอใจ เคารพและประทบัใจในตนเอง บุคคลท่ีเห็นคุณค่าในตนเองสูง 
จะตระหนกัถึงความรับ ผดิชอบทั้งต่อตวัเองและต่อผูอ่ื้น รวมทั้งสามารถสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี 
ต่อบุคคลและส่ิงแวดลอ้มได ้
 



43 

 

 2.  บุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองต ่านั้น จะไม่ค่อยมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
ซ่ึงจะมองวา่ตนเองเป็นคนไม่ดี มกัรู้สึกวา่ตนเองไร้ค่าไม่มีความสามารถใด ๆ มีขอ้บกพร่อง ท าอะไร 
กล็ม้เหลว มีความวิตกกงัวลสูง มีความเครียด รู้สึกไม่เป็นสุข ไม่มีความพยายามในการท างาน 
ท่ียากล าบาก เม่ือพบอุปสรรคกล็ะท้ิง หลีกเล่ียงการแกไ้ขปัญหา ไม่มีความยดืหยุน่ จะยดึติดกบัส่ิง 
ท่ีรู้จกัหรือเคยชินเพื่อความรู้สึกปลอดภยั หลีกเล่ียงการคบหาสมาคมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงบุคคลท่ีมีความรู้สึก
เห็นคุณค่าในตนเองต ่าจึงมีความอายสูง ไม่กลา้ปฏิเสธในส่ิงท่ีตนไม่ตอ้งการ กลวัการตดัสินของคนอ่ืน
ท่ีมีต่อตนเอง รู้สึกวา่ตนเองดอ้ยค่า กลวัการเขา้สังคมเพราะรู้สึกวา่ตนเองงุ่มง่าม และจะท าใหค้น  
รอบขา้งเดือดร้อน มกัน าความคิดของบุคคลอ่ืนมาใส่ใจ มกัคิดวา่กลุ่มเพื่อนไม่ใหก้ารยอมรับไม่ให ้
การสนใจและเกิดความรู้สึกความเสียใจบ่อย ๆ บุคคลจะพยายามท าส่ิงท่ีสังคมยอมรับ มกัเป็นสมาชิก
กลุ่มแบบไม่แสดงตวัใหเ้ห็นเด่นชดัมากกวา่จะท าตวัเป็นผูน้ ากลุ่มหรือท าส่ิงท่ีดึงดูดความสนใจ  
ชอบเป็นผูฟั้งมากกวา่จะแสดงบทบาท ไวต่อค าวิพากษว์ิจารณ์พะวงกบัเร่ืองของตน ปิดกั้นตนเอง 
พร้อมจะเช่ือวา่คนอ่ืนมองตนในแง่ไม่ดีไม่สามารถป้องกนัตนเองจึงตอ้งอยูก่บัความดอ้ยทั้งท่ีเป็นจริง
หรืออาจคิดข้ึนเองกไ็ด ้เหงาและโดดเด่ียว เกบ็กด คิดวา่ตนไม่มีความสามารถเพียงพอ ไม่มีความ
เหมาะสมจึงมกัมีบทบาทนอ้ยในสงัคม ท าใหโ้อกาสท่ีจะประสบความส าเร็จลดนอ้ยลง มีปมดอ้ยช่วย
ตนเองไม่ไดส้ิ้นหวงัประเมินตนเองต ่ากวา่ผูอ่ื้น ซ่ึงส่งผลต่อการปรับตวัของบุคคลและลกัษณะ 
อีกประการของบุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองซ่ึงถือเป็นภาวะวกิฤตของความรู้สึกเห็นคุณค่า 
ในตนเอง (Crisis of Self-esteem) คือ ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองเทียม (Pseudo self-esteem)  
ซ่ึงหมายถึง การท่ีบุคคลป้องกนัตนเองใหย้งัคงมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองอยา่งไม่สมเหตุผล 
เพื่อลดความวติกกงัวล หลอกลวงตนใหมี้ความรู้สึกมัน่คง เพือ่ท่ีจะระงบัความตอ้งการความมีคุณค่า 
ท่ีแทจ้ริง เป็นการหลบเล่ียงการขาดความรู้สึกเห็นคุณคาในตนเอง ซ่ึงเป็นตน้เหตุท่ีแทจ้ริงของ 
ความไม่สมดุลทางจิตใจ ผูมี้ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองเทียม จะมีลกัษณะท่ีส าคญัสองประการ 
ดงัน้ี ประการแรกจะหลบเล่ียงถดถอยหาเหตุผลเขา้ขา้งตนเองเพื่อปฏิเสธความคิดความรู้สึกซ่ึงมีผลต่อ
คุณค่าในตนเอง ประการท่ีสองจะแสวงหาส่ิงท่ีจะสร้างความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองจากส่ิงอ่ืน ๆ  
มาทดแทน 
 ประสิทธิภาพในการตัดสินใจ (Self-efficiency in decision-making) 
 Donnelly, Gibson, and Invancevich (1971, p. 74) ไดใ้หค้วามหมายของการตดัสินใจไวว้า่ 
“การตดัสินใจเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รซ่ึงจะตอ้งลงมือกระท าโดยตั้งอยูบ่น
พื้นฐานของข่าวสารขอ้มูล (Information) อนัไดรั้บมาจากโครงสร้างขององคก์รพฤติกรรมของบุคคล 
รวมไปถึงพฤติกรรมของกลุ่มภายในองคก์รนั้น ๆ นัน่เอง” 
 ประสิทธิภาพของการตดัสินใจ จะข้ึนอยูก่บัสภาวการณ์การตดัสินใจในขณะนั้น ๆ  
โดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 สภาวการณ์ ดงัน้ี (กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์, 2551, หนา้ 73-75) 
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 1.  การตดัสินใจภายใตค้วามแน่นอน คือ การตดัสินใจท่ีทราบผลลพัธ์ในการตดัสินใจ
ล่วงหนา้อยา่งแน่นอนแลว้ วา่ถา้เลือกทางเลือกใดแลว้ ผลลพัธ์ท่ีจะเกิดคืออะไร โดยมีลกัษณะของ 
การตดัสินใจภายใตส้ภาวการณ์เช่นน้ี อนัไดแ้ก่ 
  1.1  มีขอ้มูลเพียงพอต่อการตดัสินใจ 
  1.2  ทราบผลลพัธ์ท่ีแน่นอนของแต่ละทางเลือก 
  1.3  สามารถเลือกทางเลือกท่ีใหผ้ลตอบแทนสูงสุด 
  1.4  สามารถใชว้ิธีทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการตดัสินใจ 
 2.  การตดัสินใจภายใตค้วามเส่ียง คือ การตดัสินใจท่ีพอจะคาดคะเนความน่าจะเป็นหรือ
โอกาสท่ีสามารถเกิดข้ึนมาได ้โดยจะมีลกัษณะดงัน้ี 
  2.1  มีขอ้มูลส าหรับตดัสินใจไม่เพียงพอ 
  2.2  ใชก้ารคาดคะเนถึงโอกาสโดยอาศยัประสบการณ์ส่วนตวั 
  2.3  พิจารณาทางเลือกท่ีใหผ้ลตอบแทนสูงสุด (Maximum pay-off) รวมทั้งโอกาส 
ท่ีจะเกิดข้ึนของทางเลือกดว้ย 
 การตดัสินใจภายใตส้ภาวะความเส่ียง ผูต้ดัสินใจตอ้งพิจารณาถึงผลลพัธ์ท่ีเป็นไปได ้
หลาย ๆ ทางในแต่ละทางเลือก โดยตอ้งอาศยัการประเมินระดบัความเส่ียง (Risk analysis) เพื่อท าให้
การตดัสินใจเกิดประสิทธิภาพข้ึน 
 3.  การตดัสินใจภายใตค้วามไม่แน่นอน คือ การตดัสินใจท่ีไม่สามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ได ้
การตดัสินใจประเภทน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีมีความยาก มีความเส่ียงในการตดัสินใจสูงซ่ึงมีลกัษณะดงัน้ี 
  3.1  ขาดขอ้มูลในการประกอบการตดัสินใจ 
  3.2  มีตวัแปรท่ีไม่สามารถควบคุมได ้
 ในปัจจุบนัขอ้มูลข่าวสาร (Information) ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของการตดัสินใจ
เพราะการมีขอ้มูลข่าวสารท่ีเพียงพอและมีความน่าเช่ือถือนั้น ท าใหผู้ต้ดัสินใจสามารถคาดเดาส่ิงท่ีจะ
เกิดและผลลพัธ์ไดใ้นแต่ละทางเลือกของการตดัสินใจ สามารถเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ท าใหเ้กิด 
การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การมีส่วนร่วมของสมาชิกในกระบวนการเรียนรู้และการท ากจิกรรมของชุมชน 
 การมีส่วนร่วมนั้นถือเป็นส่ิงส าคญัต่อความส าเร็จในการด าเนินกิจกรรมหรือโครงการ 
ต่าง ๆ เป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมในกิจกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์าร 
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีประกอบไปดว้ยกิจกรรมต่าง ๆ มากมาย ซ่ึงจะ
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัชุมชนหรือสงัคมถูกขบัเคล่ือนไปจนส าเร็จ เพราะผูท่ี้เขา้มีส่วนร่วม
ยอ่มจะเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เม่ือความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไปปฏิบติั
เพื่อการพฒันาองคก์ารหรือชุมชนท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ีส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงคือผูท่ี้มีส่วนร่วมจะมีความรู้สึก
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เป็นเจา้ขององคก์าร ความรู้สึกเป็นเจา้ของจะเป็นพลงัในการขบัเคล่ือนองคก์ารและพฒันาชุมชนท่ีดี
ท่ีสุด 
 ความหมายของการมีส่วนร่วม 
 นิรันดร์ จงวฒิุเวศน์ (2527, หนา้ 117) ไดใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วมวา่การมีส่วนร่วม 
หมายถึง การเก่ียวขอ้งทางดา้นจิตใจ และอารมณ์ของบุคคลหน่ึงในสถานการณ์กลุ่มซ่ึงผลเก่ียวขอ้ง
ดงักล่าว เป็นเหตุเร้าใจใหก้ระท าการบรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มนั้นกบัท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่ร่วม
รับผดิชอบกลุ่มดงักล่าวดว้ย 
 อนตัต ์ลคันหทยั (2544, หนา้ 122) ท่ีสรุปไวว้า่ การมีส่วนร่วม หมายถึงการท างานกบั 
กลุ่มเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคด์ว้ยความตั้งใจ (ความร่วมมือร่วมใจ) โดยกระท าการงานดงักล่าว 
ในช่วงเวลาและล าดบัเหตกุารณ์ท่ีทรงประสิทธิภาพ คือ ถูกจงัหวะ และเหมาะสม (การประสานงาน) 
กบัทั้งการท างานดงักล่าวดว้ยความรู้สึกผกูพนัใหป้ระจกัษว์า่ เช่ือถือไวใ้จได ้(ความรับผดิชอบ) 
 ทวีทอง หงส์วิวฒัน์ (2527, หนา้ 100) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิด
โอกาสใหห้น่วยงานของภาครัฐ ภาคเอกชน องคก์รเอกชน กลุ่มประชาชนหรือประชาชน ไดมี้โอกาส
ร่วมรับรู้ข่าวสาร รับฟัง และร่วมแสดงความคิดเห็นในรูปแบบต่างๆต่อการเตรียมการโครงการหรือ
กิจกรรมท่ีจะเกิดข้ึน 
 United Nation (1981, p. 5) ไดใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วมวา่ หมายถึง การสร้าง
โอกาสใหส้มาชิกทุกคนในชุมชนและสมาชิกในสงัคมท่ีกวา้งกวา่สามารถมีส่วนร่วมช่วยเหลือและ 
เขา้มามีอิทธิพลต่อกระบวนการด าเนินกิจกรรมในการพฒันารวมทั้งมีส่วนไดรั้บประโยชนจ์ากผลของ 
การพฒันาอยา่งเท่าเทียมกนั 
 สรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วมคือ การแสดงออกและการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งกนัและกนั 
ในสงัคมไม่วา่จะเป็นบุคคลและกลุ่มบุคคลท่ีมีความเห็นสอดคลอ้งกนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้ง
ไวไ้ม่วา่จะเป็นร่วมรับรู้ข่าวสาร รับฟัง ร่วมแสดงความคิดเห็นและปฏิบติัในรูปแบบต่าง ๆ 
 รูปแบบและขั้นตอนของการมีส่วนร่วม 
 ขั้นตอนการมีส่วนร่วม ไดแ้บ่งไวเ้ป็น 4 ขั้นตอน คือ (เจิมศกัด์ิ ป่ินทอง, 2525, หนา้ 11-12) 
 1.  การมีส่วนร่วมในการคน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหา 
 2.  การมีส่วนร่วมในการวางแผนด าเนินกิจกรรม 
 3.  การมีส่วนร่วมในการลงทุนปฏิบติั 
 4.  การมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผลงาน 
 การมีส่วนร่วมของ Cohen and Uphoff (1980, pp. 213-218) ไดแ้บ่งชนิดของการมีส่วนร่วม
เป็น 4 ชนิด คือ 
 1.  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision-marketing) ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ  
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ริเร่ิมตดัสินใจ ด าเนินการตดัสินใจและตดัสินใจปฏิบติัการ 
 2.  การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัการ (Implementation) ประกอบดว้ย การสนบัสนุน 
ดา้นทรัพยากร การบริหาร และการผสานความร่วมมือ 
 3.  การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Benefit) ไม่วา่จะเป็นผลประโยชน์ทางดา้นวตัถุ  
ผลประโยชน์ทางดา้นสังคมหรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล 
 4.  การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) 
 ขั้นตอนการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ (ทวีทอง หงส์วิวฒัน,์ 2527, 
หนา้ 6-7) คือ 
 1.  ร่วมท าการศึกษาคน้ควา้ถึงปัญหาและสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดข้ึนในชุมชน รวมตลอดถึง
ความตอ้งการของชุมชน 
 2.  ร่วมคน้หาและสร้างรูปแบบ และวิธีการพฒันาเพื่อแกไ้ขและลดปัญหาของชุมชน 
เพื่อสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อชุมชนหรือเสนอความตอ้งการของประชาชน 
 3.  ร่วมวางแผนนโยบาย แผนงาน โครงการ กิจกรรม เพือ่ขจดัและแกไ้ขปัญหาตลอดจน
สนองความตอ้งการของชุมชน 
 4.  ร่วมตดัสินใจในการใชท้รัพยากรท่ีมีจ ากดัใหเ้ป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 5.  ร่วมจดัหรือปรับปรุงระบบบริหารงานพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 6.  ร่วมจดัลงทุนใหกิ้จกรรมโครงการในชุมชนตามขีดความสามารถของตนและหน่วยงาน 
 7.  ร่วมปฏิบติัตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และกิจกรรมใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 8.  ร่วมควบคุม ติดตาม ประเมินผล และร่วมบ ารุงรักษาโครงการ และกิจกรรมท่ีไดว้างไว ้
 อ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลในการพฒันา
ชุมชนและท้องถิ่น 
 อบต. หรือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจดัตั้งข้ึน 
ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิม่เติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 
2542 มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอ านาจหนา้ท่ีตดัสินใจในการบริหารงานของต าบลตามท่ีกฎหมายก าหนด
ไวด้งัน้ี (อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน, 2557) 
 1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีหนา้ท่ีในการพฒันาต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม
และวฒันธรรม (มาตรา 66) 
 2.  องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีหนา้ท่ีตอ้งท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ดงัต่อไปน้ี (มาตรา 67) 
  2.1  จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
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  2.2  รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดัมูลฝอย
และส่ิงปฏิกลู 
  2.3  ป้องกนัและระงบัโรคติดต่อ 
  2.4  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  2.5  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
  2.6  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
  2.7  คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
  2.8  บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดีของ 
ทอ้งถ่ิน 
  2.9  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย โดยจดัสรรงบประมาณหรือ 
บุคลากรใหต้ามความจ าเป็นและสมควร 
 3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) อาจท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี
(มาตรา 68) 
  3.1  ใหมี้น ้าเพื่อการอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
  3.2  ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
  3.3  ใหมี้และบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
  3.4  ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และสวนสาธารณะ 
  3.5  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
  3.6  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
  3.7  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
  3.8  การคุม้ครองดูและและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน  
  3.9  หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  3.10  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
  3.11  กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
  3.12  การท่องเท่ียว 
  3.13  การผงัเมือง 
 4.  หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตาม พ.ร.บ. ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 หมวดท่ี 2 มาตรา 16 มีอ านาจหนา้ท่ีในการจดัการ
ระบบบริการ สาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี 
  4.1  การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
  4.2  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
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  4.3  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ทางเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
  4.4  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ  
  4.5  การสาธารณูปการ 
  4.6  การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ 
  4.7  การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
 2.  การวดัพลงัอ านาจในระดบัองคก์ร (Honold, 1997, pp. 202-212) ซ่ึงจะดูท่ีผลส่วนร่วม 
ไดแ้ก่ การสนบัสนุนทางสงัคม การติดต่อประสานในสงัคม (Social connection) ความพึงพอใจของ
บุคคลในการเขา้ร่วมกิจกรรม 
 3.  การวดัพลงัอ านาจในระดบัชุมชน (Javan, 1998, pp. 56-75) โดยประเมิน 
การเปล่ียนแปลงดา้นส่ิงแวดลอ้ม ภาวะสุขภาพ ปัจจยัดา้นความรู้สึกชุมชน (Sense of community 
factor) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของชุมชน (Community participation factor) ปัจจยัดา้นการตระหนกั
ต่อชุมชน (Community management factor) ปัจจยัดา้นความสามารถของชุมชน (Community 
competence factor) 
 สรุปไดว้า่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการในการพฒันา
และการสร้างเสริมความสามารถของบุคคลและศกัยภาพของบุคคลท่ีเกิดจากการสร้างสมเพิ่มพนู 
โดยประสบการณ์และการเรียนรู้ ปฏิบติั จนเป็นคุณลกัษณะท่ีมีพลงัผลกัดนัมีแรงจูงใจภายในตวัคน 
ท าใหเ้กิดการเคล่ือนท่ีหรือเปล่ียนแปลงไดแ้ละกลายเป็นอิทธิพลส่งผลต่อบุคคลหรือองคก์รท าให้
ความสามารถท่ีจะกระท าการใด ๆ หรือสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ในการศึกษา
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภคเหนือตอนบน 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจะน าแนวคิด การวดัศกัยภาพในระดบับุคคลของซิมเมอร์แมน
(Zimmerman, 1990, pp. 71-86) หรือ Psychology empowerment มาใชเ้พื่อสร้างเคร่ืองมือในการวดั
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานโดยการวดั 1) ความเช่ือมัน่ของบุคคล (Self-esteem) 2) ประสิทธิภาพ 
ในการตดัสินใจ (Self-efficiency in decision-making) 3) การมีส่วนร่วมของสมาชิกในกระบวนการ
เรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชน  
 

แนวคดิการบริหารราชการแผ่นดนิ 
 การบริหารราชการแผ่นดินของไทย 
 ประเทศไทยจดัระเบียบการบริหารราชการแผน่ดิน (องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัแดง, 
2545, หนา้ 19) ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
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 1.  การบริหารราชการส่วนกลาง คือ หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีในการก าหนดนโยบายการบริหาร
ประเทศ ไดแ้ก่ กระทรวง ทบวง กรม  
 2.  การบริหารราชการส่วนภูมิภาค คือ ราชการของกระทรวง ทบวง กรม ต่าง ๆ หน่วยงาน
ของทางราชการท่ีไดรั้บมอบอ านาจจากส่วนกลางใหไ้ปปฏิบติังานในพื้นท่ีส่วนต่าง ๆ ของประเทศ 
และท าหนา้ท่ีในการก ากบั ดูแล องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่ขดัต่อระเบียบ 
กฎหมาย หรือฝ่าฝืนต่อความสงบเรียบร้อยของประชาชนไดแ้ก่ จงัหวดั อ าเภอ และระเบียบ 
 3.  การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน คือ หน่วยงานของประชาชนในทอ้งถ่ิน มีอ านาจ 
ในการปกครองตนเอง โดยอิสระภายใตข้อบเขตของกฎหมายเป็นการกระจายอ านาจใหค้นในทอ้งถ่ิน 
บริหารงานแกไ้ขปัญหาการพฒันา และใหบ้ริการแก่คนในทอ้งถ่ินเอง 
 ภายหลงัการประกาศใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช 2540 รูปแบบ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทยไดมี้การปรับเปล่ียนโครงสร้างขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในแต่ละรูปแบบการปกครองส่วนทอ้งถ่ินไทยในปัจจุบนัแบ่งออกเป็น 
 1.  รูปแบบทัว่ไป ไดแ้ก่ 
  1.1  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) 
  1.2  เทศบาล 
  1.3  องคก์ารบริหารส่วนต าบล (อบต.) 
 2.  รูปแบบพิเศษ ไดแ้ก่ 
  2.1  กรุงเทพมหานคร (กทม.) 
  2.2  เมืองพทัยา 
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ภาพท่ี 3  โครงสร้างการบริหารราชการแผน่ดิน (องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัแดง, 2545, หนา้ 19) 
 
 หลกัการบริหารกิจการบา้นเมือง หลกัการบริหารราชการตามพระราชบญัญติัน้ีตอ้งเป็นไป
เพื่อประโยชนสุ์ขของประชาชน เกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่า 
ในเชิงภารกิจของรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การลดภารกิจและยบุเลิกหน่วยงานท่ีไม่จ าเป็น 
การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน การกระจายอ านาจตดัสินใจ การอ านวยความสะดวก
และการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน โดยมีผูรั้บผดิชอบต่อผลงานในพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 เพือ่ส่งเสริมใหป้ระเทศไทยมีการพฒันาท่ีย ัง่ยนื
บนพื้นฐานของหลกัส าคญัอยา่งนอ้ย 6 ประการ ซ่ึงประกาศคร้ังแรกในระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี 
วา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 (หลกัการบริหารกิจการ
บา้นเมืองและสังคมท่ีดี, 2542) ท่ีส านกังาน ก.พ. ไดเ้สนอใหค้ณะรัฐมนตรีพิจารณาอนุมติัดงัน้ี 

ส านกันายกรัฐมนตรี กระทรวง ทบวง 

การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน 

องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

เทศบาล 

การบริหารส่วนราชการ 

การบริหารราชการส่วนภูมิภาค 

ส่วนราชการประจ าอ าเภอ 

ต าบล 

หมู่บา้น 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 

กรุงเทพมหานคร 

เมืองพทัยา 

ส่วนราชการประจ าจงัหวดั 
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ประการแรก คือ หลกันิติธรรม ไดแ้ก่ การตรากฎหมาย กฎและขอ้บงัคบัต่าง ๆ ใหท้นัสมยัอยา่งเป็น
ธรรมเป็นท่ียอมรับของสงัคม โดยท่ีสงัคมยนิยอมพร้อมใจกนัปฏิบติัตามกฎหมาย กฎ ขอ้บงัคบั
เหล่านั้น ซ่ึงถือวา่เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมาย มิใช่ตามอ าเภอใจหรืออ านาจของตวับุคคล ประการ
ท่ีสอง คือ หลกัคุณธรรม ไดแ้ก่ การส่งเสริมใหค้นดีคนเก่งเขา้มาบริหารกิจการบา้นเมือง สงัคม และ
ประเทศชาติ การยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยรณรงคใ์หเ้จา้หนา้ท่ีรัฐยดึถือหลกัน้ีในการปฏิบติั
หนา้ท่ีใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่สงัคม พร้อมทั้งส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนั 
เพื่อใหค้นมีใจความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั อดทน มีระเบียบวินยั ประกอบอาชีพสุจริตจนเป็นนิสัย
ประจ าชาติ ประการท่ีสาม คือ หลกัความโปร่งใส ไดแ้ก่ การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  
โดยปรับปรุงกลไกการท างานของทุกองคก์ารทุกวงการเพื่อใหมี้ความโปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารได้
สะดวกและมีกระบวนการใหป้ระชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจนได ้ประการท่ีส่ี คือ หลกัความมี
ส่วนร่วม ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมรับรู้และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปัญหา
ส าคญัไม่วา่จะดว้ยการแจง้ความเห็น การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์ การแสดงประชามติ
หรืออ่ืน ๆ ประการท่ีหา้ คือ หลกัความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ การตระหนกัในสิทธิและหนา้ท่ี ความส านึก 
ในความรับผดิชอบต่อตนเองและสงัคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมือง การกระตือรือร้น 
ในการแกปั้ญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง และความกลา้ท่ีจะยอมรับผล 
จากการกระท าของตนประการท่ีหก คือ หลกัความคุม้ค่า ไดแ้ก่ การบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมี
จ ากดั เพื่อใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงคใ์หค้นไทยมีความประหยดั ใชท้รัพยากร
อยา่งคุม้ค่า กล่าวคือ ด ารงชีวติแบบเศรษฐกิจพอเพียง พร้อมทั้งสร้างสรรคสิ์นคา้และบริการท่ีมี
คุณภาพสามารถแข่งขนัไดดี้ในเวทีโลก ตลอดจนช่วยกนัรักษาพฒันาทรัพยากรธรรมชาติส่ิงแวดลอ้ม
ใหส้มบูรณ์ 
 บริการสาธารณะ 
 เป็นกิจกรรมท่ีรัฐบาลตอ้งรับผดิชอบต่อประชาชนปกครอง (บริการสาธารณะ, 2549)  
ท่ีจดัท าเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน จุดมุ่งหมายของการบริการสาธารณะ คือ การสนอง
ความตอ้งการของประชาชน ความตอ้งการของประชาชน แบ่งได ้2 ประเภท คือ  
 1.  ความตอ้งการไดรั้บความปลอดภยัในชีวิต  
 2.  ความตอ้งการไดรั้บความสะดวกสบาย-หนา้ท่ีสนองความตอ้งการน้ีเป็นหนา้ท่ีของ 
ฝ่ายปกครอง เพื่อประโยชนข์องประชาชนโดยส่วนรวมและเพื่อความมัน่คงของประเทศชาติ 
 ซ่ึงมีทางเลือกหลายทางไม่ใช่เพียงการออกกฎระเบียบหรือใหง้บประมาณไปด าเนินการ  
แต่เป็นบริการเพื่อคนจ านวนมาก เป็นการสร้างความรับผดิชอบต่อสงัคมและสร้างความไวว้างใจ
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ใหก้บัประชาชนภาครัฐมีการใหบ้ริการแก่ประชาชนทั้งท่ีเป็นรายบุคคลและทั้งชุมชน โดยรัฐบาลกลาง 
ใหบ้ริการแก่ประชาชนในวงกวา้ง ขณะท่ีทอ้งถ่ินใหบ้ริการเฉพาะประชาชนในทอ้งถ่ินของตน  
 หลกัเกณฑก์ารจดัท าบริการสาธารณะ ตอ้งค านึงถึง 3 ประการ  
 1.  หลกัวา่ดว้ยความเสมอภาค  
 2.  หลกัวา่ดว้ยความต่อเน่ือง  
 3.  หลกัวา่ดว้ยการปรับปรุงเปล่ียนแปลงได ้ 
 การจัดท าบริการสาธารณะในส่วนท้องถิ่น 
 องคก์รท่ีด าเนินการจดัท าบริการสาธารณะในส่วนทอ้งถ่ิน (วฒิุสาร ตนัไชย, 2548) ไดแ้ก่ 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล องคก์ารบริหารส่วนต าบล กรุงเทพมหานคร และเมืองพทัยา 
 บริการสาธารณะท่ีจดัท าโดยส่วนทอ้งถ่ินนั้น ไดแ้ก่ บริการสาธารณะบางประเภทท่ีรัฐ
มอบหมายใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูจ้ดัท าเองเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชน 
ในเขตทอ้งท่ีนั้น เช่น การดูแลรักษาความสะอาดทอ้งถ่ิน การจดัใหมี้น ้าประปา เป็นตน้ ส าหรับ
ผูด้  าเนินการจดัท าจะไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นผูด้  าเนินการ ใชง้บประมาณ 
และทรัพยสิ์นบางส่วนขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการจดัท าบริการสาธารณะท่ีไดรั้บ
มอบหมาย มีอ านาจหนา้ท่ีด าเนินกิจการไดโ้ดยอิสระ โดยส่วนกลางเพยีงเขา้ไปควบคุมดูแลเท่านั้น 
บริการสาธารณะท่ีเก่ียวกบัภารกิจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของคนในทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ บริการสาธารณะท่ีมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 1.  เป็นกิจการท่ีเป็นไปเพื่อสนองความตอ้งการของคนในทอ้งถ่ินนั้นท่ีสามารถแยกออก
หรือมีลกัษณะแตกต่างไปจากทอ้งถ่ินอ่ืน เช่น การก าจดัขยะมูลฝอย การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก 
ทางน ้าและทางระบายน ้า การจดัการศึกษาขั้นตน้ การก าจดัน ้ าเสียในชุมชน การดูแลรักษาส่ิงแวดลอ้ม 
เป็นตน้ 
 2.  เป็นกิจการท่ีใกลชิ้ดกบัคนในทอ้งถ่ิน อนัไดแ้ก่ การใหบ้ริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวติของ 
คนในทอ้งถ่ิน เช่น ฌาปนกิจ การจดัใหมี้น ้าสะอาด ไฟฟ้า การดูแลท่ีสาธารณะในเขตทอ้งถ่ินมีบริการ
สาธารณะบางประเภทท่ีรัฐและทอ้งถ่ินตอ้งร่วมกนัดูแล โดยแบ่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
ในการด าเนินการ ทั้งน้ีเน่ืองจากบริการสาธารณะดงักล่าวเป็นเร่ืองราวท่ีเก่ียวขอ้งกบัประโยชน์มหาชน
และประโยชนข์องคนในทอ้งถ่ิน เช่น การจดัการศึกษา ความตอ้งการบริการดา้นการศึกษาขั้นพื้นฐาน
เป็นความตอ้งการส่วนรวมทั้งประเทศ รัฐจึงตอ้งมีการก าหนดหลกัเกณฑซ่ึ์งเป็นมาตรฐานการศึกษา 
ของคนทั้งประเทศ ในขณะเดียวกนัการศึกษาในชั้นประถมกเ็ป็นความตอ้งการของคนในทอ้งถ่ิน  
แต่ละแห่งท่ีมีความแตกต่างกนัไป ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของทอ้งถ่ินท่ีจะจดัท าในส่วนน้ี ส่วนการศึกษา
ระดบัสูงข้ึนไปเป็นการจดักิจกรรมท่ีตอ้งใชเ้งินทุนจ านวนมาก และบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ
ระดบัสูง จึงเป็นหนา้ท่ีของรัฐท่ีจะตอ้งท า 
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แนวคดิการกระจายอ านาจ 
 การกระจายอ านาจการปกครอง เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนเพื่อเป็นการลดภาระรัฐบาล 
ในการบริหารประเทศ เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 
เพื่อเป็นการสนองตอบต่อความตอ้งการของชุมชน ซ่ึงเดิมอ านาจการปกครองทุกอยา่งจะรวมอยู ่
ท่ีส่วนกลาง (Centralization) การกระจายอ านาจการปกครอง (Decentralization) จดัแบ่งออกเป็น 2 
กรณีดงัน้ี (Brain, 1967, pp. 22-23 อา้งถึงใน โกวิทย ์พวงงาม, 2543, หนา้ 28-29) 
 1.  การแบ่งอ านาจการปกครอง (Deconcentration) การแบ่งอ านาจทางการปกครองน้ี 
หมายถึง การมอบอ านาจหนา้ท่ีของรัฐบาลไปใหข้า้ราชการส่วนภูมิภาคไดมี้อ านาจหนา้ท่ีและ 
ความรับผดิชอบตามแต่รัฐบาลจะมอบใหภ้ายในเขตพื้นท่ีท่ีไดก้ าหนดข้ึนใหมี้อ านาจในการใชดุ้ลพินิจ 
ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาตลอดจนการริเร่ิมได ้ในกรอบแห่งนโยบายของรัฐท่ีไดว้างไวว้ิธีการแบ่งอ านาจ
ทางการปกครองดงักล่าวน้ี จะเห็นไดจ้ากลกัษณะการปกครองของไทย คือ ระบบการบริหารราชการ
ส่วนภูมิภาคนัน่เอง ท่ีเป็นเช่นน้ีกเ็พราะวา่ลกัษณะของการแบ่งอ านาจการปกครองดงักล่าวน้ี 
จะมีลกัษณะส าคญั ๆ คือ 
  1.1  เป็นการบริหารโดยใชเ้จา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บการแต่งตั้งไปจากส่วนกลาง ไดแ้ก่ ผูว้า่
ราชการจงัหวดั ศึกษาธิการจงัหวดั คลงัจงัหวดั สาธารณสุขจงัหวดั เป็นตน้ และเจา้หนา้ท่ีเหล่าน้ีกอ็ยู่
ในระบบของการบริหารงานบุคคลของรัฐบาลกลางอนัเดียวกนั 
  1.2  เป็นการบริหารโดยใชง้บประมาณ ซ่ึงส่วนกลางเป็นผูอ้นุมติัและควบคุมใหเ้ป็นไป
ตามวิธีการงบประมาณแผน่ดิน การตั้งงบประมาณ การริเร่ิมวางโครงการต่าง ๆ อาจท าได ้
โดยเจา้หนา้ท่ีประจ าในส่วนภูมิภาคนั้น ๆ 
  1.3  เป็นการบริหารภายใตน้โยบายและวตัถุประสงคข์องรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาติหมายความวา่ เป็นการบริหารตามนโยบายหรือค าสัง่ของรัฐบาลกลางโดย กระทรวง ทบวง  
กรมต่าง ๆ และการริเร่ิมในนโยบายบางอยา่งท่ีไม่ขดักบันโยบายหลกักอ็าจจะท าได ้นบัเป็นการไดรั้บ
อ านาจในการใชดุ้ลพินิจ (Discretionary power) จากรัฐบาลกลางเท่านั้น 
  1.4  เป็นการบริหารโดยเจา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บแต่งตั้งจากส่วนกลางซ่ึงเจา้หนา้ท่ีเหล่าน้ีไดรั้บ
มอบอ านาจจากส่วนกลางท่ีจะท าการวินิจฉยัสัง่การใด ๆ ตามอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมีอยู ่
เพื่อใหก้ารปกครองด าเนินไปโดยสะดวกและมีการต่อเน่ืองในนโยบาย การบริหารประเทศของรัฐบาล 
การบริหารงานตามลกัษณะการแบ่งอ านาจการปกครอง (Deconcentration) ดงักล่าวน้ี ถือไดว้า่ 
เป็นวิธีการบริหาร กล่าวคือ เป็นการมอบอ านาจหนา้ท่ี (Delegation of authority) ของรัฐบาลนัน่เอง  
(Rienow, 1952, pp. 119-120 อา้งถึงใน นภดล เมืองสอง, 2541, หนา้ 18) วิธีการของการแบ่งอ านาจ 
การปกครองดงักล่าวเป็นวิธีหน่ึงของการกระจายอ านาจทางการปกครองโดยใหเ้จา้หนา้ท่ีผูบ้ริหาร
ปฏิบติัหนา้ท่ีและรับผดิชอบต่อรัฐบาลกลาง ระบบการปกครองเช่นน้ี เรียกไดว้า่ เป็นการปกครอง 
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โดยรัฐบาลทอ้งถ่ิน (Local stategovernment) ซ่ึงระบบการปกครองลกัษณะน้ีจะเห็นไดจ้ากระบบ 
การปกครองส่วนภูมิภาคของไทย เช่น การปกครองระดบัจงัหวดัและอ าเภอ เป็นตน้ 
 2.  การมอบอ านาจใหท้อ้งถ่ินปกครองตนเอง (Devolution) การกระจายอ านาจ 
ทางการปกครองอีกอยา่งหน่ึงท่ีเรียกวา่ Devolution น้ีเป็นการมอบอ านาจใหท้ั้งในการเมืองและ 
การบริหาร เป็นเร่ืองท่ีทอ้งถ่ินมีอ านาจท่ีจะก าหนดนโยบายและควบคุมการปฏิบติัใหเ้ป็นไป 
ตามนโยบายของทอ้งถ่ินของตนเองได ้(Brain, 1967, pp. 22-40 อา้งถึงใน โกวิทย ์พวงงาม, 2543,  
หนา้ 32) ตามความหมายของการมอบอ านาจใหท้อ้งถ่ินปกครองตนเองน้ี จะมีลกัษณะส าคญัท่ีเรียก 
ไดว้า่ เป็นการปกครองตนเอง (Local self government) มากท่ีสุดเพราะทอ้งถ่ินในบริเวณใดพื้นท่ี 
ท่ีก าหนดข้ึนนั้น จะมีอ านาจในการปกครองตนเองตามวถีิทางการเมือง เช่น การเลือกตั้ง (Election) 
การก าหนดนโยบายตามกระบวนการทางการเมืองและในท่ีสุดประชาชนจะเขา้มามีส่วนร่วม 
ทางการเมือง (Political participation) ไดเ้ป็นอยา่งดี อน่ึงการกระจายอ านาจการปกครองนั้นโดยทฤษฎี
อาจมีกรรมวิธีในการกระจายอ านาจได ้2 กรณี คือ 
  2.1  การกระจายอ านาจไปใหห้น่วยการปกครองตามเขตพื้นท่ี (Territory) เช่น  
การกระจายอ านาจใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เทศบาล สุขาภิบาล เป็นตน้ 
  2.2  การกระจายอ านาจไปใหห้น่วยการปกครองท าตามลกัษณะเฉพาะกิจกรรม 
(Activity) หรือแต่ละหนา้ท่ี (Function) เช่น การกระจายอ านาจไปใหก้ารประปา การไฟฟ้า  
การโทรศพัท ์และการเดินรถในส่วนท่ีเก่ียวกบัจะจดัใหมี้การกระจายอ านาจในระบบวิธีใด กเ็ป็นเร่ือง
ท่ีข้ึนอยูก่บักฎหมายหรือนโยบายของรัฐบาลเป็นส าคญั เพราะรัฐบาลยอ่มมีอ านาจเหนือการปกครอง
ทอ้งถ่ินอยูแ่ลว้นัน่เองอยา่งไรกดี็ ค  าวา่ Devolution หรือท่ีมีความหมายวา่การมอบอ านาจใหท้อ้งถ่ิน
ปกครองตนเองน้ีหลกัการส าคญั คือ จะตอ้งเป็นการมอบอ านาจใหท้ั้งอ านาจทางการเมือง (Political 
decentralization) และอ านาจในการบริหาร (Administrative decentralization) ซ่ึงตรงกบัสภาพ 
ความเป็นจริงของการปกครองตนเองในทอ้งถ่ินนั้นท่ีประชาชนจะไดมี้สิทธิในทางการเมือง 
มีการเลือกตั้ง มีการก าหนดนโยบาย มีการควบคุมทางการเมืองการมีส่วนร่วมทางการเมือง เพื่อให ้
การบริหารและการปกครองทอ้งถ่ินนั้นเป็นไปตามเจตจ านงหรือความตอ้งการของประชาชน 
ในทอ้งถ่ินใหม้ากท่ีสุดจากลกัษณะต่าง ๆ ของการมอบอ านาจใหท้อ้งถ่ิน (Devolution) น้ี จะท าใหเ้กิด
สภาพของการปกครองตนเอง (Local self government) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นหน่วยการปกครอง 
ท่ีประชาชนจะไดมี้สิทธิมีเสียง มีส่วนร่วม (Participation) ในทางการเมืองการปกครองไดเ้ป็นอยา่งดี 
การกระจายอ านาจไดมี้ผูใ้หค้  านิยามและความหมายไวม้ากมาย ซ่ึงข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและมุมมอง
ของแต่ละบุคคล ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
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  โกวิทย ์พวงงาม (2543, หนา้ 28-29) ไดใ้หค้วามหมาย การกระจายอ านาจ หมายถึง 
การโอนกิจการบริการสาธารณะบางเร่ืองจากรัฐหรือองคก์รปกครองส่วนกลางไปใหชุ้มชนซ่ึงตั้ง 
อยูใ่นทอ้งถ่ินต่าง ๆ ของประเทศหรือหน่วยงานบางหน่วยงานรับผดิชอบ จดัท าอยา่งเป็นอิสระ 
จากองคก์รปกครองส่วนกลาง โดยเห็นวา่การกระจายอ านาจมี 2 รูปแบบ คือ 
   2.2.1  การกระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ิน หรือการกระจายอ านาจตามอาณาเขต หมายถึง
การมอบอ านาจใหท้อ้งถ่ินจดัท ากิจการหรือบริการสาธารณะบางเร่ืองภายในเขตของแต่ละทอ้งถ่ิน 
และทอ้งถ่ินมีอิสระในการปกครองตนเองพอสมควร 
   2.2.2  การกระจายอ านาจตามบริการ หรือการกระจายอ านาจทางเทคนิค หมายถึง 
การโอนกิจการบริการสาธารณะบางกิจการจากรัฐหรือองคก์ารปกครองส่วนกลางไปใหห้น่วยงาน 
บางหน่วยงานรับผดิชอบจดัท าแยกต่างหากและอยา่งเป็นอิสระ โดยปกติแลว้จะเป็นกิจการ 
ซ่ึงการจดัท าตอ้งอาศยัความรู้ความช านาญทางเทคโนโลยแีขนงใดแขนงหน่ึงเป็นพิเศษ เช่น  
การส่ือสาร วิทยกุระจายเสียงและโทรทศัน์ การผลิตกระแสไฟฟ้า เป็นตน้ 
  ธเนศวร์ เจริญเมือง (2535, หนา้ 60) การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง
ระบบการบริหารประเทศท่ีเปิดโอกาสใหท้อ้งถ่ินต่าง ๆ มีอ านาจในการจดัการดูแลกิจการหลาย ๆ ดา้น
ของตนเอง ไม่ใช่ปล่อยใหรั้ฐบาลกลางรวมศูนยอ์  านาจในการจดัการกิจการแทบทุกอยา่งของทอ้งถ่ิน 
กิจการท่ีทอ้งถ่ินมีสิทธิจดัการดูแลมกัจะ ไดแ้ก่ ระบบสาธารณูปโภค การศึกษาและศิลปวฒันธรรม  
การดูแลชีวิตทรัพยสิ์น และการดูแลรักษาส่ิงแวดลอ้ม ส่วนกิจการใหญ่ ๆ 2 อยา่งท่ีรัฐบาลกลาง
ควบคุมไวเ้ดด็ขาด คือ การทหารและการต่างประเทศ 
  จรัส สุวรรณมาลา (2538, หนา้ 9-10) ไดอ้ธิบายวา่ การกระจายอ านาจ หมายถึง การให้
องคก์รของรัฐระดบัล่าง (ระดบัภูมิภาคและทอ้งถ่ิน) มีอ านาจการตดัสินใจทางการเมืองก าหนด
นโยบายสาธารณะและการจดัการกิจกรรมของตนเองไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
  ประยรู กาญจนดุล (2535, หนา้ 171) ใหค้วามหมายการกระจายอ านาจ หมายถึง วิธีการ 
ท่ีรัฐมอบอ านาจการปกครองบางส่วนใหอ้งคก์ารจดัท าบริการสาธารณะบางอยา่งโดยอิสระ 
ในการบริหารงานตามสมควรและไม่ข้ึนต่อการบงัคบับญัชาจากส่วนกลาง 
  วิทยา นภาศิริกลุกิจ (2521, หนา้ 6) ใหค้วามหมายการกระจายอ านาจ หมายถึง วิธีการ 
ท่ีรัฐบาลกลางมอบอ านาจการด าเนินงาน ความเป็นอิสระในการจดัท าบริการสาธารณะบางอยา่ง 
ใหท้อ้งถ่ินไปด าเนินการเองเพียงแต่รัฐบาลคอยควบคุมใหเ้ป็นไปตามขอบเขตของกฎหมายเท่านั้น 
  ช านาญ ยวุบูรณ์ (2503, หนา้ 11) ใหค้วามหมายการกระจายอ านาจการปกครอง ดงัน้ี คือ 
  1.  กระจายอ านาจตามอาณาเขต หมายถึง การมอบอ านาจใหท้อ้งถ่ินด าเนินกิจการ 
หรือบริการสาธารณะในเขตการปกครองของตนเอง 
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  2.  กระจายอ านาจตามกิจการ หมายถึงการมอบอ านาจใหอ้งคก์รทอ้งถ่ินจดัท ากิจการ
ประเภทใดประเภทหน่ึงและมีอิสระด าเนินกิจการอยา่งเหมาะสม 
  ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2536, หนา้ 9) ไดส้รุปลกัษณะการกระจายอ านาจ 
การปกครองมีองคป์ระกอบส าคญั 8 ประการ คือ 
  1.  ตอ้งใหอ้งคก์รท่ีไดรั้บการกระจายอ านาจนั้น มีการเลือกตั้ง (Election) เพื่อใหค้น 
ในทอ้งถ่ินไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมเป็นฝ่ายนิติบญัญติั และฝ่ายบริหารของทอ้งถ่ิน 
  2.  ตอ้งใหมี้องคก์รในการบริหารหรือการปกครองทอ้งถ่ินเกิดข้ึนโดยมีสภาพเป็น 
นิติบุคคล เพื่อการด าเนินงานท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย 
  3.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ ควรมีอิสระหรือสิทธิในการปกครองตนเอง 
(Autonomy) ได ้เช่น การก าหนดนโยบาย การด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อทอ้งถ่ินและ 
ความตอ้งการของทอ้งถ่ิน โดยไม่ขดัต่อนโยบายของรัฐ 
  4.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ควรจะตอ้งมีอ านาจในการด าเนินงานตรงตาม 
ท่ีบญัญติัไว ้เพื่อใหก้ารด าเนินงานและการควบคุม มีการปฏิบติัเป็นไปตามขอ้บญัญติันั้น ๆ  
ไดพ้อสมควร 
  5.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ ควรจะมีอ านาจในการจดัเกบ็รายไดโ้ดยชอบ 
ดว้ยกฎหมาย และเป็นไปตามการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง เพื่อใหท้อ้งถ่ินมีรายไดเ้พื่อจดั 
และด าเนินการในหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  6.  ภายในการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ จะตอ้งมีอ านาจในการปกครองบงัคบั-บญัชา 
หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงกคื็อ การมีอ านาจในการจดัหาตวับุคคลเขา้มาด าเนินการในการปกครองทอ้งถ่ิน
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินนั้น ๆ 
  7.  องคก์รนั้น ๆ จะตอ้งมีอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบภายในอาณาเขต (Territory) 
ท่ีก าหนดข้ึนโดยรัฐบาลกลาง 
  8.  ตอ้งใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมทางการเมืองและยอมรับสนบัสนุนกิจกรรมทั้งมวลของ
ทอ้งถ่ิน 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการปกครองท่ีส าคญัยิง่ เพราะเป็นการปกครองในระดบัพื้นฐาน
และเป็นแม่บทของการปกครองประเทศท่ีปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริย ์
เป็นประมุข 
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความสอดคลอ้งกบัการปกครองในระบอบประชาธิปไตย ดงัน้ี 
(พิระ ประยกุตว์งศ,์ 2540, หนา้ 92-95 ) 
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 1.  รัฐจะตอ้งใหค้วามเป็นอิสระแก่ทอ้งถ่ินตามหลกัแห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์
ประชาชนในทอ้งถ่ิน 
 2.  ทอ้งถ่ินใดมีลกัษณะท่ีจะปกครองตนเองได ้ยอ่มมีสิทธิไดรั้บจดัตั้งเป็นองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีตามท่ีกฎหมายบญัญติั 
 3.  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งหลายยอ่มมีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบาย  
การปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล การเงิน การคลงั และมีอ านาจหนา้ท่ีของตนเอง
โดยเฉพาะ 
 4.  องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งมีสภาทอ้งถ่ินและคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหาร
ทอ้งถ่ินดงัน้ี 
  4.1  สมาชิกสภาทอ้งถ่ินตอ้งมาจากการเลือกตั้ง 
  4.2  คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใหม้าจากการเลือกตั้งโดยตรงของ
ประชาชนหรือมาจากความเห็นชอบของสภาทอ้งถ่ิน 
  4.3  การเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
ท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนใหใ้ชว้ิธีออกเสียงลงคะแนนโดยตรงและลบั 
  4.4  สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน มีวาระการด ารง
ต าแหน่งคราวละส่ีปี 
  4.5  คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน จะเป็นขา้ราชการซ่ึงมีต าแหน่งหรือ
เงินเดือนประจ า พนกังานหรือลูกจา้งของหน่วยงานของรัฐ หรือรัฐวิสาหกิจหรือของราชการส่วน
ทอ้งถ่ินมิได ้
  4.6  คุณสมบติัของผูมี้สิทธิเลือกตั้งและผูมี้สิทธิรับเลือกตั้งหลกัเกณฑแ์ละวิธีการเลือกตั้ง
สมาชิกสภาทอ้งถ่ินคณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินใหเ้ป็นไปตามท่ีกฎหมายบญัญติั 
 5.  ราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งตามองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใด มีจ านวนไม่นอ้ยกวา่สาม 
ในส่ีของจ านวนผูมี้สิทธิเลือกตั้งท่ีมาลงคะแนนเสียง เห็นวา่สมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน
ผูใ้ดขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ไม่สมควรด ารงต าแหน่งต่อไปใหส้มาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือ
ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินผูน้ั้น พน้จากต าแหน่ง ทั้งน้ีตามท่ีกฎหมายบญัญติั 
 6.  ราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใด มีจ านวนไม่นอ้ยกวา่ก่ึงหน่ึง
ของจ านวนผูมี้สิทธิเลือกตั้งในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น มีสิทธิเขา้ช่ือร้องขอต่อประธาน 
สภาทอ้งถ่ินเพือ่ใหส้ภาทอ้งถ่ินพิจารณาออกขอ้บญัญติัทอ้งถ่ินไดห้ลกัเกณฑแ์ละวธีิการเขา้ช่ือรวมทั้ง
การตรวจสอบใหเ้ป็นไปตามท่ีกฎหมายบญัญติั 
 7.  การแต่งตั้งและการใหพ้นกังานและลูกจา้งขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินพน้ 
จากต าแหน่ง ตอ้งเป็นไปตามความตอ้งการและความเหมาะสมของแต่ละทอ้งถ่ินและตอ้งไดรั้บ 
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ความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนกังานส่วนทอ้งถ่ินก่อน รวมทั้งการโอน-ยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง 
การเล่ือนขั้นเงินเดือนและลงโทษพนกังานและลูกจา้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหเ้ป็นไปตาม 
ท่ีกฎหมายบญัญติั 
 8.  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีหนา้ท่ีบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญา
ทอ้งถ่ินหรือวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
 9.  เพื่อส่งเสริมและรักษาคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีอ านาจ
หนา้ท่ีตามกฎหมายบญัญติั ซ่ึงมีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี 
  9.1  การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติ 
และส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูใ่นเขตพื้นท่ี 
  9.2  การเขา้ไปมีส่วนร่วมในการบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่
นอกเขตพื้นท่ี เฉพาะในกรณีท่ีอาจมีผลกระทบต่อการด ารงชีวิตของประชาชนในเขตพื้นท่ีของตน 
  9.3  การมีส่วนร่วมในการพจิารณา เพื่อริเร่ิมโครงการหรือกิจกรรมใดนอกเขตพื้นท่ี  
ซ่ึงอาจจะมีผลกระทบต่อคุณภาพส่ิงแวดลอ้มหรือสุขภาพอนามยัของประชาชนในพื้นท่ี 
 การปกครองประเทศนั้นจ าเป็นตอ้งมีองคก์ารแห่งอ านาจ หนา้ท่ีในการปกครองรัฐ องคก์ร
ดงักล่าว คือ รัฐบาล ซ่ึงไดแ้ก่ คณะบุคคลท่ีไดรั้บมอบอ านาจใหป้กครองและบริหารราชการแผน่ดิน 
องคก์รปกครอง หรือรัฐบาลมีส่วนประกอบอยา่งไร มีก่ีระดบัยอ่ยข้ึนอยูก่บัแนวคิดในการใชอ้  านาจ
ปกครอง การใชอ้  านาจปกครองหรือการจดัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน มีหลกัส าคญั 3 ประการ คือ 
(โกวิทย ์พวงงาม, 2543, 26-29) 
 1.  หลกัการรวมอ านาจปกครอง (Centralization) หลกัการรวมอ านาจเป็นหลกัการจดัวาง
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดินโดยรวมอ านาจในการปกครองไดใ้หแ้ก่หน่วยการบริหารราชการ
ส่วนกลางอนัไดแ้ก่ กระทรวง ทบวง กรม หรือทบวงการเมืองต่าง ๆ ของรัฐและมีเจา้หนา้ท่ีของหน่วย
การบริหารราชการส่วนกลาง โดยใหข้ึ้นต่อกนัตามล าดบั ขั้นการบงัคบับญัชา ซ่ึงเป็นผูด้  าเนินการ
ปกครองตลอดทัว่ทั้งอาณาเขตประเทศ 
  1.1  ลกัษณะส าคญัของการรวมอ านาจการปกครอง มี 3 ประการ คือ 
   1.1.1  มีการรวมก าลงัทหารและต ารวจใหข้ึ้นตรงต่อส่วนกลางเพื่อใหมี้การบงัคบั
บญัชาเป็นไปอยา่งเดด็ขาดและทนัท่วงที 
   1.1.2  มีการรวมอ านาจวนิิจฉยัไวใ้นส่วนกลาง 
   1.1.3  มีล าดบัขั้นการบงัคบับญัชาเจา้หนา้ท่ีลดหลัน่กนัไป (Hierarchy) 
  1.2  จุดแขง็ของหลกัการรวมอ านาจ 
   1.2.1  การท่ีรัฐบาลมีอ านาจแพร่ขยายไปทัว่อาณาเขตท าใหน้โยบาย แผน หรือค าสัง่ 
เกิดผลไดท้ัว่ประเทศอยา่งทนัที 
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   1.2.2  ใหบ้ริการและประโยชน์ต่อประชาชนโดยเสมอหนา้ทัว่ประเทศมิไดท้  า 
เพื่อทอ้งถ่ินใดโดยเฉพาะ 
   1.2.3  ท าใหเ้กิดการประหยดั เพราะสามารถหมุนเวยีนเจา้หนา้ท่ีและเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชไ้ปยงัจุดต่าง ๆ ของประเทศ ไดโ้ดยไม่ตอ้งจดัซ้ือ จดัหาประจ าทุกจุด 
   1.2.4  มีความเป็นเอกภาพในการปกครองและการบริหารงาน การปกครองทอ้ง 
ท่ีเป็นไปในแนวเดียวกนั 
   1.2.5  มีเจา้หนา้ท่ีท่ีมีความรู้ ความสามารถ มากกวา่เจา้หนา้ท่ีในทอ้งถ่ิน ท าใหบ้ริการ
สาธารณะด าเนินไปโดยสม ่าเสมอ และเป็นไปตามแบบแผนเดียวกนั 
  1.3  จุดอ่อนของหลกัการรวมอ านาจการปกครอง 
   1.3.1  ไม่สามารถด าเนินกิจการทุกอยา่งใหไ้ดผ้ลดีทัว่ทุกทอ้งท่ีในเวลาเดียวกนั  
เพราะมีพื้นท่ีกวา้งใหญ่ จึงไม่อาจตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินไดท้ัว่ถึง 
   1.3.2  การปฏิบติังานมีความล่าชา้เพราะมีแบบแผนและขั้นตอนมากมาย ตามล าดบั
ขั้นการบงัคบับญัชา 
   1.3.3  ไม่สอดคลอ้งกบัการปกครองในระบบประชาธิปไตย 
   1.3.4  ไม่อาจตอบสนองความตอ้งการแต่ละทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งแทจ้ริง เพราะ 
ความหลากหลายของการแตกต่างของแต่ละทอ้งถ่ิน 
 2.  หลกัการแบ่งอ านาจปกครอง (Deconcentration) 
 หลกัการแบ่งอ านาจปกครองเป็นหลกัการท่ีการบริหารราชการส่วนกลางไดจ้ดัแบ่งอ านาจ
วินิจฉยัและสัง่การบางส่วนไปใหข้า้ราชการในส่วนภูมิภาค โดยใหมี้อ านาจในการใชดุ้ลยพินิจ
ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาตลอดจนริเร่ิมได ้ในกรอบแห่งนโยบายรัฐบาลท่ีไดว้างไว ้
  2.1  ลกัษณะส าคญัของการแบ่งอ านาจการปกครอง มี 3 ประการ คือ 
   2.1.1  เป็นการบริหารโดยใชเ้จา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บแต่งตั้งไปจากส่วนกลางไปประจ า 
ตามเขตการปกครองในส่วนภูมิภาคทุกแห่ง ไดแ้ก่ ภาค มณฑล จงัหวดั อ าเภอ ก่ิงอ าเภอ ต าบล และ
หมู่บา้น เป็นตน้ และเจา้หนา้ท่ีเหล่าน้ี กอ็ยูใ่นระบบบริหารงานบุคคลของรัฐบาลกลางอนัเดียวกนั 
   2.1.2  เป็นการบริหารโดยใชง้บประมาณซ่ึงส่วนกลางเป็นผูอ้นุมติัและควบคุมใหเ้ป็น
วิธีการงบประมาณแผน่ดิน 
   2.1.3  เป็นการบริหารรายได ้นโยบายและวตัถุประสงคข์องของรัฐบาลกลาง 
  2.2  จุดแขง็ของหลกัการแบ่งอ านาจการปกครอง 
   2.2.1  หลกัการน้ีจะเป็นกา้วแรกและจะน าพาไปสู่การกระจายอ านาจการปกครอง 
   2.2.2  ประชาชนไดรั้บความสะดวก รวดเร็วข้ึน ในการมาติดต่อในเร่ืองท่ีราชการ
ส่วนภูมิภาคมีอ านาจวนิิจฉยัสัง่การ เพราะไม่ตอ้งรอใหส่้วนกลางมาวินิจฉยัมาสัง่การ 
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   2.2.3  เป็นจุดเช่ือมระหวา่งส่วนกลางและส่วนทอ้งถ่ินท าใหก้ารติดต่อประสานงาน
ระหวา่งทั้งสองส่วนดีข้ึน 
  2.3  จุดอ่อนของหลกัการแบ่งอ านาจปกครอง 
   2.3.1  เป็นอุปสรรคต่อการพฒันาประชาธิปไตยเพราะการท่ีส่งเจา้หนา้ท่ี 
จากส่วนกลางเขา้ไปบริหารงานในทอ้งถ่ิน สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ รัฐบาลไม่เช่ือความสามารถของทอ้งถ่ิน 
   2.3.2  เกิดความล่าชา้ในการบริหารงาน เพราะตอ้งผา่นระเบียบแบบแผนทั้ง 2 ระดบั 
คือ ระดบัส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค 
   2.2.3  ท าใหร้ะบบราชการมีขนาดใหญ่โต เกิดการส้ินเปลืองงบประมาณ 
   2.2.4  ท าใหท้รัพยากรท่ีมีค่าบางอยา่งในทอ้งถ่ินไม่เกิดประโยชน์ เช่น บุคลากร 
เจา้หนา้ท่ีเพราะถูกส่งมาจากท่ีอ่ืน 
   2.2.5  บุคลากร เจา้หนา้ท่ีท่ีถูกส่งเขา้ไปปฏิบติังานในทอ้งถ่ินไม่สามารถปฏิบติังาน
ไดเ้ตม็ท่ี อาจจะเน่ืองมาจากไม่ใช่คนในพื้นท่ี จึงไม่เขา้ใจพื้นท่ีและเกิดความขดัแยง้กบัคนในพื้นท่ี 
 3.  หลกัการกระจายอ านาจการปกครอง (Decentralizaiton) 
 หลกัการกระจายอ านาจปกครอง หมายถึง หลกัท่ีรัฐมอบอ านาจปกครองบางส่วนใหแ้ก่
องคก์ารอ่ืนท่ีไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการบริหารราชการส่วนกลาง ใหไ้ปจดัท าบริการสาธารณะ
บางอยา่งโดยมีอิสระตามสมควร เป็นการมอบอ านาจใหท้ั้งในดา้นการเมืองและการบริหารเป็นเร่ืองท่ี
ทอ้งถ่ินมีอ านาจท่ีจะก าหนดนโยบาย และควบคุมการปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนโยบายทอ้งถ่ินของตนเอง
ได ้
  3.1  ลกัษณะส าคญัของหลกัการกระจายอ านาจปกครอง 
   3.1.1  ไดรั้บการจดัตั้งข้ึนโดยผลของกฎหมายใหมี้ส่วนเป็นนิติบุคคล หน่วย 
การปกครองทอ้งถ่ินเหล่าน้ี มีหนา้ท่ี งบประมาณ และทรัพยสิ์นเป็นของตนเองต่างหากและไม่ข้ึนตรง
ต่อหน่วยการปกครองส่วนกลาง ส่วนกลางเพียงแต่ก ากบัดูแลใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย
เท่านั้น 
   3.1.2  มีการเลือกตั้งสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินทั้งหมดเพื่อเปิดโอกาส 
ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 
   3.1.3  มีอ  านาจอิสระในการบริหารงาน จดัท ากิจกรรมและวินิจฉยัสัง่การไดเ้อง
พอสมควร ดว้ยงบประมาณ และเจา้หนา้ท่ีของตนเอง 
   3.1.4  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ตอ้งมีอ านาจในการจดัเกบ็รายได ้เช่น ภาษีอากร 
ค่าธรรมเนียมต่าง ๆ ตามท่ีรัฐอนุญาต เพื่อเป็นค่าใชจ่้ายในการด าเนินกิจการต่าง ๆ 
  3.2  จุดแขง็ของหลกัการกระจายอ านาจปกครอง 
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   3.2.1  ท าใหมี้การสนองความตอ้งการของแต่ละทอ้งถ่ินไดดี้ข้ึน เพราะผูบ้ริหารท่ีมา
จากการเลือกตั้งในทอ้งถ่ินจะรู้ปัญหาและความตอ้งการของทอ้งถ่ินไดดี้กวา่ 
   3.2.2  เป็นการแบ่งเบาภาระของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลาง 
   3.2.3  เป็นการส่งเสริมและพฒันาการเมือง ในระดบัทอ้งถ่ินตามระบอบ
ประชาธิปไตย เพราะการกระจายอ านาจท าใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินรู้จกัรับผดิชอบในการปกครอง
ทอ้งถ่ินของตนเองมากข้ึน 
  3.3  จุดอ่อนของหลกัการกระจายอ านาจปกครอง 
   3.3.1  อาจก่อใหเ้กิดการแก่งแยง่แข่งขนัระหวา่งทอ้งถ่ิน ซ่ึงมีผลกระทบต่อเอกภาพ
การปกครอง และความมัง่คงของประเทศ ประชาชนในแต่ละทอ้งถ่ินอาจมุ่งแต่ประโยชน์ของทอ้งถ่ิน
ตน ไม่ใหค้วามส าคญักบัส่วนรวม 
   3.3.2  ผูท่ี้ไดรั้บเลือกตั้งอาจใชอ้  านาจบงัคบักดข่ีคู่แข่งหรือประชาชนท่ีไม่ไดอ้ยู ่
ฝ่ายตนเอง 
   3.3.3  ท าใหเ้กิดการส้ินเปลืองงบประมาณ เพราะตอ้งมีเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
และบุคลากรประจ าอยูทุ่กหน่วยการปกครองทอ้งถ่ิน ไม่มีการสบัเปล่ียนหมุนเวยีนเหมือนการบริหาร
ราชการส่วนกลาง 
 ความหมายและลกัษณะของการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองทอ้งถ่ิน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายหรือค านิยามไวม้ากมาย ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้ค านิยาม
เหล่าน้ีต่างมีหลกัการท่ีส าคญัคลา้ยคลึงกนัจะต่างกนับา้งกคื็อ ส านวนและรายละเอียดส่วนยอ่ยข้ึนอยู่
กบัแต่ละบุคคลจะใหค้วามหมายดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 
 อาษา เมฆสวรรค ์(2528, หนา้ 21) ไดใ้หค้วามหมาย การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง  
หน่วยการปกครองตนเองของประชาชนในทอ้งถ่ิน มีงบประมาณ มีเจา้หนา้ท่ีของตนเองมีอ านาจ
วินิจฉยัสัง่การเร่ืองต่าง ๆ ไดต้ามสมควรแต่ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความพร้อมของทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง 
 ไพบูลย ์ช่างเรียน (2527, หนา้ 145) ไดใ้หค้วามหมาย การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง  
การปกครองท่ีเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเรียนรู้และสร้างความเขา้ใจการปกครองตนเองตามแนวทาง
ระบอบประชาธิปไตย มีองคก์รบริหารส่วนทอ้งถ่ินท าหนา้ท่ีบริหารแทนรัฐบาลกลางเพื่อแบ่งเบาภาระ
ของรัฐบาลกลาง 
 ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2526, หนา้ 15) ไดใ้หค้วามหมายการปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง 
เป็นระบบการปกครองท่ีเป็นผลสืบเน่ืองมากจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐ และ
โดยนยัน้ีจะเกิดองคก์ารท าหนา้ท่ีปกครองทอ้งถ่ินโดยคนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ องคก์ารน้ีจดัตั้งและถูก
ควบคุมโดยรัฐบาล แต่กมี็อ านาจในการก าหนดนโยบายและควบคุมใหมี้การปฏิบติัใหเ้ป็นไป 
ตามนโยบายของตนเอง 
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 อุทยั หิรัญโต (2523, หนา้ 2) ไดใ้หค้วามหมาย การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การปกครอง
ท่ีรัฐบาลมอบอ านาจใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงจดัการปกครองและด าเนินกิจการ
บางอยา่ง โดยด าเนินการกนัเองเพื่อบ าบดัความตอ้งการของตน การบริหารงานของทอ้งถ่ิน 
มีการจดัเป็นองคก์าร มีเจา้หนา้ท่ีซ่ึงประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมด หรือบางส่วน ทั้งน้ีมีความเป็น
อิสระในการบริหารงาน แต่รัฐบาลตอ้งควบคุมดว้ยวิธีการต่าง ๆตามความเหมาะสม จะปราศจาก 
การควบคุมของรัฐหาไดไ้ม่ เพราะการปกครองทอ้งถ่ินเป็นส่ิงท่ีรัฐท าใหเ้กิดข้ึน 
 ลกัษณะการปกครองท้องถิน่ 
 ลกัษณะการปกครองทอ้งถ่ิน แบ่งออกเป็น 4 ประการ (ปรัชญา เวสารัชช,์ 2532, หนา้ 426-
428) คือ 
 1.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีฐานะเป็นนิติบุคคล หมายถึง การไดรั้บการรับรอง 
โดยกฎหมายของประเทศมีอ านาจก่อนิติกรรมสมัพนัธ์ทางกฎหมายไดแ้ละมีเจา้หนา้ท่ีมีงบประมาณ  
มีคณะผูบ้ริหารงานเป็นของตนเองท าหนา้ท่ีบริหารงานตามท่ีกฎหมายก าหนด 
 2.  ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงเป็นหวัใจของ
การปกครองทอ้งถ่ินเพื่อเป็นการส่งเสริมใหป้ระชาชนรู้จกัแกไ้ขปัญหาและพฒันาทอ้งถ่ิน 
 3.  อ  านาจอิสระบางเร่ืองในการบริหารกิจกรรมตามภารกิจท่ีกฎหมายก าหนด โดยไม่ตอ้ง
รอการสัง่การจากส่วนกลาง 
 4.  มีอ  านาจในการจดัหาและใชจ่้ายอยา่งอิสระ หมายถึงการจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อ 
การบริหารกิจการงานขององคก์าร เพื่อใหมี้ความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
 วตัถุประสงค์ของการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั 4 ประการ (ประหยดั หงส์ทองค า, 2537, หนา้
40-46 ) คือ 
 1.  เพื่อใหอ้งคก์รปกครองทอ้งถ่ิน เป็นสถาบนัท่ีใหก้ารศึกษาปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชนกล่าวคือ การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มา 
มีส่วนร่วมในการปกครองและบริหารงานทอ้งถ่ิน เพื่อเป็นการปลูกฝังความรู้ความเขา้ใจหลกัพื้นฐาน
การปกครองตนเองตามระบอบประชาธิปไตย 
 2.  เพื่อใหก้ารจดัท าบริการแก่ประชาชนเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ถา้ใหรั้ฐบาลกลางจดัท าจะเกิด
ความล่าชา้และไม่สามารถสนองความตอ้งการแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินไปไดอ้ยา่งทัว่ถึง เน่ืองจาก
รัฐบาลกลางมีภารกิจบริหารประเทศกวา้งขวาง มีขอ้จ ากดัดา้นทรัพยากรการบริหารงานจึงไม่อาจ
กระจายความตอ้งการใหแ้ก่ประชาชนไดท้ัว่ถึง 
 3.  เพื่อแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง ปัจจุบนัภารกิจของรัฐบาลมีปริมาณมากข้ึน 
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ตามพฒันาการความเจริญของสงัคมโลก จ าเป็นท่ีตอ้งมีหน่วยรองรับแบ่งเบาภารกิจของรัฐบาลกลาง
เพื่อใหก้ารบริหารงานมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสู์งสุดแก่ประชาชน 
 4.  เพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนอยา่งมีประสิทธิภาพตรงความตอ้งการของ
ประชาชน เน่ืองจากทอ้งถ่ินต่าง ๆ มีความแตกต่างกนัตามสภาวะทางภูมิศาสตร์ความตอ้งการปัญหา 
จึงแตกต่างกนัดว้ยหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินจึงสามารถรู้ และแกไ้ขปัญหาไดต้รงตามความตอ้งการ
ของประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
 องค์ประกอบการปกครองท้องถิ่น 
 หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินควรมีองคป์ระกอบส าคญั 7 ประการ (ประทาน คงฤทธิศึกษากร, 
2526, หนา้ 8-9 ) คือ 
 1.  เป็นองคก์รท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล และทบวงการเมือง การจดัตั้งองคก์รกฎหมายรองรับ
มีเขตการปกครองท่ีแน่นอนมีอ านาจอิสระบริหารงานสาธารณะตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้
 2.  มีสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารท่ีมาจากการเลือกตั้งตามกฎหมายรัฐธรรมนูญ 
 3.  มีอิสระในการปกครองตนเองภายในขอบเขตของกฎหมายและกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ได้
โดยไม่ตอ้งรอค าสัง่จากรัฐบาลกลาง 
 4.  มีงบประมาณและรายไดอ้ยา่งเพียงพอ กล่าวคือ งบประมาณ และรายไดม้าจาก 
การจดัเกบ็ภาษีอากร ค่าธรรมเนียม ฯลฯ ซ่ึงจะท าใหท้อ้งถ่ินด าเนินกิจการของตนไดอ้ยา่งคล่องตวั 
และมีประสิทธิภาพ 
 5.  มีเขตการปกครองท่ีชดัเจนและเหมาะสม หมายถึงการก าหนดเขตการปกครองทอ้งถ่ิน
แน่นอนชดัเจน มีความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มของแต่ละทอ้งถ่ินเช่น สภาพทางภูมิศาสตร์ 
ประวติัศาสตร์ 
 6.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมีอ านาจจดัหาเจา้หนา้ท่ี มาปฏิบติังานในหน่วยงานของ
ตนเองได ้
 7.  หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินมี อ านาจออกขอ้บงัคบัเป็นกฎหมายของทอ้งถ่ินเพื่อใช้
ควบคุมใหมี้การปฏิบติัตามระเบียบกฎหมายของทอ้งถ่ินเพื่อความสงบเรียบร้อยและเป็นประโยชน ์
ต่อทอ้งถ่ินแต่ไม่ขดัต่อกฎหมายของรัฐ 
 8.  การควบคุมดูแลของรัฐบาล ความสมัพนัธ์ระหวา่งองคก์รปกครองทอ้งถ่ินกบัส่วนกลาง
เป็นไปในลกัษณะของการควบคุม ดูแล ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน และความมัง่คงของ
ประเทศ 
 ความส าคญัของการปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองทอ้งถ่ินมีความส าคญัพอสรุปไดด้งัน้ี (ปรัชญา เวสารัชช,์ 2532, หนา้ 430-431) 
คือ 
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 1.  เป็นกลไกท่ีสนบัสนุนใหป้ระชาชนปกป้องและส่งเสริมผลประโยชน์ของตน 
 2.  การปกครองทอ้งถ่ินช่วยใหป้ระชาชน ไดฝึ้กฝนและพฒันาบทบาททางการเมือง 
 3.  การปกครองทอ้งถ่ินช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลาง 
 4.  การปกครองทอ้งถ่ินเป็นหน่วยรองรับ และรวบรวมความตอ้งการของประชาชน 
และจะน าความตอ้งการนั้นไปด าเนินการใหบ้งัเกิดผลแก่ประชาชนในทอ้งถ่ินต่อไป 
 สรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ินเป็นรูปแบบการปกครองตนเองเกิดจากการกระจายอ านาจ
ของรัฐบาลกลางท่ีมีวตัถุประสงคใ์หป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองซ่ึงประชาชนเหล่านั้น
อาจจะมีลกัษณะแตกต่างกนัในดา้นความเจริญ จ านวนประชากร หรือขนาดของพื้นท่ีและจะตอ้งมี
อ านาจอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามความเหมาะสมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ บางประการภายใต้
ขอบเขตท่ีรัฐบาลกลาง การปกครองของชุมชนหน่ึง และจะตอ้งมีสิทธิตามกฎหมายในการตรา
กฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีและเพื่อใชบ้งัคบัแก่ประชาชน
ในทอ้งถ่ินนั้น ๆ โดยมีองคก์รทอ้งถ่ินท่ีมาจากการเลือกตั้งเป็นผูบ้ริหารงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบั 
ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินมากท่ีสุด 
 

องค์การบริหารส่วนต าบล 
 ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล (องคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2558) มีช่ือยอ่เป็นทางการวา่ อบต. 
มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น ราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึง ซ่ึงจดัตั้งข้ึนตาม
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมจนถึงฉบบัท่ี 5 
พ.ศ. 2546 โดยยกฐานะจากสภาต าบล ท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมา
ติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละหน่ึงแสนหา้หม่ืนบาท 
 เดิมสภาต าบลไดจ้ดัตั้งข้ึนตามค าสัง่กระทรวงมหาดไทยท่ี 222/ 2499 ลงวนัท่ี 8 มีนาคม 
2499 เร่ือง ระเบียบบริหารราชการส่วนต าบลและหมู่บา้น (พรทิพย ์ค าพอ, 2544, หนา้ 49) โดยมี
วตัถุประสงคท่ี์จะเปิดโอกาสใหร้าษฎรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานของต าบลและหมู่บา้น 
ทุกอยา่งเท่าท่ีจะเป็นประโยชน์แก่ทอ้งถ่ินและราษฎรเป็นส่วนรวมไปสู่การปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย ดว้ยวิธีจดัใหมี้สภาต าบลและคณะกรรมการต าบลข้ึน 
 วนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2509 กระทรวงมหาดไทย ไดอ้อกค าสัง่ท่ี 275/ 2509 เร่ืองระเบียบ
บริหารราชการส่วนต าบลและหมู่บา้น (ฉบบัท่ี 2) ข้ึน โดยรวมคณะกรรมการต าบลและสภาต าบล 
เขา้เป็นองคก์รเดียวกนัเช่นเดียวกบัแบบการปกครองของสุขาภิบาล ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัสภาวการณ์ยิง่ข้ึน และใหส้อดคลอ้งกบัโครงการพฒันาเมือง 
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ในระบอบประชาธิปไตยซ่ึงคณะรัฐมนตรีไดล้งมติรับหลกัการ 
 เป็นท่ีสงัเกตวา่ค าสัง่ของกระทรวงมหาดไทยทั้ง 2 ฉบบัดงักล่าวน้ีเป็นเพียงระเบียบปฏิบติั
ในทอ้งถ่ินท่ีบางแห่ง มิไดเ้ป็นการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินตามท่ีกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหาร
ราชการแผน่ดินหรือประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 218 ไดร้ะบุไว ้
 วนัท่ี 13 ธนัวาคม พ.ศ. 2515 ไดมี้ประกาศคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 326 แกไ้ขปรับปรุงระเบียบ
บริหารของต าบลและปรับปรุงต าบลใหเ้ป็นสภาต าบล ตามประกาศคณะปฏิวติัฉบบัน้ีภายใน 3 ปี 
เพื่อใหเ้หมาะสมกบัสภาวการณ์ในขณะนั้น และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
 อยา่งไรกต็ามฐานะของสภาต าบลยงัไม่ไดเ้ป็นนิติบุคคลแต่ถือเป็นหน่วยหน่ึงขององคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัหรือหน่วยยอ่ยขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ตามนยัหนงัสือกระทรวงมหาไทย 
ด่วนมากท่ี มท 0309/ ว 438 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2509 ด่วนมากท่ี มท 0309/ ว 99 ลงวนัท่ี 1 
มีนาคม พ.ศ. 2510 และหนงัสือกรมการปกครองท่ี มท 0309/ 10898 ลงวนัท่ี 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2510 
 การท่ีสภาต าบลไม่มีฐานะเป็นนิติบุคคล ท าใหก้ารบริหารงานไม่สามารถด าเนินไปได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ขาดความคล่องตวัในการบริหาร รัฐบาลจึงปรับปรุงฐานะของสภาต าบลเสียใหม่
ใหเ้ป็นนิติบุคคล เพื่อใหส้ามารถรองรับการกระจายอ านาจไปสู่ประชาชนใหม้ากยิง่ข้ึน พ.ศ. 2537  
ไดมี้การประกาศใชพ้ระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 เป็นกฎหมาย 
ท่ีใชจ้ดัระเบียบการบริหารงานในต าบลแทนประกาศคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 326 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม พ.ศ. 
2515 นบัตั้งแต่ พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 มีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 2 
มีนาคม พ.ศ. 2538 ท าใหมี้การปรับฐานะการบริหารงานในระดบัต าบล โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลง 
รูปโฉมใหม่ของสภาต าบลทัว่ประเทศ โดยแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี (โกวิทย ์พวงงาม, 2543, หนา้ 
169-170) 
 1.  รูปแบบ “สภาต าบล” ไดรั้บการยกฐานะเป็นนิติบุคคล อนัไดแ้ก่สภาต าบลท่ีมีรายได ้
โดยไม่รวมเงินอุดหนุนต ่ากวา่ 150,000 บาท 
 2.  รูปแบบ “องคก์ารบริหารส่วนต าบล” (อบต.) ตั้งข้ึนจากสภาต าบลท่ีมีรายได ้(โดยไม่รวม
เงินอุดหนุน) ในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละ 150,000 บาท ไดรั้บการยก
ฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน (มาตรา 
43) 
 หลกัเกณฑท่ี์ก าหนดใหส้ภาต าบลเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น ตามพระราชบญัญติั
สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ก าหนดวา่ถา้สภาต าบลท่ีมีรายได ้โดยไม่รวมเงิน
อุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละหน่ึงแสนหา้หม่ืนบาทถว้น  
อาจจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้โดยท าเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทย และให้
ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในประกาศนั้นใหร้ะบุช่ือ และเขตขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวด้ว้ย 
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 องคก์ารบริหารส่วนต าบล ใหพ้น้จากอ านาจแห่งสภาต าบลนบัแต่วนัท่ีกระทรวงมหาดไทย
ไดป้ระกาศจดัตั้งข้ึนเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล และประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นตน้ไป และ
ขอใหโ้อนบรรดางบประมาณ ทรัพยสิ์น สิทธ์ิ สิทธิเรียกร้อง หน้ี และเจา้หนา้ท่ีของสภาต าบลไปเป็น
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 โครงสร้างการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีโครงสร้างการบริหารงานตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 มีโครงสร้างการบริหารงาน 2 ส่วน (กรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ิน, 2551) ประกอบดว้ย สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลและนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 
 1.  สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ท่ีมีจากการเลือกตั้งโดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บา้นในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ านวนหมู่บา้นละ 2 คน ถา้องคก์ารบริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 1 หมู่บา้น ใหส้ภาองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนั้นมีสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 6 คน และถา้องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ใดท่ีมีเพียง 2 หมู่บา้น ใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นมีสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล
จ านวนหมู่บา้นละ 3 คน ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลและรองประธานสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลตามตามมติขิงสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ี 
3 ประการ คือ 1) ใหค้วามเห็นชอบแผนพฒันาต าบลเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารกิจการขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล 2) พิจารณาและใหค้วามเห็นชอบร่างขอ้บงัคบัต าบล ร่างขอ้บงัคบังบประมาณ
รายจ่ายประจ าปีและร่างขอ้บงัคบังบประมาณรายจ่ายเพิ่มเติม 3) ควบคุมการปฏิบติังานของคณะ
ผูบ้ริหารใหเ้ป็นตามนโยบายและแผนพฒันาต าบล กกหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ 
 2.  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยราษฏรผูมี้สิทธ์ิเลือกตั้งในเขต
เลือกตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลและสามารถแต่งตั้งรองนายกได ้2 คน เลขานุการไดอี้ก 1 คน  
มีอ านาจหนา้ท่ี 4 ประการดงัน้ี 1) บริหารราชการกิจการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไป 
ตามมติขอ้ตกบญัญติัแลละแผนพฒันาต าบลและรับผดิชอบการบริหารกิจการขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลต่อภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2) จดัท าแผนพฒันาต าบลและงบประมาณประจ าปี 
เพื่อเสนอใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 3) รายงานผลการปฏิบติังาน 
และการใชจ่้ายเงินใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลทราบอยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง 4) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ
ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
 โครงสร้างองค์กรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีสภาต าบลอยูใ่นระดบัสูงสุด (โครงสร้างองคก์รบริหาร 
ส่วนต าบล, 2551) เป็นผูก้  าหนดนโยบายและก ากบัดูแลกรรมการบริหารของนายกองคก์ารบริหาร 
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ส่วนต าบล ซ่ึงเป็นผูใ้ชอ้  านาจบริหารงานองคก์ารบริหารส่วนต าบล และมีพนกังานประจ าท่ีเป็น
ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูท้  างานประจ าวนัโดยมีปลดัและรองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
เป็นหวัหนา้งานบริหาร ภายในองคก์รมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่าง ๆ ไดเ้ท่าท่ีจ  าเป็น 
ตามภาระหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แต่ละแห่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ในพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบอยูเ่ช่น 
 1.  ส านกังานปลดั 
 2.  ส่วนการคลงั 
 3.  ส่วนสาธารณสุข 
 4.  ส่วนการศึกษา 
 5.  ส่วนการโยธา 
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ประธานสภา อบต. 
 
 

รองประธานสภา อบต.  เลขานุการสภา อบต. 
                   
 

สมาชิกสภา อบต.  สมาชิกสภา อบต.  สมาชิกสภา อบต.  สมาชิกสภาอบต. 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล (โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2551) 
 
 

ประธานกรรมการบริหาร อบต. 

กรรมการบริหาร อบต. กรรมการบริหาร อบต. 
 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 

ส านกังาน
ปลดั 
1.  งานธุรการ 
2.  งานนิติ
การ 
3.  งานศูนย์
ขอ้มูล 
4.  งานธนานุ
บาล 
 

ส่วนการคลงั 
1.  งานงบประมาณ 
2.  งานจดัเกบ็
รายได ้
3.  งานการเงินและ
บญัชี 
4.  โครงการแผนท่ี
ภาษี 

ส่วนสาธารณสุข 
1.  งานสุขาภิบาล 
2.  งานป้องกนั
โรคติดต่อ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส่วนการศึกษา 
1.  ศูนยพ์ฒันาเดก็
เลก็ 
2.  การศึกษานอก
โรงเรียน 

ส่วนโยธา 
1.  งานโยธา 
2.  งานป้องกนั 
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 ส านักงานปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล 
 มีภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (องคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2558) เก่ียวกบัการจดัท า
แผนพฒันาต าบล การจดัท าร่างขอ้บญัญติัและขอ้บงัคบัต าบล การประชุมสภา การจดัท าระเบียน
สมาชิกองคก์ารบริหารส่วนต าบล คณะผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล ลูกจา้ง พนกังานจา้ง การเลือกตั้ง 
งานเก่ียวกบักฎหมายและคดี การประนีประนอมขอ้พิพาทต่าง ๆ งานส่งเสริมการเกษตร การท่องเท่ียว
การศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม การด าเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล แผนพฒันาเศรษฐกิจ 
และสงัคม การใหค้  าปรึกษาในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบกา ปกครองบงัคบับญัชา พนกังาน 
ส่วนต าบล ลูกจา้ง พนกังานจา้ง การบริหารงานบุคคล ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งหมด  
การด าเนินการเก่ียวกบัการอนุญาตต่าง ๆ รวมทั้งก ากบัและเร่งรัดการปฏิบติั ราชการของส่วนราชการ
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไปตามนโยบายแนวทางและแผนการปฏิบติัราชการขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล รวมถึงปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 7 งาน คือ 
 1.  งานบริหารทัว่ไป มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  1.1  งานสารบรรณ 
  1.2  งานตรวจสอบภายใน 
  1.3  งานบริหารงานบุคคล 
  1.4  งานอ านวยการและขอ้มูลข่าวสาร 
  1.5  งานประชาสัมพนัธ์ 
  1.6  งานอาคารสถานท่ี 
  1.7  งานรักษาความสงบเรียบร้อย 
  1.8  งานสนบัสนุนและบริการประชาชนงานรัฐพิธี 
  1.9  งานเก่ียวกบัระเบียบขอ้บงัคบัการประชุมสภา ฯ 
  1.10  รายงานการประชุมสภา อบต. 
  1.11  งานประชุมคณะกรรมการสามญัและวิสามญัประจ าสภา อบต. 
  1.12  งานการประชุมพลงัมวลชนอ่ืน ๆ 
  1.13  งานอ านวยการและประสานราชการ 
  1.14  งานติดตามผลการปฏิบติังานตามมติท่ีประชุมสภา อบต. 
  1.15  งานเลือกตั้งสมาชิกสภา อบต. 
  1.16  งานขอ้มูลเลือกตั้ง 
  1.17  งานชุมชนสัมพนัธ์ 
  1.18  งานส่งเสริมและสนบัสนุนความรู้และวิชาการแก่สมาชิกสภา อบต. 
  1.19  งานคุม้ครองและบ ารุงรักษาทรัพยสิ์นของทางราชการและสถานท่ีสาธารณะ 
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  1.20  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดร้บมอบหมาย 
 2.  งานนโยบายและแผน มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  2.1  งานนโยบายและแผนพฒันา 
  2.2  งานวิชาการ 
  2.3  งานงบประมาณ 
  2.4  งานขอ้มูลข่าวสารของทางราชการ 
  2.5  งานประชาสัมพนัธ์ขององคก์ร 
  2.6  งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์ 
  2.7  งานจดัท าขอ้บญัญติังบประมาณ 
  2.8  งานโครงการอินเตอร์เน็ตต าบล 
  2.9  งานประสานโครงการฝึกอบรม 
  2.10  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3.  งานกฎหมายและคดี มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  3.1  งานกฎหมายและคดี 
  3.2  งานนิติกรรมและสญัญาต่าง ๆ ท่ีมีผลผกูพนัทางกฎหมาย 
  3.3  งานการด าเนินการทางคดีและศาลปกครอง 
  3.4  งานร้องเรียน ร้องทุกขแ์ละอุทธรณ์ 
  3.5  งานระเบียบการคลงั 
  3.6  งานวินิจฉยัปัญหากฎหมาย 
  3.7  งานขอ้บญัญติัและระเบียบขององคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนไก่ดี 
  3.8  งานใหค้  าปรึกษาทางกฎหมายและคดีแก่เยาวชน 
  3.9  งานสอบสวนตรวจพิจารณาด าเนินการเก่ียวกบัวินยัขา้ราชการ 
  3.10  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4.  งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  4.1  งานอ านวยการ 
  4.2  งานป้องกนัสาธารณภยั 
  4.3  งานช่วยเหลือฟ้ืนฟูบรรเทาความเดือดร้อนของราษฎรผูป้ระสบภยั 
  4.4  งานกูภ้ยั 
  4.5  งานช่วยเหลือและใหบ้ริหารประชาชนในกิจการสาธารประโยชน ์
  4.6  งานวิเคราะห์และจดัท ารายงานสภาพปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดภยัข้ึน 
  4.7  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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 5.  งานกิจการสภา มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  5.1  งานเก่ียวกบัระเบียบขอ้บงัคบัการประชุมสภา ฯ 
  5.2  รายงานการประชุมสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  5.3  งานประชุมคณะกรรมการสามญัและวิสามญัประจ าสภา อบต. 
  5.4  งานติดตามผลการปฏิบติังานตามมติท่ีประชุมสภา อบต. 
  5.5  งานเลือกตั้งเก่ียวกบัสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  5.6  งานส่งเสริมและสนบัสนุนความรู้และวิชาการแก่สมาชิกสภา อบต. 
  5.7  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 6.  งานส่งเสริมการท่องเท่ียว มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  6.1  งานส ารวจแหล่งท่องเท่ียว 
  6.2  งานส่งเสริมและสนบัสนุนกิจการท่องเท่ียว 
  6.3  งานปรับปรุงบูรณะและพฒันาแหล่งท่องเท่ียว 
  6.4  งานบริการท่ีพกัชัว่คราวส าหรับนกัท่องเท่ียว 
  6.5  งานจดัตั้งและใหบ้ริการขอ้มูลแหล่งท่องเท่ียว 
  6.6  งานจดัตั้งศูนยช่์วยเหลือและบริการนกัท่องเท่ียว 
  6.7  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 7.  งานสวสัดิการสังคม  มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  7.1  งานสวสัดิการสังคม 
  7.2  งานสังคมสงเคราะห์ 
  7.3  งานพฒันาชุมชน 
  7.4  งานพิทกัษสิ์ทธิเดก็และสตรี 
  7.5  งานพฒันาสตรีและเยาวชน 
  7.6  งานส่งเสริมอาชีพและขอ้มูลแรงงาน 
  7.7  งานส่งเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชน 
  7.8  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
 การบริหารงานส่วนการคลงั 
 มีภาระหนา้ท่ีเก่ียวกบัการจดัท าบญัชีและทะเบียนรับจ่ายเงินทุกประเภท (องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล, 2558) งานเก่ียวกบัการเงินการเบิกจ่ายเงิน การเกบ็รักษาเงิน การน าส่งเงิน การฝากเงิน  
การตรวจเงินองคก์ารบริหารส่วนต าบล รวบรวมสถิติเงินไดป้ระเภทต่าง ๆ การเบิกตดัปี การขยายเวลา 
เบิกจ่าย งบประมาณ การหกัภาษีและน า ส่งเงิน รายงานเงินคงเหลือประจ าวนั การรับและจ่ายขาดเงิน 
สะสมขององคก์ารบริหารส่วนต าบล การยมืเงินทดรองราชการ การจดัหาผลประโยชน์จากส่ิงก่อสร้าง 
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และทรัพยสิ์น ตรวจสอบงานของจงัหวดัและส านกังานตรวจเงินแผน่ดิน การเร่งรัดใบส าคญัและเงิน 
ยมืคา้งช าระ การจดัเกบ็ภาษี การประเมินภาษี การเร่งรัดจดัเกบ็รายได ้การพฒันารายได ้การออก 
ใบอนุญาตและค่าธรรมเนียมต่าง ๆ และปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งส่วนราชการภายใน 
ออกเป็น 4 งาน คือ 
 1.  งานการเงิน มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  1.1  งานรับเงินและเบิกจ่ายเงิน 
  1.2  งานจดัท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน 
  1.3  งานเกบ็รักษาเงิน 
  1.4  งานรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัตั้งงบประมาณรายรับรายจ่าย ประจ าปี 
  1.5  งานตรวจสอบหลกัฐานเก่ียวกบัการเงิน 
  1.6  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2. งานบญัชี มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  2.1  งานการบญัชี 
  2.2  งานทะเบียนคุมการเบิกจ่ายเงิน 
  2.3  งานงบการเงินและงบทดลอง 
  2.4  งานรายงานแสดงฐานะทางการเงินและบญัชี 
  2.5  งานรายงานทางการเงิน บญัชีทัว่ไปของส่วนราชการและบญัชีรายไดแ้ผน่ดิน 
  2.6  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 3.  งานพฒันาจดัเกบ็รายได ้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  3.1  งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่าและรายไดอ่ื้น ๆ 
  3.2  งานพฒันาปรับปรุงรายไดง้านควบคุมกิจการคา้และค่าประกนั 
  3.3  งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได ้
  3.4  งานออกหมายเรียกและหนงัสือเชิญพบกิจการคา้ 
  3.5  งานตรวจสอบและประเมินภาษี 
  3.6  งานการน าส่งเงินรายได ้
  3.7  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 4.  งานทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุ มีหนา้ท่ีรับผิดชอบ ดงัน้ี 
  4.1  งานทะเบียนทรัพยสิ์นและแผนท่ีภาษี 
  4.2  งานพสัดุ (การจดัหา จดัซ้ือจดัจา้ง การเบิกจ่าย การเกบ็รักษา การซ่อมแซม และ 
การบ ารุงรักษา) 
  4.3  งานการจดัท าบญัชีและทะเบียนพสัดุ 
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  4.4  งานการเกบ็เอกสารส าคญัหลกัฐานรวมถึงเอกสารอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพสัดุ 
  4.5  งานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 การบริหารงานส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 
 ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม (องคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2558) มีภาระหนา้ท่ีบริหาร
เก่ียวกบัการควบคุมโรค การสุขาภิบาลอ่ืน ๆ ตามแผนการสาธารณสุขและขอ้บงัคบัต าบล การวางแผน
การสาธารณสุข การประมวลและวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาธารณสุข งานเฝ้าระวงัโรค 
การเผยแพร่ฝึกอบรม การใหสุ้ขศึกษา การจดัท างบประมาณตามแผนงานสาธารณสุข งานดา้น
ส่ิงแวดลอ้ม การใหบ้ริการสาธารณสุข การควบคุมการฆ่าสตัว ์จ  าหน่ายเน้ือสตัวแ์ละปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 6 ดา้นคือ 
 1.  ดา้นงานอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  1.1  งานสุขาภิบาลทัว่ไป 
  1.2  งานสุขาภิบาลโรงงาน 
  1.3  งานสุขาภิบาลอาหารและสถานประกอบการ 
  1.4  งานอาชีวอนามยั 
 2.  ดา้นงานส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  2.1  งานอนามยัชุมชน 
  2.2  งานสาธารณสุขมูลฐาน 
  2.3  งานสุขศึกษา 
  2.4  งานควบคุมมาตรฐานอาหารและน ้า 
  2.5  งานป้องกนัยาเสพติด 
 3.  ดา้นงานรักษาความสะอาด มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  3.1  งานควบคุมส่ิงปฏิกลู 
  3.2  งานรักษาความสะอาดและขนถ่ายส่ิงปฏิกลู 
  3.3  งานก าจดัมูลฝอยและน ้าเสีย 
 4.  ดา้นงานควบคุมและจดัการคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  4.1  งานส่งเสริมและเผยแพร่ 
  4.2  งานควบคุมมลพิษ 
  4.3  งานศึกษาและวเิคราะห์ผลกระทบส่ิงแวดลอ้ม 
  4.4  งานติดตามตรวจสอบ 
 5.  ดา้นงานควบคุมโรค มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  5.1  งานการเฝ้าระวงั 
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  5.2  งานระบาดวิทยา 
  5.3  งานโรคติดต่อและสตัวน์ าโรค 
  5.4  งานโรคเอดส์ 
 6.  ดา้นงานบริการสาธารณสุข มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
  6.1  งานรักษาและพยาบาล 
  6.2  งานชนัสูตรสาธารณสุขงานเภสชักรรม 
  6.3  งานทนัตกรรม 
  6.4  งานสตัวแ์พทยแ์ละกิจการโรงฆ่าสตัว ์
 การบริหารงานส่วนการศึกษา 
 บริหารด าเนินการเก่ียวกบัการจดัการศึกษา การส่งเสริมสนบัสนุนการศึกษา ศาสนา  
วฒันธรรม และประเพณีอนัดีงามของประชาชน การสนบัสนุนบุคลากร วสัดุอุปกรณ์ และทรัพยสิ์น
ต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ทางการศึกษา จดัสถานท่ีเพื่อการศึกษา ส่งเสริม ท านุบ ารุง รักษาไวซ่ึ้งศิลปะ
ประเพณี ขนบธรรมเนียม จารีตประเพณีทอ้งถ่ิน วฒันธรรมดา้นภาษา การด าเนินชีวติส่งเสริม
สนบัสนุนการเล่นกีฬา การส่งเสริม และพฒันาแหล่งท่องเท่ียว ซ่ึงแบ่งงานดงัน้ี 
 1.  งานส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
 2.  บริหารและมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ งานบริหารวิชาการศึกษา งานเทคโนโลยทีางการศึกษา 
งานจดัการศึกษา งานทดสอบและประเมินตรวจวดัผล งานบริการและบ ารุงสถานศึกษา งานศูนย์
พฒันาเดก็เลก็ ส่งเสริมกิจการศาสนา งานส่งเสริมประเพณี ศิลปวฒันธรรม งาน กิจการเดก็ 
และเยาวชน งานกีฬาและสนัทนาการ  
 3.  งานสวสัดิการและพฒันาชุมชน 
 4.  บริหารงานสวสัดิการสังคม งานพฒันาชุมชน งานจดัระเบียบชุมชน งานสังคม
สงเคราะห์ งานพิทกัษสิ์ทธิเดก็และสตรี งานส่งเสริมอาชีพและขอ้มูลแรงงาน งานพฒันาสตรี 
และเยาวชน งานสนบัสนุนกิจกรรมของเดก็และสตรี  
 5.  ฝ่ายบริหารทัว่ไปเก่ียวกบัการศึกษา 
 6.  งานบริหารงานบุคคล 
 7.  งานบริหารทัว่ไป  
 8.  งานบริหารการศึกษา  
 10.  งานวางแผนและสถิติ  
 11.  งานการเงินและบญัชี  
 12.  ฝ่ายระดบัก่อนวยัเรียนและประถมศึกษา  
 13.  งานอาคารสถานท่ี 
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 14.  งานนิเทศ 
 15.  งานกิจรรมเดก็และเยาวชน 
 16.  งานบริการผลิตส่ือการสอน 
 17.  ฝ่ายระดบัมธัยมศึกษา 
 18.  งานอาคารสถานท่ี 
 19.  งานนิเทศ 
 20.  งานกิจการนกัเรียน 
 21.  งานบริการผลิตส่ือการสอน 
 22.  ฝ่ายการศึกษาไม่ก าหนดระดบั 
 23.  งานการศึกษานอกโรงเรียน 
 24.  งานกิจการนกัเรียน 
 25.  งานนิเทศ 
 26.  งานบริการสนบัสนุนการศึกษา 
 27.  งานกิจกรรมลูกเสือและยวุกาชาด 
 28.  งานส่งเสริมและพฒันาหลกัสูตร 
 29.  งานศึกษาอ่ืน ๆ 
 การบริหารงานส่วนโยธา 
 บริหารและมีอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั (องคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2558)
ควบคุม และปฏิบติังานเก่ียวกบัการออกแบบและก่อสร้างงานโยธา การวางโครงสร้างส ารวจวิเคราะห์
ขอ้มูล เพื่อใชใ้นการออกแบบ วางผงัหลกั ออกแบบสถาปัตยกรรม ครุภณัฑ ์และออกแบบงาน 
ดา้นวิศวกรรมต่าง ๆ ตลอดจนควบคมการก่อสร้างและซ่อมแซมบ ารุงรักษาและติดตามผลวิจยังาน 
ทางสถาปัตยกรรมและวิศวกรรม ควบคุมการเขียนแบบรายการก่อสร้าง การประมาณราคา จดัพิมพ์
แบบรูปรายการต่าง ๆ ควบคุมการก่อสร้าง และตรวจรับงานงวดเพื่อจ่ายเบิกเงิน พจิารณาขอ้ขดัแยง้
ต่าง ๆ ในดา้นงานออกแบบและก่อสร้าง ใหบ้ริการตรวจสอบแบบ รูปและรายการ เป็นท่ีปรึกษา 
ในงานออกแบบและก่อสร้างขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เพือ่ใหมี้คุณภาพไดม้าตรฐานสอดคลอ้ง
เหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจของประเทศ ตรวจแบบก่อสร้างต่าง ๆ ของเอกชนท่ีขอรับอนุญาต 
ปลูกสร้าง ตรวจทางแบบก่อสร้างดา้นช่างโยธาและอาคาร ควบคุมตรวจสอบงานโยธา เช่น สะพาน 
ถนน ท่อระบายน ้า ทางเทา้ คลอง อาคาร และส่ิงก่อสร้างอ่ืน ๆ สวนสาธารณะ ส ารวจขอ้มูลการจราจร 
ส ารวจทดลองวสัดุ ควบคุมตรวจซ่อมแซมไฟฟ้าสวนสาธารณะ ควบคุมการใชบ้ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร 
ยานพาหนะ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชข้องหน่วยงานใหถู้กตอ้งตามหลกัวิชาการงานรวบรวมขอ้มูลและสถิติ 



76 

 

งานจดัตกแต่งสถานท่ี ในงานพิธีทอ้งถ่ิน งานรัฐพิธี เป็นกรรมการตรวจรับพสัดุ เป็นกรรมการควบคุม
การก่อสร้าง เป็นนายตรวจป้องกนัอคัคีภยั เป็นนายตรวจเวรยามส านกังาน ตอบปัญหาและช้ีแจง 
เร่ืองต่าง ๆ เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี เขา้ร่วมประชุมคณะกรรมการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บแต่งตั้ง เขา้ร่วมประชุม
ในการก าหนดนโยบายการปฏิบติังาน พิจารณาวางอตัราก าลงัเจา้หนา้ท่ีและงบประมาณของหน่วยงาน
ท่ีรับผดิชอบ ติดต่อประสานงาน วางแผน มอบหมายงาน วินิจฉยัสัง่งาน ควบคุม ตรวจสอบ  
ใหค้  าปรึกษา แนะน า ปรับปรุงแกไ้ข ติดตามประเมินผล และแกปั้ญหาขดัขอ้งในการปฏิบติังาน 
ในหน่วยงานท่ีรับผดิชอบและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 4 งาน 
คือ 
 1.  งานก่อสร้าง  
 มีอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเก่ียวกบังานก่อสร้างและบูรณะถนน งานก่อสร้าง 
และบูรณะสภาพ และโครงการพิเศษ งานระบบขอ้มูลและแผนท่ีเส้นทางคมนาคม งานบ ารุงรักษา
เคร่ืองจกัรและยานพาหนะ 
 2.  งานออกแบบควบคุมอาคาร  
 มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ งานสถาปัตยกรรมและมณัฑนศิลป์ งานวิศวกรรม  
งานการประมาณการค่าใชจ่้าย โครงการ งานควบคุมการก่อสร้างอาคารงานบริการขอ้มูล 
และหลกัเกณฑ ์งานส ารวจและแผนท่ี  
 3.  งานประสานสาธารณูปโภค  
 มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ งานประสานสาธารณูปโภคและกิจการประปา งานขนส่ง 
และวิศวกรรมจราจร งานระบายน ้า งานจดัต าแต่งสถานท่ี 
 4.  งานผงัเมือง 
 ส ารวจ รวบรวม ตรวจสอบ ขอ้มูลสถิติ และรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการ ผงัเมืองของ
บริเวณ พื้นท่ีในเขตส ารวจเพือ่การผงัเมือง รวมทั้งโครงการและนโยบายการพฒันาต่าง ๆ ทั้งในระดบั
ทอ้งถ่ิน ประมวลวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีส ารวจรวบรวมไดใ้หเ้ป็นรูปตาราง แผนท่ี กราฟ แผนภาพ
และอ่ืน ๆ จดัท ารายงานและวางหรือจดัผงัเมืองต่าง ๆ ทั้งผงัภาค ผงัเมืองรวม และผงัเมืองเฉพาะ 
และรวมถึงการส ารวจ ตรวจสอบขอ้เทจ็จริงเพื่อพิจารณาแกไ้ขป้องกนั ปัญหาต่าง ๆ ของชุมชน 
ดา้นผงัเมือง 
 บุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 การบริหารงานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลประกอบดว้ยบุคลากรหลายฝ่าย (องคก์าร
บริหารส่วนต าบล, 2558) แต่สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 1.  บุคลากรฝ่ายสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย สมาชิกสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีมาจากการเลือกตั้ง โดยราษฎรผูมี้สิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมูบา้นในเขตองคก์ารบริหาร
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ส่วนต าบลจ านวนหมู่บา้นละ 2 คน ถา้องคก์ารบริหารส่วนต าบลใดมีเพยีง 1 หมู่บา้น ใหส้ภาองคก์าร
บริหารส่วนต าบลนั้น มีสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวน 6 คน และถา้องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลใดมีเพียง 2 หมู่บา้น ใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นมีสมาชิกสภาองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลจ านวนหมู่บา้นละ 3 คน อยูใ่นวาระคราวละ 4 ปี นบัแต่วนัเลือกตั้ง ส าหรับประธาน 
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลและรองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลเลือกจากสมาชิก 
สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามมติของสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีนายอ าเภอเป็นผูแ้ต่งตั้ง 
มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 2 ปี นบัแต่วนัท่ีไดรั้บเลือก ส่วนเลขานุการสภาองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลจ านวน 1 คน เลือกจากสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 2.  บุคลากรฝ่ายบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยราษฏรผูมี้สิทธ์ิเลือกตั้งในเขตเลือกตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลและสามารถ
แต่งตั้งรองนายกได ้2 คน เลขานุการไดอี้ก 1 คน มีอ านาจหนา้ท่ี 4 ประการดงัน้ี 1) บริหารราชการ
กิจการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไปตามมติขอ้ตกบญัญติัและแผนพฒันาต าบลและ
รับผดิชอบการบริหารกิจการขององคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2) จดัท า
แผนพฒันาต าบลและงบประมาณประจ าปีเพื่อเสนอใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลพิจารณาให้
ความเห็นชอบ 3) รายงานผลการปฏิบติังานและการใชจ่้ายเงินใหส้ภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ทราบอยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง 4) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
 3.  บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย 1) พนกังานส่วนต าบล
ซ่ึงเป็นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนท่ีตั้ง
ทางองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2) ลูกจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 3) ขา้ราชการ พนกังานหรือ
ลูกจา้งของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจหรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ร้องขอใหไ้ปด ารงต าแหน่งหรือปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นการชัว่คราว 
 สรุปไดว้า่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคลและหน่วยการปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินขนาดเลก็ท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชนมากท่ีสุด สามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในอ านาจหนา้ท่ี
ไดต้ามกฎหมาย เป็นหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีความส าคญัยิง่ในฐานะท่ีเป็นองคก์รท่ีมีบทบาท 
อ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศ ซ่ึงมี
ผลโดยตรงต่อการกระจายอ านาจของรัฐในการบริหารจดัการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ประชาชน การด าเนินการต่าง ๆ ตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคลากรพนกังานในองคก์ารซ่ึงองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลมีความจ าเป็นตอ้งอาศยัทรัพยากรในการปฏิบติังานในองคก์ารใหส้ าเร็จลุล่วง ดงันั้น 
การปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลจะส าเร็จเพยีงใด ส่ิงหน่ึงท่ีควรพิจารณา คือ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร 
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งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 สุพิศ กิตติรัชดา (2538) ไดท้  าการศึกษาการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบัความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของโรงพยาบาลนครพิงค ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาระดบัและความสมัพนัธ์ของ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลในโรงพยาบาล 
นครพิงค ์กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลนครพิงคจ์  านวน 123 คน  
โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัมีสามชุด ชุดท่ีหน่ึงเป็นแบบสอบถามขอ้มูล 
ส่วนบุคคล ชุดท่ีสองเป็นแบบวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง มีสองดา้น 
ไดแ้ก่ การไดรั้บอ านาจและการไดรั้บโอกาส ชุดท่ีสามเป็นแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร  
ท่ีผูว้ิจยัดดัแปลงมาจากแบบวดัของ Monday, Streers, and Porter (1979 cited in Wilson & Laschinger,  
1994) มีสามดา้น ไดแ้ก่ การมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร  
และการมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ ท่ีจะธ ารงรักษาการเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร เคร่ืองมือ 
ไดผ้า่นการตรวจสอบความตรงดา้นเน้ือหาจากผูท้รงคุณวฒิุ หาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือชุดท่ีสอง 
และชุดท่ีสามไดเ้ท่ากบั 0.94 และ 0.98 ตามล าดบั การวิเคราะห์ขอ้มูลไดห้าค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ 
 1.  ระดบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค ์อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง 
 2.  ระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่ององคก์ารของพยาบาลโรงพยาบาลนครพิงค ์อยูใ่นระดบัสูง 
 3.  การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 ผลการศึกษาในคร้ังน้ีไดเ้สนอแนะวา่ ผูบ้ริหารองคก์ารควรมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานแก่พยาบาลเพิ่มข้ึนและเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารและ 
การคงอยูป่ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 วิไลวรรณ แพรกสงฆ ์(2542) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต ์การศึกษาคร้ังน้ี 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัการเพิ่มอ านาจในงาน 2) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
3) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการเพิ่มอ านาจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต ์โดยรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 308 คน  
การวิเคราะห์ขอ้มูลใชร้้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และค่าสมัประสิทธิ
สหสมัพนัธ์ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนตมี์ระดบัการเพิ่ม
อ านาจในงาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร การเพิ่ม
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อ านาจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
มีค่าสหสมัพนัธ์ .544 
 อมร สุวรรณนิมิตร (2546) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลเพื่อการพฒันาชุมชนน่าอยู ่มีวตัถุประสงค ์คือ 1) เพื่อศึกษาลกัษณะความน่าอยู ่
และสถานการณ์ความน่าอยูใ่นบริบทของชุมชนชนบทอีสาน 2) เพื่อวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ ์
โครงสร้างเชิงเสน้ของตวัแปรพลงัอ านาจท่ีมีผลต่อความน่าอยูข่องชุมชน 3) เพื่อวิเคราะห์กลยทุธ ์
และปฏิบติัการเสริมสร้างพลงัอ านาจองคก์ารบริหารส่วนต าบลเพื่อการพฒันาชุมชนน่าอยู ่และ  
4) เพื่อประเมินผลการปฏิบติัการเสริมสร้างพลงัอ านาจองคก์ารบริหารส่วนต าบลเพือ่การพฒันาชุมชน 
น่าอยูพ่บวา่ ลกัษณะความน่าอยูใ่นบริบทของชุมชนชนบทอีสาน จ าแนกเป็น 4 ดา้น คือ  
1) ดา้นกายภาพ-สุขภาพชุมชน 2) ดา้นเศรษฐกิจชุมชน 3) ดา้นวิถีชุมชนและ 4) ดา้นผูน้ า-การจดัการ 
ของชุมชน โดยชาวอีสานไดอ้ธิบายถึงความน่าอยูใ่นความหมายของวิถีชีวิตวฒันธรรมประเพณีดั้งเดิม  
มีทรัพยากรธรรมชาติท่ีอุดมสมบูรณ์ ชาวบา้นมีสุขภาพดีและเขา้ถึงระบบบริการสุขภาพ การมีงานท า  
มีรายได ้มีเศรษฐกิจแบบพอเพียง มีผูน้ าท่ีมีความสามารถ วางตวัเป็นกลางและมีการจดัการท่ีโปร่งใส 
สถานการณ์ความน่าอยูข่องชุมชนชนบทอีสานในภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
(  = 91.5, SD =12.01) โดยดา้นวิถีชุมชนและดา้นผูน้ า การจดัการของชุมชน มีคะแนนสูงกวา่ 
ดา้นอ่ืน ๆ (  = 23.90, SD = 4.15,   = 23.90, SD = 4.15) ระดบัพลงัอ านาจองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 184.88, SD = 29.83) โดยตวัแปร 
ความตระหนกัต่อทอ้งถ่ินมีคะแนนสูงกวา่ดา้นอ่ืน ๆ (  = 23.67, SD = 4.75) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ช้ีใหเ้ห็นวา่ โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ของตวัแปรพลงัอ านาจท่ีมีผลต่อความน่าอยู ่ 
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(X2 = 1.42, df = 4, p-value = 0.8103, GFI = 1.00,  
AGFI = 0.995, RMSEA = 0.000 และ CN = 6431.776) ผลการวิเคราะห์ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปรพลงัอ านาจกบัความน่าอยูพ่บวา่ มีความสมัพนัธ์เชิงบวก (r = .670) และผลการวิเคราะห์
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของตวัแปรพลงัอ านาจเป็นดงัน้ี 1) ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง คือ การมีส่วนร่วม 
(DE = 1.216) และเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลโดยรวมสูงสุด (TE = 1.216) 2) ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง
และทางออ้ม คือ ความไวว้างใจกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม และการสร้างทีมงาน (DE = .241,  
IE = .716, DE = .476, IE = .225, DE = .232, IE = .305) ตามล าดบั 3) ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม คือ 
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร การประสานความร่วมมือ การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล (IE = .813, .256 
และ .309) ส่วนตวัแปรความตระหนกัต่อทอ้งถ่ินไม่มีผลต่อความน่าอยูแ่ละมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปร
การมีส่วนร่วมในระดบัสูง (r = .761) กระบวนการพฒันาองคก์รโดยการใช ้เทคนิคกระบวนการ 
ท่ีปรึกษา การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัการประเมินผล เป็นกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเพือ่การพฒันาชุมชนน่าอยู ่และแมว้า่ผลของการปฏิบติัการจะไม่ท าให ้
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พลงัอ านาจองคก์ารบริหารส่วนต าบลในภาพรวมเปล่ียนแปลง แต่กพ็บวา่มีตวัแปรพลงัอ านาจ 2  
ตวัแปรท่ีมีคะแนนเพิ่มข้ึน คือ การสร้างทีมงาน และการส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลตามล าดบั ส่วนตวัแปร
อ่ืน ๆ มีแนวโนม้จะเพิ่มข้ึนเม่ือพิจารณาจากขอ้มูลเชิงคุณภาพ 
 ดาวรุ่ง ศิริสมัพนัธ์ (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองการพฒันารูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ หอผูป่้วยอายรุกรรม โรงพยาบาลตราด กลุ่มตวัอยา่งแบ่งเป็น 
1) กลุ่มตวัอยา่งในการวิเคราะห์สภาพการณ์และความตอ้งการรูปแบบ ไดแ้ก่ หวัหนา้หอผูป่้วยและ
พยาบาลประจ าการหอผูป่้วยอายรุกรรม 14 คน คดัเลือกแบบเจาะจง/ กลุ่มตวัอยา่งในการสร้างรูปแบบ
ไดแ้ก่ หวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาลประจ าการหอผูป่้วยอายรุกรรม 6 คน คดัเลือกจากอาสาสมคัร 3 
กลุ่มตวัอยา่ง ในการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ ไดแ้ก่ หวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาล
ประจ าการหอผูป่้วยอายรุกรรม 14 คน คดัเลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล 
เป็นแนวค าถามแบบก่ึงโครงสร้างส าหรับการสนทนาและแบบประเมินความเหมาะสม 
ในการน ารูปแบบไปใช ้ผลการวิจยัพบวา่ 1) รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ของพยาบาลประจ าการ หอผูป่้วยอายรุกรรม โรงพยาบาลตราดยงัไม่มีความชดัเจน 2) รูปแบบ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการ หอผูป่้วยอายรุกรรม โรงพยาบาล
ตราด ประกอบดว้ยการจดัการองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) อาคาร
สถานท่ี สภาพแวดลอ้ม 2) วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้3) ขอ้มูลข่าวสาร สารสนเทศ 4) ผูร่้วมงาน
และทีมงาน 5) หวัหนา้งาน 6) นโยบายการบริหารและการบริหารจดัการ 3) ผูป้ระเมินมีความเห็นวา่
รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจท่ีพฒันาข้ึน มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใชง้านได ้
 สุมิดา เหมือนครุฑ (2550) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานกบัคุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ในบริษทัผลิตช้ินส่วนคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้ สภาพแวดลอ้มในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจลาออกจากงานของ 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการทั้งหมด 2,000 คน
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาไดจ้ากการสุ่มโดยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random) และโดยค านวณ
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตร Yamane ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 336 คน จ านวน 
แบบสอบถามท่ีแจกทั้งหมด 400 ชุด ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งส้ิน 380 ชุด ด าเนินการ 
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาทั้งหมด คดัเลือกไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 
ทั้งส้ิน 345 ชุด คิดเป็นร้อยละ 91 ของแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมาทั้งหมด ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .659) การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัส าคญั 
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ทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = -.394) 
 McDemolt, Laschinger, and Shamian (1996) ใชแ้นวคิดของ Kanter เพื่อทดสอบ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พยาบาล จ านวน 112 คน พบวา่ การรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ียงัพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในดา้นการรับทรัพยากร  
ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร ดา้นการใหก้ารสนบัสนุน ดา้นการไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงาน ดา้นการไดรั้บการส่งเสริมใหเ้พิ่มพนูความสามารถและทกัษะ ดา้นการไดรั้บรางวลัและ 
การจดจ าในความสามารถ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 Jaekyoon (1998) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในงานความผกูพนัต่องาน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยศึกษากบั
พนกังานร้านอาหาร จ านวน 217 คน พบวา่ ความพึงพอใจในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั 
ความพึงพอใจงาน นอกจากนั้นยงัพบวา่ การรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 Chang (1999) ศึกษาความสมัพนัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์ารกบัความตั้งใจลาออกของ 
พนกังานพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน
นอกจากน้ียงัพบวา่ พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจเม่ือรับรู้วา่องคก์ารใหก้ารเล่ือน
ต าแหน่ง จดัฝึกอบรมเพื่อเพิม่พนูความสามารถใหแ้ก่พนกังานตามความเหมาะสมและหวัหนา้งาน 
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการท างาน 

 Peachey (2002) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของพยาบาลต่อ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของหวัหนา้ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงโครงสร้าง  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานภายในตน ความผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน 191 คน พบวา่ การรับรู้ 
ของพยาบาลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของหวัหนา้มีความสมัพนัธ์ต่อการรับรู้การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงานเชิงโครงสร้าง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานภายในตน ในทุก ๆ ดา้น นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ การรับรู้ของพยาบาลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของหวัหนา้มีความสมัพนัธ์ต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
และการขาดงาน 
 Spreitzer and Mishra (2002) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งปฏิกิริยาของ 
ผูท่ี้ยงัคงอยูใ่นองคก์ารท่ีมีการลดขนาดและการรักษาบุคลากรวา่ ผูท่ี้ยงัคงเป็นพนกังานอยูใ่นองคก์าร 
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ท่ีมีการลดขนาดลงนั้น เม่ือพนกังานรับรู้วา่มีการเสริมสร้างพลงัอ านาจมากจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
เน่ืองจากรู้สึกวา่สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงอนัเกิดจากการลดขนาดองคก์ารไดจ้ะคงอยูใ่น
องคก์ารต่อไปและมีอตัราการลาออกโดยสมคัรใจต ่า 
 Bogler and Somech (2004) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานของครูต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อวิชาชีพ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
ในโรงเรียน โดยศึกษากบัครูประเทศอิสราเอล จ านวน 983 คน พบวา่ ระดบัการรับรู้การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อวิชาชีพ  
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของโรงเรียน นอกจากน้ียงัพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นสถานภาพ และดา้นการรับรู้ความสามารถของตน สามารถท านาย
ความผกูพนัต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อวิชาชีพได ้ขณะท่ีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน 
ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการรับรู้ความสามารถของตน และดา้นสถานภาพ สามารถท านายพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีของโรงเรียนได ้

 Bhatnagar and Sandhu (2005) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงจิตวิทยา โดยส ารวจผูจ้ดัการ 
ท่ีท างานอยูใ่นหน่วยงานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศประเทศอินเดียจ านวน 11 คน พบวา่ ผูท่ี้มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีและมีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นตวัท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและตวัแปรทั้งสองน้ีเป็นตวัช้ีวดัปัจจยัการคงอยูใ่นองคก์าร 

 Laschinger and Fineger (2005) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองผลของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานต่อความเช่ือมัน่ และความเคารพต่อองคก์าร โดยศึกษากบัพยาบาล จ านวน 273 คน พบวา่  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานส่งผลโดยตรงต่อความเคารพ และความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร 

 Hajbaghery and Salsali (2005) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ทางการพยาบาลในประเทศอิหร่าน โดยน าแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจมาใชใ้นการพยาบาล 
และการพฒันาคุณภาพการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ มีวตัถุประสงคเ์พื่อออกแบบ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่พยาบาลในประเทศอิหร่าน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์ 
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 44 คน และสงัเกตการณ์มีส่วนร่วมของผูถู้กสมัภาษณ์ ผลการศึกษาพบวา่  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีมีความสมัพนัธ์กนัระหวา่ง 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบับุคคล การเสริมสร้างพลงัอ านาจระดบักลุ่ม การเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ดา้นวฒันธรรม และโครงสร้างองคก์ร ซ่ึงผลของการเสริมสร้างพลงัอ านาจจะน ามาซ่ึง 
การเปล่ียนแปลงในมุมมองใหม่ ๆ ของพยาบาลและเกิดการพฒันาทั้งในส่วนของพยาบาลรวมถึง 
องคก์รวิชาชีพการพยาบาลดว้ย 
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 Ugboro (2006) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์าร การปรับรูปแบบงาน 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความตั้งใจลาออกในองคก์ารท่ีมีการปรับโครงสร้างและลด 
ขนาดองคก์ารศึกษาเฉพาะกลุ่มระดบัผูจ้ดัการและพนกังานท่ีอยูใ่นต าแหน่งหวัหนา้เน่ืองจากกลุ่มน้ี
มกัจะไดรั้บบทบาทหนา้ท่ีงาน ความรับผดิชอบงานท่ีมากข้ึน ผลท่ีไดพ้บวา่ มีความสมัพนัธ์ทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งการปรับรูปแบบงาน การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความผกูพนั 
ในองคก์ารและลดความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

 Chen and Chen (2008) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองผลกระทบของการปรับรูปแบบการท างาน 
และการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงจิตวิทยาท่ีมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีเปล่ียนแปลง โดยศึกษา
องคก์ารรัฐวิสาหกิจในไตห้วนัพบวา่ การปรับรูปแบบการท างานและการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานเชิงจิตวทิยามีผลทางบวกต่อความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 
 จะเห็นไดว้า่ การวิจยัเก่ียวกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจนั้นมีค่อนขา้งจ ากดัและ 
ยงัไม่มีผูศึ้กษารูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลโดยตรงแต่มีขอ้สรุปประการหน่ึงวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานลว้นส่งผล 
ในแง่บวกต่อการปฏิบติังานและงานในองคก์าร ทั้งน้ีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีผูว้ิจยัน ามาเสนอ
นั้น มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ซ่ึงผูว้ิจยัจะไดน้ าไปใชเ้ป็นกรอบในการศึกษา การสร้างเคร่ืองมือ การวิเคราะห์
ขอ้มูล และการอภิปรายผลในบทต่อ ๆ ไป 



 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเร่ืองการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน วิธีการ
ด าเนินการวิจยั ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบการวิจยัแบบผสมผสาน คือการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มีระเบียบวิธีการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 

ประชำกร 
 ประชากรส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ไดแ้ก่ พนกังานประจ า 
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหาร
จดัการท่ีดี และรางวลัพระปกเกลา้ จ านวน 10 แห่ง จ านวน 156 คน ดงัน้ี (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 5 ตุลาคม 
พ.ศ. 2557) (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน, 2557) 
 
ตารางท่ี 1  จ านวนพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมี 
                  การบริหารจดัการท่ีดีและรางวลัพระปกเกลา้ 
 

รำยช่ือองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล จ ำนวนพนักงำน 
องค์กำรบริหำรส่วนต ำบล 

ที่ได้รับรำงวลั (คน) 
1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ 37 
2.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ทา อ าเภอแม่ออน จงัหวดัเชียงใหม่ 10 
3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวังม้ อ าเภอพาน จงัหวดัเชียงราย 9 
4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน 14 
5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลเวียงเหนือ อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 12 
6.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งยาว อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 12 
7.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลร้องววัแดง อ าเภอสนัก าแพง  
จงัหวดัเชียงใหม่ 

13 

8.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน 25 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

รำยช่ือองค์กำรบริหำรส่วนต ำบล จ ำนวนพนักงำนองค์กำร
บริหำรส่วนต ำบล 
ที่ได้รับรำงวลั (คน) 

9.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ฟ้าหลวง อ าเภอแม่ฟ้าหลวง  
จงัหวดั เชียงราย 

11 

10.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่พริก อ าเภอแม่สรวย จงัหวดัเชียงราย 13 
รวม 156 

 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส ำหรับกำรวจัิยเชิงคุณภำพ (Qualitative research) 
 การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) น้ีเป็นการวิจยัรูปแบบของการเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล คือ  
1) ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลจ านวนแห่งละ 1 คน และพนกังานประจ าขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแห่งละ 1 คน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนท่ีไดรั้บรางวลั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ปี พ.ศ. 2556 ประกอบดว้ย 1) ประเภทองคก์าร
บริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม 
จงัหวดัเชียงใหม่ 2) ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลางท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลแม่ทา อ าเภอแม่ออน จงัหวดัเชียงใหม่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวังอ้ อ าเภอพาน จงัหวดั
เชียงราย องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอเวยีงสา จงัหวดัน่าน องคก์ารบริหารส่วนต าบล
เวียงเหนือ อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 3) ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ท่ีไดรั้บ
รางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งยาว อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลร้องหวัแดง อ าเภอสนัก าแพง จงัหวดัเชียงใหม่  
 และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี  
พ.ศ. 2556 ดา้นความโปร่งใสและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ไดแ้ก่ 1) องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแม่ฟ้าหลวง อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย และ 2) องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน  
อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน และดา้นการเสริมสร้างสนัติสุขและความสมานฉนัท ์จ านวน 1 แห่ง คือ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่พริก อ าเภอแม่สรวย จงัหวดัเชียงราย รวมทั้งส้ิน 10 แห่ง จ านวน 20 คน 
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 เหตุผลในการเลือกผูใ้หข้อ้มูล คือ เน่ืองจากปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลและพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลลว้นแต่เป็นบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีจดัไดว้า่เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญั
ในการขบัเคล่ือนองคก์รท่ีจะตอ้งเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
และการปฏิบติังานจะส าเร็จลุล่วง ทั้งน้ีพนกังานผูใ้หข้อ้มูลนั้นเลือกจากพนกังานท่ีท างานในองคก์ร 
เป็นเวลานานหรือพนกังานท่ีไดรั้บค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา  
 ส าหรับเกณฑแ์ละวิธีการคดัเลือกรางวลัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการ 
ท่ีดีและรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ มีดงัน้ี 
 หลกัเกณฑ์และวธีิกำรคดัเลือกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทีม่ีกำรบริหำรจัดกำรทีด่ี 
ปีงบประมำณ พ.ศ. 2556 
 คณะอนุกรรมการก าหนดหลกัเกณฑก์ารจดัสรรเงินอุดหนุนเพื่อใชเ้ป็นรางวลัส าหรับ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการประชุมคร้ังท่ี 3/ 2556 เม่ือวนัท่ี 26 มิถุนายน พ.ศ. 2556 มีมติ
เห็นชอบหลกัเกณฑแ์ละวิธีการคดัเลือกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) ท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2556 ดงัน้ี 
 1.  องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) ทุกแห่งมีสิทธ์ิไดรั้บการพิจารณาเพื่อเสนอเขา้รับ
การคดัเลือกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดีประจ าปีงบประมาณ 2556  
โดยไม่ตอ้งสมคัรเขา้รับการคดัเลือก โดยใชผ้ลการประเมินการปฏิบติัราชการขององคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน ดา้นการบริหารจดัการท่ีกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน (สถ.) ด าเนินการโดย
คณะท างานของจงัหวดั (Core team) ในการคดักรององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีผลคะแนน 
การประเมินตั้งแต่ร้อยละ 85 ข้ึนไป เพื่อเขา้รับการประเมินในล าดบัต่อไป 
 2.  ขอความร่วมมือจงัหวดัใหแ้ต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตอ้ง
และความเหมาะสมของผลการประเมินตามขอ้ 1 และคดัเลือกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีคะแนน
ตั้งแต่ร้อยละ 85 ข้ึนไป ตามประเภทดงัต่อไปน้ี ประเภทละไม่เกิน 2 แห่ง ส่งใหส้ านกังานปลดัส านกั
นายกรัฐมนตรี (สปน.) 
  2.1  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (อบจ.) 
  2.2  เทศบาลนคร 
  2.3  เทศบาลเมือง 
  2.4  เทศบาลต าบล 
  2.5  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ 
  2.6  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง 
  2.7  องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ 
 การจดัแบ่งขนาดองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไปตามท่ีคณะกรรมการมาตรฐาน 
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การบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ก. กลาง) ก าหนด 
 3.  คณะกรรมการระดบัจงัหวดัตามขอ้ 2 ควรประกอบดว้ยกรรมการ จ านวน 11-15 คน 
ตามความเหมาะสม โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี 
 ผูว้า่ราชการจงัหวดั/ รองผูว้า่ราชการจงัหวดัท่ีไดรั้บมอบหมาย ประธานกรรมการ 
 ผูแ้ทนส่วนราชการในจงัหวดั     กรรมการ 
 ผูท้รงคุณวฒิุ/ สถาบนัการศึกษา     กรรมการ 
 ผูแ้ทนภาคเอกชน/ ภาคประชาสังคม    กรรมการ 
 ทอ้งถ่ินจงัหวดั       กรรมการและเลขานุการ 
 ทั้งน้ี ขอใหส้ดัส่วนของกรรมการจากภาคเอกชน/ ภาคประชาสงัคม มากกวา่ภาคราชการ 
 4.  ใหส้ถาบนัการศึกษาลงพื้นท่ีตรวจสอบขอ้มูลปละประเมินผลการปฏิบติังานของ องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีผา่นการคดัเลือกจากจงัหวดัทุกประเภท ตามเกณฑช้ี์วดัตามแบบประเมิน 
การปฏิบติัราชการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดา้นการบริหารจดัการของกรมส่งเสริม 
การปกครองทอ้งถ่ินและเกณฑช้ี์วดัท่ีคณะอนุกรรมการ ฯ ก าหนด (ความโปร่งใส นวตักรรม  
ความพึงพอใจและการมีส่วนร่วมของประชาชน) โดยสดัส่วนการใหค้ะแนนระหวา่งเกณฑช้ี์วดั 
ทั้งสองส่วนดงักล่าวเม่ือก าหนดคิดเป็นร้อยละ 40:60 และเรียงล าดบัคะแนนขององคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินดงักล่าว เพื่อใหค้ณะอนุกรรมการฯพิจารณาจ านวนท่ีคณะกรรมการคดัเลือก 
จากส่วนกลางจะไปลงพื้นท่ีไปตรวจประเมินผลการปฏิบติังานในรอบสุดทา้ย 
 5.  ใหค้ณะกรรมการการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (กกถ.) แต่งตั้ง 
คณะกรรมการจากส่วนกลางตามประเภทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามขอ้ 2.1-2.7 รวม 7 คณะ 
เพื่อไปตรวจประเมินองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีผา่นการพิจารณาของคณะอนุกรรมการ ฯ ตามขอ้ 4 
ในพื้นท่ี และคดัเลือกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสมควรไดรั้บรางวลัตามจ านวนเงินรางวลั 
ท่ีก าหนด 
 6.  คณะกรรมการคดัเลือกจากส่วนกลางท่ี กกถ. แต่งตั้งตามขอ้ 5 แต่ละคณะมีจ านวน 7  
ท่าน ประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวฒิุ เป็นประธาน ผูแ้ทนส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ผูแ้ทนกรม
ส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน ผูแ้ทนส่วนราชการในคณะอนุกรรมการฯ หรือผูท้รงคุณวฒิุท่ีเห็นสมควร 
ผูแ้ทนส่ือมวลชนท่ีเห็นสมควร ผูแ้ทนสมาคมองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นกรรมการ และผูแ้ทน
ส านกังานคณะกรรมการการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นกรรมการและ
เลขานุการ 
 7.  เงินรางวลัใหแ้บ่งเป็น 2 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นเงินรางวลัตามท่ีก าหนด (รางวลัท่ี 1-3 และ 
รางวลัชมเชย) ส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บการคดัเลือกและส่วนท่ี2 เป็นเงินรางวลั 
จูงใจส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีผา่นเกณฑต์ามท่ีคณะอนุกรรมการ ฯ ก าหนด 
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 8.  ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินน าเงินรางวลัท่ีไดรั้บไปใชจ่้ายตามอ านาจหนา้ท่ีของ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อประโยชนสุ์ขของประชาชน 
 หลกัเกณฑ์กำรคดัเลือกรำงวลัพระปกเกล้ำ ประจ ำปี พ.ศ. 2556 
 คณะกรรมการพิจารณารางวลัพระปกเกลา้ ประจ าปี พ.ศ. 2556 ซ่ึงประกอบไปดว้ย
ผูท้รงคุณวฒิุจากภาคส่วนต่าง ๆ ทั้งแวดวงนกัวิชาการดา้นการกระจายอ านาจและการปกครองทอ้งถ่ิน 
แวดวงส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนส่ือมวลชนจากองคก์รชั้นน า ไดร่้วมประชุมพิจารณา 
การมอบรางวลัพระปกเกลา้ ประจ าปี พ.ศ. 2556 แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีผา่นเขา้รอบสุดทา้ย 
ส าหรับ ในปี พ.ศ. 2556 สถาบนัพระปกเกลา้ แบ่งการมอบรางวลัพระปกเกลา้ออกเป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ 
 1.  ดา้นความโปร่งใสและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 
 2.  ดา้นการเสริมสร้างสันติสุขและความสมานฉนัท ์
 3.  ดา้นการเสริมสร้างเครือข่าย รัฐ เอกชน และประชาสงัคม 
 ทั้งน้ี การประเมินและคดัเลือกองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อรับรางวลัพระปกเกลา้  
ประจ าปี พ.ศ. 2556 มีกระบวนการหลกั ประกอบไปดว้ย 
 ขั้นท่ี 1 การรับสมคัรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเขา้ร่วมในโครงการ 
 ขั้นท่ี 2 การประเมินคุณสมบติัขั้นตน้ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีสมคัรเขา้ร่วม
โครงการทั้งหมด โดยพจิารณาใหค้ะแนนจากเกณฑต์วัช้ีวดัขั้นพื้นฐาน และตวัช้ีวดัขั้นพฒันา  
(แยกตามประเภทรางวลั ฯ) ในขั้นน้ีหลกัฐานและเอกสารประกอบการพิจารณาท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัส่งใหแ้ก่คณะกรรมการพิจารณาคดัเลือก ฯ (ตวัช้ีวดัขั้นพื้นฐานและตวัช้ีวดั 
ขั้นพฒันาท่ีกล่าวมานั้น จะถูกนามาแปลงเป็นขอ้ค าถามในใบสมคัรการเขา้ร่วมโครงการรางวลั
พระปกเกลา้ ในแต่ละประเภท ซ่ึงจะมีการคิดคะแนนท่ีใหน้า้หนกัแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสม
ในแต่ละตวัช้ีวดั) 
 ขั้นท่ี 3 การประเมินคุณสมบติัเฉพาะประเดน็ ไดแ้ก่ 
  3.1  การประเมินความคิดเห็นของประชาชนในพื้นท่ี 
  3.2  การประเมินการดาเนินโครงการและกิจกรรมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  ในขั้นน้ีคณะวิจยั ฯ ไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลภาคสนามโดยการสนทนากลุ่ม  
การสังเกตการณ์และการสมัภาษณ์ประชาชนท่ีอาศยัในพื้นท่ีการดาเนินงานของโครงการและกิจกรรม 
 ขั้นท่ี 4 คณะกรรมการพิจารณารางวลั ฯ ลงพื้นท่ี เพื่อประเมินกลัน่กรองในรอบสุดทา้ย 
 ขั้นท่ี 5 คณะกรรมการพิจารณารางวลั ฯ ประชุมตดัสินองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
เพื่อรับรางวลัพระปกเกลา้ พ.ศ. 2556 ทั้งน้ี ในการพิจารณาของคณะกรรมการ ฯ จะมีการพิจารณา 
โดยน าขอ้มูลการร้องเรียนท่ีไดจ้ากส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน (สตง.) คณะกรรมการป้องกนั 
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และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ปปช.) คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ 
(ปปท.) และกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย ในประเดน็เร่ืองการทุจริต 
และความไม่โปร่งใสในการบริหารงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินร่วมดว้ย 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 1.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) เป็นแบบสอบถามมีจ านวน 
1 ฉบบั โดยแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบ (Check list)  
โดยจ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ขนาดขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีปฏิบติังานอยู ่ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวดัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดบั คือ 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยมีหลกัการ การวดัศกัยภาพในระดบับุคคลซ่ึงขอ้ค าถาม
ครอบคลุม 3 ดา้น ไดแ้ก่  
  2.1  ดา้นความเช่ือมัน่ของบุคคล  
  2.2  ดา้นประสิทธิภาพในการตดัสินใจ  
  2.3  ดา้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชน 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
  มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  ก าหนดระดบัคะแนน 5  
  มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมาก  ก าหนดระดบัคะแนน 4  
  มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานปานกลาง  ก าหนดระดบัคะแนน 3  
  มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ย  ก าหนดระดบัคะแนน 2  
  มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด  ก าหนดระดบัคะแนน 1  
 ส าหรับการแปลความหมายของคะแนน ผูว้จิยัก าหนดเกณฑส์ าหรับวดัระดบัความเห็นโดย
เอาค่าเฉล่ีย (Mean) เป็นตวัช้ีวดั โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนไว ้5 ระดบั มีค่าสูงสุดเป็น 5 และค่า
คะแนนต ่าสุดเป็น 1 ความกวา้งของแต่ละช่วง = 0.80 (ธานินธ์ ศิลป์จารุ, 2550) 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมาก 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนแบ่งเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) มี 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด โดยขอ้ค าถามครอบคลุมตวัแปร
ท่ีเป็นองคป์ระกอบของพลงัอ านาจทั้ง 7 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
  3.1  การบงัคบับญัชา 
  3.2  วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์
  3.3  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  3.4  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 
  3.5  การสร้างทีมงาน 
  3.6  ลกัษณะงาน 
  3.7  ผลการปฏิบติังาน 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
  มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  ก าหนดระดบัคะแนน  5 
  มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมาก          ก าหนดระดบัคะแนน  4  
  มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานปานกลาง ก าหนดระดบัคะแนน 3 
  มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ย          ก าหนดระดบัคะแนน 2 
  มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด   ก าหนดระดบัคะแนน 1 
 ส าหรับการแปลความหมายของคะแนน ผูว้จิยัก าหนดเกณฑส์ าหรับวดัระดบัความเห็น 
โดยเอาค่าเฉล่ีย (Mean) เป็นตวัช้ีวดั โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนไว ้5 ระดบั มีค่าสูงสุดเป็น 5  
และค่าคะแนนต ่าสุดเป็น 1 ความกวา้งของแต่ละช่วง = 0.80 (ธานินธ์ ศิลป์จารุ, 2550) 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง มีระดบัผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
  คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง มีระดบัผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานมาก 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง มีระดบัผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานนอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง มีระดบัผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มูลในการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research)    
เป็นแบบสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interviews) และแบบบนัทึกการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
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ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนมาจากการคน้ควา้เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามกรอบแนวคิดการวจิยั 
โดยมีขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
  2.1  ค าถามแบบปลายเปิด เป็นค าถามเก่ียวกบัตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบของพลงัอ านาจ 
7 ตวัแปรวา่แต่ละตวัแปรเก่ียวขอ้งและมีความสมัพนัธ์หรือมีผลอยา่งไรบา้งกบัรูปแบบการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ การปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล โดยมีทั้ง 7 ตวัแปร ไดแ้ก่  
1) ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา 2) ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์3) ตวัแปร 
ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 4) ตวัแปรดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 5) ตวัแปรดา้น 
การสร้างทีมงาน 6) ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน 7) ตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน 
  2.2  ขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของ
พนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล นอกเหนือจากตวัแปรทั้ง 7 ตวัท่ีจะเป็นปัจจยัเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลแลว้ คิดวา่น่ามีตวั
แปรอ่ืนเพิ่มหรือไม่ อยา่งไร หรือมีขอ้เสนอแนะอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจพลงัอ านาจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลเพิ่มหรือไม่อยา่งไร 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 1.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)  
มีดงัน้ี 
  1.1  ศึกษาคน้ควา้แนวทฤษฎี ทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตและโครงสร้างของเน้ือหาใหค้รอบคลุมในการสร้าง 
ขอ้ค าถามและแบบสอบถามตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
  1.2  รวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาทั้งหมด สร้างแบบสอบถาม ฉบบัร่าง 1 ฉบบั 
  1.3  น าแบบสอบถามใหค้ณะกรรมการท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ ตรวจ แกไ้ข และน ามา 
ปรับปรุงตามค าแนะน า 
  1.4  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขและผา่นความเห็นชอบของคณะกรรมการ 
ท่ีปรึกษาไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ไดแ้ก่  
   1.4.1  รองศาสตราจารย ์ดร.ประภาส ป่ินตกแต่ง อาจารยป์ระจ าภาควิชารัฐศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
   1.4.2  รองศาสตราจารย ์ดร.สุพจน์ บุญวิเศษ อาจารยป์ระจ าภาควิชา 
รัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
   1.4.3  ศาสตราจารย ์ดร.วลัลภ รัฐฉตัรานนท ์อาจารยป์ระจ าภาควิชา รัฐศาสตร์ 
และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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   1.4.4  รองศาสตราจารย ์ดร.วรรณี เดียวอิศเรศ รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา  
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  
   1.4.5  ดร.ณฐภทัร ถิรารางคก์ลู อาจารยป์ระจ าคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
ราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
  พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง แกไ้ข เพือ่ใหแ้บบสอบถามถูกตอ้งตามเน้ือหา 
และเพื่อความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัและนิยามตวัแปรโดยการหาค่าดชันีสอดคลอ้ง 
(Item objective congruence index หรือ IOC) แต่ละขอ้โดยใชเ้กณฑ ์IOC ท่ีมีค่า 0.5 ข้ึนไปเป็นขอ้
ค าถามท่ีเหมาะสม (สุวิมล ติรกานนัท,์ 2549, หนา้ 148) ผลจากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญของทุกขอ้
ค าถามมีค่า 0.5 ข้ึนไปจึงถือวา่สามารถน าทุกค าถามไปใชไ้ด ้ 
  1.5  ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสมของ
เน้ือหา (Wording)  
  1.6  การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้ง
ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญและคณะกรรมการท่ีปรึกษาไปทดลองใช ้(Try-out) เพื่อหา 
ความเช่ือมัน่ (Reliability) กบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะ
ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ประกอบดว้ย พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลทุ่งศรีทอง อ าเภอสา จงัหวดัน่าน จ านวน 15 คน และพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร
บริหารส่วนต าบลเชียงของ อ าเภอนานอ้ย จงัหวดัน่าน แห่งละ 15 คน แลว้น าแบบสอบถามท่ีไดม้า
วิเคราะห์หาความเท่ียง (Reliability) โดยวธีิการหาค่าสมัประสิทธ์ิ แอลฟาของครอนบคั (Cronbach 
alpha coefficient) ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.96 
  1.7  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงสมบูรณ์แลว้ไปเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 2.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research)  
มีดงัน้ี 
  2.1  น าเคร่ืองมือไปใหผู้เ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งความตรงดา้นเน้ือหา 
(Content validity) และความตรงตามโครงสร้าง (Construct validity) ความครอบคลุมของเน้ือหา 
และใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมในการแกไ้ขปรับปรุงแบบสมัภาษณ์เชิงลึก 
  2.2  น าแบบสมัภาษณ์เชิงลึกมาปรับปรุงจนมีความสมบูรณ์พร้อมท่ีจะน าไปเกบ็ขอ้มูล
ตามขั้นตอนต่อไป  
 3.  ในส่วนของการพิทกัษสิ์ทธิของกลุ่มตวัอยา่ง 
  3.1  การใหสิ้ทธิกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะปฏิเสธไม่เขา้ร่วมหรือเขา้ร่วมการวิจยั 
  3.2  การรักษาความลบัของกลุ่มตวัอยา่งหลงัจากมีการเกบ็ขอ้มูลการวิจยั 
  3.3  การป้องกนัไม่ใหเ้กิดผลกระทบใด ๆ อนัจะก่อใหเ้กิดแก่กลุ่มตวัอยา่ง นกัวิจยั 
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หรือองคก์รใด ๆ ทั้งส้ิน 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของ
พนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน 
ดงัน้ี 
 1.  ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความร่วมมือ 
ในการท าดุษฎีนิพนธ์จากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพาถึงองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ านวน 10 แห่ง เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 2.  ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามและเกบ็รวบรวมแบบสอบถามดว้ยตวัเองจนครบ 
ตามจ านวน 
 3.  รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดพร้อมตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
แลว้น ามาวิเคราะห์ขอ้มูล 
 4.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ผูศึ้กษาด าเนินการเกบ็ขอ้มูล และ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interviews) โดยการสนทนา สร้างประเดน็ค าถามและใชเ้ทคนิค 
การกระตุน้ใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นเป็นการสมัภาษณ์ท่ีมีความยดืหยุน่  
เปิดโอกาสใหผู้ส้นทนาไดซ้กัถาม ขยายความหรือซกัถามเพิ่มเติมได ้เนน้การสมัภาษณ์ท่ีมีการโตต้อบ 
ใชก้ารจดบนัทึกเป็นประเดน็ส าคญั เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีส าคญัอยา่งครบถว้นสมบูรณ์และร่วมกนั
อภิปรายถึงรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
เพื่อน ามารวบรวมและวิเคราะห์ต่อไป 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถติิที่ใช้ 
 1.  การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ในการประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการรวบรวมประมวลผล
และวเิคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการดงัน้ี 
  1.1  น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดต้รวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง 
  1.2  น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาลงรหสัแลว้น าแบบสอบถามท่ีลงรหสัแลว้ 
มาป้อนขอ้มูลลงคอมพิวเตอร์ 
  1.3  การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชค่้าร้อยละ (Percentage) 
และหาค่าความถ่ี (Frequency) 
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  1.4  การวิเคราะห์ระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนใชค่้าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
  1.5  การวิเคราะห์ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนใชค่้าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
  1.6  การทดสอบการแจกแจงปกติการทดสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรอิสระซ่ึงเป็น
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ โดยใชส้ถิติ 
(Kolmogorov-smirnov Z test) 
  1.7  การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน
โดยใชก้ารทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson product-moment correlation 
coefficient) เป็นการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
1) ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา 2) ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ร 3) ตวัแปรดา้นความผกูพนั 
ต่อองคก์าร 4) ตวัแปรดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 5) ตวัแปรดา้นการสร้างทีมงาน 6) ตวัแปร 
ดา้นลกัษณะงาน 7) ตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
  1.8  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เป็นการทดสอบ
ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ร การยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์ร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงาน และการประเมินผล 
การปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
  1.9  การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model: SEM) เป็น 
การทดสอบอิทธิพลของปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา วฒันธรรม
องคก์ร การยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงาน และ
การประเมินผลการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหาร 
ส่วนต าบล: ภาคเหนือตอนบนพร้อมทั้งวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและอิทธิพลของตวัแปร 
โดยการวิเคราะห์หาความเหมาะสมของโมเดล (Goodness-of-fit) ระหวา่งโมเดลเชิงประจกัษก์บัโมเดล
ทางทฤษฎีท่ีไดท้  าการศึกษาเพื่อสร้างโมเดลท่ีมีความสมบูรณ์มากท่ีสุดใหก้บัการวิจยั 
 2.  การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์
เน้ือหา (Content analysis method ) จากการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก ซ่ึงมีขั้นตอนการวิเคราะห์ดงัน้ี 
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  2.1  รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัประเดน็ค าถาม รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเสริมสร้างพลงัอ านาจ 7 
ตวัแปร มาสรุปผลวา่ในแต่ละตวัแปรมีนั้นช่วยในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติัของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งไร 
  2.2  น าขอ้มูลท่ีผา่นการตรวจสอบมาสรุปผลและอภิปรายผลท าการวิเคราะห์รูปแบบ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือตอนบน 
  2.3  รวบรวมและสรุปเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงั 
อ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลวา่มีขอ้เสนอแนะใดเพิ่มเติมหรือไม่
เก่ียวกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

กำรน ำเสนอผลกำรวจิยั 
 ในการวิจยัเชิงปริมาณในส่วนของการศึกษาพลงัอ านาจในการปฏิบติังานและศึกษาปัจจยั 
ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
พื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ผูว้ิจยัน าเสนอในรูปแบบตารางและอธิบายประกอบใตต้าราง อน่ึงเพือ่ใหมี้
ความกระชบัและชดัเจนในการน าเสนอ ผูว้ิจยัจึงมีการใชต้าราง แผนภูมิ กราฟ รูปภาพและแผนท่ี
ประกอบในการบรรยาย อธิบายตามปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
 ในการวิจยัเชิงคุณภาพผูว้ิจยัใชว้ิธีการน าเสนอดว้ยวิธีการพรรณนาวเิคราะห์ (Analysis 
description) ซ่ึงเป็นการบรรยายอธิบายขอ้เทจ็จริง ตลอดจนไดน้ าเสนอขอ้มูลตามกรอบแนวคิด 
และทฤษฎีเพื่อใหเ้ขา้ใจถึงการวิเคราะห์รูปแบบของการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน 
และเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
 ทั้งน้ีสามารถสรุประเบียบวิธีการวิจยัท่ีใชใ้นการศึกษาดงัตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2  สรุประเบียบวิธีการวิจยัท่ีใชใ้นการศึกษา 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

1.  เพื่อศึกษา
พลงัอ านาจ
ในการ
ปฏิบติังาน
ของพนกังาน
องคก์าร
บริหารส่วน  
ต าบล 
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบน 

1.  แนวคิด 
และทฤษฎี 
การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังาน 
2.  แนวคิด 
การบริหาร
ราชการ
แผน่ดิน 
3.  แนวคิด
เก่ียวกบั 
การปกครอง
ทอ้งถ่ิน 
4.  แนวคิด 
การกระจาย
อ านาจ 
5.  ขอ้มูล
เก่ียวกบั
องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 
6.  งานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
7.  พนกังาน 

1.  พนกังาน 
ท่ีปฏิบติังานอยู่
ในองคก์าร
บริหารส่วน
ต าบล ท่ีไดรั้บ
รางวลัองคก์ร
ปกครองส่วน  
ทอ้งถ่ินรวมทั้ง
ส้ิน 245 คน 
เพื่อศึกษาพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังาน 
ของพนกังาน
องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบน 

 

- 1.  ตรวจ 
สอบ 
ความ
เท่ียงตรง 
ตามเน้ือหา 
(Content 
validity) 
และความ
เหมาะสม
ของเน้ือหา 
(Wording) 
2.  ทดสอบ
ความเช่ือมัน่ 
(Reliability) 
3.  น าแบบ
สอบ 
ถาม 
ท่ีปรับปรุง
แกไ้ขไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 5
ท่าน 
พิจารณา
ตรวจสอบ 

1.  การ
วิเคราะห์
ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังาน
ของ  
พนกังาน
องคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบนใช้
ค่าเฉล่ีย  
( ) 
และส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน
(SD) 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

 ท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นองคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล 
ท่ีไดรั้บรางวลั
องคก์ร
ปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีการบริหาร 
จดัการท่ีดีปี 
พ.ศ. 2556  
และรางวลั
พระปกเกลา้ 
ส าหรับองคก์ร
ปกครองส่วน 
ทอ้งถ่ินท่ีมี
ความเป็นเลิศ 
ประจ าปี  
พ.ศ. 2556 

  ความถูกตอ้ง 
แกไ้ข 
โดยการหา 
ค่าดชันี
สอดคลอ้ง 

 

    

2.  เพื่อศึกษา
ระดบัของ
ปัจจยั
เสริมสร้าง
พลงัอ านาจ 

1.  แนวคิด 
และทฤษฎี 
การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ 
ในการ 

1.  พนกังาน 
ท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นองคก์าร
บริหารส่วน
ต าบล ท่ีไดรั้บ 

- 1.  ตรวจ 
สอบ 
ความ
เท่ียงตรง 
ตามเน้ือหา  

1.  การ
วิเคราะห์
ปัจจยั 
ท่ีเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

ในการ
ปฏิบติังาน
ของพนกังาน
องคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ 

ปฏิบติังาน 
2.  แนวคิด 
การบริหาร
ราชการ
แผน่ดิน 
3.  แนวคิด
เก่ียวกบั 
การปกครอง 

รางวลัองคก์ร
ปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินรวม
ทั้งส้ิน 156 คน
เพื่อศึกษาปัจจยั
ท่ีเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ 
ในการ 

 (Content 
validity) 
และความ
เหมาะสม
ของเน้ือหา 
(Wording) 
2.  ทดสอบ
ความเช่ือมัน่ 

ในการ
ปฏิบติังาน 
ของ
พนกังาน
องคก์าร
บริหารส่วน
ต าบลในเขต
พื้นท่ี 

ตอนบน ทอ้งถ่ิน 
4.  แนวคิด 
การกระจาย
อ านาจ 
5.  ขอ้มูล
เก่ียวกบั
องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 
6.  งานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
7.  พนกังาน 
ท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นองคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล 
ท่ีไดรั้บรางวลั 

ปฏิบติังาน 
ของพนกังาน
องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบน 

 (Reliability) 
3.  น าแบบ
สอบ 
ถามท่ี
ปรับปรุง
แกไ้ขไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 5 
ท่าน 
พิจารณา
ตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง 
แกไ้ข 
โดยการหา 
ค่าดชันี
สอดคลอ้ง 

ภาคเหนือ
ตอนบนใช้
ค่าเฉล่ีย  
( ) 
และส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน
(SD) 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

 องคก์ร
ปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีการบริหาร
จดัการท่ีดี  
ปี พ.ศ. 2556 
และรางวลั
พระปกเกลา้ 
ส าหรับองคก์ร
ปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีความเป็น
เลิศ ประจ าปี 
พ.ศ. 2556 

    
    

3.  เพื่อศึกษา
ความสัมพนั
ธ์ระหวา่ง
ปัจจยัท่ี
เสริมสร้าง
พลงัอ านาจ
ในการ 
ปฏิบติังาน
กบัพลงั
อ านาจ 

1.  แนวคิด 
และทฤษฎี 
การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังาน 
2.  แนวคิด 
การบริหาร
ราชการ
แผน่ดิน 

1.  พนกังาน 
ท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นองคก์าร
บริหารส่วน
ต าบล ท่ีไดรั้บ
รางวลัองคก์ร
ปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินรวม
ทั้งส้ิน 156 คน
เพื่อศึกษา 

 1.  ตรวจ 
สอบ 
ความ
เท่ียงตรง 
ตามเน้ือหา 
(Content 
validity) 
และความ
เหมาะสม
ของเน้ือหา  

1.  การ
ทดสอบการ
แจกแจงปกติ
การทดสอบ
การแจกแจง
ปกติของตวั
แปรอิสระซ่ึง
เป็นขอ้ตกลง
เบ้ืองตน้ของ
การทดสอบ 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

ในการ
ปฏิบติังาน
ของพนกังาน
องคก์าร
บริหารส่วน
ต าบลในเขต
พื้นท่ี
ภาคเหนือ 
ตอนบน 

3.  แนวคิด
เก่ียวกบั 
การปกครอง
ทอ้งถ่ิน 
4.  แนวคิด 
การกระจาย
อ านาจ 
5.  ขอ้มูล
เก่ียวกบั 
องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 
6.  งานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
7.  พนกังาน 
ท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นองคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล  
ท่ีไดรั้บรางวลั
องคก์ร
ปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน 

ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยั 
ท่ีเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังานกบั
พลงัอ านาจ 
ในการ 
ปฏิบติังาน 
ของพนกังาน
องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบน 

 (Wording)  
2.  ทดสอบ
ความเช่ือมัน่ 
(Reliability) 
3.  น าแบบ
สอบ 
ถามท่ี
ปรับปรุง
แกไ้ขไปให ้
ผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 5 
ท่าน 
พิจารณา
ตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง 
แกไ้ข 
โดยการหาค่า
ดชันี
สอดคลอ้ง 

สมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวั
แปรอิสระ 
โดยใชส้ถิติ 
Kolmogorov
-smirnov  
Z test 
2.  การ
วิเคราะห์
ความสัมพนั
ธ์ระหวา่ง
ปัจจยั
เสริมสร้าง
พลงัอ านาจ
ในการ
ปฏิบติังาน
กบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

 ท่ีมีการบริหาร
จดัการท่ีดีปี 
พ.ศ. 2556 และ
รางวลั
พระปกเกลา้ 
ส าหรับองคก์ร
ปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีความเป็น
เลิศ ประจ าปี 
พ.ศ. 2556 

   ของ
พนกังาน
องคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบน 
โดยใช ้
การทดสอบ
สมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์
แบบเพียร์
สัน (Pearson 
product-
moment 
correlation 
coefficient) 
เป็น 
การทดสอบ
ความสัมพนั
ธ์ระหวา่ง
ปัจจยั
เสริมสร้าง 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     พลงัอ านาจ
ในการ
ปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ การ
บงัคบับญัชา 
วฒันธรรม
องคก์ร 
ความยดึมัน่ 
ผกูพนั 
ต่อองคก์ร 
กระบวนการ
เรียนรู้ 
ของกลุ่ม 
การสร้าง
ทีมงาน 
ลกัษณะงาน 
และผลการ
ปฏิบติังาน 
กบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังาน
ของ
พนกังาน  
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     องคข์อง 
การบริหาร
ส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบน 
2.  การ
วิเคราะห์ 

     การดถอย
พหุคูณ 
(Multiple 
regression 
analysis) 
เป็น 
การทดสอบ
ปัจจยั 
เสริมสร้าง
พลงัอ านาจ
ในการ
ปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ผู ้
บงัคบั 
บญัชา 
วฒันธรรม 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     องคก์ร  
การยดึมัน่
ผกูพนั 
ต่อองคก์ร 
กระบวนการ
เรียนรู้ของ
กลุ่ม  
การสร้าง 

     ทีมงาน
ลกัษณะงาน 
และ 
การ
ประเมินผล
การ
ปฏิบติังาน  
ท่ีมีอิทธิพล
ต่อพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังาน
ของ
พนกังาน 
องคข์อง 
การบริหาร 

 



105 

 

ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     ส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบน 

     4.  การ
วิเคราะห์
โมเดล
สมการ
โครงสร้าง 
(Structural 
equation 
model: 
SEM)  
เป็นการ
ทดสอบ
อิทธิพลของ
ปัจจยั
เสริมสร้าง
พลงัอ านาจ
ในการ
ปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ผู ้
บงัคบั 
บญัชา  
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     วฒันธรรม
องคก์ร  
การยดึมัน่
ผกูพนั 

     ต่อองคก์ร 
กระบวนการ
เรียนรู้ของ
กลุ่ม การ
สร้างทีมงาน 
ลกัษณะงาน 
และการ
ประเมินผล
การ
ปฏิบติังาน 
กบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบติังาน
ของ
พนกังาน 
องคข์อง 
การบริหาร
ส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ี 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     ภาคเหนือ
ตอนบน
พร้อมทั้ง 

     วิเคราะห์
ความสัมพนั
ธ์ระหวา่งตวั
แปร และ
อิทธิพลของ
ตวัแปร  
โดยการ
วิเคราะห์ 
หาความ
เหมาะสม
ของโมเดล 
(Goodness-
of-fit) 
ระหวา่ง
โมเดล 
เชิงประจกัษ ์
กบัโมเดล
ทางทฤษฎี 
ท่ีได้
ท าการศึกษา
เพื่อสร้าง 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     โมเดลท่ีมี
ความ
สมบูรณ์ 
มากท่ีสุด 
ใหก้บั 
การวิจยั 

     

     5.  รวบรวม
ขอ้มูล 
การวิจยั 
เชิงคุณภาพ
จาก 
การ
สัมภาษณ์
เก่ียวกบั
ประเดน็
ค าถาม 
รูปแบบ 
การ
เสริมสร้าง
พลงัอ านาจ
การ
ปฏิบติังาน
ของ
พนกังาน 

 



109 

 

ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     องคข์อง 
การบริหาร
ส่วนต าบล 

     ท่ีเก่ียวกบั
ปัจจยั 
ท่ีเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ 7 
ตวัแปร  
มาสรุปผลวา่
ในแต่ละ 
ตวัแปรนั้น
ช่วยในการ
เสริมสร้าง
พลงัอ านาจ
ในการ
ปฏิบติั 
ของ
พนกังาน
องคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล
อยา่งไร  
น าขอ้มูล 
ท่ีผา่น 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     การ
ตรวจสอบ
พร้อมทั้ง 

     น ามา
สรุปผล 
และอภิปราย
ผลท าการ
วิเคราะห์
รูปแบบ 
การ
เสริมสร้าง
พลงัอ านาจ
การ
ปฏิบติังาน
ของ
พนกังาน
องคอ์งคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ
ตอนบน  
รวบรวม 
และสรุป 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     เก่ียวกบั
ขอ้เสนอแนะ
อ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวกบั 

     รูปแบบ 
การ
เสริมสร้าง
พลงั  
อ านาจ 
การ
ปฏิบติังาน
ของ
พนกังาน
องคข์อง 
การบริหาร
ส่วนต าบล 
วา่มี
ขอ้เสนอแนะ
ใดเพิ่มเติม
หรือไม่
เก่ียวกบั
รูปแบบ 
การ
เสริมสร้าง 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 
วตัถุประสงค์ วธีิกำรด ำเนินกำรวิจัย 

แหล่งข้อมูล
พืน้ฐำน 

ข้อมูล 
เชิงปริมำณ

(แบบสอบถำม) 

ข้อมูลเชิง
คุณภำพ (เกบ็
ข้อมูลเจำะลกึ) 

วธีิกำร
ตรวจสอบ
เคร่ืองมือ 

วธีิกำร
วเิครำะห์ 

     พลงัอ านาจ
การ
ปฏิบติังาน
ของ 

     พนกังาน
องคก์าร
บริหาร 
ส่วนต าบล 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัเร่ืองการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิจยัแบบผสมผสาน คือ
วิธีการเชิงปริมาณ และวิธีการเชิงคุณภาพ ในบทน้ีจะน าเสนอผลการวิจยัโดยแบ่งเป็น 3 ตอนตามล าดบั 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มเป้าหมายการวิจยั  
  1.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
  1.2 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษา 
  2.1  พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือตอนบน 
  2.2  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
  2.3  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 ตอนท่ี 3 รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มเป้าหมายการวจิยั 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัการวิจยัเร่ือง การวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน มีพื้นท่ี 
ในการวิจยั คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 8 จงัหวดั ไดแ้ก่ 
เชียงใหม่ เชียงราย แพร่ น่าน พะเยา แม่ฮ่องสอน ล าปาง ล าพนู ท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดีและรางวลัพระปกเกลา้ ปี พ.ศ. 2556 จ านวน 10 แห่ง การวิจยั
คร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixd method research) โดยใชท้ั้งระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) และระเบียบวิธีวิจยั เชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผูว้ิจยัไดก้ าหนด 
กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเป็น 2 กลุ่ม คือ 
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 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) ไดแ้ก่ พนกังานประจ า 
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบล 10 แห่ง ท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดีปี พ.ศ. 2556 และรางวลัพระปกเกลา้ พ.ศ. 2556 ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ
ตอนบน 8 จงัหวดั รวมทั้งส้ิน 156 คน  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล: ภาคเหนือตอนบน 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และขนาดขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ท่ีผูต้อบแบบสอบถามปฏิบติังานอยูว่เิคราะห์โดยใชค่้าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
น าเสนอในรูปตารางดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
      ชาย 55 35.28 
      หญิง 101 64.72 

รวม 156 100 
2. อาย ุ   
      18-30 ปี 56 35.86 
      31-40 ปี 72 46.24 
      41-50 ปี 26 16.61 
      มากกวา่ 50 ปี 2 1.29 

รวม 156 100 
3. ระดบัการศึกษา   
      ปริญญาตรี 114 73.13 
      สูงกวา่ปริญญาตรี 42 26.87 
 รวม 156 100 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ขอ้มูล จ านวน ร้อยละ 
4.      รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
      5,001-10,000 บาท 35 22.37 
      10,001-20,000 บาท 83 53.21 

      20,001 บาทข้ึนไป 38 24.42 
 รวม 156 100 
5. ขนาดขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ท่ีปฏิบติังานอยู ่
  

      องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ 37 23.66 
      องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง 94 60.32 
      องคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ 25 16.02 

รวม 156 100 
 
 จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานผูป้ฏิบติังานในองคข์องการบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน พบวา่ ประชากรทั้งหมด 156 คน เป็นเพศชาย จ านวน 55 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.28 และเป็นเพศหญิง จ านวน 101คน คิดเป็นร้อยละ 64.72 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี จ านวน 72คน คิดเป็นร้อยละ 46.24 รองลงมา
มีอาย ุ18-30 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 35.86 และช่วงอายขุองประชาชนท่ีตอบแบบสอบถาม
นอ้ยท่ีสุด คือ อายมุากกวา่ 50 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.29 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 
73.13 รองลงมา มีการศึกษาอยูใ่นระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 26.87 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได ้10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.21 รองลงมา
มีรายได ้20,001 บาทข้ึนไป จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 24.42 และประชาชนผูต้อบแบบสอบถาม
นอ้ยท่ีสุดมีรายไดเ้ฉล่ีย 5,001-10,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 22.37 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง 
จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 60.32 รองลงมาปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ 
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 23.66 และล าดบันอ้ยสุดปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ขนาดเลก็ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 16.02 
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 จากตารางดงักล่าวสรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง  
31-40 ปี มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีรายได ้10,001-20,000 บาท และปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร
บริหารส่วนต าบลขนาดกลาง 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคญัในการวจัิยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
 การวิจยัรูปแบบของการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคอ์งคก์าร
บริหารส่วนต าบลซ่ึงกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคญั คือ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนแห่งละ 1 คน 
และพนกังานประจ าขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งละ 1 คน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี 
ปี พ.ศ. 2556 ประกอบดว้ย 
 1.  ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่ท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ 
 2.  ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลางท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแม่ทา อ าเภอแม่ออน จงัหวดัเชียงใหม่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวังอ้ อ าเภอพาน จงัหวดั
เชียงราย องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน องคก์ารบริหารส่วนต าบล
เวียงเหนือ อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
 3.  ประเภทองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ท่ีไดรั้บรางวลั ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลทุ่งยาว อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน องคก์ารบริหารส่วนต าบลร้องหวัแดง อ าเภอสนัก าแพง 
จงัหวดัเชียงใหม่ และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ 
ประจ าปี พ.ศ. 2556 ดา้นความโปร่งใสและส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมของประชาชน ไดแ้ก่ 
  3.1  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ฟ้าหลวง อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย 
  3.2  องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน และดา้นการเสริมสร้าง
สันติสุขและความสมานฉนัท ์จ านวน 1 แห่ง คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่พริก อ าเภอแม่สรวย 
จงัหวดัเชียงราย รวมทั้งส้ิน 10 แห่ง จ านวน 20 คน 
 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษา 
 1.  วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนโดยใชแ้บบสอบถามส ารวจความคิดเห็นของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน จ านวน 156 คน มีผลการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
                 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนโดยภาพรวม ประกอบดว้ย 3 ดา้น  
                 คือ ดา้นความเช่ือมัน่ของบุคคล ดา้นประสิทธิภาพในการตดัสินใจ ดา้นการมีส่วนร่วม 
                 ในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชน 
 

พลงัอ านาจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ที่ภาคเหนือตอนบน 

  SD ระดับพลงัอ านาจ
ในการปฏิบัตงิาน 

อนัดับ 

1.  ดา้นความเช่ือมัน่ของบุคคล 
2.  ดา้นประสิทธิภาพในการตดัสินใจ   
3.  ดา้นการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ 
     และการท ากิจกรรมของชุมชน   

4.06 
4.11 
4.31 

.43 

.47 

.48 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 

3 
2 
1 

ภาพรวม 4.16 .46 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4 แสดงระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 3 ดา้น พบวา่ ในภาพรวมระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16 
(SD = .46) 
 จากตารางดงักล่าวสรุปไดว้า่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ
ตอนบน มีพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรม
ของชุมชน เป็นอนัดบัแรก อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.31 (SD = .48) รองลงมา คือ  
ดา้นประสิทธิภาพในการตดัสินใจอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.11 (SD = .47) และดา้นความเช่ือมัน่
ของบุคคลอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.06 (SD = .43) ตามล าดบั 



110 
118 

ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
                 ดา้นความเช่ือมัน่ของบุคคล 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิาน 
ของพนักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบลด้านความเช่ือมั่น 
ของบุคคล 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  สามารถท างานไดจ้นประสบ 
ความส าเร็จ 

    8 5.1 97 62.2 51 32.7 4.28 0.55 มากท่ีสุด 

2.  มีส่วนช่วยใหง้านในหน่วยงาน
ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

    13 8.3 102 65.4 41 26.3 4.18 0.56 มาก 

3.  งานท่ีท าอยูมี่โอกาสประสบ
ความส าเร็จ 

  1 0.6 21 13.5 86 55.1 48 30.8 4.16 0.66 มาก 

4.  เพื่อนร่วมงานแสดงความยนิดี 
ท่ีท างานไดส้ าเร็จ 

  1 0.6 24 15.4 87 55.8 44 28.2 4.12 0.67 มาก 

5.  เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 
เพื่อนร่วมงานจะปรึกษา 

  1 0.6 46 29.5 67 42.9 42 26.9 3.96 0.76 มาก 

6.  มีอิสระในการท างานท่ีอยู ่
ในความรับผดิชอบ 

1 0.6 6 3.8 26 16.7 85 54.5 38 24.4 3.98 0.79 มาก 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 
พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบลด้านความเช่ือมั่นของบุคคล 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

7.  สามารถเลือกใชว้ิธีการ
แกปั้ญหาในการท างานดว้ยตนเอง 

1 0.6 2 1.3 32 20.5 88 56.4 33 21.2 3.96 0.72 มาก 

8.  การท างานไดรั้บความไวว้างใจ 
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

  1 0.6 20 12.8 96 61.5 39 25 4.11 0.62 มาก 

9.  มีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
เม่ือท่านท างานในองคก์ารน้ี 

2 1.3 4 2.6 24 15.4 72 46.2 54 34.6 4.10 0.84 มาก 

10.  ไม่เคยหวัน่วิตกวา่จะถูกกลัน่
แกลง้ในการท างาน 

8 5.1 6 3.8 34 21.8 72 46.2 36 23.1 3.78 1.01 มาก 

11.  มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานท่ีท่านท าอยู ่

1 6 7 4.5 29 18.6 81 51.9 38 24.4 3.95 0.81 มาก 

12.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ใหก้ารสนบัสนุนโครงการ 
หรืองานท่ีท่านรับผดิชอบอยู ่

  7 4.5 20 12.8 85 54.5 44 28.2 4.06 0.76 มาก 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 
พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบลด้านความเช่ือมั่นของบุคคล 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

13.  เช่ือในความสามารถของท่าน   1 0.6 22 14.1 82 52.6 51 32.7 4.17 0.68 มาก 
14.  รู้สึกวา่ตนเองเป็นคนมีคุณค่า 
เหมือนกบัคนอ่ืน ๆ 

    33 21.2 83 53.2 40 25.6 4.04 0.68 มาก 

15.  รู้สึกวา่เป็นคนมีเกียรติและ
เป็นท่ีรักของทุกคนในท่ีท างาน 

1 0.6 1 0.6 29 18.6 86 55.1 39 25 มาก 13 มาก 

16.  รู้สึกวา่บุคคลอ่ืนรู้สึก 
มีความสุขและสนุกสนาน 
เม่ืออยูก่บัท่าน 

  3 1.9 29 18.6 89 57.1 35 22.4 มาก 14 มาก 

17.  ประสบความส าเร็จ 
ในการท างาน 

1 0.6 3 1.9 18 11.5 101 64.7 33 21.2 มาก 12 มาก 

18.  กลา้แสดงความคิดของตน 
เม่ืออยูใ่นกลุ่ม 

  2 1.3 30 19.2 82 52.6 42 26.9 มาก 11 มาก 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 
พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบลด้านความเช่ือมั่นของบุคคล 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

19.  มีความเพียรพยายามท่ีจะ
เอาชนะอุปสรรคและเผชิญกบั
ปัญหาท่ีซบัซอ้น 

    19 12.2 89 57.1 48 30.8 4.19 0.63 มาก 

20.  มีความกระตือรือร้นท่ีจะมุ่ง 
ไปยงัจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้ 
แต่ขณะเดียวกนักย็อมรับ  
ความลม้เหลวของตนเองได ้

    14 9 96 61.5 49 29.5 4.21 0.58 มากท่ีสุด 

รวม 4.06 0.43 มาก 

 



122 

 จากตารางท่ี 5 แสดงระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ดา้นความเช่ือมัน่ของบุคคล พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 4.06 (SD = 0.43) และเม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ รายขอ้ท่ี 1 สามารถท างานได ้
จนประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย 4.28 (SD = 0.55) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ
รายขอ้ท่ี 20 มีความกระตือรือร้นท่ีจะมุ่งไปยงัจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้แต่ขณะเดียวกนั กย็อมรับ 
ความลม้เหลวของตนเองได ้มีค่าเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.58) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขอ้ท่ี 19 มีความ
เพียรพยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรคและเผชิญกบัปัญหาท่ีซบัซอ้นมีค่าเฉล่ีย 4.19 (SD = 0.63) อยูใ่น
ระดบัมาก ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ี 10 ไม่เคยหวัน่วิตกวา่จะถูกกลัน่แกลง้ในการท างานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
คือ 3.78 (SD = 1.01) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
                 ดา้นประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 
 
พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ด้านประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  สามารถตดัสินใจไดส้อดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของหน่วยงาน 
และทนัเหตุการณ์ปัจจุบนั 

1 0.6   30 19.2 95 60.9 30 19.2 3.98 0.66 มาก 

2.  ในการปฏิบติังาน 
ท าการตดัสินใจ โดยมุ่ง
กระบวนการระบุปัญหา 
การสร้างทางเลือกในการแกปั้ญหา  
การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
ทางเลือกแต่ละทาง การพิจารณา
ขอ้จ ากดัและประเมินทางเลือก 
ต่าง ๆ ก่อนท าการตดัสินใจ 

    32 20.5 96 61.5 28 17.9 3.97 0.62 มาก 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 
พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ด้านประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

3.  ในการปฏิบติังานน าขอ้มูลเดิม 
ท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีตและเก่ียวขอ้ง 
กบัปัญหามาใชป้ระกอบ 
การตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในแต่ละคร้ัง 

  3 1.9 23 14.7 83 53.2 47 30.1 4.12 0.71 มาก 

4.  ในการปฏิบติังาน 
ท าการตดัสินใจโดยยดึถือ
กระบวนการตดัสินใจ 
อยา่งสมเหตุสมผล และเป็นไป 
ตามขั้นตอนการตดัสินใจท่ีดี 

    19 12.2 97 62.2 40 25.6 4.13 0.60 มาก 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 
พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ด้านประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

5.  ในการปฏิบติังานมีการวางแผน
ก่อนท าการตดัสินใจ และวิเคราะห์ 
ถึงผลดีและผลเสียท่ีจะไดรั้บ  
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ 
ต่อองคก์รมากท่ีสุด 

  4 2.6 18 11.5 83 53.2 51 32.7 4.16 0.72 มาก 

6.  มีการจดัเรียงล าดบัความส าคญั 
ในการประเมินปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
เพื่อตดัสินใจวา่ปัญหาใดควรท า 
การตดัสินใจก่อนหรือหลงั 
เพื่อใหท้นัต่อสถานการณ์ปัจจุบนั 

    17 10.9 103 66 36 23.1 4.12 0.57 มาก 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ด้านประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

7.  สามารถช้ีแจงและอธิบายเหตุผล
ถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งท าการตดัสินใจ
กบัสถานการณ์ต่าง  ๆ ในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล 
กบัการแกปั้ญหาแต่ละคร้ัง 

2 1.3 2 1.3 26 16.7 82 52.6 44 28.2 4.05 0.78 มาก 

8.  มีการน าหลกัแนวคิดการตดัสินใจ
ใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างานได ้
อยา่งเหมาะสมและทนัเวลากบั
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั 

    20 12.8 90 57.7 46 29.5 4.17 0.63 มาก 

9.  ท าการตดัสินใจโดยใชห้ลกั
เหตุผล จริยธรรมและค านึงถึง
จรรยาบรรณวิชาชีพ ก่อนท า 
การตดัสินใจ 

  2 1.3 17 10.9 84 53.8 53 34 4.21 0.67 มากท่ีสุด 
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พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ด้านประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

10.  ท าการตดัสินใจโดยค านึง
ผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนต่อกิจการ 
ในโอกาสท่ีจะเกิดผลดีต่อ 
กิจการมากกวา่ผลเสียก่อน 
ท าการตดัสินใจเสมอ 

    20 12.8 84 53.8 52 33.3 4.21 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.11 0.47 มาก 
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 จากตารางท่ี 6 แสดงระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ดา้นประสิทธิภาพในการตดัสินใจพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบั
มากมีค่าเฉล่ีย 4.11 (SD = 0.47) และเม่ือพจิารณาในรายขอ้ค าถามพบวา่ อนัดบัหน่ึงไดแ้ก่ รายขอ้ท่ี 9  
ท าการตดัสินใจโดยใชห้ลกัเหตุผล จริยธรรมและค านึงถึงจรรยาบรรณวิชาชีพ ก่อนท าการตดัสินใจ 
มีค่าเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.67) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และรายขอ้ท่ี 10 ท าการตดัสินใจโดยค านึงผลลพัธ์ 
ท่ีจะเกิดข้ึนต่อกิจการในโอกาสท่ีจะเกิดผลดีต่อกิจการมากกวา่ผลเสียก่อนท าการตดัสินใจเสมอ 
มีค่าเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.65) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ รายขอ้ท่ี 8 มีการน าหลกัแนวคิด 
การตดัสินใจใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัเวลากบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
ในปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีย 4.17 (SD = 0.63) อยูใ่นระดบัมาก รายขอ้ท่ี 5 ในการปฏิบติังานมีการวางแผน 
ก่อนท าการตดัสินใจและวิเคราะห์ถึงผลดีและผลเสียท่ีจะไดรั้บ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ต่อองคก์ร
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.16 (SD = 0.72) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ส่วนรายขอ้ท่ี 2 ในการปฏิบติังาน 
ท าการตดัสินใจโดยมุ่งกระบวนการระบุปัญหาการสร้างทางเลือกในการแกปั้ญหา การรวบรวมขอ้มูล
เก่ียวกบัทางเลือกแต่ละทาง การพิจารณาขอ้จ ากดั และประเมินทางเลือกต่าง ๆ ก่อนท าการตดัสินใจ  
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 3.97 (SD = 0.67) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
                 ดา้นการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชน 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิาน
ของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลด้านการมีส่วนร่วม 

ในกระบวนการเรียนรู้ 
และการท ากจิกรรมของชุมชน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  ในขณะปฏิบติังานนั้น 
มีความส านึกในการเป็น 
เจา้ของทอ้งถ่ิน 

  2 1.3 22 14.1 66 42.3 66 42.3 4.26 0.74 มากท่ีสุด 

2.  มีความอยากท่ีจะปกป้อง 
หวงแหน และตอ้งการมีส่วน
ร่วมในกระบวนการท างาน 
ใหท้อ้งถ่ิน 

  2 1.3 16 10.3 66 42.3 72 46.2 4.33 0.71 มากท่ีสุด 

3.  มีจิตส านึก ใส่ใจ มุ่งมัน่ และ
กระตือรือร้นท่ีจะช่วยกนัพฒันา
ทอ้งถ่ิน 

  1 0.6 12 7.7 72 46.2 71 45.5 4.37 0.65 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิาน
ของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลด้านการมีส่วนร่วม 

ในกระบวนการเรียนรู้ 
และการท ากจิกรรมของชุมชน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

4.  ตอ้งการท่ีจะใหท้อ้งถ่ินของ
ตนมีการพฒันากา้วหนา้กวา่
ทอ้งถ่ินอ่ืน 

    9 5.8 71 45.5 76 48.7 4.43 0.60 มากท่ีสุด 

5.  ตอ้งการร่วมกนัแกไ้ขปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนในทอ้งถ่ิน 

    11 7.1 80 51.3 65 41.7 4.35 0.60 มากท่ีสุด 

6.  มีความรัก ความภูมิใจ 
ในทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานอยู ่

    14 9 68 43.6 74 47.4 4.38 0.64 มากท่ีสุด 

7.  ในการปฏิบติังานมีการจดัท า
โครงการร่วมกบัชาวบา้น 
เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 

  3 1.9 16 10.3 77 49.4 60 38.5 4.24 0.71 มากท่ีสุด 

8.  มีแผน โครงการท่ีเก่ียวกบั
ความเป็นอยูแ่ละคุณภาพชีวิต
ของคนในทอ้งถ่ินดีข้ึน 

  2 1.3 22 14.1 82 52.6 50 32.1 4.15 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิาน
ของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลด้านการมีส่วนร่วม 

ในกระบวนการเรียนรู้ 
และการท ากจิกรรมของชุมชน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

9.  มีแผนโครงการ กิจกรรม 
ท่ีเสริมสร้างใหค้นในทอ้งถ่ิน
เกิดความรักและสามคัคีต่อกนั 

  4 2.6 16 10.3 70 44.9 66 42.3 4.27 0.74 มากท่ีสุด 

10.  มีแผนโครงการ กิจกรรม 
ท่ีส่งเสริม รักษาศิลปะ 
วฒันธรรม ส่งเสริมภูมิปัญญา 
ในทอ้งถ่ินใหสื้บต่อไป 

    12 7.7 74 47.7 70 44.9 4.37 0.62 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 7 แสดงระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน การมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของ
ชุมชนพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมีค่าเฉล่ีย 4.13 (SD = 0.48) และเม่ือพจิารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ 
รายขอ้ท่ี 4 ตอ้งการท่ีจะใหท้อ้งถ่ินของตนมีการพฒันากา้วหนา้กวา่ทอ้งถ่ินอ่ืน มีค่าเฉล่ีย 4.43  
(SD = 0.60) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ รายขอ้ท่ี 6 มีความรัก ความภูมิใจ 
ในทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานอยู ่มีค่าเฉล่ีย 4.38 (SD = 0.64) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดอนัดบัสาม คือ รายขอ้ 3  
มีจิตส านึก ใส่ใจ มุ่งมัน่ และกระตือรือร้นท่ีจะช่วยกนัพฒันาทอ้งถ่ินมีค่าเฉล่ีย 4.37 (SD = 0.65) อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด และรายขอ้ท่ี 10 มีแผนโครงการ กิจกรรมท่ีส่งเสริม รักษาศิลปะ วฒันธรรม ส่งเสริม
ภูมิปัญญาในทอ้งถ่ินใหสื้บต่อไปมีค่าเฉล่ีย 4.37 (SD = 0.62) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนรายขอ้ท่ี 8 
มีแผนโครงการท่ีเก่ียวกบัความเป็นอยูแ่ละคุณภาพชีวิตของคนในทอ้งถ่ินดีข้ึนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
4.15 (SD = 0.70) อยูใ่นระดบัมาก 
 2.  วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนโดยใชแ้บบสอบถามส ารวจความคิดเห็นของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน จ านวน 156 คน มีผลการศึกษา
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
                  องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนโดยภาพรวม  
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบัตงิาน 
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 

  SD ระดับพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิาน 

อนั
ดับ 

1.  ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา 4.06 0.69 มาก 5 
2.  ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ 4.02 0.63 มาก 7 
3.  ตวัแปรดา้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 4.20 0.44 มาก 1 
4.  ตวัแปรดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 4.05 0.49 มาก 6 
5.  ตวัแปรดา้นการสร้างทีมงาน 4.15 0.53 มาก 3 
6.   ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน 4.16 0.60 มาก 2 
7.  ตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน 4.09 0.60 มาก 4 

รวม 4.10 0.56 มาก  
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 จากตารางท่ี 8 แสดงระดบัของปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนพบวา่ ในภาพรวม ระดบัปัจจยัเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.10 (SD = .56) 
 จากตารางดงักล่าวสรุปไดว้า่ ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
เป็นอนัดบัแรก มีค่าเฉล่ีย 4.20 (SD = .44) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16 (SD = 0.60) และปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจดา้นการสร้างทีมงาน 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.15 (SD = .53) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือ  
                  ตอนบน ดา้นการบงัคบับญัชา 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ด้านการบังคบับญัชา 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหก้าร
สนบัสนุนในการปฏิบติังานต่าง ๆ 
เช่น เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้วสัดุ 
อุปกรณ์ 

  2 1.3 24 15.4 76 48.7 54 34.6 4.17 0.72 มาก 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารปรึกษา 
เม่ือมีปัญหาและและใหก้ าลงัใจ 
ในการท่ีพนกังานตอ้งเผชิญกบั
อุปสรรคหรือความยากล าบาก 
ท่ีเกิดจากการท างานพร้อมทั้งมี
สมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

  4 2.6 25 16 75 48.1 52 33.3   มาก 
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ด้านการบังคบับญัชา 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีการพดูคุย
แลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร และ 
ความคิดเห็นอยา่งสม ่าเสมอ 

  8 5.1 29 18.6 68 43.6 51 32.7 4.04 0.84 มาก 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยเสริมสร้าง
ความรู้สึกมัน่ใจในการปฏิบติังาน  
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจและ
มุ่งมัน่พยายามในการปฏิบติังาน 

2 1.3 7 4.5 22 14.1 71 45.5 54 34.6 4.08 0.88 มาก 

5.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยส่งเสริมใหมี้ 
ความกลา้ในการตดัสินใจแกปั้ญหา 
ก่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจท่ีจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ  
เกิดประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ 
และสามารถตดัสินใจ 

  9 5.8 23 14.7 87 55.8 37 27.7 3.97 0.78 มาก 
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ด้านการบังคบับญัชา 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

6.  ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบอ านาจ 
การตดัสินใจ เปิดโอกาสใหไ้ดมี้ 
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และ 
ร่วมรับผดิชอบในการบริหารจดัการ 

2 1.3 5 3.2 21 13.5 92 59 36 23.1 3.99 0.78 มาก 

7.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถบริหาร 
ความขดัแยง้และประสาน
ประโยชนใ์หเ้กิดกบัองคก์รได ้

  9 5.8 25 16 68 43.6 54 34.6 4.07 0.85 มาก 

8.  ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีอคติหรือ
ล าเอียงดว้ยความชงัหรือรักกบั
พนกังานในองคก์ร 

2 1.3 8 5.1 30 19.2 66 42.3 50 32.1 3.99 0.91 มาก 
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

พลงัอ านาจในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ด้านการบังคบับญัชา 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิงา

น 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

9.  ผูบ้งัคบับญัชารู้จกัสละ
ประโยชนส่์วนตน เพื่อประโยชน์
ส่วนรวม ตอ้งรู้จกัแสดงน ้าใจกบั
เพื่อนร่วมงานและลูกนอ้งในโอกาส
อนัสมควร 

  8 5.1 27 17.3 67 42.9 54 34.6 4.07 0.85 มาก 

10.  ผูบ้งัคบับญัชาบอกถึงเป้าหมาย
ผลงานท่ีคาดหวงัของทั้งองคก์าร 
และของพนกังานแต่ละคน ซ่ึงตอ้ง
บอกอยา่งชดัเจน และเห็นภาพ
ตรงกนัระหวา่งหวัหนา้กบัพนกังาน 
ทั้งน้ีกเ็พื่อท าใหท้ั้งสองฝ่ายมองไป
ท่ีเป้าหมายเดียวกนั 

2 1.3 5 3.2 19 12.2 67 42.9 63 40.4 4.18 0.86 มาก 

รวม 4.06 0.69 มาก 
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 จากตารางท่ี 9 แสดงระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนดา้นการบงัคบับญัชา พบวา่ มีค่าเฉล่ีย 4.06  
(SD = 0.69) อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ รายขอ้ท่ี 10 ผูบ้งัคบับญัชา 
บอกถึงเป้าหมายผลงานท่ีคาดหวงัของทั้งองคก์ารและของพนกังานแต่ละคน ซ่ึงตอ้งบอกอยา่งชดัเจน 
และเห็นภาพตรงกนัระหวา่งหวัหนา้กบัพนกังาน ทั้งน้ีกเ็พื่อท าใหท้ั้งสองฝ่ายมองไปท่ีเป้าหมาย
เดียวกนัมีค่าเฉล่ีย 4.18 (SD = 0.86) อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ รายขอ้ท่ี 1 
ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหก้ารสนบัสนุนในการปฏิบติังานต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้วสัดุ อุปกรณ์  
มีค่าเฉล่ีย 4.17 (SD = 0.72) อยูใ่นระดบัมาก และรายขอ้ท่ี 2 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารปรึกษาเม่ือมีปัญหา
และใหก้ าลงัใจในการท่ีพนกังานตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคหรือความยากล าบากท่ีเกิดจากการท างาน
พร้อมทั้งมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีค่าเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.76) อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ส่วนรายขอ้ท่ี 
5 ผูบ้งัคบับญัชาคอยส่งเสริมใหมี้ความกลา้ในการตดัสินใจแกปั้ญหา ก่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจ 
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ เกิดประสบการณ์ ความเช่ียวชาญและสามารถตดัสินใจ 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 3.97 (SD = 0.78) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือ 
                    ตอนบนดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบนด้านวฒันธรรม

องค์การแบบสร้างสรรค์ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  โครงสร้างขององคก์รก าหนด 
ไวช้ดัเจนตามล าดบัขั้นทางการ
บริหารท่ีลดหลัน่กนัไปบทบาท
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
ท่ีก าหนดไวช้ดัเจนเป็นลายลกัษณ์
อกัษรและมีกฎระเบียบขอ้บงัคบั
ในกระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ 
ชดัเจนทัว่องคก์ร 

  2 1.3 20 12.8 85 54.5 49 31.4 4.16 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบนด้านวฒันธรรม

องค์การแบบสร้างสรรค์ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

2.  วฒันธรรมในองคก์รมีการเนน้
ความสามารถของบุคลากร 
ในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา บุคลากร 
มีความต่ืนตวัต่องานท่ีทา้ทาย 

  8 5.1 29 18.6 75 48.1 44 28.2 3.99 0.82 มาก 

3.  วฒันธรรมองคก์รมีความ
ตอ้งการความส าเร็จบนพื้นฐาน
ของการส่งเสริมความรักและ
สมัพนัธภาพท่ีดี 

  5 3.2 34 21.8 78 50 39 25 3.97 0.77 มาก 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบนด้านวฒันธรรม

องค์การแบบสร้างสรรค์ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

4.  วฒันธรรมองคก์รมีการท างาน 
ท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัชดัเจน
พฤติกรรมการท างานของทุกคน
เป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลกัการ 
และการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ 
มีความกระตือรือร้นและมีความสุข
ในการท างาน รู้สึกวา่งานมี
ความหมายและมีความทา้ทาย 

  6 3.8 23 14.7 79 50.6 48 30.8 4.08 0.77 มาก 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบนด้านวฒันธรรม

องค์การแบบสร้างสรรค์ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

5.  องคก์รส่งเสริมใหพ้นกังาน 
มีส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์าร 
ซ่ึงสามารถสร้างพลงังานเชิงบวก
แบบใหม่ได ้เม่ือท าส าเร็จ พนกังาน
ของจะไม่คิดวา่มีหนา้ท่ีท างาน 
ไปวนัวนัเท่านั้น 

2 1.3 8 5.1 31 19.9 75 48.1 40 25.6 3.92 0.88 มาก 

6.  องคก์รส่งเสริมใหพ้นกังาน 
มีความรับผดิชอบในงานและ
ก าหนดผูรั้บผดิชอบงานชดัเจน
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

  8 5.1 16 10.3 87 55.8 45 28.8 4.08 0.77 มาก 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบนด้านวฒันธรรม

องค์การแบบสร้างสรรค์ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

7.  วฒันธรรมองคก์รเป็นแบบ
สร้างสรรคโ์ดยเนน้ เป้าหมาย 
การท างานอยูท่ี่คุณภาพงาน
มากกวา่ปริมาณงาน 

  4 2.6 31 19.9 85 54.5 36 23.1 3.98 0.73 มาก 

8.  องคก์รมีการมุ่งใหค้วามส าคญั 
กบัสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
สมาชิกทุกคนในองคก์าร 
มีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ 

3 1.9 2 1.3 28 17.9 80 51.3 43 27.6 4.01 0.82 มาก 
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ตารางท่ี 10  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบนด้านวฒันธรรม

องค์การแบบสร้างสรรค์ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ
ปฏิบตัิ 
งาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

9.  ในขณะท่ีปฏิบติังานสามารถ
ลองผดิลองถูกไดเ้องและ กลา้คิด 
ท่ีจะเปล่ียนวิธีการท างานของตน
อยูต่ลอดเวลา ท าใหท้ างาน 
มีความสุข 

  5 3.2 27 17.3 88 56.4 36 23.1 3.99 0.73 มาก 

10.  บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์ร  
มีความเป็นเลิศทางดา้นวิชาการ 
บุคลากรในองคก์ารมีความรู้ 
ความสามารถมาก มุ่งหาส่ิงใหม่ ๆ 
ท่ีทา้ทาย โดยประยกุตเ์อาความรู้
เดิมและความรู้ใหม่มาพฒันา 
ในงานใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดได ้

2 1.3 2 1.3 24 15.4 80 51.3 48 30.8 4.09 0.79 มาก 

รวม 4.02 0.63 มาก 
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 จากตารางท่ี 10 แสดงระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์พบวา่  
มีค่าเฉล่ีย 4.02 (SD = 0.63) อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ รายขอ้ท่ี 1 
โครงสร้างขององคก์รของท่านก าหนดไวช้ดัเจนตามล าดบัขั้นทางการบริหารท่ีลดหลัน่กนัไปบทบาท
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีก าหนดไวช้ดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษรและมีกฎระเบียบขอ้บงัคบั 
ในกระบวนการปฏิบติังานต่าง ๆ ชดัเจนทัว่องคก์รมีค่าเฉล่ีย 4.16 (SD = 0.68) อยูใ่นระดบัมาก  
เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ รายขอ้ท่ี 10 บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์รมีความเป็นเลิศทางดา้นวิชาการ 
บุคลากรในองคก์ารมีความรู้ ความสามารถมาก มุ่งหาส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย โดยประยกุตเ์อาความรู้เดิม
และความรู้ใหม่มาพฒันาในงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดได ้มีค่าเฉล่ีย 4.09 (SD = 0.79) อยูใ่นระดบั
มาก อนัดบัสามคือรายขอ้ท่ี 4 วฒันธรรมองคก์ร มีการท างานท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัชดัเจน พฤติกรรม 
การท างานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลกัการและการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ  
มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน รู้สึกวา่งานมีความหมาย และมีความทา้ทายมีค่าเฉล่ีย 
4.08 (SD = 0.77) อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ี 6 องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบ
ในงานและก าหนดผูรั้บผดิชอบงานชดัเจนเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จมีค่าเฉล่ีย 4.08  
(SD = 0.77) ส่วนรายขอ้ท่ี 5 องคก์รส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ารซ่ึงสามารถ 
สร้างพลงังานเชิงบวกแบบใหม่ได ้เม่ือท าส าเร็จพนกังานของจะไม่คิดวา่มีหนา้ท่ีท างานไปวนัวนั
เท่านั้น มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 3.92 (SD = 0.88) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือ 
                    ตอนบน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านความผูกพนัต่อองค์การ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  มีความสมัพนัธ์อยา่งแน่น
แฟ้นกบัเพื่อนร่วมงานและ
ช่วยเหลือเก้ือกลูกนัและร่วมกนั
แกปั้ญหา เป็นอนัหน่ึง 
อนัเดียวกนั 

    20 12.8 92 59 44 28.2 4.15 0.62 มาก 

2.  มีความเช่ือมัน่และยอมรับ 
ในเป้าหมายตลอดจนค่านิยม 
ขององคก์ร 

    17 10.9 94 60.3 45 28.8 4.18 0.60 มาก 

3.  มีความเตม็ใจ 
ใชค้วามพยายาม 
ในการปฏิบติังาน 

  1 0.6 12 7.7 82 52.6 61 39.1 4.30 0.63 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านความผูกพนัต่อองค์การ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

4.  มีความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะท างานและคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์รอยูก่บั
องคก์ารตลอดไป 

    14 9 96 61.5 46 29.5 4.21 0.58 มากท่ีสุด 

5.  มีส่วนร่วมอยา่งใกลชิ้ด 
ในองคก์าร โดยเขา้ไปมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององคก์าร
ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง
อยา่งเตม็ท่ี 

  1 0.6 11 7.1 96 61.5 48 30.8 4.22 0.59 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านความผูกพนัต่อองค์การ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

6.  มีความสุขในการท างาน
และทุ่มเทใหก้บังาน และ
องคก์ารเป็นพิเศษดว้ยความ 
เตม็ใจ โดยไม่ค านึงถึงเวลา  
และกรอบภาระหนา้ท่ี 

    21 13.5 89 57.1 46 29.5 4.16 0.63 มาก 

7.  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
อยา่งจริงจงัชดัเจน 

    17 10.9 78 50 61 39.1 4.20 0.44 มาก 

8.  มีความรู้สึกวา่ตนเอง 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
จึงแสดงพฤติกรรม 
การเป็นเจา้ขององคก์าร 

          4.15 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านความผูกพนัต่อองค์การ 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

9.  รู้สึกภูมิใจท่ีเลือกท างานกบั
องคก์ารน้ีถึงแมจ้ะมีโอกาส
เลือกท่ีอ่ืน 

  2 1.3 19 12.2 89 57.1 46 29.5 4.20 0.65 มาก 

10.  ตอ้งการท าใหอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
ทั้งในประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดา้นตน้ทุน  
ผลก าไร และช่ือเสียง
เกียรติยศ 

  2 1.3 7 4.5 99 63.5 48 30.8 4.24 0.59 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.44 มาก 
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 จากตารางท่ี 11 แสดงระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ มีค่าเฉล่ีย 4.20 
(SD = 0.44) อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ รายขอ้ท่ี 3 มีความเตม็ใจ 
ใชค้วามพยายามในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 4.30 (SD = 0.63) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึง 
รองลงมา คือ รายขอ้ท่ี 10 ตอ้งการท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทั้งในประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลดา้นตน้ทุน ผลก าไร และช่ือเสียงเกียรติยศมีค่าเฉล่ีย 4.24 (SD = 0.44) อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด อนัดบัสาม คือ รายขอ้ท่ี 5 ท่านมีส่วนร่วมอยา่งใกลชิ้ดในองคก์ารโดยเขา้ไปมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ีย 4.22 (SD = 0.59) ส่วนขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ รายขอ้ท่ี 1 มีความสมัพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นกบัเพือ่นร่วมงานและช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัและร่วมกนัแกปั้ญหา เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีค่าเฉล่ีย 4.15 (SD = 0.62) อยูใ่นระดบัมาก
และรายขอ้ท่ี 8 มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จึงแสดงพฤติกรรมการเป็นเจา้ของ
องคก์ารมีค่าเฉล่ีย 4.15 (SD = 0.65) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือ  
                    ตอนบน ดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านกระบวนการเรียนรู้ 

ของกลุ่ม 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  มีการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนั
และกนัโดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ 
เช่น การส่ือสาร พิธีกรรม  
แบบแผนประเพณี วฒันธรรม 
ค่านิยม วิถีชีวิต 

  1 0.6 28 17.9 90 57.7 37 23.7 4.04 0.66 มาก 

2.  มีการเรียนรู้แง่มุมต่าง ๆ  
ในงานพฒันาซ่ึงกนัและกนั 
เช่น การวางแผน การตดัสินใจ 
การร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติั
กิจกรรม 

    21 13.5 104 66.7 31 19.9 4.06 0.57 มาก 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านกระบวนการเรียนรู้ 

ของกลุ่ม 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

3.  มีการประชุมกลุ่มยอ่ยหรือ 
การประชุมกลุ่มเฉพาะ  
การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพ 
และเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 

  4 2.6 26 16.7 89 57.1 37 23.7 4.02 0.71 มาก 

4.  มีการศึกษาดูงานทศันา
ศึกษา เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพ 
และเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 

  9 3.8 33 21.2 79 50.6 38 24.4 3. 92 0.76 มาก 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลใน
พืน้ทีภ่าคเหนือตอนบนด้าน

กระบวนการเรียนรู้ 
ของกลุ่ม 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

5.  มีการจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้  
การจดักระบวนการเรียนรู้ 
แบบมีส่วนร่วม การจดัเวที  
เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพ 
และเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 

          3.96 0.78 มาก 

6.  มีการบนัทึกขอ้มูลเป็น 
กรณีศึกษา (Case study)  
ใหส้มาชิกในองคก์าร 
ไดศึ้กษาถึงความส าเร็จ 
และความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 
เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นอนาคต 

  6 3.8 33 21.2 79 50.6 38 24.4 3.96 0.72 มาก 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านกระบวนการเรียนรู้ 

ของกลุ่ม 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

7.  มุ่งเนน้และจูงใจใหส้มาชิก
ทุกคนมีความกระตือรือร้น 
ท่ีจะพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา
แลว้น าความรู้ท่ีไดม้าถ่ายทอด
ใหผู้ร่้วมงานในกลุ่มเดียวกนั 
ใหมี้ความรู้เพิ่มมากข้ึน 
เพื่อศกัยภาพของตนเอง 
และขององคก์าร 

  3 1.9 20 12.8 94 60.3 39 25 4.08 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านกระบวนการเรียนรู้ 

ของกลุ่ม 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

8.  มีการน าขอ้มูลสารสนเทศ
มาแลกเปล่ียนกนัและเผยแพร่
ทางเวป็ไซด ์เช่น ขอ้มูล, 
ข่าวสาร, รายงานการประชุม
ต่าง ขอ้มูลของทุกแผนก  
ซ่ึงสามารถน าเสนอขอ้มูล 
ท่ีเป็นประโยชนต่์อทั้ง
หน่วยงานของตนเอง 
และหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้
โดยง่าย สะดวก และรวดเร็ว 

  2 1.3 14 9 99 63.5 41 26.3 4.15 0.62 มาก 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านกระบวนการเรียนรู้ 

ของกลุ่ม 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

9.  แสวงหาและสร้างสรรค ์
องคค์วามรู้อยูเ่สมอ มีระบบ
การถ่ายโอนและน าองคค์วามรู้
ไปใชป้ระโยชนแ์ละพฒันา 
กลยทุธ์และกลไก 
ในการแบ่งปันความรู้ 
ทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

  2 1.3 15 9.6 93 59.6 46 29.5 4.17 0.64 มาก 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านกระบวนการเรียนรู้ 

ของกลุ่ม 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

10.  เม่ือเกิดปัญหาในการ
ท างานข้ึน ทุกคนต่างเรียนรู้
และช่วยกนัวิเคราะห์ถึงสาเหตุ
พร้อมทั้งมีการแสดง 
ความคิดเห็นร่วมกนั 
ในการแกไ้ขปัญหา 

  2 1.3 20 12.8 88 56.4 46 29.5 4.14 0.67 มาก 

รวม 4.05 0.49 มาก 
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 จากตารางท่ี 12 แสดงระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม พบวา่ อยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.05 (SD = 0.49) และเม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ รายขอ้ท่ี 9 มี 
การแสวงหา และสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้อยูเ่สมอ มีระบบการถ่ายโอนและน าองคค์วามรู้ไปใช้
ประโยชนแ์ละพฒันากลยทุธ์และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 
4.17 (SD = 0.62) อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ รายขอ้ท่ี 8 มีการน าขอ้มูลสารสนเทศ
มาแลกเปล่ียนกนัและเผยแพร่ทางเวป็ไซด ์เช่น ขอ้มูล ข่าวสาร รายงานการประชุมต่าง ขอ้มูลของ 
ทุกแผนก ซ่ึงสามารถน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อทั้งหน่วยงานของตนเองและหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ไดโ้ดยง่าย สะดวก และรวดเร็วมีค่าเฉล่ีย 4.15 (SD = 0.62) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัสาม คือ รายขอ้ท่ี 
10 เม่ือเกิดปัญหาในการท างานทุกคนต่างเรียนรู้และช่วยกนัวเิคราะห์ถึงสาเหตุพร้อมทั้งมีการแสดง 
ความคิดเห็นร่วมกนั ในการแกไ้ขปัญหามีค่าเฉล่ีย 4.14 (SD = 0.67) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
รายขอ้ท่ี 4 มีการศึกษาดูงานทศันาศึกษา เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพและเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.92 (SD = 0.76) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือ 
                    ตอนบนดา้นการสร้างทีมงาน 
 
ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในพืน้ทีภ่าคเหนือ
ตอนบนด้านการสร้างทมีงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  มีการท ากิจกรรมและ
กระตือรือร้นในงานร่วมกนั 
กบัทีมงานเป็นอยา่งดี 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

    22 14.1 85 54.5 49 31.4 4.17 0.65 มาก 

2.  มีความรับผดิชอบ 
ต่อผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนร่วมกนั
กบัทีมงานเป็นอยา่งดี 

  2 1.9 14 9 84 53.8 55 35.3 4.22 0.68 มากท่ีสุด 

3.  มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนั 
และกนัเป็นอยา่งดี 
ในขณะปฏิบติังานกบับุคลากร
คนอ่ืน ๆ 

    22 14.1 91 58.3 43 27.6 4.13 0.63 มาก 
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ตารางท่ี 13  (ต่อ) 
 
ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในพืน้ทีภ่าคเหนือ
ตอนบนด้านการสร้างทมีงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

4.  มีการรับผดิชอบ 
ต่อจุดหมายและเป้าประสงค์
ของกลุ่มมากกวา่ท่ีจะข้ึนกบั
ผูบ้ริหารหรือผูน้ าเท่านั้น 

  1 0.6 22 14.1 92 59 41 26.3 4.11 0.64 มาก 

5.  มีความสามคัคีไวว้างใจ 
ร่วมแรงร่วมใจเช่ือใจ เอาใจ
ใส่ซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร 

  2 1.3 16 10.3 89 57.1 49 31.4 4.19 0.66 มาก 

6.  มีการยอมรับฟังและเคารพ 
ความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานและเคารพมติ 
ของกลุ่ม 

2 1.3   13 8.3 80 51.3 61 39.1 4.27 0.72 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 13  (ต่อ) 
 
ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในพืน้ทีภ่าคเหนือ
ตอนบนด้านการสร้างทมีงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

7.  มีการสร้างความเขา้ใจ 
กบัสมาชิกถึงภารกิจและงาน 
ท่ีท าพร้อมทั้งมีการระดม
ความคิดในการช่วยกนั
วางแผนงาน 

  2 1.3 17 10.9 87 55.8 50 32.1 4.19 0.67 มาก 

8.  มีการแลกเปล่ียน ส่ือสาร
รับฟังและแบ่งปันขอ้มูลกนั
อยา่งถูกตอ้งชดัเจนในระหวา่ง
ท่ีงานหรือโครงการก าลงั
ด าเนินไป เพื่อใหส้มาชิก 
ในทีมรู้วา่จะท าอยา่งไรต่อไป 

  4 2.6 22 14.1 68 43.6 62 39.7 4.21 0.77 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 13  (ต่อ) 
 
ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในพืน้ทีภ่าคเหนือ
ตอนบนด้านการสร้างทมีงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

9.  มีหลกัเกณฑใ์นการวดั
ความส าเร็จของสมาชิกแต่ละ
คน หากมีคนไหนอยูต่  ่ากวา่
มาตรฐาน จะไดด้ าเนินการ
สบัเปล่ียนคนอ่ืนในทีมมา
ท างานนั้นแทน เพื่อให้
สามารถด าเนินโครงการได้
อยา่งราบร่ืน 

3 1.9 12 7.7 26 16.7 63 40.4 52 33.3 3.96 0.99 มาก 

10.  มีการสร้างบรรยากาศ
ท างานท่ีผอ่นคลาย  
ไม่เคร่งเครียด การท างาน 
เป็นแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั  
เนน้ความเป็นพี่เป็นนอ้ง  

1 0.6 5 3.2 25 16 73 46.8 52 33.3 4.09 0.82 มาก 
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ตารางท่ี 13  (ต่อ) 
 
ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏบิัตงิานของ
พนักงานองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลในพืน้ทีภ่าคเหนือ
ตอนบนด้านการสร้างทมีงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

รวม 4.15 0.53 มาก 
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 จากตารางท่ี 13 แสดงระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนดา้นการสร้างทีมงาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ีย 4.15 (SD = 0.53) และเม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ รายขอ้ท่ี 5.6 มีการยอมรับฟัง 
และเคารพความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและเคารพมติของกลุ่ม มีค่าเฉล่ีย 4.27 (SD = 0.72) อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ รายขอ้ท่ี 2 มีความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึน
ร่วมกนักบัทีมงานเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย 4.22 (SD = 0.68) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อนัดบัสาม คือ  
รายขอ้ท่ี 8 ท่านมีการแลกเปล่ียน ส่ือสารรับฟังและแบ่งปันขอ้มูลกนัอยา่งถูกตอ้งชดัเจนในระหวา่ง 
ท่ีงานหรือโครงการก าลงัด าเนินไป เพื่อใหส้มาชิกในทีมรู้วา่จะท าอยา่งไรต่อไปมีค่าเฉล่ีย 4.21  
(SD = 0.77) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ รายขอ้ท่ี 9 มีหลกัเกณฑใ์นการวดัความส าเร็จของสมาชิก
แต่ละคน หากมีคนไหนอยูต่  ่ากวา่มาตรฐานจะไดด้ าเนินการสบัเปล่ียนคนอ่ืนในทีมมาท างานนั้นแทน 
เพื่อใหส้ามารถด าเนินโครงการไดอ้ยา่งราบร่ืน มีค่าเฉล่ีย 3.96 (SD = 0.99) อยูใ่นระดบัมาก



158 
165 

ตารางท่ี 14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือ 
                    ตอนบนดา้นลกัษณะงาน 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบนด้านลกัษณะงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  งานท่ีปฏิบติัมีการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบติังานไว ้
อยา่งชดัเจน ขอบเขตของงาน 
มีความเฉพาะเจาะจงบางโอกาส
สามารถยดืหยุน่ได ้

  2 1.3 19 12.2 82 52.6 53 34 4.18 0.74 มาก 

2.  งานท่ีปฏิบติัมีการก าหนด
นโยบาย จุดมุ่งหมายและ
วตัถุประสงคใ์นการท างาน 
อยา่งทัว่ถึงดว้ยความเขา้ใจตรงกนั 

2 1.3 1 0.6 18 11.5 92 59 43 27.6 4.11 0.72 มาก 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบนด้านลกัษณะงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

3.  งานท่ีปฏิบติัไม่เคร่งครัด 
ในการยดึระบบอาวโุสแต่เปิด
โอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้
ความสามารถ 

5 3.2 1 0.6 26 16.7 75 48.1 49 31.4 4.04 0.89 มาก 

4.  ลกัษณะงาน ตอ้งอาศยั 
การประสานงานและความร่วมมือ 
จากหลายฝ่าย 

  4 2.6 15 9.6 76 48.7 61 39.1 4.24 0.73 มากท่ีสุด 

5.  งานท่ีปฏิบติัมีการส่ือสารเป็น
แบบเปิด เพื่อใหส้มาชิกทุกคนรับรู้
ข่าวสารต่าง ๆ ไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

  4 2.6 22 14.1 70 44.9 60 38.5 4.19 0.77 มาก 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 

ด้านลกัษณะงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

6.  งาน โครงการ ตรงกบัทกัษะ 
ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน 

  2 1.3 18 11.5 77 49.4 59 37.8 4.24 0.70 มากท่ีสุด 

7.  งานท่ีปฏิบติัมีการวางแผน 
ประชุม และติดตามผล 
การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

2 1.3   26 16.7 72 46.2 56 35.9 4.17 0.74 มาก 

8.  งานท่ีปฏิบติัตอ้งอาศยั 
ความกระตือรือร้น เรียนรู้ส่ิง 
ใหม่ ๆ ลองผดิ ลองถูก  
อยา่งสม ่าเสมอเพื่อมาประยกุตใ์ช้
ในการท างาน 

  4 2.6 24 15.4 69 44.2 59 37.8 4.17 0.78 มาก 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 

ด้านลกัษณะงาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

9.  มีผูบ้งัคบับญัชาคอยให้
ค  าปรึกษา ช้ีแนะและอ านวย 
ความสะดวกอยูเ่สมอ 

2 1.3 9 5.8 17 10.9 74 47.4 54 34.6 4.08 0.89 มาก 

10.  น านวตักรรมและเทคโนโลย ี
ต่าง ๆ มาใชร่้วมกบังานท่ีปฏิบติั 
อยูเ่สมอ 

  3 1.9 19 12.2 77 49.4 57 36.5 4.21 0.72 มากท่ีสุด 

 รวม 4.16 0.60 มาก 
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 จากตารางท่ี 14 แสดงระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนดา้นลกัษณะงาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
4.16 (SD = 0.60) และเม่ือพจิารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ อนัดบัหน่ึง ไดแ้ก่ รายขอ้ท่ี 4 ลกัษณะงาน
ตอ้งอาศยัการประสานงานและความร่วมมือจากหลายฝ่าย มีค่าเฉล่ีย 4.24 (SD = 0.73) อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด และรายขอ้ท่ี 6 งานโครงการของท่านตรงกบัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์  
ของผูป้ฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 4.24 (SD = 0.70) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ รายขอ้ท่ี 10 มี 
การน านวตักรรมและเทคโนโลยต่ีาง ๆ มาใชร่้วมกบังานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ีย 4.21 (SD = 0.72) 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อนัดบัสาม คือ รายขอ้ท่ี 5 งานท่ีปฏิบติัมีการส่ือสารเป็นแบบเปิด เพื่อใหส้มาชิก
ทุกคนรับรู้ข่าวสารต่าง ๆ ไดอ้ยา่งทัว่ถึง มีค่าเฉล่ีย 4.19 (SD = 0.77) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
รายขอ้ท่ี 3 งานท่ีปฏิบติัไม่เคร่งครัดในการยดึระบบอาวโุสแต่เปิดโอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้
ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 4.04 (SD = 0.89) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือ 
                    ตอนบนดา้นผลการปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านผลการปฏบิัตงิาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  เม่ือผลการประเมินผล 
การปฏิบติังานออกมาดี 
จะท าใหมี้ความน่าเช่ือถือ 
ในองคก์ารและจะท าไดมี้ขวญั
และก าลงัใจในการท างาน
เสริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังาน
ดียิง่ข้ึน 

  4 2.6 20 12.8 83 53.2 49 31.4 4.13 0.72 มาก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
171 

ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านผลการปฏบิัตงิาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

2.  มีการประเมินผล 
การปฏิบติังานและแจง้ผล 
ใหท้ราบเสมอและท าใหไ้ดรั้บรู้
การปฏิบติังานเป็นอยา่งไร 
และจุดเด่นจุดดอ้ยทราบ
จุดบกพร่อง ควรจะตอ้งปรับปรุง 

  5 3.2 22 14.1 86 55.1 43 27.6 4.07 0.73 มาก 

 
 
 
 
 
 
 



 
172 

ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านผลการปฏบิัตงิาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

3.  ผลประเมินการปฏิบติังาน 
มีการก าหนดวธีิการฝึกอบรม
พนกังานเจา้หนา้ท่ีใหถู้กตอ้ง 
ตามความจ าเป็น และ 
ความตอ้งการในการฝึกอบรม 
ของพนกังานแต่ละประเภท  
แต่ละหนา้ท่ีและแต่ละสาขา
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่น 
องคก์รเสมอ 

  5 3.2 30 19.2 66 42.3 55 35.3 4.10 0.81 มาก 
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านผลการปฏบิัตงิาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

4.  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
เพื่อจะไดร้างวลัตอบแทน 
เม่ือมีผลงานตามมาตรฐาน 
ขององคก์าร 

  3 1.9 24 15.4 80 51.3 49 31.4 4.12 0.73 มาก 

5.  เกิดแรงจูงใจในการท างาน
เพื่อท่ีจะใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ี เน่ืองจากผล 
การปฏิบติังานแสดงใหเ้ห็นวา่
พนกังานผูน้ั้นพร้อมท่ีจะไดรั้บ 
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
ใหรั้บผดิชอบสูงข้ึนหรือไม่ 

  2 1.3 26 16.7 80 51.3 48 30.8 4.12 0.71 มาก 
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านผลการปฏบิัตงิาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

6.  การประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้น ถือวา่เป็นเคร่ืองมือรักษา
ความเป็นธรรมภายใน เช่น 
การพิจารณาความดีความชอบ 

1 0.6 8 5.1 19 12.2 87 55.8 41 26.3 4.02 0.80 มาก 

7.  การประเมินผลการปฏิบติังาน
นั้นถือวา่ เป็นเคร่ืองมือ 
ใหพ้นกังานยดึถือระเบียบ 
ขอ้บงัคบัร่วมกนัอยา่งเท่าเทียม 

  6 3.8 24 15.4 83 53.2 43 27.6 4.04 0.78 มาก 

8.  การประเมินผลการปฏิบติังาน  
ท าใหไ้ดท้ราบถึงความรู้
ความสามารถของตนเอง 
ในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา  
และ/ หรือเพื่อนร่วมงาน 

  3 1.9 29 18.6 75 48.1 49 31.4 4.09 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบล 
ในพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ด้านผลการปฏบิัตงิาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

9.  การประเมินผลการปฏิบติังาน  
วิเคราะห์ปัญหาขององคก์าร 
ในดา้นต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการ
ก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม 
ความรอบรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
ของท่านและบุคลากรคนอ่ืน ๆ 

  5 3.2 20 12.8 80 51.3 51 32.7 4.13 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 

ปัจจัยเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบลในพืน้ที่
ภาคเหนือตอนบน 

ด้านผลการปฏบิัตงิาน 

ความถี่และร้อยละตามระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบตัิงาน   SD ระดบัพลงั
อ านาจ 
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

10.  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
เป็นเคร่ืองจูงใจใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี
ดว้ยความเตม็ใจ เตม็ก าลงัความรู้
ความสามารถ ไม่ตอ้งคอยกงัวล 
ท่ีจะประจบผูบ้งัคบับญัชาดว้ยวิธี 
ท่ีไม่ถูกตอ้ง แต่จะประจบ
ผูบ้งัคบับญัชาดว้ยการปฏิบติังาน 
โดยปราศจากความกงัวลใจ 

1 0.6 2 1.3 26 16.7 75 48.1 52 33.3 4.12 0.77 มาก 

รวม 4.09 0.60 มาก 
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 จากตารางท่ี 15 แสดงระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนดา้นผลการปฏิบติังาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ีย 4.09 (SD = 0.60) และเม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถามพบวา่ อนัดบัหน่ึง ไดแ้ก่ รายขอ้ท่ี 1 
เม่ือผลการประเมินผลการปฏิบติังานออกมาดีจะท าใหมี้ความน่าเช่ือถือในองคก์ารและจะท าได ้
มีขวญัและก าลงัใจในการท างานเสริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังานดียิง่ข้ึนมีค่าเฉล่ีย 4.13 (SD = 0.72) 
อยูใ่นระดบัมาก และรายขอ้ 9 การประเมินผลการปฏิบติังานช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององคก์าร 
ในดา้นต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม ความรอบรู้ ความสามารถ ทกัษะ  
มีค่าเฉล่ีย 4.13 (SD = 0.75) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ รายขอ้ท่ี 4 การประเมินผลการปฏิบติังาน 
ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานเพื่อจะไดร้างวลัตอบแทนเม่ือมีผลงานตามมาตรฐานขององคก์าร 
มีค่าเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.81) อยูใ่นระดบัมาก รายขอ้ 5 เกิดแรงจูงใจในการท างานเพือ่ท่ีจะใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี เน่ืองจากผลการปฏิบติังานแสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานผูน้ั้นพร้อมท่ีจะ
ไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหรั้บผดิชอบสูงข้ึนหรือไม่มีค่าเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.71) อยูใ่นระดบั
มาก และรายขอ้ท่ี 10 การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองจูงใจใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ  
เตม็ก าลงัความรู้ความสามารถไม่ตอ้งคอยกงัวลท่ีจะประจบผูบ้งัคบับญัชาดว้ยวิธีท่ีไม่ถูกตอ้ง 
แต่จะประจบผูบ้งัคบับญัชาดว้ยการปฏิบติังานโดยปราศจากความกงัวลใจมีค่าเฉล่ีย 4.12 (SD = 0.77) 
อนัดบัสาม คือ รายขอ้ท่ี 3 ผลประเมินการปฏิบติังานมีการก าหนดวิธีการฝึกอบรมพนกังานเจา้หนา้ท่ี
ใหถู้กตอ้งตามความจ าเป็น และความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังานแต่ละประเภท แต่ละหนา้ท่ี  
และแต่ละสาขาวิชาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รของท่านเสมอ มีค่าเฉล่ีย 4.10 (SD = 0.81) อยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ รายขอ้ท่ี 6 การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นถือวา่ 
เป็นเคร่ืองมือรักษาความเป็นธรรมภายใน เช่น การพิจารณาความดีความชอบมีค่าเฉล่ีย 4.02  
(SD = 0.80) อยูใ่นระดบัมาก 
 3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 ผลการทดสอบการแจกแจงปกติการทดสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรอิสระซ่ึงเป็น
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระโดยใชส้ถิติ 
Kolmogorov-smirnov Z test (ดงัตารางท่ี 16) 
 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานกบั 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
โดยใชก้ารทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson product-moment correlation 
coefficient) เป็นการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ร การยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้าง
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ทีมงาน ลกัษณะงาน และการประเมินผลการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนท าการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรโดยพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product 
moment correlation) ท าใหไ้ดเ้มทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้
ของการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (ดงัตารางท่ี 17) 
 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เป็นการทดสอบปัจจยั
เสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงานผลการปฏิบติังาน 
ท่ีมีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือตอนบน (ดงัตารางท่ี 18) 
 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model: SEM) เป็นการทดสอบ
อิทธิพลของปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ร  
การยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงาน และ 
การประเมินผลการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหาร 
ส่วนต าบล: ภาคเหนือตอนบนพร้อมทั้งวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและอิทธิพลของตวัแปร 
โดยการวิเคราะห์หาความเหมาะสมของโมเดล (Goodness-of-fit) ระหวา่งโมเดลเชิงประจกัษก์บัโมเดล
ทางทฤษฎีท่ีไดท้  าการศึกษาเพื่อสร้างโมเดลท่ีมีความสมบูรณ์มากท่ีสุดใหก้บัการวิจยั (ดงัตารางท่ี 19) 
 การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของเส้นทางความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน (ดงัตารางท่ี 20) 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายของแบบจ าลองความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น 
รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอและการแปลความหมาย
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์แทนค่าสถิติและอกัษรยอ่แทนความหมายต่าง ๆ  
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 สัญลกัษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 
   แทน ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic mean) 

 SD แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 R  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson product moment correlation  
coefficient) 
 χ2  แทน ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 
 df  แทน ค่าองศาความเป็นอิสระ(Degree of freedom) 
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 R2 แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of determination) 
 P แทน ค่าความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน (Probability) 
 TE แทน ขนาดอิทธิพลรวม (Total effects) 
 IE แทน ขนาดอิทธิพลทางออ้ม (Indirect effects) 
 DE แทน ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct effects) 
 CFI แทน ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (Comparative fit index) 
 GFI แทน ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน(Goodness of fit index) 
 AGFI แทน ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted goodness of fit index) 
 RMSEA แทน ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root mean  
square error of approximation) 
 RMR แทน ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root mean square  
residual) 
 เพื่อใหก้ารน าเสนอผลการวิจยัสะดวกข้ึนผูว้ิจยัจึงก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ของ 
ตวัแปรในในการวิจยัเพื่อการวิเคราะห์และการน าเสนอขอ้มูลดงัน้ี 
 สัญลกัษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 
 CMD แทน การบงัคบับญัชา  
 OSC แทน วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์  
 CMO แทน ความผกูพนัต่อองคก์าร   
 POL แทน กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม   
 TBD แทน การสร้างทีมงาน 
 JDC แทน ลกัษณะงาน 
 PFE แทน ผลการปฏิบติังาน 
 EMPOWER แทน พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 
 
 
 
 
 
 
 



180 

ตารางท่ี 16  ผลการทดสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรอิสระ 
 

ตัวแปรอสิระ Kolmogorov-Smirnov Z Test ระดับนัยส าคญั 
CMD 1.448 0.030 
OSC 1.460 0.028 
CMO 1.476 0.026 
POL 1.576 0.014 
TBD 1.427 0.034 
JDC 1.877 0.002 
PFE 1.279 0.076 
POWER 0.736 0.650 

 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีมีการแจกแจงปกติมีจ านวน 2 ตวัแปร คือ  
ผลการปฏิบติังาน (PFE) พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน (POWER) ณ ระดบัท่ีมีนยัส าคญั 0.05 
 อน่ึง ในการทดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ส าหรับการแจกแจงปกติของตวัแปรอิสระ พบวา่ 
ส่วนใหญ่มีการแจกแจงแบบไม่ปกติ จึงใชก้ารทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  
ในการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระเพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหา Multicollinearity ซ่ึงการทดสอบ
วิธีน้ีขอ้มูลไม่จ าเป็นตอ้งมีการแจกแจงแบบปกติ ในการทดสอบใหผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดง 
ในตารางท่ี 18 
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ตารางท่ี 17  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ค่าเฉล่ียเลขคณิต และ 
                   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ 
                   พนกังาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 

 
ตัวแปร CMD OSC CMO POL TBD JDC PFE POWER 

CMD 1               
OSC 0.732** 1             
CMO 0.602** 0.672** 1           
POL 0.614** 0.682** 0.701** 1         
TBD 0.684** 0.741** 0.697** 0.791** 1       
JDC 0.493** 0.620** 0.592** 0.668** 0.772** 1     
PFE 0.639** 0.714** 0.571** 0.637** 0.771** 0.807** 1   
POWER 0.606** 0.628** 0.686** 0.663** 0.687** 0.538** 0.514** 1 

** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบั 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลตวัแปรทุกตวัมีความสมัพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.493 ถึง  0.732  
โดยคู่ท่ีมีความสมัพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือ ตวัแปรการบงัคบับญัชา (CMD) กบัตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร 
แบบสร้างสรรค ์(OSC) (r = 0.732) รองลงมา คือ ตวัแปรลกัษณะงาน (JDC) กบัตวัแปร 
ผลการปฏิบติังาน (PFE) (r = 0.807) และตวัแปรกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม (POL) กบัตวัแปร 
การสร้างทีมงาน (TBD) (r = 0.791) ตามล าดบั ส่วนคู่ท่ีมีความสมัพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ ตวัแปร 
การบงัคบับญัชา (CMD) กบัตวัแปรลกัษณะงาน (JDC) (r = 0.493) ซ่ึงค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ 
มีค่าไม่เกิน 0.8 แสดงวา่ ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity หรือตวัแปรอิสระมีความเป็นอิสระต่อกนั
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ตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในการท านายปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ 
                   พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 1.396 0.210   6.664 0.000**   
การบงัคบับญัชา (CMD) 0.098 0.057 0.172 1.714 0.089 0.277 3.608 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์(OSC) 0.029 0.070 0.046 0.411 0.681 0.222 4.499 
ความผกูพนัต่อองคก์าร (CMO) 0.276 0.074 0.308 3.758 0.000** 0.417 2.400 
กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม (POL) 0.124 0.076 0.154 1.642 0.103 0.319 3.139 
การสร้างทีมงาน (TBD) 0.214 0.086 0.288 2.490 0.014* 0.209 4.779 
ลกัษณะงาน (JDC) 0.033 0.067 0.050 0.490 0.625 0.263 3.801 
ผลการปฏิบติังาน (PFE) -0.108 0.069 -0.165 -1.571 0.118 0.252 3.962 

R2 = 0.586, Adjusted R2 = 0.567, F = 29.974, p = 0.000** 
** อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 18 พบวา่ จากการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ย 
ค่า Tolerance ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่าไม่ใกลศู้นย ์(> 0.5) และ ค่า Variance inflation factor ของ 
ตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่านอ้ยกวา่ 10 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีระดบัความสมัพนัธ์
ซ่ึงกนัและกนัหรือไม่เกิดปัญหา Multicollinearity  
 ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์าร
แบบสร้างสรรค ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงาน 
ผลการปฏิบติังาน สามารถท านาย พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหาร 
ส่วนต าบล: ภาคเหนือตอนบนไดร้้อยละ 58.6 (R2 = 0.586) ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 41.1 เกิดจาก
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ ส่วนค่า F ของ Model มีค่าเท่ากบั 29.974 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 หมายความวา่ มีปัจจยัอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคข์องการบริหารส่วนต าบลภายในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ซ่ึงสามารถเขียนสมการ 
ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 
 สมการในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 
 พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน = 1.396+0.098CMD + 0.029OSC + 0.276CMO + 0.124POL 
                    (6.664)   (1.714)         (0.411)            (3.758)         (1.642)  
                   + 0.214TBD + 0.033JDC - 0.108PFE 
                    (2.490)        (0.490)        (-1.571) 
 พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน = 1.396+0.098CMD + 0.029OSC + 0.276CMO + 0.124POL 
                  + 0.214TBD + 0.033JDC - 0.108PFE 
 และไดส้มการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน =    0.172CMD + 0.046OSC + 0.308CMO + 0.154POL 
                     + 0.288TBD + 0.050JDC - 0.165PFE 
 จากสมการอธิบายไดว้า่ ตวัแปรมีอิทธิพลในทิศทางเดียวกนัพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุด คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (β) 
เท่ากบั 0.308 รองลงมา คือ ตวัแปร การสร้างทีมงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิ ถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากบั 
0.214 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.01) ส่วนตวัแปรการบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์าร 
แบบสร้างสรรค ์กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ลกัษณะงาน และผลการปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลต่อ 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน สามารถแปรผลไดด้งัน้ี 
 ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหพ้ลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
เพิ่มข้ึน 0.308 หน่วย เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนในสมการใหค้งท่ี 
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 ตวัแปร การสร้างทีมงานเพิม่ข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหพ้ลงัอ านาจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 
0.288 หน่วย เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนในสมการใหค้งท่ี 
 ดงันั้น จากผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา คือ การสร้าง
ทีมงาน ส่วนปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์าร
แบบสร้างสรรค ์กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ลกัษณะงาน และผลการปฏิบติังาน ไม่มีอิทธิพลต่อ  
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
 ผลการวิเคราะห์โครงสร้างเชิงเส้นรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กระบวนการ
เรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงานผลการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ส าหรับใชต้อบค าถามการวิจยั
และสมมติฐานการวิจยัโดยผูว้ิจยัน าเสนอผลของอิทธิพลทางตรง (Direct effects: DE) อิทธิพล
ทางออ้ม (Indirect effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total effects: TE) ซ่ึงสามารถน าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ไดด้งัภาพท่ี 5 และตารางท่ี 20 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 5  โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
               ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
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ตารางท่ี 19  ค่าดชันีและค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตามสมมติฐาน 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ในการพจิารณา ค่าสถิติของโมเดล
สมมติฐานการวิจัย 

ผลการพจิารณ์ 

X2 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
(p > 0.05) 

0.000, df = 0 
p = 1.000 

ผา่นเกณฑ ์

X2/ df นอ้ยกวา่ 2.00 0.000 ผา่นเกณฑ ์
CFI มากกวา่ 0.90 1.000 ผา่นเกณฑ ์
GFI มากกวา่ 0.90 1.000 ผา่นเกณฑ ์
AGFI มากกวา่ 0.90 1.000 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA นอ้ยกวา่ 0.05 0.000 ผา่นเกณฑ ์
RMR นอ้ยกวา่ 0.05 0.000 ผา่นเกณฑ ์

 
 จากภาพท่ี 5 และตารางท่ี 19 พบวา่ ค่าไค-สแควร์มีค่าเท่ากบั 0.000 ค่าองศาอิสระเท่ากบั 0 
ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 1.000 ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด
ไว ้ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (X2/ df) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ค่าดชันีวดั 
ความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (CFI) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกวา่เกณฑท่ี์ก าหนดค่าดชันีวดัระดบั
ความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง 
ท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของ 
รากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนดและดชันีรากของก าลงัสอง
เฉล่ียของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด จากค่าดชันีบ่งช้ีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นวา่ โมเดลสมมติฐานการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์
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ตารางท่ี 20  อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของโมเดล 
 

ตัวแปรเหตุ อทิธิพล 
ตัวแปรผล 

POWER 
CMD TE 0.172 

 IE - 
 DE 0.172 

OSC TE 0.046 
 IE - 
 DE 0.046 

CMO TE 0.308** 
 IE - 
 DE 0.308** 

POL TE 0.154 
 IE - 
 DE 0.154 

TBD TE 0.288** 
 IE - 
 DE 0.288** 

JDC TE 0.050 
 IE - 
 DE 0.050 

PFE TE -0.165 
 IE - 
 DE -0.165 
𝑅2  0.586 

หมายเหตุ: DE = Direct effect, IE = Indirect effect, TE = Total effect  
    * หมายถึงนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (1.960 ≤ t-value < 2.576),  
    ** หมายถึงนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (t-value ≥ 2.576) 
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 จากตารางท่ี 20 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของเส้นทาง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา วฒันธรรม
องคก์ารแบบสร้างสรรค ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน 
ลกัษณะงาน ผลการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน รายละเอียดของการวิเคราะห์ ผูว้จิยัน าเสนอค่าความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปรเชิงสาเหตุในแต่ละเสน้ทาง ดงัน้ี 
 การบงัคบับญัชาไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล: ภาคเหนือตอนบนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.172  
 วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคไ์ม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.046  
 ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.308  
 กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่มไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.154 
 การสร้างทีมงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.288 
 ลกัษณะงานไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 
0.050 
 ผลการปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล 
เท่ากบั -0165 
 สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รและการสร้างทีมงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 
 



188 

ตอนที่ 3 รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพืน้ที่ภาคเหนือตอนบน 
 การน าเสนอผลการวิจยัในวตัถุประสงคข์อ้น้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative  
research) ผูว้ิจยัจะเสนอผลการศึกษาตวัแปรในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้ง 7 ตวัแปร ไดแ้ก่  
 1.  การบงัคบับญัชา  
 2.  วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม  
 5.  การสร้างทีมงาน 
 6.  ลกัษณะงาน  
 7.  ผลการปฏิบติังานและขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลวา่แต่ละตวัแปรเก่ียวขอ้งหรือมีความสมัพนัธ์
หรือวา่มีอยา่งไรบา้ง จากการเกบ็ขอ้มูลเชิงคุณภาพกบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งละ 1 คน 
และพนกังานประจ าขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่งละ 1 คน ท่ีไดรั้บรางวลัองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ปี พ.ศ. 2556 และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี พ.ศ. 2556 ทั้งหมด 10 องคก์ารบริหารส่วนต าบล รวมทั้งส้ิน  
20 คน ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนเพื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมกบัการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) เพื่อจะน าไปสู่การวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 รายช่ือองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีท าการศึกษาและเกบ็รวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 
 1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่   
 2.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ทา อ าเภอแม่ออน จงัหวดัเชียงใหม่ 
 3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวังม้ อ าเภอพาน จงัหวดัเชียงราย 
 4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน 
 5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลเวียงเหนือ อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
 6.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งยาว อ าเภอปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
 7.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลร้องหวัแดง อ าเภอสนัก าแพง จงัหวดัเชียงใหม่ 
 8.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน อ าเภอเวียงสา จงัหวดัน่าน 
 9.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ฟ้าหลวง อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย 
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 10.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่พริก อ าเภอแม่สรวย จงัหวดัเชียงราย 
 1.  ตัวแปรด้านการบังคบับญัชา จากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั พบวา่ เร่ิมตั้งแต่
เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานไม่วา่จะเป็นครุภณัฑ ์วสัดุอุปกรณ์นั้น จะท าใหก้ารท างาน 
มีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัในการเอ้ืออ านวยเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังาน 
ท่ีครบครันจะสามารถอ านวยความสะดวกใหก้บัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดจ้ะส่งผล 
เอ้ือใหก้บัการท างานอยา่งรวดเร็ว ไม่ติดขดั เม่ือตอ้งการท่ีจะใชง้านก่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่งานจะเสร็จ
ตามก าหนดเวลาไดย้กตวัอยา่ง ในปัจจุบนันั้นเร่ืองของการบนัทึกขอ้มูลข่าวสารมนัเป็นไปดว้ย 
ความรวดเร็วโดยเฉพาะใชส่ื้อเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัระบบอินเตอร์เน็ตท่ีระบบส่วนภาคราชการใช้
ค่อนขา้งลา้หลงัจึงตอ้งเร่งด าเนินการแกไ้ขปรับปรุงระบบคุณภาพของอินเตอร์เน็ตใหดี้ข้ึน เพื่อให ้
การปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความรวดเร็วและพบวา่ ในแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีศึกษานั้น  
ในส่วนของเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ มีเพียงพอ หากจะตอ้งการเพิ่มกคื็อ ครุภณัฑ ์
อยา่งเคร่ืองคอมพิวเตอร์เพราะเม่ือเทียบกบังานแลว้ยงัตอ้งการเพิ่มซ่ึงกมี็การแกไ้ขโดยจะใช้
งบประมาณในการจดัหาเพิม่เติมในทุกปีต่อไป 
  1.1  ในส่วนขององคก์ารบริหารส่วนต าบลจะเป็นหน่วยงานใหม่เพราะฉะนั้นบุคลกร
ท่ีมาท างานมกัจะเป็นคนรุ่นใหม่ กล่าวไดว้า่เป็นคนรุ่นใหม่ไฟแรง ค่อนขา้งท่ีจะมัน่ใจในวิชาความรู้ 
ท่ีตนมี ในส่วนน้ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีท าการเกบ็ขอ้มูลนั้น ผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่เปิดใจรับฟัง
แนวคิดของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล หากวา่เป็นองคค์วามรู้ใหม่หรือเทคนิคการท างาน 
ใหม่ ๆ ดว้ย ผูบ้งัคบับญัชาเองตอ้งท าความเขา้ใจการท างานในลกัษณะเชิงบูรณาการซ่ึงถือวา่ ส าคญั
มากเพราะเป็นผูก้  ากบัดูแล เป็นผูอ้  านวย และเป็นผูส้ร้าง จุดน้ีจะสามารถสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลก่อใหเ้กิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  1.2  แนวทางการบริหารงานดว้ยการเสริมสร้างพลงัอ านาจใหพ้นกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนั้นส าคญั ทั้งน้ีผูบ้งัคบับญัชาจะดู และสามารถรับรู้ไดว้า่ พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลคนไหนท่ีมีศกัยภาพจะหนุนเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองของการท างาน เช่น  
ในเร่ืองของแนวคิดการแกไ้ขปัญหาหรือเร่ืองของการสร้างนวตักรรมเพื่อช่วยเสริมสร้างใหผ้ลงาน
ส าเร็จแลว้กต็อบสนองคืนใหก้บัประชาชนบริการไดร้วดเร็ว แลว้กป็ระชาชนประทบัใจ  
  1.3  ในกรณีท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือตวัของปลดัองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลเองเสนอความคิดใหท้ าแผนงานโครงการ แต่ถา้หากพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมี
หนา้ท่ีดูแลรับผดิชอบกบังานนั้นโดยตรงมีความคิดเห็นตรงขา้ม และหาเหตุผลมาหกัลา้งและเสนอต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาไดส้มเหตุสมผลแลว้นั้น ผูบ้งัคบับญัชาเองรับฟังและยอมรับในเหตุผลจะท าใหต้วั
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเองนั้น มีความภาคภูมิใจท่ีสามารถแสดงความคิดเห็นและ 
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แสดงเหตุผลจนผูบ้งัคบับญัชายอมรับ น าไปสู่ความสุขในการท างานและเม่ือพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลคนนั้น ท างานอยา่งมีความสุขแลว้กจ็ะปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้นตั้งใจท างาน 
ใหม้นัประสบผลส าเร็จอยา่งขยนัขนัแขง็ เกิดความคิดสร้างสรรคข้ึ์นไปเร่ือย ๆ ท าใหพ้นกังานสามารถ 
ใชค้วามรู้ไปปรับใชใ้นพื้นท่ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ีการท างานกจ็ะรู้สึกสนุกสามารถเอาวิชาความรู้ท่ีเราได ้
ร ่าเรียนมาประยกุตใ์ชแ้ลว้กดู็บริบทในพื้นท่ีกส็ามารถท างานไดอ้ยา่งสนุกสนานมีความคิดไอเดีย 
เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยูเ่สมอ 
  1.4  ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงกคื็อ การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีการพดูคุยท าความเขา้ใจแนวทางร่วมกนั 
กบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลและกบัชุมชนในทอ้งถ่ินนั้นดว้ย ยกตวัอยา่งเช่น มุมมอง 
ของผูบ้ริหารอาจใชอ้  านาจในลกัษณะบงัคบับญัชาแนวด่ิงเป็นหลกั ซ่ึงบางคร้ังการสัง่ตรงผูบ้ริหาร 
อาจไม่มองกวา้งไปถึงกฎระเบียบหรือสภาพความตอ้งการของชุมชนจริง ๆ เพราะบางคร้ังคิดมา 
สัง่การลงไปตามนโยบายท่ีมีอยู ่ไม่ไดศึ้กษาเร่ืองกฎระเบียบ ไม่ไดศึ้กษาเร่ืองความตอ้งการของ
ชาวบา้น อาจเกิดความผดิพลาดในการท างานได ้ฉะนั้นเวลาท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
รับค าสัง่มาจะตอ้งน ามาวิเคราะห์วา่ติดระเบียบไหมอีกคร้ังหน่ึงวา่ จะเกิดขอ้ขดัแยง้กบัชุมชนหรือไม่
อยา่งไร ถา้เกิดกรณีดงักล่าว ตวัของผูบ้งัคบับญัชาเองตอ้งเปิดโอกาสพดูคุยกนัเพื่อน าไปสู่ 
การปรึกษาหารือร่วมกนัไม่เฉพาะกบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเท่านั้น ทั้งน้ียงัตอ้งรับฟัง 
จากเสียงขา้งนอกร่วมดว้ยนัน่กคื็อ คนในชุมชนหรือในทอ้งถ่ินเอง จะท าใหก้ารท างานขององคก์ร
ราบร่ืน เพราะตวัของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นมีส่วนส าคญัจะสามารถมองหาช่องทาง
เท่าท่ีกฎระเบียบจะเปิดโอกาสใหท้ าได ้และอีกส่วนคือ รับฟังความคิดเห็นจากเสียงของคนในชุมชน
หรือทอ้งถ่ินเขา้มาประกอบดว้ยพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลจะรู้สึกไม่อึดอดัต่อการปฏิบติั
หนา้ท่ีและท างานเพื่อชุมชนใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อทอ้งถ่ินโดยตรง  
  1.5  ผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งมีการส่ือสารกบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
อยูเ่สมอ เพื่อใหท้นักบัเหตุการณ์และไดท้ราบปัญหาหรือการด าเนินการต่าง ๆ ไดท้นัท่วงที ไม่วา่ 
จะเป็นการพดูคุยกนัโดยตรง อาจเลือกใชเ้ทคโนโลยมีาในการส่ือสารช่วยในยคุสมยัท่ีการส่ือสาร 
ล ้าสมยั ไม่วา่จะเป็นการใชโ้ทรศพัทเ์คล่ือนท่ี การส่ือสารทางวีดีโอคอนเฟอร์เรนซ์ เป็นตน้ หรือจะเป็น
การใชเ้คร่ืองมือโซเชียลมีเดียต่าง ๆ เช่น แอพพิเคชัน่ไลน์ แอพพิเคชัน่วแีชท แอพพเิคชัน่วสัอพั 
เฟสบุค๊ ทวิตเตอร์ เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความมัน่ใจและเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานวา่ ในส่วนของเน้ืองานเองไดด้ าเนินไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือหากเกิด 
การผดิพลาดจะไดมี้การสัง่การแกไ้ข ปรึกษา และแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที 
  1.6  การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีการประชุมอยูเ่สมอและติดตามการด าเนินงานในระหวา่ง 
การประชุมจะท าใหพ้บประเด็นของปัญหาซ่ึงจะน ามาสู่การคุยกนั ถกเถียง ช่วยกนัระดมความคิดวา่ 
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ในท่ีประชุมตามประเดน็ปัญหาต่าง ๆ ไดดี้ ซ่ึงจะท าใหปั้ญหานั้นมีทางเลือก 1, 2, 3 ในการแกไ้ข
หรือไม่อยา่งไร ผูบ้งัคบับญัชาเองกจ็ะไดม้องภาพรวมของปัญหาได ้จะท าใหก้ารปฏิบติังานนั้น 
ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้น าไปสู่ความมัน่ใจในการปฏิบติังาน และเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.7  ในการส่งเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงกคื็อ ผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการส่งเสริมพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเขา้รับการอบรมตามหลกัสูตรต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นในระดบัจงัหวดั ระดบักรม ระดบัประเทศ 
ซ่ึงจะมีหลกัสูตรในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานแต่ละต าแหน่ง เพื่อท่ีจะน าความรู้ตรงนั้นมาปรับ
ใชใ้นหน่วยงานและพื้นท่ีถือวา่ เป็นการสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล เพราะเป็นการสร้างเสริมความสามารถของบุคคลและศกัยภาพของบุคคลท่ีเกิดจาก
การสร้างสมเพิ่มพนูโดยประสบการณ์การเรียนรู้และปฏิบติั จนเป็นคุณลกัษณะท่ีมีพลงัผลกัดนั 
ท าใหเ้กิดการเคล่ือนท่ีและกลายเป็นอิทธิพลส่งผลต่อบุคคลหรือองคก์รท าใหค้วามสามารถท่ีจะกระท า
การใด ๆ หรือสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายใหก้บัพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลไดเ้สมือนวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอาวธุติดตวั สามารถท่ีจะลงพื้นท่ีท างาน
กบัประชาชนไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
  1.8  ในการปฏิบติังาน หากผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน มอบหมายภารกิจ 
ใหแ้ก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลไปด าเนินการตามเป้าหมายท่ีคาดหวงัแลว้นั้น ตอ้งยอมรับ 
ในผลของงานท่ีออกมา ในขณะเดียวกนักต็อ้งใหอิ้สระในการตดัสินใจดว้ย หากผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้
การสนบัสนุนเสริมความมัน่ใจใหก้บัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ภายใตเ้ง่ือนไขไม่เป็น 
การกระท าท่ีขดัต่อระเบียบ และผดิไปจากท านองครองธรรมท่ีควรจะปฏิบติัแลว้ จะสามารถเสริมสร้าง
พลงัอ านาจใหแ้ก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดป้ฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ ทั้งน้ี
เจา้หนา้ท่ีหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเองกต็อ้งรู้บทบาท รู้ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบดว้ย ผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งมีการวางแผนคาดการไวล่้วงหนา้อยูเ่สมอในงานต่าง ๆ ซ่ึงตอ้งสร้างความเขา้ใจในเน้ืองาน และ 
มีขอ้คน้พบวา่ ตอ้งสร้างความเขา้ใจในแต่ละงานใหก้บับุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลดว้ย  
เผือ่วา่ งานใดท่ีขาดคนใดคนหน่ึงไป และในเง่ือนไขเวลาท่ีจ ากดันั้นควรจะมีคนอ่ืนท่ีสามารถเขา้มา
ช่วยงานนั้นไดท้ดแทนกนัได ้โดยท่ีไม่ท าใหง้านประจ าท่ีตวัเองรับผดิชอบนั้นเสียไป 
  1.9  อน่ึงส่ิงท่ีจ าเป็นในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลใหก้ าลงัใจแก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลดว้ย เพื่อเป็นการเสริมสร้างก าลงัใจ
ในการท างานอยา่งเช่น การชมเชย การใหร้างวลัหรือค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเงินเดือน แต่ถา้หาก 
คนไหนท่ียงัไม่ขา้ใจหรือยงัไม่เกิดความช านาญผูบ้งัคบับญัชากค็อยใหค้  าปรึกษาเหมือนเป็นพี่เล้ียง 
ขณะเดียวกนั ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีคุณธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง  
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 สรุปไดว้า่ ผูบ้งัคบับญัชานั้นเปรียบเสมือนหวัเรือใหญ่ในองคก์รซ่ึงท าหนา้ท่ีในดา้น 
การมอบหมายงาน การอ านวยการ และติดตามผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งเปิดใจรับฟังแนวคิดของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เม่ือมีองคค์วามรู้ใหม่หรือเทคนิค 
การท างานใหม่ ๆ ผูบ้งัคบับญัชาเองตอ้งท าความเขา้ใจการท างานในลกัษณะเชิงบูรณาและในบทบาท
ของการเป็นผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีตอ้งรับรู้ไดว้า่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลคนไหนท่ีมีศกัยภาพ
จะหนุนเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองของการท างาน คนไหนท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขในจุดดอ้ย 
ส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงกคื็อ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเองตอ้งมีการพดูคุยท าความเขา้ใจแนวทางร่วมกนั 
กบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล และกบัชุมชนในทอ้งถ่ินนั้นดว้ย แมว้า่องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในแต่ละทอ้งถ่ิน ผูบ้งัคบับญัชานั้นอาจจะมีการบริหารงานแตกต่างกนัไปกต็าม แต่ถือไดว้า่
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นบุคคลส าคญัเปรียบเป็นผูก้  ากบั ดูแล เป็นผูอ้  านวยและเป็นผูส้ร้าง เป็นหวัเรือใหญ่ 
ท่ีจะช่วย และอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานท่ีจะเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ใหแ้ก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 2.  ตัวแปรด้านวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
พบวา่ 
  2.1  การจดักิจกรรมสนัทนาการถือเป็นอีกตวัช่วยหน่ึงในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในองคก์รเม่ือมีกิจกรรมร่วมกนัจะก่อใหเ้กิด
ความสามคัคีในหมู่คณะ จึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัอยูบ่่อยคร้ัง 
เพื่อใหค้นในองคก์รเกิดความสนิทสนมกนัมากข้ึน เช่น องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอสา 
จงัหวดัน่าน มีเส้ือกีฬาและใส่มาท างานทุก ๆ วนัพธุ เม่ือถึงเวลาเลิกงานพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนั้น ๆ กจ็ะมาออกก าลงักายร่วมกนั องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดั
เชียงใหม่ มีการรับประทานอาหารกลางวนัร่วมกนัทุกวนั โดยใชว้ิธีหกัเงินเดือนกนั ตามเงินเดือนเยอะ
มากนอ้ยเรียงกนัไป แลว้มีแม่ครัวเป็นผูจ้ดัท าอาหาร องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง อ าเภอสา 
จงัหวดัน่าน พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมกันิยมห่ออาหารกลางวนัมาจากบา้นและน ามาร่วม
รับประทานดว้ยกนั พดูคุย ทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองทัว่ไปในขณะรับประทานอาหาร กิจกรรม 
ท่ียกตวัอยา่งมาเหล่าน้ีนบัวา่เป็นการสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  
และน าไปสู่การร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังาน  
  2.2  พบวา่ องคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ท่ีท าการเกบ็ขอ้มูลนั้นจะมีวฒันธรรม
องคก์รท่ีเนน้การท างานทั้งปริมาณและคุณภาพไปดว้ยพร้อมกนั แต่สุดทา้ยคุณภาพตอ้งมาก่อน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น เวลาบริหารงานหรือจดัท างานต่าง ๆ กจ็ะมีเง่ือนไขในเร่ืองของ
งบประมาณ ถา้หากวา่ เนน้ปริมาณเยอะ ๆ แลว้ไม่มีคุณภาพกเ็ป็นการใชง้บประมาณโดยสูญเปล่า  
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ซ่ึงไม่ก่อใหเ้กิดประโยชนใ์ด ๆ เลย ทั้งน้ีจะตอ้งมีการฝึกฝนบุคลากร พฒันาบุคลลากรอยูต่ลอดเวลา
เพื่อใหง้านออกมาทนัเวลา และไดคุ้ณภาพของเน้ืองาน ยกตวัอยา่ง เช่น องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ นั้น ในสมยัก่อนนกัวิชาการของท่ีน่ีท างานแบบไม่มีหลกัการ
ไม่มีวิชาการคิดอะไรอยากจะท าอะไรกจ็ะท าออกมาโดยไม่มีแผนงาน แต่ปัจจุบนัองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลดอนแกว้ มีการพฒันาเจา้หนา้ท่ี โดยทุกอยา่งตอ้งมาจากขอ้มูล ตอ้งมีการจดัการขอ้มูล  
มีการจดัเกบ็ขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ โดยขอ้มูลต่าง ๆ จะอยูใ่นระบบขอ้มูลฐานใหญ่เป็นขอ้มูล 
เชิงปริมาณท่ีทางองคก์ารบริหารส่วนต าบลไปเกบ็ขอ้มูลในต าบลทั้งหมดแลว้เอามารวบรวมไว ้
ในฐานขอ้มูลเพื่อวิเคราะห์วา่มีตน้ทุนอะไรบา้ง มีปรัชญาชาวบา้นอะไร ท่ีไหน ยงัไงบา้ง เก่งดา้นไหน
ซ่ึงจะมีขอ้มูลทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณไวใ้นฐานขอ้มูลแลว้กส็ร้างทีมนกัวิชาการ นอกจากในเร่ือง
ของการเขียนโครงการอะไรต่าง ๆ เป็นท างานตอ้งมีหลกัการ เวลาท างานอะไรทุกอยา่งตอ้งมี 
แบบมีแผนอยา่งเช่น การระดมความคิดไปโฟกสัทุกขข์องประชาชนหรือเคา้เรียกวา่ องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลสัญจรกจ็ะมีทีมคืนขอ้มูลใหป้ระชาชน การคืนขอ้มูลในท่ีน้ี คือ แจง้ใหป้ระชาชนในพื้นท่ี
ทราบวา่ ปีท่ีแลว้ท่ีทางองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดท้ าอะไรไปบา้ง และมีแผนงานท่ีจะท าอะไรบา้ง 
ในอนาคต มีการพดูคุยกบัชาวบา้นวา่ ขอ้มูลปีก่อนประเดน็ปัญหาเป็นยงัไง ซ่ึงจุดน้ี องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเอง จะสามารถเห็นจุดอ่อน จุดแขง็นั้นกคื็อ SWOT ได ้ประชาชนต าบลดอนแกว้รู้จากค าวา่ 
SWOT เพราะมีทีมงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ลงไปท า SWOT พอไปท า SWOT พอจบ 
แต่ละหมู่บา้นกส็รุปผล ถอดบทเรียน อภิปรายร่วมกนั ถา้ผลท่ีไดจ้ากการสรุปตรงกนัถือวา่ ขอ้มูล
ตรงกนั ส่วนประเดน็ใดท่ีขอ้มูลไม่ตรงตอ้งเติมเสริมตรงไหนไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ไดแ้ผนของหมู่บา้น
แผนชุมชนหมู่บา้นนั้นเสร็จแลว้รวบรวมทั้ง 10 หมู่บา้น จากนั้นกจ็ะมาท าแผนยทุธศาสตร์แผน 3 ปี 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลต่อไป ท าใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความมัน่ใจ 
ในการท างาน เรียนรู้การแกไ้ขปัญหาร่วมกนัในองคก์รและเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานทุกคนท่ีไปปฏิบติัหนา้ท่ี 
  2.3  วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ในเร่ืองของการต่อตา้นการทุจริตคอรัปชัน่การปลูกฝัง 
ใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเห็นความส าคญัถึงความซ่ือสัตยสุ์จริตในวิชาชีพ ในส่วนน้ี 
ถือไดว้า่ เป็นแนวทางอยา่งหน่ึงใหเ้ขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังานอนัจะเป็นแรงจูงใจในการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหท้ างานไปในทิศทางเดียวกนั 
ทั้งน้ียงัเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัชุมชนอีกดว้ย เช่น องคก์ารบริหารส่วนต าบล
ดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ จะใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ในเร่ืองของ
การต่อตา้นการทุจริตคอรัปชัน่มากถือวา่ เป็นจุดแขง็ องคก์ารบริหารส่วนต าบลน้ีมีการระดมความคิด
กนัในองคก์ารบริหารส่วนต าบลวา่จะวางแผนหรือมีวิธีใดเพื่อท่ีจะไม่ใหห้า้งร้าน เอกชนหรือบริษทั 



194 

มาประมูลงานและเกิดการทุจริตจึงมีโครงการองคก์ารบริหารส่วนต าบลสีขาว ซ่ึงมีการจดัการไม่ให้
เกิดการฮั้วประมูลข้ึนได ้ไม่ใหมี้การสมยอมราคากนัท าใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ 
ประสบผลส าเร็จไดรั้บรางวลัโครงการคุณธรรมและรับรางวลัองคก์รคุณธรรมเอก และรางวลั 
จาก ปปช. วฒันธรรมท่ีเกิดข้ึนน้ี พนกังานเจา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ จะไม่มีการรับ
เงินใตโ้ตะ๊จากใครใด ๆ ทั้งส้ิน ทุกคนจะไม่มีการไดรั้บเงินค่าตอบแทนพิเศษซ่ึงพนกังานทุกคน 
จะเกรงและไม่กลา้คอร์รัปชัน่เพราะวา่ ถา้หากใครมีพฤติกรรมหรือท า เม่ือมีเพื่อนร่วมงานทราบ 
กต่็างพากนัรังเกียจ ซ่ึงจะเห็นเป็นรูปธรรมไดช้ดัเจน การสร้างเป็นวฒันธรรมท่ีมีจิตอาสาท่ีท าโดย 
ไม่หวงัวา่จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนอะไรบา้ง แต่ท านัน่คือ ท าเพื่อแกไ้ขปัญหา ท าเพื่อให้
ประชาชนอยูดี่มีสุข ตั้งเป้าหมายไวต้รงจุดน้ีจะท าใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบติังานอยา่งจริงจงั 
  2.4  วฒันธรรมองคก์รท่ีอยูก่นัแบบเป็นเพื่อนพี่เป็นนอ้งมากกวา่ท่ีจะท าองคก์รเป็น
แนวด่ิงท่ีมีผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นบัเป็นส่ิงส าคญัในการหล่อหลอมใหเ้ป็นอนัหน่ึง 
อนัเดียวกนัเพราะจะช่วยลดช่องวา่งและละลายพฤติกรรมในองคก์รไดดี้ ซ่ึงจะน าไปสู่การช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัทั้งในเร่ืองงาน ส่วนตวั และเกิดสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนัในองคก์ร การใหเ้กียรติกนั 
และท างานร่วมกนัโดยมีพื้นฐานของความเป็นพี่นอ้งกนันั้นมีหลากหลายวิธีท่ีสามารถแสดงใหเ้ห็นวา่
แต่ละคนมีความส าคญัต่อกนัและส าคญัต่องานมีขอ้สงัเกตวา่ การท าบนัทึกเหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ  
ของพนกังานองคก์ารริหารส่วนต าบลแต่ละคนไว ้อยา่งเช่น วนัเกิด วนัแต่งงาน วนัรับปริญญาหรือ 
วนัส าคญัอ่ืนๆ ในชีวิต เพื่อแสดงความยนิดีหรือจดักิจกรรมฉลองเลก็ ๆ นอ้ย ๆ ใหก้บัพนกังานทุก ๆ 
ระดบัไม่วา่จะอยูต่  าแหน่งไหน จะท าใหทุ้กคนมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัแลว้กจ็ะน าไปสู่การเสริมสร้าง
ก าลงัใจในการปฏิบติังานและเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  2.5  ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีพบวา่ อีกหน่ึงคุณลกัษณ์ส าคญัของวฒันธรรม
องคก์รท่ีควรตอ้งยดึถือกคื็อ มีความต่อเน่ือง ยกตวัอยา่งหากมีโครงการอะไร ส่ิงส าคญัท่ีควรท า คือ
สร้างความต่อเน่ืองใหก้บัโครงการ กิจกรรม หรือแผนงานนั้น ๆ เพื่อใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมข้ึนมา 
เพราะการท าโครงการ แผนงาน หรือกิจกรรมในระยะเวลาอนัสั้นแบบฉาบฉวยมกัจะไม่เกิดประโยชน์
ใด ๆ ตามมา เช่น ตอ้งมีการป้อนกิจกรรม และมีการเคล่ือนไหวอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิม่ความน่าสนใจ
ของกิจกรรมหรือถา้งานนั้นเก่ียวขอ้งกบัชุมชนกต็อ้งดึงดูดใหค้นในชุมชนเขา้ร่วมอยูต่ลอดเวลา  
ควรมีความต่อเน่ือง และไม่ควรท าเพื่อเกาะกระแสสงัคมต่าง ๆ เท่านั้น 
 สรุปไดว้า่ ส่วนใหญ่แลว้มีวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้การท างานทั้งปริมาณและคุณภาพ 
ไปดว้ยพร้อมกนั แต่สุดทา้ยคุณภาพตอ้งมาก่อนและวฒันธรรมองคก์รท่ีอยูก่นัแบบเป็นเพื่อนพี ่
เป็นนอ้งจะเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานและความผกูพนักนัมากกวา่ท่ีจะท าองคก์ร 
เป็นแนวด่ิงท่ีมีผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงการอยูก่นัแบบพีแ่บบนอ้ง นบัเป็นส่ิงส าคญั 
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ในการหล่อหลอมใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัซ่ึงจะช่วยลดช่องวา่งและละลายพฤติกรรมในองคก์รไดดี้ 
น าไปสู่การช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ทั้งในเร่ืองงาน ส่วนตวั และเกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัในองคก์ร 
ถือไดว้า่ วฒันธรรมในองคก์รเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพราะวฒันธรรมองคก์รจะช่วยปรับแนวคิดของแต่ละคน 
ในองคก์รใหต้ดัสินใจไปในทางเดียวกนัมากข้ึน องคก์รไม่วา่จะเลก็หรือจะใหญ่ ลว้นตอ้งมีไว ้
เพื่อช่วยยดึเหน่ียวและเป็นทิศทางก ากบัการท างานส าหรับคนทั้งองคก์รแทบทั้งส้ิน 
 3.  ตัวแปรด้านความผูกพนัต่อองค์การ จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ 
  3.1  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีผูว้ิจยัท าการเกบ็ขอ้มูลนั้นมีความเช่ือมัน่ 
อยา่งแรงกลา้ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีตนเองนั้นปฏิบติังานอยู ่ 
ซ่ึงจากการสมัภาษณ์ส่วนใหญ่นั้นพนกังานองคก์ารบริหารส่วนบุคคลมีความภูมิใจในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีตนเองสงักดั มีความเช่ือถือต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และเม่ือองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลของตนเองไดรั้บรางวลัและมีช่ือเสียง ไดรั้บการยอมรับจากสงัคม ท าใหบุ้คคลนั้นยิง่เกิด
ความภูมิใจในองคก์ร ซ่ึงเป็นรางวลัทางจิตใจท่ีส าคญั ส่งผลใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร  
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 
  3.2  ความสมัพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนัในการปฏิบติังานและการมีความสมัพนัธ์ 
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชานั้นเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ท าใหเ้กิด
ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล บรรยากาศขององคก์รมีลกัษณะของความร่วมมือและเป็นมิตร มีเพื่อน
คอยใหค้วามช่วยเหลือ และยนิดีรับฟังปัญหาต่าง ๆ ยอ่มท าใหรู้้สึกมีก าลงัใจ และพร้อมท่ีจะฟันฝ่า
อุปสรรคต่าง ๆ ไปได ้บุคคลใดไดอ้ยูใ่นองคก์รท่ีดี มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ยอ่มท าใหบุ้คคลนั้น 
มีความสุข ท างานดว้ยความสบายใจ ยนิดีท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี และมี 
ความตอ้งการท่ีจะอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไป ซ่ึงจะน าไปสู่การร่วมมือร่วมใจและเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 
  3.3  พบวา่ ทุกองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเกบ็ขอ้มูลเชิงคุณภาพนั้น พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพือ่องคก์รอยา่งมาก มีความสุขในการท างาน 
และทุ่มเทใหก้บังานและองคก์ารเป็นพิเศษดว้ยความเตม็ใจ โดยไม่ค านึงถึงเวลาและกรอบภาระหนา้ท่ี 
เช่น องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวังม้ องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ดอนแกว้ องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเหลือง องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งยาว องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลร้องหวัแดง สามารถอยูช่่วยกนัปฏิบติังาน แมจ้ะเลยเวลาปฏิบติังานจนถึงเท่ียงคืนไดด้ว้ย 
ความเตม็ใจหรือมาช่วยกนัท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้นวนัหยดุราชการบ่อยคร้ัง เช่น 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ฟ้าหลวง องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่พริก องคก์ารบริหารส่วนต าบล
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เวียงเหนือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ทา ซ่ึงจากการสมัภาษณ์พบวา่ การมาท างานนอกเวลานั้น
ไม่ไดรั้บค่าตอบแทนใด ๆ เพิม่ข้ึน ในทางกลบักนัทุกคนมีความรู้สึกเตม็ใจและสนุกท่ีจะมาเจอกนั 
และช่วยกนัปฏิบติังานใหเ้สร็จ แสดงใหเ้ห็นถึงความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก  
ในบางคร้ังต่างคนกพ็าลูกหลานมาดว้ย ซ่ึงพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลกต็ั้งใจปฏิบติังาน 
ใหเ้สร็จ ส่วนลูกหลานกว็ิ่งเล่นกนัไป เหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนัท าใหรู้้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รและเหมือนกบัเป็นเจา้ขององคก์รน้ีไปดว้ย 
  3.4  พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูลนั้นมีความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่
ใหน้านท่ีสุด ดว้ยพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลคิดวา่หน่วยงานของตนนั้นท่ีดีท่ีสุดแลว้ 
และบางท่านตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานมาจนถึงปัจจุบนักย็งัท าอยูท่ี่เดิมท าใหรู้้จุดแขง็จุดอ่อน ขอ้ดีขอ้เสีย
ขององคก์รตนเองและพร้อมจะถ่ายทอดความรู้ท่ีมีอยูใ่หก้บัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ หรือเพื่อนร่วมงาน
คนใหม่อยา่งเตม็ท่ี และตอ้งการจะอยูท่  างานไปจนเกษียณหรือจนกวา่จะมีการเปล่ียนแปลงใด ๆ 
  3.5  ทั้งน้ีขอ้มูลการสมัภาษณ์ส่วนใหญ่พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีผูว้ิจยั 
เกบ็ขอ้มูลนั้น มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จึงแสดงพฤติกรรมการเป็นเจา้ของ
องคก์าร เช่น มีความรับผดิชอบสูงมาก คือ สูงเกินกวา่ท่ีองคก์รมอบหมายใหท้ า บางงานนั้นไดรั้บ
มอบหมายไม่มาก แต่กลบัปฏิบติังานมากกวา่ท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งยงัช่วยดูแลและเสนอแนะ 
งานอ่ืนท่ีอยูน่อกขอบเขตความรับผดิชอบของตนเองอีก ดว้ยเหตุผลแค่เพียงวา่รู้สึกวา่มนัเป็นส่ิงท่ีเขา
ตอ้งท าในฐานะท่ีเป็นพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่ีตนสงักดัอยู ่อีกทั้งใหค้วามร่วมมือ 
ในงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล พฤติกรรมการเป็นเจา้ขององคก์ารนั้น 
ส่วนใหญ่จะมีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมในการท างานขององคก์รหรือเม่ือไหร่กต็ามเวลาท่ีมีคนมาขอ
ความร่วมมือ แมจ้ะไม่ใช่หนา้ท่ีของตนเอง แต่กจ็ะใหค้วามร่วมมือในการท างานเป็นอยา่งดีอยา่งเตม็ท่ี
ทั้งน้ีกจ็ะมีความรับผดิชอบในตนเอง และมีความรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งสูง ไดรั้บ
งานมาแลว้ จะไม่เคยท้ิงงานเลย มีแต่จะท าใหง้านนั้นเกิดข้ึนอยา่งดี และเกินกวา่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งควบคุมดูแลอะไรเลย มีขอ้คน้พบวา่ เวลาท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
มีปัญหาพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นเจา้ขององคก์ารจะเขา้มาช่วยเหลือ 
อยา่งเตม็ท่ี เวลาท่ีงานประสบกบัปัญหาไม่วา่จะเป็นเร่ืองเงินหรือเร่ืองอ่ืน ๆ กต็าม พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลกลุ่มน้ีจะเขา้มาช่วยเหลืออยา่งเตม็ท่ี ช่วยแกไ้ขเหตุการณ์ต่าง ๆ ใหก้ลบัมาราบร่ืน
ตามเดิมอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลของตนนั้นกลบัมาสู่สภาพเดิมไดโ้ดยเร็วท่ีสุด 
 สรุปไดว้า่ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะเป็นปัจจยัส่งเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานซ่ึงส่งผลต่อ
เป้าหมายและความส าเร็จขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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เป็นผูท่ี้ท าหนา้ท่ีขบัเคล่ือนปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมายน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลอยา่งหน่ึง คือ ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ร ส่วนน้ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จะทุ่มเทแรงกายแรงใจความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพือ่กิจการงานขององคก์ร มีพฤติกรรม 
ความเป็นเจา้ขององคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รท่ีตนเอง
ปฏิบติังานอยูใ่หน้านท่ีสุด ทราบถึงจุดดีจุดดอ้ยขององคก์รและปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีโดยจะค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององคก์ร อาจจะกล่าวไดว้า่ การยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั 
ในการผลกัดนัใหพ้นกังานมีความเตม็ใจท่ีจะพยายามกระท าในส่ิงท่ีดีใหก้บัองคก์ารและมี 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปยอ่มท าใหบุ้คคลนั้นมีความสุข 
ท างานดว้ยความสบายใจ ยนิดีท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงจะน าไปสู่การร่วมมือ
ร่วมใจ และเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลท่ีปฏิบติังานอยูส่ามารถเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลนั้น ๆ ได ้
 4.  ตัวแปรด้านกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ 
  4.1  องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีท่ีเกบ็ขอ้มูลไดส่้งเสริมการเรียนรู้ พนกังานทุกคน 
ไม่วา่จะต าแหน่งไหน ๆ กต็ามซ่ึงถือวา่ มีความส าคญัอยา่งมากในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานส่วนหน่ึงเน่ืองจากทุกคนนั้นลว้นตอ้งการท่ีจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ตอ้งการ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลจึงสนบัสนุนการอ านวยความสะดวก 
ในการพฒันาตวัเองใหพ้นกังาน เพื่อช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานกระตือรือร้นท่ีจะเพิ่มศกัยภาพของตวัเอง
ใหม้ากข้ึน เช่น ส่งเสริมโดยการสนบัสนุนค่าเรียนในการอบรมภายในและภายนอก การเชิญวิทยากร
มาบรรยายเร่ืองน่ารู้ต่าง ๆ หรือแมแ้ต่ระบบการเรียนออนไลน์ท่ีช่วยประหยดัตน้ทุนไดม้ากกวา่  
ซ่ึงการอ านวยความสะดวกทั้งหมดน้ีช่วยใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมองเห็นโอกาส 
ในการพฒันาตวัเองและยงัเป็นการช่วยออกแบบใหก้ารเรียนรู้มีรูปแบบท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 
  4.2  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่มีการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
อยูเ่สมอ โดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ เช่น การส่ือสาร พิธีกรรม แบบแผนประเพณี วฒันธรรม ค่านิยม  
วิถีชีวิต ซ่ึงทั้งหมดน้ีเก่ียวขอ้งกบัการใชชี้วติร่วมกนัตลอดระยะเวลาท่ีท างานในสงักดันั้น ๆ เน่ืองดว้ย
วิถีชีวิตประเพณี ความเป็นอยูข่องแต่ละท่ีมีความเป็นอยูท่ี่แตกต่างกนัไป จึงมีการถ่ายทอดความรู้ 
ในดา้นเหล่าน้ีใหก้บัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเขา้มาท างานใหม่อยูเ่สมอใหเ้ขา้ใจในบริบท
ของท่ีท่ีตนนั้นสงักดัอยู ่
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  4.3  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีท่ีเกบ็ขอ้มูลนั้นมีการเรียนรู้แง่มุมต่าง ๆ 
ในงานพฒันาซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ เช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติั
กิจกรรม ทั้งน้ีเม่ือเกิดปัญหาในการท างานข้ึน ทุกคนต่างเรียนรู้และช่วยกนัวเิคราะห์ถึงสาเหตุ 
พร้อมทั้งมีการแสดงความคิดเห็นร่วมกนั ในการแกไ้ขปัญหาและมีการประชุมกลุ่มยอ่ยหรือ 
การประชุมกลุ่มเฉพาะ การประชุมเชิงปฏิบติัการ เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพและเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานเม่ือมีการมองเห็นภาพรวมของงานตั้งแต่เร่ิมตน้และจนกระทัง่พบปัญหา 
โดยมีการพดูคุยเรียนรู้แลกเปล่ียนกนัอยูต่ลอดเวลา จึงท าใหก้ารด าเนินงานนั้นลุล่วงไปดว้ยดี
ยกตวัอยา่งเช่น องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ มีการถอดบทเรียน 
คือ แต่ละแผนกมีการคิดวิธีการกระบวนการใหแ้ผนกตวัเองวา่ มีนวตักรรมยงัไงใหง้านดีและส าเร็จเร็ว 
เช่น กองช่างในช่วงเชา้จะใชว้ิธีการน าพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลภาคสนามมารวมกนั 
ก่อนออกภาคสนามและมีการพดูคุยซกัถามกนัวา่ เม่ือวานงานเป็นไงบา้ง แลว้วนัน้ีกแ็จกงานไป 
ท าเช่นน้ีประจ าทุกวนั กองการเกษตรเองกมี็รูปแบบคือ เม่ือหวัหนา้งานสัง่งานไปวา่ตอ้งท าอะไร ๆ 
บา้งแต่ละวนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชากจ็ะท าการเขียนบนัทึกข้ึนมาจะมีเป็นรายงานเกบ็ข้ึนมา ผลท่ีไดน้ั้น
ปรากฏวา่ สองกองน้ีงานโดดเด่นท าใหก้องงานอ่ืนนั้นศึกษาวิธีการและเกิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั  
มีการถอดบทเรียนหมุนเวยีนเรียนรู้กนัแต่ละกองงาน จากนั้นมีการพบกนัทุกเดือนวา่แต่ละกองงาน
เป็นอยา่งไร ข้ึนน าเสนอในท่ีประชุมถือไดว้า่ เป็นการสอนงานกนัโดยปริยายเป็นหอ้งเรียนใหญ่แต่ละ
เดือนกจ็ะใหมี้การประชุมพนกังานเจา้หนา้ท่ีไดท้  าการแลกเปล่ียนการเรียนรู้กนั 
  4.4  มีการบนัทึกขอ้มูลเป็นกรณีศึกษา (Case study) ใหส้มาชิกในองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลไดศึ้กษาถึงความส าเร็จและความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั เพื่อน ามา
ปรับปรุงประยกุตใ์ชก้บังานต่าง ๆ ในอนาคต 
  4.5  พบวา่ ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเกบ็ขอ้มูลนั้น มีการมุ่งเนน้และจูงใจ 
ใหส้มาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา เช่น มีการศึกษาดูงานทศันา
ศึกษา การเขา้รับการอบรมทั้งภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงานแลว้น าความรู้ท่ีไดม้าถ่ายทอด
ใหผู้ร่้วมงานในกลุ่มเดียวกนัใหมี้ความรู้เพิม่มากข้ึน เพื่อศกัยภาพของตนเองและขององคก์าร 
  4.6  มีการแสวงหาและสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้อยูเ่สมอ ทั้งน้ียงัมีระบบการถ่ายโอน 
และน าองคค์วามรู้ไปใชป้ระโยชน์และพฒันากลยทุธ์และกลไกในการแบ่งปันความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร
อยา่งต่อเน่ืองโดยการน าขอ้มูลสารสนเทศมาแลกเปล่ียนกนัและเผยแพร่ทางเวป็ไซด ์เช่น ขอ้มูล 
ข่าวสาร รายงานการประชุมต่าง ขอ้มูลของทุกแผนก ซ่ึงสามารถน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน ์
ต่อทั้งหน่วยงานของตนเองและหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้โดยง่าย สะดวก และรวดเร็ว 
 สรุปไดว้า่ กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่มถือไดว้า่เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีจะก่อใหเ้กิด
ปัญญาและศกัยภาพ และเป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนัโดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ เช่น 
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เคร่ืองมือ เทคโนโลย ีพิธีกรรม แบบแผนประเพณี วฒันธรรม ค่านิยม วิถีชีวิตและเครือข่าย โดยการท่ี
กลุ่มไดเ้รียนรู้แง่มุมต่าง ๆ ในงานพฒันา เช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจ 
ในการปฏิบติักิจกรรม โดยมีหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ การปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม การเรียนรู้ผา่น 
การปฏิบติั การประชุมกลุ่มยอ่ย การประชุมกลุ่มเฉพาะ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
การจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ การจดักระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การจดัเวที เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพ 
ในการท างานและ พนกังานทุกคนไม่วา่จะต าแหน่งไหนๆกต็ามซ่ึงถือวา่มีความส าคญัอยา่งมาก 
ในการท่ีจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและทั้งน้ีตอ้งมีการพดูคุย
เรียนรู้แลกเปล่ียนกนัอยูต่ลอดเวลา เม่ือมีการมองเห็นภาพรวมของงานตั้งแต่เร่ิมตน้และจนกระทัง่ 
พบปัญหาช่วยกนัแกไ้ขท าใหก้ารด าเนินงานนั้นลุล่วงไปดว้ยดี องคก์ารบริหารส่วนต าบลจึงตอ้ง
สนบัสนุนการอ านวยความสะดวกในการพฒันาตวัเองใหพ้นกังานและกระบวนการเรียนรู้ เพื่อช่วย
ผลกัดนัใหพ้นกังานกระตือรือร้นท่ีจะเพิ่มศกัยภาพของตวัเองใหม้ากข้ึนโดยเฉพาะในการแกปั้ญหา
ร่วมกนัซ่ึงเทคนิคหรือเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหเ้กิดกระบวนการเรียนรู้และน าไปสู่การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
 5.  ตัวแปรด้านการสร้างทมีงาน จากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ 
  5.1  การท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเกบ็ขอ้มูลนั้นมีความสัมพนัธ ์
อนัดีในการท างานร่วมกนั และการท างานเป็นทีม จดัอบรมการปฏิบติังานในรูปแบบของการสมัมนา
เชิงปฏิบติัการ (Workshop) ท าใหมี้ส่วนร่วมในการคิดและตดัสินใจร่วมกนั มีการจดักิจกรรมท่ีสร้าง
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อเสริมสร้างความสามคัคีและความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 
ก่อใหเ้กิดความร่วมมือ ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ทั้งในการปฏิบติังานและการอยูร่่วมกนั 
  5.2  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูล มีการสร้างความเขา้ใจ 
กบัสมาชิกถึงภารกิจและงานท่ีท าพร้อมทั้งมีการระดมความคิดในการช่วยกนัวางแผนงาน ทุกคนลว้น
มีความเขา้ใจบทบาทของตนดีข้ึนในการท างานเป็นกลุ่มวา่ตนเองท าหนา้ท่ีอะไรและสามารถช่วยงาน
เพื่อนร่วมงานไดดี้ ทั้งน้ียงัรู้จกัขอบข่ายอ านาจหนา้ท่ีในตนเองเป็นอยา่งดีในขณะเดียวกนัหากมีสมาชิก
ในทีมงานอาจจะปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑต์ ่ากวา่มาตรฐาน ทีมงานสามารถด าเนินการสบัเปล่ียนคนอ่ืน
ในทีมมาท างานนั้นแทน เพือ่ใหส้ามารถด าเนินโครงการไดอ้ยา่งราบร่ืน 
  5.3  ส่วนใหญ่นั้นมีบรรยากาศท่ีดีในการท างานกนัเป็นทีมเนน้ความเป็นพี่เป็นนอ้ง  
มีความปรองดอง มีการสร้างบรรยากาศท างานท่ีผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียด การท างานเป็นแบบถอ้ยที
ถอ้ยอาศยั สมาชิกในทีมกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนออกมาแมว้า่จะถูกหรือผดิกต็ามมีการพึ่งพา
อาศยัซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีในขณะปฏิบติังาน 
  5.4  เม่ือมีแผนงาน โครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ สมาชิกในกลุ่มมีการแลกเปล่ียน 
ส่ือสารรับฟัง และแบ่งปันขอ้มูลกนัอยา่งถูกตอ้งชดัเจนในระหวา่งท่ีปฏิบติังาน เพื่อใหส้มาชิกในทีม 
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รู้วา่จะท าอยา่งไรต่อไป 
  5.5  มีการสร้างความเขา้ใจกบัสมาชิกถึงภารกิจและงานท่ีท าพร้อมทั้งมีการระดม
ความคิดในการช่วยกนัวางแผนงานทั้งน้ียงัยอมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพือ่นร่วมงาน
ยอมรับความแตกต่างทางความคิดและเคารพมติของกลุ่มในขณะเดียวกนัหากเกิดความผดิพลาดข้ึน 
ทุกคนในทีมกจ็ะใหก้ าลงัใจซ่ึงกนัและกนัหรือเม่ือใครคนใดคนหน่ึงท างานส าเร็จกจ็ะมีการแสดง
ความยนิดีต่อกนั 
  5.6  องคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ท่ีเกบ็ขอ้มูลมกัจะใชกี้ฬานนัทนาการ 
และกิจกรรม ๆ มาเป็นตวัเช่ือมและช่วยในการสร้างทีมงานต่างกใ็หเ้หตุผลวา่เม่ือมีกิจกรรมร่วมกนั
บ่อยๆคร้ังจะท าใหเ้กิดความสนิทสนม เห็นใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มน าไปสู่
การเป็นทีมเดียวกนั 
 สรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีมนั้นส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเพราะการท างานเป็นทีมท่ีท างานร่วมกนันั้น
คือ การท างานในส่ิงท่ีคนเดียวไม่สามารถท าได ้และเม่ือมีการตดัสินใจส าหรับปัญหาต่าง ๆ การท างาน
เป็นทีมยอ่มดีกวา่บุคคลคนเดียวและใหผ้ลงานท่ีดีกวา่และขอ้ส าคญัการท างานเป็นทีมสมาชิกมีโอกาส
ไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั ผลดี คือ ไดข้อ้มูลมากและมาจากหลาย ๆ ทศันคติ สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกในทีม มีการสร้างความสัมพนัธ์และเรียนรู้การปฏิบติังาน 
ใหเ้หมาะสม และสมาชิกทุกคนมีท่ีพึ่งทางใจและรู้สึกอบอุ่นใจ เม่ือมีปัญหามีความรักในผลงาน 
และรู้จกัปรับตวัเขา้กบัผูอ่ื้นได ้และการท างานกนัเป็นทีมเนน้ความเป็นพี่เป็นนอ้ง มีความปรองดอง  
มีการสร้างบรรยากาศท างานท่ีผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียด เป็นแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั สมาชิกในทีมกลา้ 
ท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนออกมาแมว้า่จะถูกหรือผดิกต็าม มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั 
เป็นอยา่งดีในขณะปฏิบติังานเกิดความสามคัคีและความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 6.  ตัวแปรด้านลกัษณะงาน จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ 
  6.1  งานท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีท่ีเกบ็ขอ้มูลส่วนใหญ่ท่ีปฏิบติักนั
อยูน่ั้น มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงคใ์นการท างานอยา่งทัว่ถึงดว้ยความเขา้ใจ
ตรงกนักบังาน ทั้งยงัมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนและติดตามผล 
การปฏิบติังานอยูเ่สมอรวมถึงขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจงก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
ต่องานนั้น ๆ ตามแผนกและตามฝ่ายโดยเน้ืองานส่วนใหญ่บางโอกาสสามารถยดืหยุน่ไดอ้งคก์าร
บริหารส่วนต าบลทุกท่ีลว้นแต่มีการประชุมท าความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะงานทุกคร้ัง โดยใหพ้นกังาน
ไดช่้วยกนัเสนอความคิดเห็นเพื่อน ามาวางแผนและท าความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละคน 
  6.2  แมว้า่ในแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นจะมีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ท่ีมีอายไุล่เล่ียหรืออายแุตกต่างกนัมาก บางท่านเขา้ท างานก่อนหลายปีแลว้กต็าม แต่เม่ือไดรั้บงาน 
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ตามหนา้ท่ีท่ีรับมอบหมายมา และเม่ือตอ้งมาท างานร่วมกนักมี็การเปิดโอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี โดยท่ีไม่เคร่งครัดในการยดึระบบอาวโุสแต่เพียงอยา่งใด ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
แต่ละคนแสดงความคิดความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ีในงานนั้น ๆ 
  6.3  โดยเน้ืองานส่วนใหญ่นั้นลกัษณะงานตอ้งอาศยัการประสานงานและความร่วมมือ
จากหลายฝ่ายในองคก์ารบริหารส่วนต าบลจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการส่ือสารเป็นแบบเปิด เพือ่ให้
สมาชิกทุกคนรับรู้ข่าวสารต่าง ๆ ไดอ้ยา่งทัว่จึงมีการน านวตักรรมและเทคโนโลยต่ีาง ๆ มาใชร่้วมกบั
งานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ 
  6.4  เน่ืองจากลกัษณะงานในส่วนขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป้าหมายสูงสุด คือ
สนองความตอ้งการในทอ้งถ่ินและแกไ้ขปัญหาในชุมชนนบัไดว้า่ เป็นลกัษณะงานท่ีตอ้งใช้
ความสามารถและทา้ทายมาก พนกังานองคก์ารบริหารงานส่วนใหญ่ท่ีท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
จึงตอ้งอาศยัความกระตือรือร้น เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ลองผดิ ลองถูก อยา่งสม ่าเสมอเพื่อมาประยกุตใ์ช ้
ในการท างานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดอยูต่ลอดเวลา 
  6.5  งาน โครงการ กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น ผูรั้บผดิชอบซ่ึงกคื็อ พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลแต่ละท่านนั้นตรงกบัทกัษะ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ของตนเอง 
เป็นส่วนใหญ่ซ่ึงจุดน้ีมีความส าคญัมาก เพราะหากไม่มีทกัษะหรือผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถ
ไม่ตรงกบัลกัษณะงานของตนเองกเ็ป็นการยากท่ีจะท าใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ 
 สรุปไดว้า่ ในส่วนของลกัษณะงานนั้นจะเป็นส่วนท่ีท าใหบุ้คคลมีความใส่ใจ สนใจ 
ในการปฏิบติังานและพยายามท่ีจะพฒันาตนเองใหม้ากข้ึน เพื่อใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
ในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพราะลกัษณะของบางงานนั้นผูป้ฏิบติัตอ้งมีทกัษะ การเรียนรู้ 
ประสบการณ์ในการท างานและความสามารถหลากหลาย การท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ไดรั้บการสนบัสนุนในการท างานท่ีทา้ทายจากเพื่อนร่วมงาน จากผูบ้งัคบับญัชาและพยายามท่ีจะ
ท างานใหเ้กิดความส าเร็จใหดี้ท่ีสุด เม่ือท างานเสร็จจะท าใหเ้กิดความภูมิใจในงานและรับรู้ในคุณค่า
แห่งตนน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
 7.  ตัวแปรด้านผลการปฏิบัติงาน จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัพบวา่ 
  7.1  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นวา่ ผลการปฏิบติังานนั้น  
ถือวา่เป็นเคร่ืองมือรักษาความเป็นธรรมภายในไม่ตอ้งคอยกงัวลท่ีจะประจบผูบ้งัคบับญัชาดว้ยวิธี 
ท่ีไม่ถูกตอ้ง แต่จะปฏิบติังานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอยา่งเตม็ท่ีโดยปราศจากความกงัวลใจ 
ต่าง ๆ เช่น การพิจารณาความดีความชอบมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลใหท้ราบเสมอ 
อยา่งโปร่งใส 
  7.2  ผลการปฏิบติังานนั้นท าใหไ้ดท้ราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองในสายตา
ของผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานและท าใหไ้ดรั้บรู้วา่การปฏิบติังานเป็นอยา่งไรและจุดเด่นจุดดอ้ย
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ทราบจุดบกพร่อง ควรจะตอ้งปรับปรุงเม่ือผลการประเมินผลการปฏิบติังานออกมาดีจะท าใหต้นเอง
รู้สึกวา่ มีความน่าเช่ือถือในองคก์ารและจะท าไดมี้แรงจูงใจมีขวญัและก าลงัใจในการท างานใหมี้ผล
การปฏิบติังานดียิง่ข้ึนน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  7.3  ผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างแรงผลกัดนัใหพ้นกังานองคก์ารบริหารงาน 
ส่วนต าบลปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ เตม็ก าลงัความรู้ความสามารถ ท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
ในการท างานเพื่อจะไดร้างวลัตอบแทนเม่ือมีผลงานตามมาตรฐานขององคก์ารน าไปสู่ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีเน่ืองจากผลการปฏิบติังานแสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานผูน้ั้นพร้อมท่ีจะไดรั้บการเล่ือน
ขั้นเล่ือนต าแหน่งใหรั้บผดิชอบสูงข้ึนไป 
  7.4  ผลการปฏิบติังานจะช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ เช่น ปัญหา 
ในการก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม ความรอบรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของท่าน และบุคลากร 
คนอ่ืน ๆ น าไปสู่การพิจารณาปรับปรุง แกไ้ข ใหต้รงกบัสาเหตุของปัญหาไดดี้ 
 สรุปไดว้า่ ผลการปฏิบติังานนั้น เป็นเสมือนบทสรุปการท างานของพนกังานแต่ละคน 
และเป็นเหมือนเคร่ืองมือพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใชป้ระเมินความรู้ความสามารถในการท างาน
ของพนกังานในหน่วยงานทุกประเภท และเป็นเคร่ืองช้ีวดัความสมัพนัธ์ระหวา่งความรู้ความสามารถ
ของพนกังานและความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยเม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลให้
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้ จะท าใหพ้นกังานไดท้ราบวา่ ท่ีผา่นมานั้นการปฏิบติังานของ
ตนเองเป็นเช่นไร และมีขอ้บกพร่องท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ หากไม่มีผลการปฏิบติังานพนกังาน
จะไม่ทราบวา่ มีส่วนใดท่ีควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรท่ีจะปรับปรุง พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีอยูแ่ลว้นั้นจะมีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน  
ส่วนพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีไม่ดีกจ็ะไดท้ราบ
ขอ้บกพร่องและพฒันาตนเองแกไ้ขในคร้ังต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึนซ่ึงจะน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 
 นอกเหนือจากตวัแปรทั้ง 7 ตวัท่ีจะเป็นปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลแลว้ คิดวา่น่ามีตวัแปรอ่ืนเพิ่มหรือไม่ 
อยา่งไร หรือท่านมีขอ้เสนอแนะอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลเพิ่มหรือไม่อยา่งไร 
 จากการเกบ็ขอ้มูลเชิงคุณภาพ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดใ้หค้วามคิดเห็นวา่ 
มีตวัแปรอ่ืนท่ีจะสามารถเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนอกเหนือจากทั้ง 7 ตวัแปร ดงัน้ี  
 1.  งบประมาณ เพราะถือไดว้า่เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการควบคุมตน้ทุนโครงการ แผนงาน 
และกิจกรรมต่าง ๆ เร่ิมตั้งแต่ตั้งแต่ในระดบัโครงการจนถึงการบริหารทั้งน้ีเองงบประมาณนั้นกล่าวได้
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วา่ใชเ้ป็นเคร่ืองมือของฝ่ายบริหาร ท าใหมี้ประสิทธิภาพในการวางแผนทางการเงินเน่ืองจากเป็น
แผนงานท่ีแสดงออกในลกัษณะเชิงปริมาณจะท่ีเกิดข้ึนในเวลาท่ีก าหนด ถา้หน่วยงานจดังบประมาณ
การใชจ่้ายอยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพจะสามารถพฒันาใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้แก่หน่วยงาน
และสงัคมซ่ึงเป็นท่ีทราบกนัดีวา่ส่วนของภาครัฐจะเร่ิมปีงบประมาณในวนัท่ี 1 ตุลาคม และส้ินสุด
ปีงบประมาณในวนัท่ี 30 กนัยายนของปีถดัไป ฉะนั้นงบประมาณจึงถือวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย 
ในการวางแผน ก าหนดวตัถุประสงค ์และเป้าหมายในการด าเนินงานดงัน้ี 
  1.1  ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารหน่วยงาน ตามแผนงาน โครงการหรือกิจกรรม 
และก าลงัเงินท่ีมีอยูโ่ดยใหมี้การปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัแผนงานท่ีวางไว ้เพื่อป้องกนัการร่ัวไหล
และการปฏิบติังานท่ีไม่จ าเป็นขององคก์ารบริหารส่วนต าบลลดลงลดลง 
  1.2  เป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูจ่  ากดัใหมี้ประสิทธิภาพ เพราะ 
ทรัพยากรหรืองบประมาณของหน่วยงานมีจ ากดั ดงันั้นแลว้จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใชง้บประมาณ 
เป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรหรือใชจ่้ายเงินใหมี้ประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผนในการใช้
และจดัสรรเงินงบประมาณไปในแต่ละดา้น และมีการวางแผนการปฏิบติังานในการใชจ่้ายทรัพยากร
นั้น ๆ ดว้ย เพือ่ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในเวลาท่ีเร็วท่ีสุดและใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด 
  นอกจากน้ียงัสามารถน างบประมาณไปใชใ้นการควบคุมแผนงานจะช่วยใหฝ่้ายบริหาร
สามารถติดตามผลการปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงานไดอ้ยา่งดีเป็นการน าไปสู่การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  1.3  ความตระหนกัต่อทอ้งถ่ินหรือการส านึกในทอ้งถ่ินเน่ืองจากองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ส่วนใหญ่เป็นคนของทอ้งถ่ิน มีบทบาทหนา้ท่ีในการท างานเพื่อชุมชน องคก์ารบริหาร 
ส่วนทอ้งถ่ิน มีนโยบาย บุคลากร เป็นองคก์รท่ีตอ้ง ป้องกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในชุมชน และ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเองกมี็ทรัพยากรดา้นงบประมาณ ก าลงัคน วสัดุอุปกรณ์ ความรู้ความคิด 
และมีขอ้มูลเทคโนโลย ีการรับรู้สภาพพื้นท่ี สามารถท่ีจะรับรู้ปัญหาในทอ้งถ่ินเป็นอยา่งดีซ่ึงการมี
ความรู้สึกตระหนกต่อทอ้งถ่ินและมีความส านึกในการเป็นเจา้ของทอ้งถ่ินท่ีเกิดจากความตอ้งการ
ภายในจิตใจนั้นจะท าใหรู้้สึกอยากปกป้องหรือพิทกัษรั์กษาไวซ่ึ้งชุมชนทอ้งถ่ินของตนในดา้นต่าง ๆ 
ไม่วา่จะเป็นอตัลกัษณ์ทอ้งถ่ิน ทรัพยากรในทอ้งถ่ิน สภาพ ความเป็นอยูภ่ายในทอ้งถ่ิน และยงัตอ้ง
ด าเนินกิจกรรมดา้นต่าง ๆ เพื่อประโยชนแ์ก่ชุมชนทอ้งถ่ินใหม้ากท่ีสุดเหล่าน้ีจะช่วยในการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้
  จากการทบทวนวรรณกรรม เกบ็รวบรวมขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และไดท้ า
การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัขอเสนอรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 6  รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
              ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน E. T. Model 
 
 จากภาพท่ี 6 แสดงใหเ้ห็นรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์ร (Engagement) 
ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์รลกัษณะงาน ผลการปฏิบติังาน และ 2) การสร้างทีมงาน (Team 
building) ประกอบดว้ยการบงัคบับญัชากระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) ซ่ึงในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นความสมัพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนัมีความสมัพนัธ์ท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมงานนั้นเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รท าใหเ้กิดความไวว้างใจระหวา่ง
บุคคล บรรยากาศขององคก์รมีลกัษณะของความร่วมมือและเป็นมิตรยอ่มท าใหรู้้สึกมีก าลงัใจ 
และพร้อมท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ ไปได ้จะท าใหก้ารท างานนั้นมีความสุข ท างานดว้ย 
ความสบายใจ เกิดความภูมิใจในองคก์ร ซ่ึงเป็นรางวลัทางจิตใจท่ีส าคญั ส่งผลใหบุ้คคลมีความผกูพนั
ต่อองคก์าร พร้อมท่ีจะปฏิบติังานยนิดีท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี มีความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์ร ปกป้ององคก์ร มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร ปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็น 
สมาชิกภาพในองคก์รท่ีตนเองปฏิบติังานอยูใ่หน้านท่ีสุด ซ่ึงจะน าไปสู่การร่วมมือร่วมใจ 
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และเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานทั้งน้ี ความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ท่ีปฏิบติังานอยูส่ามารถเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนั้น ๆ ได ้ประกอบดว้ย 
  1.1  วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์(Organizational culture) ในการเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น วฒันธรรมองคก์รท่ีอยูก่นั 
แบบเป็นเพื่อนพี่เป็นนอ้งช่วยในการหล่อหลอมใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัมากกวา่องคก์รเป็นแนวด่ิง
ท่ีมีผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะจะช่วยลดช่องวา่งและละลายพฤติกรรมในองคก์รไดดี้  
ซ่ึงจะน าไปสู่การช่วยเหลือเก้ือกลูกนัทั้งในเร่ืองงาน ส่วนตวั และเกิดสมัพนัธภาพท่ีดีก่อกนัในองคก์ร  
การใหเ้กียรติกนัและท างานร่วมกนั โดยมีพื้นฐานของความเป็นพีน่อ้งกนันั้นมีหลากหลายวิธี 
ท่ีสามารถแสดงใหเ้ห็นวา่ แต่ละคนมีความส าคญัต่อกนัและส าคญัต่องานมีขอ้สงัเกตวา่ การท าบนัทึก
เหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละคนไวอ้ยา่งเช่น วนัเกิด  
วนัแต่งงาน วนัรับปริญญาหรือวนัส าคญัอ่ืน ๆ ในชีวิต เพื่อแสดงความยนิดีหรือจดักิจกรรมฉลอง 
เลก็ ๆ นอ้ย ๆ ใหก้บัพนกังานทุก ๆ ระดบัไม่วา่จะอยูต่  าแหน่งไหนและการจดักิจกรรมสนัทนาการ 
ถือเป็นอีกตวัช่วยหน่ึงในการพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในองคก์ร เม่ือมีกิจกรรมร่วมกนัจะก่อใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะจึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะ 
มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัอยูบ่่อยคร้ัง เพื่อใหค้นในองคก์รเกิดความสนิทสนมกนัมากข้ึน เช่น
การจดักิจกรรมกีฬา การสงัสรรค ์การรับประทานอาหารกลางวนัร่วมกนัจะท าใหทุ้กคน 
มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัแลว้กจ็ะน าไปสู่การเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานและเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  1.2  ลกัษณะงาน (Job description) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น เน่ืองจากลกัษณะงานในส่วนขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
เป้าหมายสูงสุด คือ สนองความตอ้งการในทอ้งถ่ินและแกไ้ขปัญหาในชุมชน ลกัษณะงานท่ีพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บมอบหมายจ าเป็นอยา่งยิง่ตอ้งตรงกบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
และประสบการณ์ของตน เพราะหากไม่มีทกัษะหรือผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถไม่ตรงกบั
ลกัษณะงานของตนเองกเ็ป็นการยากท่ีจะท าใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ 
ขณะเดียวกนั องคก์ารบริหารส่วนต าบลเองตอ้งมีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงค์
ในการท างานอยา่งทัว่ถึงดว้ยความเขา้ใจตรงกนักบังาน ทั้งยงัมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 
ไวอ้ยา่งชดัเจนและติดตามผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ รวมถึงขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจง
ก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบต่องานนั้น ๆ ตามแผนกและตามฝ่าย โดยเน้ืองานส่วนใหญ่ 
บางโอกาสสามารถยดืหยุน่ไดแ้ละหากมีการประชุมท าความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะงานทุกคร้ัง 
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โดยใหพ้นกังานไดช่้วยกนัเสนอความคิดเห็นเพื่อน ามาวางแผนและท าความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี
ของแต่ละคนแลว้จะท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้รงจามเป้าหมายและจะน าไปสู่การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  1.3  ผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น การประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วย
วิเคราะห์ปัญหาขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม  
ความรอบรู้ ความสามารถ ทกัษะของท่านและบุคลากรคนอ่ืน ๆ น าไปสู่การพิจารณา ปรับปรุง แกไ้ข 
ใหต้รงกบัสาเหตุของปัญหาไดดี้ อีกทั้งยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างแรงผลกัดนัใหพ้นกังานองคก์าร
บริหารงานส่วนต าบลปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ เตม็ก าลงัความรู้ความสามารถ ท าใหเ้กิดแรงจูงใจ
ในการท างาน เพื่อจะไดร้างวลัตอบแทนเม่ือมีผลงานตามมาตรฐานขององคก์ารน าไปสู่ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี เน่ืองจากผลการปฏิบติังานแสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานผูน้ั้นพร้อมท่ีจะไดรั้บ 
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งใหรั้บผดิชอบสูงข้ึนไปและเม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผล
ใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้จะท าใหผู้ถู้กประเมินไดท้ราบวา่ การปฏิบติังานของตนเอง
นั้นตนเป็นอยา่งไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใด มีจุดบกพร่องท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ กจ็ะไดรั้บรู้ 
การปฏิบติังานของตน หากไม่มีการประเมินผล พนกังานกไ็ม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนวา่  
มีส่วนใดท่ีควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรจะปรับปรุง พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีผล 
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีอยูแ่ลว้กจ็ะไดมี้ก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน ส่วนพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีไม่ดีกจ็ะไดท้ราบขอ้บกพร่องและแกไ้ข 
ในคร้ังต่อไปซ่ึงจะน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
 2.  การสร้างทีมงาน (Team building) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น การท างานกนัเป็นทีมเนน้ความเป็นพี่เป็นนอ้ง มีความ
ปรองดอง มีการสร้างบรรยากาศท างานท่ีผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียด เป็นแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั สมาชิก 
ในทีมกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนออกมาแมว้า่จะถูกหรือผดิกต็าม มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนั 
และกนัเป็นอยา่งดีจะน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานเพราะวา่ ในขณะปฏิบติังาน
เกิดความสามคัคีและความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั และเม่ือมีการตดัสินใจส าหรับปัญหาต่าง ๆ การท างาน
เป็นทีมยอ่มดีกวา่บุคคลคนเดียวและใหผ้ลงานท่ีดีกวา่และขอ้ส าคญัการท างานเป็นทีมสมาชิกมีโอกาส
ไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั ผลดี คือ ไดข้อ้มูลมากและมาจากหลาย ๆ ทศันคติ สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกในทีมเรียนรู้การปฏิบติังานใหเ้หมาะสมจะสร้างความเขา้ใจกบั
สมาชิกถึงภารกิจและงานท่ีท าพร้อมทั้งมีการระดมความคิดในการช่วยกนัวางแผนงาน ท าใหเ้กิด 
การยอมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและเคารพมติของกลุ่มในขณะเดียวกนั 
หากเกิดความผดิพลาดข้ึนทุกคนในทีมกจ็ะใหก้ าลงัใจซ่ึงกนัและกนั อาจจะมีการสร้างกิจกรรม 
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ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเพื่อเสริมสร้างการท างานเป็นทีม เช่น จดัอบรมการปฏิบติังานในรูปแบบ
ของการสมัมนาเชิงปฏิบติัการ (Workshop) การใชกี้ฬานนัทนาการและกิจกรรม ๆ มาเป็นตวัเช่ือม 
กไ็ดป้ระกอบดว้ย  
  2.1  การบงัคบับญัชา (Leader) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเอ้ืออ านวยเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังานท่ีครบครัน
จะสามารถอ านวยความสะดวกใหก้บัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้จะส่งผลเอ้ือใหก้บั 
การท างานอยา่งรวดเร็ว ไม่ติดขดัเม่ือตอ้งการท่ีจะใชง้าน ก่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่งานจะเสร็จ 
ตามก าหนดเวลาได ้ผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปิดใจรับฟังแนวคิดของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล รับฟังและยอมรับในเหตุผล หากวา่เป็นองคค์วามรู้ใหม่หรือเทคนิคการท างานใหม่ ๆ ดว้ย 
ผูมี้การพดูคุยท าความเขา้ใจแนวทางร่วมกนักบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลและกบัชุมชน 
ในทอ้งถ่ินนั้นดว้ย ผูบ้งัคบับญัชาเองตอ้งท าความเขา้ใจการท างานในลกัษณะเชิงบูรณาการ ซ่ึงถือวา่
ส าคญัมากเพราะเป็นผูก้  ากบัดูแล เป็นผูอ้  านวยและเป็นผูส้ร้าง จุดน้ีจะสามารถสร้างความมัน่ใจ 
ใหแ้ก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับรู้ไดว้า่พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคนไหนท่ีมีศกัยภาพจะหนุนเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองของการท างาน 
มีการส่งเสริมพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขา้รับการอบรมตามหลกัสูตรต่าง ๆ เพื่อพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานแต่ละต าแหน่ง เพือ่ท่ีจะน าความรู้ตรงนั้นมาปรับใชใ้นหน่วยงานก่อใหเ้กิด 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานส่ิงท่ีจ าเป็นในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหก้ าลงัใจแก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลดว้ย เพื่อเป็น
การเสริมสร้างก าลงัใจในการท างานอยา่งเช่น การชมเชย การใหร้างวลัหรือค่าตอบแทน การเล่ือน  
ขั้นเงินเดือน แต่ถา้หากคนไหนท่ียงัไม่ขา้ใจหรือยงัไม่เกิดความช านาญผูบ้งัคบับญัชากค็อย 
ใหค้  าปรึกษาเหมือนเป็นพี่เล้ียง ขณะเดียวกนั ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีคุณธรรมในการประเมินผล 
การปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง  
  2.2  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม (Cooperative learning) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตอ้งมี 
การถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ การเรียนรู้แง่มุมต่าง ๆ ในงานพฒันาซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ
เช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติักิจกรรมทั้งน้ีเม่ือเกิดปัญหา 
ในการท างานของข้ึน ทุกคนต่างเรียนรู้และช่วยกนัวเิคราะห์ถึงสาเหตุพร้อมทั้งมีการแสดง 
ความคิดเห็นร่วมกนั ในการแกไ้ขปัญหา และมีการประชุมกลุ่มยอ่ยหรือการประชุมกลุ่มเฉพาะ  
การประชุมเชิงปฏิบติัการ เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพและเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน เม่ือมี 
การมองเห็นภาพรวมปัญหาโดยมีการพดูคุยเรียนรู้แลกเปล่ียนกนัจะท าใหก้ารด าเนินงานนั้นลุล่วง 
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ไปดว้ยดี ขณะเดียวกนัตอ้งมีการบนัทึกขอ้มูลเป็นกรณีศึกษา (Case study) ใหพ้นกังานในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลไดศึ้กษาถึงความส าเร็จและความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั  
เพื่อน ามาปรับปรุงประยกุตใ์ชก้บังานต่าง ๆ ในอนาคตทั้งน้ีพนกังานทุกคนไม่วา่จะต าแหน่งไหน ๆ 
กต็ามลว้นตอ้งการท่ีจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ องคก์ารบริหารส่วนต าบลจึงจ าเป็นตอ้งสนบัสนุน 
การอ านวยความสะดวกในการพฒันาตวัเองใหพ้นกังาน เพื่อช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานเพิ่มศกัยภาพ 
ของตวัเองใหม้ากข้ึน เช่น ส่งเสริมโดยการสนบัสนุนค่าเรียนในการอบรมภายในและภายนอก  
การเชิญวิทยากรมาบรรยายเร่ืองน่ารู้ต่าง ๆ หรือแมแ้ต่ระบบการเรียนออนไลน์ท่ีช่วยประหยดัตน้ทุน
ไดม้ากกวา่ ซ่ึงการอ านวยความสะดวกทั้งหมดน้ีช่วยใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมองเห็น
โอกาสในการพฒันาตวัเอง และยงัเป็นการช่วยออกแบบใหก้ารเรียนรู้มีรูปแบบท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยั การวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ประกอบดว้ยวตัถุประสงคข์องการวิจยั  
ประชากร เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั การวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงผลการวิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  การวิจัยเร่ือง การวเิคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานองค์ของการบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
  1.1  มีวตัถุประสงค ์คือ 
   1.1.1  เพื่อศึกษาพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
   1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
   1.1.3  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ
ตอนบน 
  1.2  กลุ่มเป้าหมายการวจิยั ประกอบดว้ยประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลเชิงปริมาณ
(Quantitative research) ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บรางวลั
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ปี พ.ศ. 2556 และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี พ.ศ. 2556 รวมทั้งส้ิน 156 คน  
  1.3  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ านวนแห่งละ 1 คน เป็นเพศชาย 8 คน เพศหญิง 2 คน และพนกังานประจ าขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแห่งละ 1 คน เป็นเพศชาย 5 คน เพศหญิง 5 คน จ านวนรวม 10 แห่ง ท่ีไดรั้บรางวลัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี ปี พ.ศ. 2556 และรางวลัพระปกเกลา้ ส าหรับองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศ ประจ าปี พ.ศ. 2556 รวมทั้งส้ินจ านวน 20 คน 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมีจ านวน 2 ฉบบั โดยแบ่งเป็น 1) การวิจยัเชิงปริมาณ   
2) การวิจยัเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
  2.1  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) เป็นแบบสอบถาม 
แบ่งเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวดัพลงัอ านาจ 
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ในการปฏิบติังาน ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจ  
  2.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มูลในการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative  
research) เป็นแบบสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interviews ) และแบบบนัทึกการสมัภาษณ์ 
โดยมีขอ้ค าถามเก่ียวกบัองคป์ระกอบของพลงัอ านาจ 7 ตวัแปรและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 3.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
  3.1  การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ในการประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการรวบรวมประมวลผล 
และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (μ) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (σ) การทดสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรอิสระ (Kolmogorov-smirnov Ztest)  
การทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation 
coefficient) การวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model: SEM)  
  3.2  การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้
การวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis method) จากการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก  
 

สรุปผลการวจิยั  
 การวิจยัเร่ืองการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน สามารถสรุปผลการวิจยั ดงัน้ี 
 สรุปผลการวจัิยเชิงปริมาณ 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเชิงปริมาณพบวา่ ประชากร 
ท่ีตอบแบบสอบถาม ทั้งหมด 156 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.72 ส่วนเพศชาย  
คิดเป็นร้อยละ 35.28 อายรุะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.24 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 73.13 มีรายได ้10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 53.21 และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 60.23 
 2.  ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จ านวนแห่งละ 1 คน เป็นเพศชาย 8 คน เพศหญิง 2 คน และพนกังานประจ าขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลแห่งละ 1 คน เป็นเพศชาย 5 คน เพศหญิง 5 คน รวมทั้งส้ินจ านวน 20 คน 
 3.  พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี 
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ภาคเหนือตอนบนพบวา่ ระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.16 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน มีพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ดา้นการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชนเป็นอนัดบัแรก มีค่าเฉล่ีย 
4.31 รองลงมา คือ ดา้นประสิทธิภาพในการตดัสินใจ มีค่าเฉล่ีย 4.11 และดา้นความเช่ือมัน่ของบุคคล  
มีค่าเฉล่ีย 4.06 ตามล าดบั 
 4.  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน พบวา่ ระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.10  
โดยมีปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารมาก เป็นอนัดบัแรก  
มีค่าเฉล่ีย 4.20 รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ีย 4.16 อนัดบั 3 คือ ดา้นการสร้างทีมงาน 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.15 อนัดบั 4 คือ ดา้นผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 4.09 อนัดบั 5 คือ  
ดา้นการบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 4.06 อนัดบั 6 คือ ดา้นลกัษณะงานมีค่าเฉล่ีย 4.16 และอนัดบัสุดทา้ย 
คือ ดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ีย 4.02 
 5.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
  5.1  การทดสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรอิสระ พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีมีการแจก
แจงปกติมีจ านวน 2 ตวัแปร คือ การประเมินผลการปฏิบติังาน (PFE) พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
(POWER) ณ ระดบัท่ีมีนยัส าคญั 0.05 
  5.2  การทดสอบสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson product-moment 
correlation coefficient) เป็นการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ ตวัแปรทุกตวัมีความสัมพนัธ์
กนั และปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลและเหมาะสมท่ีจะน าไปสร้าง 
สมการท านายตวัแปรตามและสามารถท่ีจะน ามาวิเคราะห์โครงสร้างเชิงเส้นได ้
  5.3  การวิเคราะห์การดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เป็นการทดสอบ
ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน พบวา่ ตวัแปรมีอิทธิพล 
ในทิศทางเดียวกนักบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานและปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ส่งผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน มากท่ีสุด รองลงมา คือ  
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การสร้างทีมงาน ส่วนปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ลกัษณะงาน และผลการปฏิบติังาน
ไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  5.4  การวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กระบวนการ
เรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงาน และผลการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน พบวา่
โมเดลสมมติฐานการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  5.5  การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model: SEM)  
เป็นการทดสอบอิทธิพลของปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้าง
ทีมงาน ลกัษณะงาน และผลการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน พบวา่ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และ
อิทธิพลรวมของเส้นทางความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
การบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ความผกูพนัต่อองคก์าร กระบวนการเรียนรู้ 
ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงาน และผลการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ผูว้ิจยัน าเสนอ 
ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเชิงสาเหตุในแต่ละเสน้ทางดงัน้ี 
   5.5.1  การบงัคบับญัชา ไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
   5.5.2  วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
   5.5.3  ความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
   5.5.4  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
   5.5.5  การสร้างทีมงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
   5.5.6  ลกัษณะงาน ไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
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   5.5.7  ผลการปฏิบติังาน ไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
 6.  ตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบของพลงัอ านาจ 7 ตวัแปรวา่แต่ละตวัแปรเก่ียวขอ้ง 
และมีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีทั้ง 7 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) การบงัคบับญัชา 2) วฒันธรรมองคก์าร 
แบบสร้างสรรค ์3) ความผกูพนัต่อองคก์าร 4) กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 5) การสร้างทีมงาน  
6) ลกัษณะงาน 7) ผลการปฏิบติังานและขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลสรุปไดด้งัน้ี 
  6.1  ตวัแปรการบงัคบับญัชา 
  ผูบ้งัคบับญัชานั้นเปรียบเสมือนหวัเรือใหญ่ในองคก์รซ่ึงท าหนา้ท่ีในดา้น 
การมอบหมายงาน การอ านวยการและติดตามผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งเปิดใจรับฟังแนวคิดของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เม่ือมีองคค์วามรู้ใหม่หรือเทคนิค
การท างานใหม่ ๆ ผูบ้งัคบับญัชาเองตอ้งท าความเขา้ใจการท างานในลกัษณะเชิงบูรณา และ 
ในบทบาทของการเป็นผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีตอ้งรับรู้ไดว้า่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลคนไหน
ท่ีมีศกัยภาพจะหนุนเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองของการท างาน คนไหนท่ีตอ้งปรับปรุง
แกไ้ขในจุดดอ้ย ส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงกคื็อ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเองตอ้งมีการพดูคุยท าความเขา้ใจ
แนวทางร่วมกนักบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลและกบัชุมชนในทอ้งถ่ินนั้นดว้ย แมว้า่
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในแต่ละทอ้งถ่ินผูบ้งัคบับญัชานั้นอาจจะมีการบริหารงานแตกต่างกนัไป 
กต็ามแต่ถือไดว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นบุคคลส าคญัเปรียบเป็นผูก้  ากบัดูแลเป็นผูอ้  านวยและเป็นผูส้ร้าง 
เป็นหวัเรือใหญ่ท่ีจะช่วยและอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานท่ีจะเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  6.2  ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์
  ส่วนใหญ่แลว้ มีวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้การท างานทั้งปริมาณและคุณภาพไปดว้ย 
พร้อมกนัแต่สุดทา้ยคุณภาพตอ้งมาก่อน และวฒันธรรมองคก์รท่ีอยูก่นัแบบเป็นเพือ่นพี่เป็นนอ้ง 
จะเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานและความผกูพนักนัมากกวา่ท่ีจะท าองคก์รเป็นแนวด่ิงท่ีมี
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงการอยูก่นัแบบพี่แบบนอ้ง นบัเป็นส่ิงส าคญัในการหล่อหลอม 
ใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัซ่ึงจะช่วยลดช่องวา่งและละลายพฤติกรรมในองคก์รไดดี้ น าไปสู่ 
การช่วยเหลือเก้ือกลูกนัทั้งในเร่ืองงาน ส่วนตวั และเกิดสมัพนัธภาพท่ีดีก่อกนัในองคก์ร ถือไดว้า่
วฒันธรรมในองคก์รเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพราะวฒันธรรมองคก์รจะช่วยปรับแนวคิดของแต่ละคน 
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ในองคก์รใหต้ดัสินใจไปในทางเดียวกนัมากข้ึน องคก์รไม่วา่จะเลก็หรือจะใหญ่ ลว้นตอ้งมีไว ้
เพื่อช่วยยดึเหน่ียวและเป็นทิศทางก ากบัการท างานส าหรับคนทั้งองคก์รแทบทั้งส้ิน 
  6.3  ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะเป็นปัจจยัส่งเสริมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานซ่ึงส่งผลต่อเป้าหมาย 
และความส าเร็จขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นผูท่ี้ 
ท าหนา้ท่ีขบัเคล่ือนปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมายน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลอยา่งหน่ึง คือ ความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์ร ส่วนน้ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อกิจการงานขององคก์ร มีพฤติกรรม
ความเป็นเจา้ขององคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รท่ีตนเอง
ปฏิบติังานอยูใ่หน้านท่ีสุด ทราบถึงจุดดีจุดดอ้ยขององคก์รและปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี โดยจะค านึงถึง
ผลประโยชน์ขององคก์รอาจจะกล่าวไดว้า่ การยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั 
ในการผลกัดนัใหพ้นกังานมีความเตม็ใจท่ีจะพยายามกระท าในส่ิงท่ีดีใหก้บัองคก์าร และมี 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ยอ่มท าใหบุ้คคลนั้นมีความสุข 
ท างานดว้ยความสบายใจ ยนิดีท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี ซ้ึงจะน าไปสู่การร่วมมือ
ร่วมใจและเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลท่ีปฏิบติังานอยูส่ามารถเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น ๆ ได ้
  6.4  ตวัแปรดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 
  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่มถือไดว้า่เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีจะก่อใหเ้กิดปัญญา 
และศกัยภาพ และเป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนัโดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ เช่น 
เคร่ืองมือ เทคโนโลย ีพิธีกรรม แบบแผนประเพณี วฒันธรรม ค่านิยม วิถีชีวิตและเครือข่าย  
โดยการท่ีกลุ่มไดเ้รียนรู้แง่มุมต่าง ๆ ในงานพฒันา เช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบติักิจกรรม โดยมีหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ การปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม การเรียนรู้ผา่น 
การปฏิบติั การประชุมกลุ่มยอ่ย การประชุมกลุ่มเฉพาะ การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
การจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ การจดักระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การจดัเวที เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพ
ในการท างานและพนกังานทุกคนไม่วา่จะต าแหน่งไหน ๆ กต็ามซ่ึงถือวา่ มีความส าคญัอยา่งมาก 
ในการท่ีจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและทั้งน้ีตอ้งมี 
การพดูคุยเรียนรู้แลกเปล่ียนกนัอยูต่ลอดเวลา เม่ือมีการมองเห็นภาพรวมของงานตั้งแต่เร่ิมตน้ 
และจนกระทัง่พบปัญหาช่วยกนัแกไ้ขท าใหก้ารด าเนินงานนั้นลุล่วงไปดว้ยดี องคก์ารบริหาร 
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ส่วนต าบลจึงตอ้งสนบัสนุนการอ านวยความสะดวกในการพฒันาตวัเองใหพ้นกังานและ
กระบวนการเรียนรู้ เพื่อช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานกระตือรือร้นท่ีจะเพิ่มศกัยภาพของตวัเองใหม้ากข้ึน 
โดยเฉพาะในการแกปั้ญหาร่วมกนัซ่ึงเทคนิคหรือเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหเ้กิดกระบวนการเรียนรู้ 
และน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน  
  6.5  ตวัแปรดา้นการสร้างทีมงาน 
  การท างานเป็นทีมนั้นส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพราะการท างานเป็นทีมสามารถจะร่วมกนัท างานในส่ิงท่ีคน
เดียวไม่สามารถท าได ้และเม่ือมีการ การตดัสินใจส าหรับปัญหาต่าง ๆ การท างานเป็นทีมยอ่มดีกวา่
บุคคลคนเดียวและใหผ้ลงานท่ีดีกวา่และขอ้ส าคญัการท างานเป็นทีมสมาชิกมีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั ผลดีคือ ไดข้อ้มูลมากและมาจากหลาย ๆ ทศันคติ สามารถตอบสนอง 
ความตอ้งการของสมาชิกในทีม มีการสร้างความสัมพนัธ์และเรียนรู้การปฏิบติังานใหเ้หมาะสม 
และสมาชิกทุกคนมีท่ีพึ่งทางใจและรู้สึกอบอุ่นใจเม่ือมีปัญหา มีความรักในผลงานและรู้จกัปรับตวั
เขา้กบัผูอ่ื้นได ้และการท างานกนัเป็นทีมเนน้ความเป็นพี่เป็นนอ้ง มีความปรองดอง มีการสร้าง
บรรยากาศท างานท่ีผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียด เป็นแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั สมาชิกในทีมกลา้ท่ีจะแสดง
ความคิดเห็นของตนออกมาแมว้า่จะถูกหรือผดิกต็าม มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
ในขณะปฏิบติังานเกิดความสามคัคีและความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 
  6.6  ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน 
  ในส่วนของลกัษณะงานนั้นจะเป็นส่วนท่ีท าใหบุ้คคลมีความใส่ใจ สนใจ 
ในการปฏิบติังานและพยายามท่ีจะพฒันาตนเองใหม้ากข้ึนเพื่อใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
ในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพราะลกัษณะของบางงานนั้นผูป้ฏิบติัตอ้งมีทกัษะ การเรียนรู้ 
ประสบการณ์ในการท างานและความสามารถหลากหลาย การท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ไดรั้บการสนบัสนุนในการท างานท่ีทา้ทายจากเพื่อนร่วมงาน จากผูบ้งัคบับญัชาและพยายามท่ีจะ
ท างานใหเ้กิดความส าเร็จใหดี้ท่ีสุด เม่ือท างานเสร็จจะท าใหเ้กิดความภูมิใจในงานและรับรู้ในคุณค่า
แห่งตนน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
  6.7  ตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน 
  การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น เป็นเสมือนบทสรุปการท างานของพนกังานแต่ละ 
คนเป็นเหมือนเคร่ืองมือพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใชป้ระเมินความรู้ความสามารถในการท างาน 
ของพนกังานในหน่วยงานทุกประเภท และเป็นเคร่ืองช้ีวดัความสมัพนัธ์ระหวา่งความรู้
ความสามารถของพนกังานและความคาดหวงัของหน่วยงานซ่ึงผลการปฏิบติังานออกมา เม่ือมี 
การประเมินผลการปฏิบติังาน และแจง้ผลใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้จะท าให ้
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ผูถู้กประเมินไดท้ราบวา่ การปฏิบติังานของตนเองนั้นตนเป็นอยา่งไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใด  
มีจุดบกพร่องท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ กจ็ะไดรั้บรู้การปฏิบติังานเป็นอยา่งไร หากไม่มี 
การประเมินผล พนกังานกไ็ม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนวา่ มีส่วนใดท่ีควรจะคงไว ้
และส่วนใดควรจะปรับปรุง พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี
อยูแ่ลว้กจ็ะไดมี้ก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน ส่วนพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีผล 
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีไม่ดีกจ็ะไดท้ราบขอ้บกพร่องและแกไ้ขในคร้ังต่อไปซ่ึงจะน าไปสู่ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
 7.  จากการเกบ็ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไดใ้หค้วามคิดเห็นวา่มีตวัแปรอ่ืน 
ท่ีจะสามารถเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
นอกเหนือจากทั้ง 7 ตวัแปรดงัน้ี 
  7.1  งบประมาณ เพราะถือไดว้า่เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการควบคุมตน้ทุนโครงการ  
แผนงานและกิจกรรมต่าง ๆ เร่ิมตั้งแต่ในระดบัโครงการจนถึงการบริหาร ทั้งน้ีเองงบประมาณนั้น
กล่าวไดว้า่ ใชเ้ป็นเคร่ืองมือของฝ่ายบริหารท าใหมี้ประสิทธิภาพในการวางแผนทางการเงิน 
เน่ืองจากเป็นแผนงานท่ีแสดงออกในลกัษณะเชิงปริมาณจะท่ีเกิดข้ึนในเวลาท่ีก าหนด ถา้หน่วยงาน 
จดังบประมาณการใชจ่้ายอยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ จะสามารถพฒันาใหเ้กิด 
ความเจริญกา้วหนา้แก่หน่วยงานและสงัคม ซ่ึงเป็นท่ีทราบกนัดีวา่ส่วนของภาครัฐจะเร่ิม
ปีงบประมาณในวนัท่ี 1 ตุลาคม และส้ินสุดปีงบประมาณในวนัท่ี 30 กนัยายนของปีถดัไป ฉะนั้น
งบประมาณจึงถือวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการวางแผน ก าหนดวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย 
ในการด าเนินงานดงัน้ี 
   7.1.1  ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารหน่วยงาน ตามแผนงาน โครงการหรือ
กิจกรรมและก าลงัเงินท่ีมีอยูโ่ดยใหมี้การปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัแผนงานท่ีวางไว ้เพื่อป้องกนั
การร่ัวไหลและการปฏิบติังานท่ีไม่จ าเป็นขององคก์ารบริหารส่วนต าบลลดลงลดลง 
   7.1.2  เป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูจ่  ากดัใหมี้ประสิทธิภาพ เพราะ
ทรัพยากรหรืองบประมาณของหน่วยงานมีจ ากดั ดงันั้นแลว้จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใชง้บประมาณ 
เป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรหรือใชจ่้ายเงินใหมี้ประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผนในการใช้
และจดัสรรเงินงบประมาณไปในแต่ละดา้น และมีการวางแผนการปฏิบติังานในการใชจ่้ายทรัพยากร
นั้น ๆ ดว้ย เพือ่ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในเวลาท่ีเร็วท่ีสุดและใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด 
  นอกจากน้ียงัสามารถน างบประมาณไปใชใ้นการควบคุมแผนงานจะช่วยใหฝ่้ายบริหาร
สามารถติดตามผลการปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงานไดอ้ยา่งดีเป็นการน าไปสู่การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
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 8.  ความตระหนกัต่อทอ้งถ่ินหรือการส านึกในทอ้งถ่ิน เน่ืองจากองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ส่วนใหญ่เป็นคนของทอ้งถ่ิน มีบทบาทหนา้ท่ีในการท างานเพื่อชุมชน องคก์ารบริหาร 
ส่วนทอ้งถ่ินมีนโยบายบุคลากรเป็นองคก์รท่ีตอ้งป้องกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในชุมชน และองคก์าร
บริหารส่วนต าบลเองกมี็ทรัพยากรดา้นงบประมาณ ก าลงัคน วสัดุอุปกรณ์ ความรู้ความคิด และ 
มีขอ้มูลเทคโนโลยกีารรับรู้สภาพพื้นท่ี สามารถท่ีจะรับรู้ปัญหาในทอ้งถ่ินเป็นอยา่งดีซ่ึงการมี
ความรู้สึกตระหนกัต่อทอ้งถ่ิน และมีความส านึกในการเป็นเจา้ของทอ้งถ่ินท่ีเกิดจากความตอ้งการ
ภายในจิตใจนั้นจะท าใหรู้้สึกอยากปกป้องหรือพิทกัษรั์กษาไวซ่ึ้งชุมชนทอ้งถ่ินของตนในดา้นต่าง ๆ 
ไม่วา่จะเป็นอตัลกัษณ์ทอ้งถ่ิน ทรัพยากรในทอ้งถ่ิน สภาพความเป็นอยูภ่ายในทอ้งถ่ิน และยงัตอ้ง
ด าเนินกิจกรรมดา้นต่าง ๆ เพื่อประโยชนแ์ก่ชุมชนทอ้งถ่ินใหม้ากท่ีสุด เหล่าน้ีจะช่วย 
ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้
 

อภปิรายผล 
 จากการศึกษาการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน มีประเดน็ท่ีน่าสนใจน ามาสู่
การอภิปรายผล ดงัน้ี 
 1.  โดยภาพรวมพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน พบวา่ ระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน มีพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นการมี
ส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้และการท ากิจกรรมของชุมชนเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ  
ดา้นประสิทธิภาพในการตดัสินใจและดา้นความเช่ือมัน่ของบุคคลตามล าดบั ลกัษณะเช่นน้ีเป็นไปได้
วา่ เป็นเพราะองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีใกลชิ้ดกบัประชาชน
ในชนบทมากท่ีสุด เป็นหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีความส าคญัยิง่ในการพฒันาคุณภาพชีวติ
ของประชาชนและตอบสนองความตอ้งการของประชาชนในพื้นท่ีท าใหพ้นกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเอง จึงมีความตระหนกัต่อทอ้งถ่ินหรือการส านึกในทอ้งถ่ินและในขณะปฏิบติังานนั้น 
มีความส านึกในการเป็นเจา้ของทอ้งถ่ินองค ์มีความอยากท่ีจะปกป้อง หวงแหน และตอ้งการ 
มีส่วนร่วมในกระบวนการท างานใหท้อ้งถ่ินตอ้งการท่ีจะใหท้อ้งถ่ินของตนมีการพฒันากา้วหนา้  
ในขณะเดียวกนักไ็ดรั้บอ านาจในการตดัสินใจจากผูบ้ริหารอยา่งเตม็ท่ีโดยยดึถือกระบวนการ
ตดัสินใจอยา่งสมเหตุสมผล ท าใหส้ามารถตดัสินใจไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน 
และทนัเหตุการณ์ปัจจุบนั รวมทั้งยงัเห็นคุณค่าของตนเอง มีความตอ้งการไดรั้บความเช่ือถือ และ 
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การยอมรับนบัถือ การมัน่ใจในความสามารถในตน ภูมิใจในตน ท าใหไ้ดเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง
และมีความนบัถือตนเองซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของความส าเร็จและลม้เหลวในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Gibson (1991) ท่ีกล่าววา่ การท่ีบุคคลไดค้น้พบสภาพการณ์จริงไดท้  าความเขา้ใจกบั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดแ้สวงหาขอ้มูลต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ไดต้ดัสินใจลงมือปฏิบติักิจกรรมโดยตดัสินใจ
เลือกปฏิบติัในส่ิงท่ีคิดวา่ดีท่ีสุด และไดส้ะทอ้นคิดอยา่งมีวิจารณญาณ บุคคลไดม้องปัญหา ประเมิน
และท าความเขา้ใจกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้น จะท าใหบุ้คคลมีความมัน่ใจในการแกปั้ญหาท่ีจะเกิดข้ึน
และรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถ มีพลงัอ านาจแกปั้ญหาได ้ทั้งหมดท่ีกล่าวมาน าไปสู่การมี 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในระดบัมาก 
 2.  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน พบวา่ ระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้น 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงาน อนัดบั 3 คือ ตวัแปร 
ดา้นการสร้างทีมงานอยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นวฒันธรรมองคก์าแบบสร้างสรรค ์
อน่ึงมีขอ้สังเกตวา่ท่ีระดบัปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลโดยทั้ง 7 ดา้นเองอยูใ่นเกณฑร์ะดบัมาก บ่งช้ีวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ภาคเหนือตอนบนท่ีท าการเกบ็ขอ้มูลนั้นมีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพโดยมี ผูบ้งัคบับญัชา 
คอยใหก้ารสนบัสนุนท่านในการปฏิบติังานต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้วสัดุ อุปกรณ์ มีการพดูคุย
แลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร และความคิดเห็น การใหค้  าปรึกษาเม่ือมีปัญหาท่ีเกิดจากการท างาน 
มีโครงสร้างขององคก์รก าหนดไวช้ดัเจน มีความสมัพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นกบัเพื่อนร่วมงาน 
และช่วยเหลือเก้ือกลูกนัและร่วมกนัแกปั้ญหา เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั บทบาทหนา้ท่ี 
และความรับผดิชอบท่ีก าหนดไวช้ดัเจน มีกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่มซ่ึงถือไดว้า่เป็นกระบวนการ
เรียนรู้ท่ีจะก่อใหเ้กิดปัญญาและศกัยภาพ มีการสร้างทีมงานพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี
ในขณะปฏิบติังานท าใหเ้กิดความสามคัคีและความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั ไดป้ฏิบติังานซ่ึงตรงกบั
ความรู้ความสามารถของตนเอง และไดรั้บการประเมินอยา่งโปร่งใส ซ่ึงเหล่าน้ีจึงท าใหปั้จจยั
เสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือ
ตอนบน อยูใ่นระดบัมาก อน่ึงมีขอ้สงัเกตวา่ ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น มีค่าเฉล่ีย 
เป็นอนัดบัแรกนั้นแสดงวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลภาคเหนือตอนบนต่างกมี็ความผกูพนั
ต่อองคก์รท่ีตนปฏิบติัอยู ่มีความสมัพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนัและในการปฏิบติังานกบัเพื่อน
ร่วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชา มีบรรยากาศขององคก์รมีลกัษณะของความร่วมมือและเป็นมิตร ยนิดีท่ีจะ
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ท าตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี และมีความตอ้งการท่ีจะอยูใ่นองคก์รนั้นต่อไป สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ Ugboro (2006) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์าร การปรับรูปแบบงาน  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน และความตั้งใจลาออกในองคก์ารท่ีมีการปรับโครงสร้าง 
และลดขนาดองคก์าร ศึกษาเฉพาะกลุ่มระดบัผูจ้ดัการและพนกังานท่ีอยูใ่นต าแหน่งหวัหนา้ 
เน่ืองจากกลุ่มน้ีมกัจะไดรั้บบทบาทหนา้ท่ีงาน ความรับผดิชอบงานท่ีมากข้ึน ผลท่ีไดพ้บวา่ การปรับ
รูปแบบงาน การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัในการช่วยลดความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานกบัพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน  
  3.1  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์
กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปไดว้า่ ผูบ้งัคบับญัชา
เหมือนเป็นผูค้อยช้ีแนวทางในการปฏิบติังานเปรียบเป็นผูก้  ากบัดูแล เป็นผูอ้  านวยและเป็นผูส้ร้าง 
และท าหนา้ท่ีในดา้นการมอบหมายงาน การอ านวยการ และติดตามผลการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ช่วยและอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานท่ีจะเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (Porter-
O’Grady, 1986) ท่ีวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมสนบัสนุนใหแ้สดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
สนบัสนุนการตดัสินใจในการจดัการภาวะเส่ียงท่ีเกิดข้ึน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) หรือ 

การไดรั้บผลการปฏิบติังานการใหก้ารยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน ยอมรับในความผดิพลาด แสดงถึง
ความพอใจในงานท่ีส าเร็จ การแสดงถึงความห่วงใย รับฟังและเขา้ใจในปัญหาทุกดา้นของบุคลากร 
แสดงไมตรีจิต ยิม้แยม้ และความเป็นกนัเอง การไดรั้บความช่วยเหลือสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน จะท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีคุณค่า มีการรับรู้ถึงการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในงานเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อขวญัและกาลงัใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี
อยา่งเตม็ความสามารถ และยงัสอดคลอ้งกบัรูปแบบของการเสริมสร้างพลงัอ านาจในองคก์รของ 

Scott and Jeffe (1991) ท่ีวา่ ผูบ้ริหาร คือ ผูมี้บทบาทส าคญัในส่วนท่ีทุกคนตอ้งการเรียนรู้วา่ผูบ้ริหาร
ท่ีดีตอ้งรับผดิชอบการท างานตั้งแต่กระบวนการผลิต ไม่ใช่เฉพาะผลงานท่ีเกิดข้ึนและตอ้งทราบวา่ 
ผูป้ฏิบติัทุกคนตอ้งการเรียนรู้การท างาน และการแกปั้ญหาร่วมกบัผูบ้ริหารองคก์าร โอกาสและ
อ านาจในการวินิจฉยัสัง่การ อิสระในการท างาน ควบคุม และตดัสินใจในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
ดว้ยตนเอง รวมไปถึงการไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลัอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม ส่ิงส าคญัอีก
ประการหน่ึง คือ การติดต่อส่ือสารใหส้ารสนเทศเพื่อสร้างความเขา้ใจร่วมกนั อนัจะน ามาซ่ึง 
ความร่วมมือจากทุกคนในองคก์ร 
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  3.2  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

แบบสร้างสรรคมี์ความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 

ส่วนต าบล เป็นไปไดว้า่ วฒันธรรมในองคก์รเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพราะวฒันธรรมองคก์รจะช่วยปรับ
แนวคิดของแต่ละคนในองคก์รใหต้ดัสินใจไปในทางเดียวกนัมากข้ึน องคก์รไม่วา่จะเลก็หรือจะใหญ่
ลว้นตอ้งมีไวเ้พื่อช่วยยดึเหน่ียวและเป็นทิศทางก ากบัการท างานส าหรับคนทั้งองคก์รแทบทั้งส้ิน 
ขณะเดียวกนั วฒันธรรมองคก์รกเ็ป็นตวัช่วยในการหล่อหลอมใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัช่วยลด
ช่องวา่งและละลายพฤติกรรมในองคก์รไดดี้ น าไปสู่การช่วยเหลือเก้ือกลูกนัทั้งในเร่ืองงาน ส่วนตวั 
และเกิดสมัพนัธภาพท่ีดีก่อกนัในองคก์ร สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์งานวิจยัดว้ยวิธีวิเคราะห์เมตา้
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธก์บัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของ จิตรศิริ ขนัเงิน (2545, หนา้ 
82-102) โดยวเิคราะห์จากงานวิจยัและวิทยานิพนธ์ทั้งในและต่างประเทศ จ านวน 24 เร่ือง พบวา่ 
วฒันธรรมองคก์รแบบสร้างสรรคท่ี์ใหค้วามส าคญัต่อค่านิยมท่ีสร้างความพึงพอใจในบุคคลของ
องคก์ร คือ ตอ้งการความส าเร็จบนพื้นฐานของการส่งเสริมความรักและสมัพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร
เป็นการท างานท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รดงักล่าวส่งผลต่อการเสริมสร้าง 

พลงัอ านาจ ส่วนวฒันธรรมองคก์รแบบปกป้องเฉ่ือยชา (Passive defensive organization culture)  
ซ่ึงเป็นการบริหารแบบตั้งรับเม่ือเกิดปัญหา ในยามปกติองคก์รจะไม่มีการเคล่ือนไหว ปล่อยให ้
ทุกอยา่งเกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ ในองคก์รดงักล่าวจะไม่มีการส่งเสริมการเรียนรู้การเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในงานแก่บุคลากร 
  3.3  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 
มีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปไดว้า่
การยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัมีความส าคญัในการผลกัดนัใหพ้นกังานมีความเตม็ใจท่ีจะ
พยายามกระท าในส่ิงท่ีดีใหก้บัองคก์าท างานดว้ยความสบายใจยนิดีท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์ร
อยา่งเตม็ท่ี และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ซ่ึงจะน าไปสู่
การร่วมมือร่วมใจและเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Peachey 
(2002) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ของพยาบาลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานของหวัหนา้ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิงโครงสร้าง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน
ภายในตน ความผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน 191 คน พบวา่ การรับรู้ของพยาบาลต่อการเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในงานของหวัหนา้มีความสมัพนัธ์ต่อการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเชิง
โครงสร้าง การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานภายในตน ในทุก ๆ ดา้น นอกจากน้ียงัพบวา่ การรับรู้
ของพยาบาลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของหวัหนา้มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนั 
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ต่อองคก์าร ดา้นจิตใจ ดา้นบรรทดัฐาน แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและ 
การขาดงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Bogler and Somech (2004) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของ
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานของครูต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อวิชาชีพ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในโรงเรียน โดยศึกษากบัครูประเทศอิสราเอล จ านวน 983 คน พบวา่ 
ระดบัการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความผกูพนัต่อวิชาชีพและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของโรงเรียน นอกจากน้ียงัพบวา่  
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นสถานภาพ และดา้นการรับรู้
ความสามารถของตน สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์าร และความผกูพนัต่อวิชาชีพได ้ 
ขณะท่ีการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานดา้นการตดัสินใจ ดา้นการรับรู้ความสามารถของตน และ 
ดา้นสถานภาพ สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของโรงเรียน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
McDemolt et al. (1996) ใชแ้นวคิดของ Kanter เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล จ านวน 112 คน พบวา่  
การรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
นอกจากน้ียงัพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในดา้นการรับทรัพยากร ดา้นการไดรั้บขอ้มูลข่าวสาร 
ดา้นการใหก้ารสนบัสนุน ดา้นการไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการส่งเสริม 
ใหเ้พิ่มพนูความสามารถและทกัษะดา้นการไดรั้บรางวลัและการจดจ าในความสามารถ  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งงานวิจยั Jaekyoon (1998)  
ไดท้ าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานความผกูพนั 
ต่องาน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยศึกษากบัพนกังานร้านอาหาร จ านวน 217 
คน พบวา่ ความพึงพอใจในงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจงาน นอกจากนั้นยงัพบวา่ 
การรับรู้การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั Ugboro (2006) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์าร 
การปรับรูปแบบงาน การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานและความตั้งใจลาออกในองคก์ารท่ีมีการปรับ
โครงสร้างและลดขนาดองคก์าร ศึกษาเฉพาะกลุ่มระดบัผูจ้ดัการและพนกังานท่ีอยูใ่นต าแหน่ง
หวัหนา้ เน่ืองจากกลุ่มน้ีมกัจะไดรั้บบทบาทหนา้ท่ีงาน ความรับผดิชอบงานท่ีมากข้ึน ผลท่ีไดพ้บวา่ 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งการปรับรูปแบบงาน การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานและความผกูพนัในองคก์ารและลดความตั้งใจลาออกของพนกังานและงานวจิยัของ Chen and 
Chen (2008) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองผลกระทบของการปรับรูปแบบการท างานและการเสริมสร้าง 
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พลงัอ านาจในงานเชิงจิตวิทยาท่ีมีความผกูพนัในองคก์ารท่ีเปล่ียนแปลง โดยศึกษาองคก์าร
รัฐวิสาหกิจในไตห้วนั พบวา่ การปรับรูปแบบการท างานและการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในงานเชิงจิตวทิยามีผลทางบวกต่อความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 
  3.4  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 
มีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นไปไดว้า่ 
กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่มถือไดว้า่เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีจะก่อใหเ้กิดปัญญาและศกัยภาพ และ
เป็นกระบวนการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหเ้กิดศกัยภาพในการท างานและพนกังานทุกคน
ไม่วา่จะต าแหน่งไหน ๆ กต็ามซ่ึงถือวา่มีความส าคญัอยา่งมากในการท่ีจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ 
เพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและทั้งน้ีตอ้งมีการพดูคุยเรียนรู้แลกเปล่ียนกนัอยู่
ตลอดเวลา เม่ือมีการมองเห็นภาพรวมของงานตั้งแต่เร่ิมตน้และจนกระทัง่พบปัญหาช่วยกนัแกไ้ข 
ท าใหก้ารด าเนินงานนั้นลุล่วงไปดว้ยดีท าให ้ใหพ้นกังานกระตือรือร้นท่ีจะเพิ่มศกัยภาพของตวัเอง 
ใหม้ากข้ึน โดยเฉพาะในการแกปั้ญหาร่วมกนัซ่ึงเทคนิคหรือเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหเ้กิดกระบวนการ
เรียนรู้และน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัรูปแบบการจดัการ
กระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ Kinlaw (1995) ท่ีวา่ กลยทุธ์การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
(Strategies for empowerment) ท่ีส าคญัมี 3 ประการคือ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในการท างานกบั
ผูป้ฏิบติังาน การสร้างและพฒันาการท างานเป็นทีม และส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ทุกระดบั กล่าวคือ 
ในระดบับุคคลระหวา่งบุคคล ทีมงาน และระดบัองคก์รมุ่งเนน้ท่ีผูป้ฏิบติังานแต่ละคน และทีมงาน 
ในองคก์ร โดยเสริมสร้างสภาพการปฏิบติังานใหเ้กิดการเรียนรู้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศ 
ขยายแนวคิด แกปั้ญหา ปรับปรุงการปฏิบติังานและมีความสามารถในการจดัการงานในหนา้ท่ีและ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ Kanter (1977 cited in Wilson & Laschinger, 
1994) กล่าวคือ การไดรั้บการส่งเสริมใหเ้พิ่มพนูความรู้ความสามารถและทกัษะ (Competence and 
skill) หมายถึง การมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมประชุมวิชาการอบรม ศึกษาดูงานหรือการไดรั้บอนุญาต 
ใหล้าศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อเพิ่มพนูความสามารถและทกัษะและยงัสอดคลอ้งกบัรูปแบบของ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในองคก์รของ Scott and Jeffe (1991) ท่ีวา่การสร้างบรรยากาศในองคก์ร 
องคก์รควรมีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติัหรือระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั เปิดโอกาสใหเ้รียนรู้และรับเอาแนวคิดหรือทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพมาใชใ้นการท างาน นอกจากน้ีแลว้บรรยากาศองคก์รท่ีดีไม่ไดห้มายถึง การมีอิสระ 
อยา่งเตม็ท่ี แต่หมายถึง ความสมดุล ระหวา่งการควบคุมกบัการมีอิสระในการท างาน รวมถึง  
ความเสมอภาค ส าหรับทุกคนในองคก์ร 
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  3.5  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นการสร้างทีมงานมีความสัมพนัธ์
กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปไดว้า่ การสร้าง
ทีมงานหรือการท างานเป็นทีมนั้นส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เพราะการท างานเป็นทีมสามารถจะร่วมกนัท างานในส่ิงท่ี 
คนเดียวไม่สามารถท าได ้และเม่ือมีการ การตดัสินใจส าหรับปัญหาต่าง ๆ การท างานเป็นทีม 
ยอ่มดีกวา่บุคคลคนเดียวและใหผ้ลงานท่ีดีกวา่ ขอ้ส าคญัคือสมาชิกมีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล 
ซ่ึงกนัและกนั มีการสร้างความสมัพนัธ์และเรียนรู้การปฏิบติังานใหเ้หมาะสม และสมาชิกทุกคน 
มีท่ีพึ่งทางใจและรู้สึกอบอุ่นใจเม่ือมีปัญหา  สมาชิกในทีมกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนออกมา
แมว้า่จะถูกหรือผดิกต็ามมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีในขณะปฏิบติังานเกิด 
ความสามคัคีและความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สอดคลอ้งกบัรูปแบบของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในองคก์รของ Scott and Jeffe (1991) ท่ีวา่ ส่ิงส าคญัประการหน่ึงของการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในองคก์รกคื็อ การสร้างทีมงาน เทคนิคท่ีจะส่งเสริมการท างานเป็นทีม คือ การวางระบบการท างาน
ท่ีเอ้ือต่อการประสานสมัพนัธ์กนั การฝึกอบรมสร้างเครือข่ายในการท างาน การกระตุน้ใหแ้รงจูงใจ
และสนบัสนุนงบประมาณและทรัพยากรท่ีจ าเป็น และเม่ือเกิดทีมงานข้ึนแลว้ส่ิงท่ีทีมงานตอ้งการ
ไดรั้บการแบ่งปันจากผูบ้ริหาร คือ ความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วม หนา้ท่ีความรับผดิชอบ อิสระ 
ในการท างานอ านาจในการตดัสินใจ และรางวลัหรือผลตอบแทนท่ียติุธรรมอีกทั้งยงัตอ้งสร้าง 
ภาวะผูน้ าใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ภาวะความเป็นผูน้ าของบุคคลในองคก์ร เป็นตวับ่งช้ีอีกประการหน่ึง 
ในการพจิารณาวา่ องคก์รไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจเพียงใด กระบวนการท่ีส าคญัในการสร้าง
ภาวะผูน้ ากคื็อ การส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานร่วมกนัท างานเป็นทีม และกระตุน้ใหทุ้กคนเป็นผูน้ า 
ในการก าหนดเป้าหมาย การปฏิบติัและการตดัสินใจในทีมงาน 
  3.6  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นมีลกัษณะงานความสมัพนัธ์กบั
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นไปไดว้า่ ลกัษณะงานนั้น 
จะเป็นส่วนท่ีท าใหบุ้คคลมีความใส่ใจและพยายามท่ีจะพฒันาตนเองใหม้ากข้ึน เพื่อใหมี้
ความสามารถในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพราะลกัษณะของบางงานนั้น 
ผูป้ฏิบติัตอ้งมีทกัษะ การเรียนรู้ ประสบการณ์ในการท างานและความสามารถหลากหลาย  
การท่ีพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดรั้บหนา้ท่ีต่าง ๆ แลว้น ามาปฏิบติังานจนส าเร็จลุล่วงแลว้ 
ท าใหเ้กิดความภูมิใจในงานและรับรู้ในคุณค่าแห่งตนน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ Kanter (1979, pp. 65-75) ท่ีวา่ 
ตอ้งมีการจดัลกัษณะงานตอ้งเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความมัน่ใจ พึงพอใจ 
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ในงาน คงอยูใ่นองคก์รและร่วมกนัพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง เป็นงานท่ีมีความยดืหยุน่ในบางโอกาส 
งานท่ียดึระบบอาวโุสนอ้ยและเปิดโอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้ความสามารถ ในการพิจารณา
ความดีความชอบ ตอ้งมีเกณฑท่ี์ยติุธรรมและข้ึนอยูก่บัความสามารถไม่ใช่อายหุรือความอาวโุส 
งานท่ีเป็นงานประจ านอ้ยแต่เป็นงานท่ีสร้างสรรคม์าก เป็นงานท่ีอาศยัการประสานงาน 
และความร่วมมือจากหลายฝ่าย งานท่ีเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและเป็นงาน
ท่ีมีการสนบัสนุนความกา้วหนา้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Eylon and 
Bamberger (2000, p. 356) เห็นวา่ เม่ือปัจเจกบุคคลไม่มีประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถหรือไม่
ไดรั้บการฝึกอบรม กลยทุธ์ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจนั้น อาจมีผลเป็นลบกบัปัจเจกบุคคล 
และองคก์ารไดแ้ละการเปล่ียนแปลงทางโครงสร้างท่ีออกแบบใหเ้สริมพลงัอ านาจท่ีไม่ไดส้นบัสนุน
พนกังานดว้ยการบงัคบับญัชาและความรับผดิชอบของผูจ้ดัการ พนกังานเผชิญกบัความไม่แน่นอน
และบทบาทท่ีล าเอียง ส่งผลต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจในดา้นลบ 
  3.7  ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานดา้นผลการปฏิบติังาน 
มีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นไปไดว้า่ 
การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น เป็นเหมือนเคร่ืองมือพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ชป้ระเมินความรู้
ความสามารถในการท างานของพนกังานในหน่วยงานทุกประเภท และเป็นเคร่ืองช้ีวดัความสมัพนัธ์
ระหวา่งความรู้ความสามารถของพนกังานและความคาดหวงัของหน่วยงานซ่ึงผลการปฏิบติังาน
ออกมา เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้จะ
ท าใหผู้ถู้กประเมินไดท้ราบวา่ การปฏิบติังานของตนเองนั้นตนเป็นอยา่งไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใด  
มีจุดบกพร่องท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ กจ็ะไดรั้บรู้การปฏิบติังานเป็นอยา่งไร เป็นเสมือน
บทสรุปการท างานของพนกังานแต่ละคน หากไม่มีการประเมินผล พนกังานกไ็ม่มีทางรู้ถึงผล 
การปฏิบติังานของตนวา่ มีส่วนใดท่ีควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรจะปรับปรุง พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีอยูแ่ลว้อาจจะไดรั้บการช่ืนชมหรือไดรั้บรางวลั
น ามาซ่ึงก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน ส่วนพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีผล 
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีไม่ดีกจ็ะไดท้ราบขอ้บกพร่องและแกไ้ขในคร้ังต่อไปซ่ึงจะน าไปสู่ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดลกัษณะของการเสริมสร้างพลงั
อ านาจในงาน Spreitzer (1995, p. 1448) ท่ีวา่ การประเมินนั้นส าคญั และจะไม่เกิดการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงาน หากการประเมินไม่มีการก าหนดขอบเขตมาตรฐาน มีแนวโนม้ท่ีจะมีการประเมิน
ในระยะสั้น ความส าเร็จต่อเน่ืองท่ีเกิดข้ึนอาจประเมินวา่เป็นความลม้เหลวได ้ส่งผลต่อการให้
ความหมาย (Meaningfulness) ในงานลดลงตามไปดว้ย และสอดคลอ้งกบัแนวคิดการเสริมสร้าง 
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พลงัอ านาจของ Kanter (1977 cited in Wilson and Laschinger, 1994) กล่าววา่ การไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยและการยอมรับ (Rewards and recognition) จากผูบ้งัคบับญัชาแก่ผูท่ี้ปฏิบติังานดีเด่นหรือให้
ความร่วมมือในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยการยกยอ่งชมเชย หรือใหร้างวลั 
เพื่อเป็นขวญักาลงัใจ ไม่มีการกล่าวโทษและยอมรับในการตดัสินใจจะเป็นการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
สุดทา้ยยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด รูปแบบการจดัการกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ Kinlaw 
(1995) ท่ีวา่ รูปแบบการจดัการกระบวนการเสริมสร้างพลงัอ านาจตอ้งมีการประเมินผลและปรับปรุง 
(Evaluate and improve) เป็นการประเมินขั้นตอนโดยการวดัจากการรับรู้และการเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนของผูป้ฏิบติังานแลว้ น าผลประเมินมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน 
อีกดว้ย 
  จากผลการศึกษาเห็นไดว้า่ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานทุกตวันั้น 
ลว้นแลว้มีความสมัพนัธ์กบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
อยา่งยิง่ มากไปกวา่นั้น ตวัแปรทุกตวัมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 

ไดท้ าการวิเคราะห์ผลการถดถอยพหุคูณในการท านาย ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 

ท่ีส่งผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือตอนบน พบวา่ ตวัแปรมีอิทธิพลในทิศทางเดียวกนั พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 

โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุด คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (β) 
เท่ากบั 0.308 รองลงมา คือ ตวัแปรการสร้างทีมงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิ ถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากบั 
0.214 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.01) ส่วนตวัแปรการบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์าร 

แบบสร้างสรรคก์ระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ลกัษณะงาน และผลการปฏิบติังาน ไม่มีอิทธิพล 

ต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานซ่ึงหมายความวา่ ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย  
จะส่งผลใหพ้ลงัอ านาจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 0.308 หน่วย เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนในสมการ 

ใหค้งท่ี ตวัแปรการสร้างทีมงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหพ้ลงัอ านาจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน 
0.288 หน่วย เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนในสมการใหค้งท่ีจะเห็นไดว้า่ ปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจ 

ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ การสร้างทีมงาน ส่วนปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบงัคบั
บญัชา วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ลกัษณะงาน และผล 

การปฏิบติังาน ไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน จากนั้นไดว้ิเคราะห์โครงสร้างเชิงเส้น
รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบล 

ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน โดยท าการวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ความผกูพนั 
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ต่อองคก์าร กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม การสร้างทีมงาน ลกัษณะงาน และผลการปฏิบติังานท่ีมีผล
ต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ
ตอนบน ส าหรับใชต้อบค าถามการวิจยัและสมมติฐานการวิจยัโดยผูว้ิจยัน าเสนอผลของอิทธิพล
ทางตรง (Direct effects: DE) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total effects: 
TE) พบวา่ ค่าไค-สแควร์มีค่าเท่ากบั 0.000 ค่าองศาอิสระเท่ากบั 0 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 1.000 
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวค่้าไค-สแควร์สัมพทัธ์ (χ2/ df) 

เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ (CFI) 

เท่ากบั 1.000 ซ่ึงมากกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 1.000  
ซ่ึงมากกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 1.000  
ซ่ึงมากกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย (RMSEA) เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนด และดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่เกณฑท่ี์ก าหนดนัน่หมายความวา่ ค่าดชันีบ่งช้ีความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดล
ขา้งตน้ และค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเชิงสาเหตุในแต่ละเสน้ทาง คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหาร 

ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพล เท่ากบั 0.308 การสร้างทีมงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั 0.288 

  ส่วนการบงัคบับญัชา วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 
ลกัษณะงาน ผลการปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ขอ้คน้พบดงักล่าวช้ีใหเ้ห็นวา่ สอดคลอ้งกบั
การวิเคราะห์ผลการถดถอยพหุคูณในการท านายปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 

ท่ีส่งผลต่อพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือตอนบนท่ี พบวา่ ตวัแปรมีอิทธิพลในทิศทางเดียวกนั พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 

โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุด คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร รองลงมา คือ ตวัแปร การสร้างทีมงาน 

นัน่หมายความวา่ โมเดลสมมติฐานการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

  จากการทบทวนวรรณกรรม เกบ็รวบรวมขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
และไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัขอเสนอรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 7  รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
              ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน E.T. Model 
 
 จากภาพแสดงใหเ้ห็นรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) 
ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ลกัษณะงาน ผลการปฏิบติังาน และ 2) การสร้าง
ทีมงาน (Team building) ประกอบดว้ย การบงัคบับญัชา กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Engagement) ซ่ึงในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น ความสมัพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั มีความสัมพนัธ์ 
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานนั้นเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ท าใหเ้กิดความไวว้างใจ
ระหวา่งบุคคล บรรยากาศขององคก์รมีลกัษณะของความร่วมมือและเป็นมิตร ยอ่มท าใหรู้้สึก 
มีก าลงัใจ และพร้อมท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ ไปได ้จะท าใหก้ารท างานนั้นมีความสุข ท างาน 
ดว้ยความสบายใจ เกิดความภูมิใจในองคก์ร ซ่ึงเป็นรางวลัทางจิตใจท่ีส าคญั ส่งผลใหบุ้คคล 
มีความผกูพนัต่อองคก์าร พร้อมท่ีจะปฏิบติังานยนิดีท่ีจะท าตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี  
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ปกป้ององคก์ร มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร ปรารถนาท่ีจะรักษาไว้
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รท่ีตนเองปฏิบติังานอยูใ่หน้านท่ีสุด ซ่ึงจะน าไปสู่การร่วมมือ 
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ร่วมใจและเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานทั้งน้ี ความรู้สึกยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีปฏิบติังานอยูส่ามารถเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น ๆได ้ประกอบดว้ย 
 2.  วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์(Organizational culture) ในการเสริมสร้างพลงั 
อ านาจการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น วฒันธรรมองคก์รท่ีอยูก่นัแบบ 
เป็นเพื่อนพี่เป็นนอ้งช่วยในการหล่อหลอมใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัมากกวา่องคก์รเป็นแนวด่ิงท่ีมี
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะจะช่วยลดช่องวา่งและละลายพฤติกรรมในองคก์รไดดี้  
ซ่ึงจะน าไปสู่การช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ทั้งในเร่ืองงาน ส่วนตวั และเกิดสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
ในองคก์ร การใหเ้กียรติกนัและท างานร่วมกนั โดยมีพื้นฐานของความเป็นพี่นอ้งกนันั้นมีหลากหลาย
วิธีท่ีสามารถแสดงใหเ้ห็นวา่ แต่ละคนมีความส าคญัต่อกนัและส าคญัต่องานมีขอ้สงัเกตวา่ การท า
บนัทึกเหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละคนไวอ้ยา่งเช่น วนัเกิด 
วนัแต่งงาน วนัรับปริญญาหรือวนัส าคญัอ่ืน ๆ ในชีวิต เพื่อแสดงความยนิดีหรือจดักิจกรรมฉลอง 
เลก็ ๆ นอ้ย ๆ ใหก้บัพนกังานทุก ๆ ระดบัไม่วา่จะอยูต่  าแหน่งไหนและการจดักิจกรรมสนัทนาการ
ถือเป็นอีกตวัช่วยหน่ึงในการพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในองคก์ร เม่ือมีกิจกรรมร่วมกนัจะก่อใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะจึงเป็นเร่ืองส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะ 
มีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัอยูบ่่อยคร้ัง เพื่อใหค้นในองคก์รเกิดความสนิทสนมกนัมากข้ึน เช่น
การจดักิจกรรมกีฬา การสงัสรรค ์การรับประทานอาหารกลางวนัร่วมกนั จะท าใหทุ้กคน 
มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัแลว้กจ็ะน าไปสู่การเสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานและเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
 3.  ลกัษณะงาน (Job description) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น เน่ืองจากลกัษณะงานในส่วนขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
เป้าหมายสูงสุด คือ สนองความตอ้งการในทอ้งถ่ินและแกไ้ขปัญหาในชุมชน ลกัษณะงานท่ีพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บมอบหมายจ าเป็นอยา่งยิง่ตอ้งตรงกบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
และประสบการณ์ของตน เพราะหากไม่มีทกัษะหรือผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถไม่ตรงกบั
ลกัษณะงานของตนเองกเ็ป็นการยากท่ีจะท าใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ 
ขณะเดียวกนั องคก์ารบริหารส่วนต าบลเองตอ้งมีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์
ในการท างานอยา่งทัว่ถึงดว้ยความเขา้ใจตรงกนักบังาน ทั้งยงัมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน และติดตามผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ รวมถึงขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจง
ก าหนดหนา้ท่ี 
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และความรับผดิชอบต่องานนั้นๆตามแผนกและตามฝ่าย โดยเน้ืองานส่วนใหญ่บางโอกาสสามารถ
ยดืหยุน่ได ้และหากมีการประชุมท าความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะงานทุกคร้ังโดยใหพ้นกังาน 
ไดช่้วยกนัเสนอความคิดเห็นเพื่อน ามาวางแผนและท าความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละคนแลว้
จะท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายและจะน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 
 4.  ผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น การประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยวิเคราะห์ปัญหาของ
องคก์ารในดา้นต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม ความรอบรู้ ความสามารถ 
ทกัษะของท่านและบุคลากรคนอ่ืน ๆ น าไปสู่การพิจารณา ปรับปรุง แกไ้ข ใหต้รงกบัสาเหตุของ
ปัญหาไดดี้ อีกทั้งยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างแรงผลกัดนัใหพ้นกังานองคก์ารบริหารงานส่วนต าบล 
ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ เตม็ก าลงัความรู้ความสามารถ ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
เพื่อจะไดร้างวลัตอบแทนเม่ือมีผลงานตามมาตรฐานขององคก์ารน าไปสู่ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีเน่ืองจากผลการปฏิบติังานแสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานผูน้ั้นพร้อมท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งใหรั้บผดิชอบสูงข้ึนไป และเม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลให้
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้จะท าใหผู้ถู้กประเมินไดท้ราบวา่ การปฏิบติังานของตนเอง
นั้นตนเป็นอยา่งไร มีคุณค่าหรือไม่เพียงใด มีจุดบกพร่องท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงหรือไม่ กจ็ะไดรั้บรู้
การปฏิบติังานของตน หากไม่มีการประเมินผล พนกังานกไ็ม่มีทางรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนวา่ 
มีส่วนใดท่ีควรจะคงไวแ้ละส่วนใดควรจะปรับปรุง พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีผล 
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีอยูแ่ลว้กจ็ะไดมี้ก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน ส่วนพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลท่ีมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีไม่ดีกจ็ะไดท้ราบขอ้บกพร่องและแกไ้ข 
ในคร้ังต่อไปซ่ึงจะน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
 5.  การสร้างทีมงาน (Team building) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น การท างานกนัเป็นทีมเนน้ความเป็นพี่เป็นนอ้ง มีความ
ปรองดอง มีการสร้างบรรยากาศท างานท่ีผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียด เป็นแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั สมาชิก 
ในทีมกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นของตนออกมาแมว้า่จะถูกหรือผดิกต็าม มีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนั
และกนัเป็นอยา่งดีจะน าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน เพราะวา่ในขณะปฏิบติังาน
เกิดความสามคัคีและความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั และเม่ือมีการตดัสินใจส าหรับปัญหาต่าง ๆ  
การท างานเป็นทีมยอ่มดีกวา่บุคคลคนเดียวและใหผ้ลงานท่ีดีกวา่และขอ้ส าคญัการท างานเป็นทีม
สมาชิกมีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั ผลดีคือไดข้อ้มูลมากและมาจากหลาย ๆ ทศันคติ 
สามารถตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกในทีม เรียนรู้การปฏิบติังานใหเ้หมาะสม จะสร้าง 



230 

ความเขา้ใจกบัสมาชิกถึงภารกิจและงานท่ีท าพร้อมทั้งมีการระดมความคิดในการช่วยกนัวางแผนงาน 
ท าใหเ้กิดการยอมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและเคารพมติของกลุ่ม 
ในขณะเดียวกนัหากเกิดความผดิพลาดข้ึนทุกคนในทีมกจ็ะใหก้ าลงัใจซ่ึงกนัและกนั อาจจะมี 
การสร้างกิจกรรมในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเพื่อเสริมสร้างการท างานเป็นทีม เช่น จดัอบรม 
การปฏิบติังานในรูปแบบของการสัมมนาเชิงปฏิบติัการ (Workshop) การใชกี้ฬานนัทนาการ 
และกิจกรรม ๆ มาเป็นตวัเช่ือมกไ็ด ้ประกอบดว้ย  
 6.  การบงัคบับญัชา (Leader) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเอ้ืออ านวยเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นส านกังานท่ีครบ
ครันจะสามารถอ านวยความสะดวกใหก้บัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้จะส่งผลเอ้ือใหก้บั 
การท างานอยา่งรวดเร็ว ไม่ติดขดัเม่ือตอ้งการท่ีจะใชง้าน ก่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่งานจะเสร็จ 
ตามก าหนดเวลาได ้ผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปิดใจรับฟังแนวคิดของพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล รับฟังและยอมรับในเหตุผล หากวา่เป็นองคค์วามรู้ใหม่หรือเทคนิคการท างานใหม่ ๆ ดว้ย 
มีการพดูคุยท าความเขา้ใจแนวทางร่วมกนักบัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลและกบัชุมชน 
ในทอ้งถ่ินนั้นดว้ย ผูบ้งัคบับญัชาเองตอ้งท าความเขา้ใจการท างานในลกัษณะเชิงบูรณาการ ซ่ึงถือวา่
ส าคญัมากเพราะเป็นผูก้  ากบัดูแล เป็นผูอ้  านวยและเป็นผูส้ร้าง จุดน้ีจะสามารถสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ขณะเดียวกนั ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับรู้ไดว้า่พนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลคนไหนท่ีมีศกัยภาพจะหนุนเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองของการท างาน 
มีการส่งเสริมพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขา้รับการอบรมตามหลกัสูตรต่าง ๆ เพื่อพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานแต่ละต าแหน่ง เพือ่ท่ีจะน าความรู้ตรงนั้นมาปรับใชใ้นหน่วยงาน ก่อใหเ้กิด 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานส่ิงท่ีจ าเป็นในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหก้ าลงัใจแก่พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลดว้ยเพื่อเป็นการเสริมสร้างก าลงัใจในการท างาน อยา่งเช่น การชมเชย การใหร้างวลั 
หรือค่าตอบแทน การเล่ือนขั้นเงินเดือน แต่ถา้หากคนไหนท่ียงัไม่ขา้ใจหรือยงัไม่เกิดความช านาญ
ผูบ้งัคบับญัชากค็อยใหค้  าปรึกษาเหมือนเป็นพี่เล้ียง ขณะเดียวกนั ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีคุณธรรม 
ในการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง  
 7.  กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม (Cooperative learning) ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตอ้งมี 
การถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนัอยูเ่สมอ การเรียนรู้แง่มุมต่าง ๆ ในงานพฒันาซ่ึงกนัและกนัอยู่
เสมอเช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติักิจกรรมทั้งน้ีเม่ือเกิดปัญหา 
ในการท างานของข้ึน ทุกคนต่างเรียนรู้และช่วยกนัวเิคราะห์ถึงสาเหตุพร้อมทั้งมีการแสดง 
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ความคิดเห็นร่วมกนั ในการแกไ้ขปัญหา และมีการประชุมกลุ่มยอ่ยหรือการประชุมกลุ่มเฉพาะ  
การประชุมเชิงปฏิบติัการ เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพและเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน เม่ือมี 
การมองเห็นภาพรวมปัญหาโดยมีการพดูคุยเรียนรู้แลกเปล่ียนกนัจะท าใหก้ารด าเนินงานนั้นลุล่วง 
ไปดว้ยดี ขณะเดียวกนัตอ้งมี มีการบนัทึกขอ้มูลเป็น กรณีศึกษา (Case study) ใหพ้นกังานในองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ไดศึ้กษาถึงความส าเร็จและความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั  
เพื่อน ามาปรับปรุงประยกุตใ์ชก้บังานต่าง ๆ ในอนาคตทั้งน้ีพนกังานทุกคนไม่วา่จะต าแหน่งไหน ๆ 
กต็ามลว้นตอ้งการท่ีจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ องคก์ารบริหารส่วนต าบลจึงจ าเป็นตอ้งสนบัสนุน 
การอ านวยความสะดวกในการพฒันาตวัเองใหพ้นกังาน เพื่อช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานเพิ่มศกัยภาพ
ของตวัเองใหม้ากข้ึน เช่น ส่งเสริมโดยการสนบัสนุนค่าเรียนในการอบรมภายในและภายนอก  
การเชิญวิทยากรมาบรรยายเร่ืองน่ารู้ต่าง ๆ หรือแมแ้ต่ระบบการเรียนออนไลน์ท่ีช่วยประหยดัตน้ทุน 
ไดม้ากกวา่ ซ่ึงการอ านวยความสะดวกทั้งหมดน้ีช่วยใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมองเห็น
โอกาสในการพฒันาตวัเอง และยงัเป็นการช่วยออกแบบใหก้ารเรียนรู้มีรูปแบบท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ดงัน้ี 
  1.1  จากการสมัภาษณ์วา่องคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ท่ีท าการศึกษายงัมีปัญหา 
ในเร่ืองของรายไดแ้ละงบประมาณ หลงัจากท่ีมีการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัสภาต าบลและ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ท าใหส้ภาต าบลนั้นไดรั้บการยกฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลจ านวนมาก โดยสภาต าบลท่ีมีรายไดไ้ม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนั 3 ปี  
เฉล่ียปีละ 150,000 บาท สามารถยกฐานะเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงันั้น องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ส่วนใหญ่เป็นหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีศกัยภาพท่ีไม่สูงมากนกัในการพึ่งตนเอง 
ดา้นการคลงัและงบประมาณ ดว้ยเหตุน้ีเอง การท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่มีรายไดน้อ้ย 
ส่งผลใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่อาจสนองตอบต่อการแกไ้ข ปัญหาหรือความตอ้งการของ
ประชาชนในเขตพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้เพราะรายไดแ้ละงบประมาณถือไดว้า่เป็น
เคร่ืองมือส าคญัในการควบคุมตน้ทุนโครงการ แผนงานและกิจกรรมต่าง ๆ เร่ิมตั้งแต่ตั้งแต่ในระดบั
โครงการจนถึงการบริหารขณะเดียวกนังบประมาณนั้นกล่าวไดว้า่ใชเ้ป็นเคร่ืองมือของฝ่ายบริหาร  
ท าใหมี้ประสิทธิภาพในการวางแผนทางการเงินเน่ืองจากเป็นแผนงานท่ีแสดงออกในลกัษณะ 
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เชิงปริมาณจะท่ีเกิดข้ึนในเวลาท่ีก าหนด ภาครัฐและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการเพิ่มงบประมาณ
ใหแ้ก่องคก์ารบริหารส่วนต าบล เพราะรายไดแ้ละงบประมาณถือไดว้า่เป็นเคร่ืองมือส าคญั 
ในการควบคุมตน้ทุนโครงการ แผนงาน และกิจกรรมต่าง ๆ เร่ิมตั้งแต่ตั้งแต่ในระดบัโครงการ 
จนถึงการบริหารและการปฏิบติังาน การท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่มีรายไดน้อ้ย จะส่งผล
ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลไม่อาจสนองตอบต่อการแกไ้ข ปัญหาหรือความตอ้งการของประชาชน 
ในเขตพื้นท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้  
  1.2  ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่ต่างคน 
จะตอ้งเร่งปฏิบติัในส่วนท่ีตนเองรับผดิชอบท าใหก้ารออกพื้นท่ีกบัชาวบา้นหรือชุมชนนั้นนอ้ยลง 
ประกอบกบัเม่ือถึงเวลาลงพื้นท่ีกบัประชาชนนั้นพบวา่ ประชาชนส่วนใหญ่มีความรู้ความเขา้ใจ 
และรู้ในบทบาทของตนเองท่ีจะมีสิทธิในการร่วมแสดงความคิดเห็นต ่า ต่อการบริหารงานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลหรือแมจ้ะเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้ร่วมประชุมเพื่อท าประชาคมกต็าม 
บางคร้ังความคิดเห็นของประชาชนอาจไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของผูบ้ริหารทอ้งถ่ินท่ีคิดวา่ 
การตดัสินใจในการจดัท าโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ องคก์ารบริหารส่วนต าบลควรวางแผนส่งเสริม
ความรู้ความเขา้ใจใหแ้ก่ประชาชนในพื้นท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานต่างๆและพนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลเองตอ้งลงพื้นท่ีกบัประชาชนเพือ่น ามาสู่ความเขา้ใจอนัดีและประชาชนเองจะได ้
ร่วมแสดงความคิดเห็นต่อการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท าใหไ้ดท้ราบความตอ้งการ
ท่ีแทจ้ริงและแกไ้ขปัญหาในทอ้งถ่ินนั้นไดอ้ยา่งตรงจุดในขณะเดียวกนัตอ้งสร้างความตระหนกั 
ต่อทอ้งถ่ินใหก้บัพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลดว้ย 
  1.3  ในยคุท่ีเทคโนโลยมีาเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นเพื่อนน ามาใชใ้นการส่ือสารระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลดว้ยกนัเอง เพื่อใหท้นักบั
เหตุการณ์ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ก่อใหเ้กิดการรับรู้เขา้ใจและ
ปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า น าไปสู่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ปัจจุบนัมีการเลือกใชโ้ซเชียลมีเดียต่าง ๆ เช่น การส่ือสาร 
ทางวีดีโอคอนเฟอร์เรนซ์ แอพพิเคชัน่ไลน์ แอพพิเคชัน่วแีชท แอพพเิคชัน่วสัอพั เฟสบุค๊ ทวิตเตอร์ 
มาใช ้ท าใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีความมัน่ใจวา่ในส่วนของเน้ืองานเองไดด้ าเนินไป 
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไวเ้น่ืองจากมีการพดูคุยกนัผา่นแอพพเิคชัน่ดงักล่าว หรือหากเกิดการผดิพลาด 
จะไดมี้การสัง่การแกไ้ข ปรึกษาและแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงทีและกลายมาเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งใช ้
เพื่อการส่ือสารกนัทุกวนั องคก์ารบริหารส่วนต าบลจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีนโยบายอ านวยความสะดวก
ดา้นน้ี โดยการติดตั้งอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงใหบ้ริการแก่ผูป้ฏิบติังานเป็นช่องทางหน่ึง เพื่อจะให้
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีการติดต่อส่ือสารทั้งภายในองคก์รและภายนอกองคก์ร 



233 

อยา่งรวดเร็ว หรือหากเกิดการผดิพลาดจะไดมี้การสัง่การแกไ้ข ปรึกษา และแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที 
  1.4  จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลองคก์ารบริหารส่วนต าบลหลาย ๆ แห่งในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือตอนบนมีการกล่าวถึงประเดน็ต่อตา้นการทุจริตคอรัปชัน่ค่อนขา้งนอ้ย ดงันั้นควรสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ในเร่ืองของการต่อตา้นการทุจริตคอรัปชัน่และมีการปลูกฝังใหพ้นกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล เห็นความส าคญัถึงความซ่ือสตัย ์สุจริตในวิชาชีพ ถือไดว้า่เป็นแนวทาง
อยา่งหน่ึงใหเ้ขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังานอนัจะเป็นแรงจูงใจในในการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลใหท้ างานไปในทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ียงัเป็น 
วฒันธรรมองคก์รท่ีสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัชุมชนอีกดว้ย 
 2.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายมาสู่การปฏิบัติการ ดงัน้ี 
 ผูบ้งัคบับญัชานั้นเปรียบเสมือนหวัเรือใหญ่ในองคก์ร ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรให้
ค  าแนะน า รับฟังปัญหา ช่วยตรวจสอบ และติดตามการด าเนินงานและช่วยแกไ้ขเม่ือเกิดปัญหาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งน้ี ผูบ้งัคบับญัชาจะดูและสามารถรับรู้ไดว้า่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
คนไหนท่ีมีศกัยภาพจะหนุนเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นเร่ืองของการท างาน เพื่อส่งเสริม 
ใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดพ้ฒันาความสามารถของตนเอง เช่นมีการส่งเสริมพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขา้รับการอบรมตามหลกัสูตรต่างๆ เพื่อพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 
แต่ละต าแหน่งอยูเ่สมอ 
  2.1  ควรมีการสร้างบรรยากาศในท่ีท างานอยา่งสร้างสรรคแ์ละการเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีมโดยการอยูก่นัแบบพี่แบบนอ้งและมีการจดักิจกรรมร่วมกนัอยูเ่สมอยกตวัอยา่งเช่น  
   2.1.1  ก าหนดวนัในการออกก าลงักายร่วมกนั มีการรับประทานอาหารกลางวนั
ร่วมกนัทุกวนัโดยใชว้ิธีหกัเงินเดือนกนัตามเงินเดือนเยอะมากนอ้ยเรียงกนัไป แลว้มีแม่ครัวเป็น
ผูจ้ดัท าอาหาร การห่ออาหารกลางวนัมาจากบา้นและน ามาร่วมรับประทานดว้ยกนั พดูคุย ทั้งเร่ือง
งานและเร่ืองทัว่ไปในขณะรับประทานอาหาร  
   2.1.2  การท าบนัทึกเหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ของพนกังานองคก์ารริหารส่วนต าบล 
แต่ละคนไวอ้ยา่งเช่น วนัเกิด วนัแต่งงาน วนัรับปริญญาหรือวนัส าคญัอ่ืน ๆ ในชีวิต เพื่อแสดง 
ความยนิดี หรือจดักิจกรรมฉลองเลก็ ๆ นอ้ย ๆ ใหก้บัพนกังานทุก ๆ ระดบัไม่วา่จะอยูต่  าแหน่งไหน 
ดงัท่ีกล่าวมาจะช่วยลดช่องวา่งและละลายพฤติกรรมในองคก์รไดดี้ ซ่ึงจะน าไปสู่การช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัทั้งในเร่ืองงาน ส่วนตวั และเกิดสมัพนัธภาพท่ีดีก่อกนัในองคก์ร การใหเ้กียรติกนั 
และท างานร่วมกนัโดยมีพื้นฐานของความเป็นพี่นอ้งกนั ก่อใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัมีความรู้สึกอยากจะร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานน าไปสู่การเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
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   2.2.3  งาน โครงการ กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นตอ้งอาศยั ผูรั้บผดิชอบซ่ึงกคื็อ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีจะตอ้งมีความสามารถตรงกบัทกัษะ ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ แต่เน่ืองดว้ยพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่งประสบปัญหาการขาด
บุคลากรและมีบุคลากรในองคก์รนอ้ย รวมถึงปัญหาการเปล่ียนแปลงบุคลากร ซ่ึงมีการปรับเปล่ียน
บุคลากรอยูต่ลอดเวลาในลกัษณะของการโอนยา้ย ยิง่ถา้เป็นโครงการหรือกิจกรรมใหม่ ๆ อาจท าให้
เสียเวลาในการเรียนรู้ทกัษะและประสบการณ์ใหม่ ท าใหง้านออกมาลา้ชา้ ยากต่อการท่ีจะท าให ้
งานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ ซ่ึงจุดน้ีเองส่งผลใหเ้กิดปัญหาการขาดความต่อเน่ือง 
ในการด าเนินงาน การรับผดิชอบงาน โดยเฉพาะบุคลากรท่ีเคยมีประสบการณ์หรือผา่นการอบรม 
ในดา้นนั้น ๆ จากปัญหาดงักล่าวควรมีการบนัทึกขอ้มูลเป็น กรณีศึกษา (Case study) ใหพ้นกังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดศึ้กษาถึงความส าเร็จและความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนมาตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบนั เพื่อน ามาปรับปรุงประยกุตใ์ชก้บังานต่างๆในอนาคต 
   2.2.4  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล อาจจะยงัขาดประสบการณ์ในการท างาน 
ควรมีการจดัอบรมการปฏิบติังานในรูปแบบของการสัมมนาเชิงปฏิบติัการ (Workshop) ซ่ึงจะช่วยให้
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีส่วนร่วมในการคิดและตดัสินใจร่วมกนั การจดักิจกรรมน้ี 
จะสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อเสริมสร้างความสามคัคีและความสมัพนัธ์ 
อนัดีต่อกนั ก่อใหเ้กิดความร่วมมือ ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ทั้งในการปฏิบติังานและการอยูร่่วมกนั 
   2.2.5  เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูป้ระเมินเองควรมีการประเมิน 
อยา่งโปร่งใสและใหผู้ถู้กประเมินไดรั้บรู้รับทราบเพื่อจะไดน้ าจุดบกพร่องมาพฒันาตนเองต่อไป 
 3.  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
  3.1  ประเด็นด้านประชากร  
  ควรมีการวิเคราะห์รูปแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลประเทศ และท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายภาคเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 
ท่ีกวา้งข้ึนในบริบทของแต่ละภาคท่ีแตกต่างกนั 
  3.2  ประเด็นด้านตัวแปร 
  ผลจากการวิจยัท่ีบ่งช้ีวา่มีตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 7 ตวัแปร ดงันั้น ผูท่ี้สนใจจึงควรจะศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ  
ท่ีคาดวา่จะมีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล ซ่ึงจะช่วยใหไ้ดรู้ปแบบใหม่ในการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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  3.3  ประเด็นด้านเทคนิคการวิจัย 
   3.3.1  ควรมีการน ารูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีผูว้ิจยัเสนอไปทดลองใชแ้ละพฒันาเคร่ืองมือในการวดั 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   3.3.2  ควรมีการวิเคราะห์รูปแบบเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลประเทศและท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายภาค เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มูลท่ีกวา้งข้ึนในบริบทของแต่ละภาคท่ีแตกต่างกนั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
เร่ือง การวเิคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

องค์ของการบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
 
ค าช้ีแจง: 
 1.  แบบสอบถามเพื่อการวจิยัฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการวิเคราะห์รูปแบบ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล: ภาคเหนือ
ตอนบน   
  แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งเป็น 3 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวดัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
 2.  ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการศึกษาเก่ียวกบัการวเิคราะห์รูปแบบ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล: ภาคเหนือ
ตอนบน จึงขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามน้ีใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง 
 3.  ขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีจะถือเป็นความลบัโดยผูว้ิจยัจะน าเสนอ 
ผลการวิจยัในภาพรวมโดยไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใดทั้งทางตรงและทางออ้ม 
 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ณ ท่ีน้ีดว้ย 
 
           (นางสาวปองขวญั จองไพจิตรสกลุ)  
                  นิสิตปริญญาเอก สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 
                                                   หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต  
                                                                วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน [   ] หนา้ขอ้ความท่ีเป็นค าตอบของท่าน 
1.  เพศ 
 [   ]  1.)  ชาย     [   ]  2.)  หญิง 
 
2.  อาย ุ
 [   ]  1.)  18-30 ปี   [   ]  2.)  31-40 ปี 
 [   ]  3.)  41-50 ปี   [   ]  4.)  มากกวา่ 50 ปี 

 
3.  ระดบัการศึกษา 
 [   ]  1.)  มธัยมศึกษาตอนปลาย  [   ]  2.)  อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
 [   ]  3.)  ปริญญาตรี   [   ]  4.)  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 [   ]  1.)  ต  ่ากวา่ 5,000 บาท  [   ]  2.)  5,001-10,000 บาท 
 [   ]  3.)  10,001-20,000 บาท  [   ]  4.)  20,001 บาทข้ึนไป 
    
5.  ขนาดของ อบต. ท่ีปฏิบติังานอยู ่
 [   ]  1.)  อบต. ขนาดใหญ่  [   ]  2.)  อบต. ขนาดกลาง 
 [   ]  3.)  อบต. ขนาดเลก็ 
 
ตอนที ่2 แบบสอบถามวดัพลงัอ านาจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
ในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ค าช้ีแจง: โปรดพิจารณาวา่ระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
               ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ตามความคิดเห็นของท่านอยูใ่นระดบัใด โดยท าเคร่ืองหมาย  
                ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมีความหมาย ดงัน้ี 
 5 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมาก 
 3 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ย 
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 1 หมายถึง มีระดบัพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 

พลงัอ านาจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความเช่ือม่ันของบุคคล      
1.  ท่านสามารถท างานไดจ้นประสบความส าเร็จ      
2.  ท่านมีส่วนช่วยใหง้านในหน่วยงานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี      
3.  งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสประสบความส าเร็จ      
4.  เพื่อนร่วมงานแสดงความยนิดีท่ีท่านท างานไดส้ าเร็จ      
5.  เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานเพื่อนร่วมงานจะปรึกษาท่าน      
6.  ท่านมีอิสระในการท างานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของท่าน      
7.  ท่านคิดวา่ท่านสามารถเลือกใชว้ิธีการแกปั้ญหาในการท างาน 
ดว้ยตนเอง 

     

8.  การท างานของท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

     

9.  ท่านรู้สึกวา่ท่านมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานเม่ือท่านท างาน 
ในองคก์ารน้ี 

     

10.  ท่านไม่เคยหวัน่วิตกวา่จะถูกกลัน่แกลง้ในการท างาน      
11.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านท าอยู ่      
12.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนโครงการหรืองานท่ีท่านรับผดิชอบ
อยู ่

     

13.  ท่านเช่ือในความสามารถของท่าน      
14.  ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นคนมีคุณค่าเหมือนกบัคนอ่ืนๆ      
15.  ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นคนมีเกียรติและเป็นท่ีรักของทุกคนในท่ีท างาน      
16.  ท่านรู้สึกวา่บุคคลอ่ืนรู้สึกมีความสุขและสนุกสนานเม่ืออยูก่บัท่าน      
17.  ท่านประสบความส าเร็จในการท างาน      
18.  ท่านกลา้แสดงความคิดของตนเม่ืออยูใ่นกลุ่ม      
19.  ท่านมีความเพียรพยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรคและเผชิญกบัปัญหา
ท่ีซบัซอ้น 
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พลงัอ านาจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

20.  ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะมุ่งไปยงัจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้ 
แต่ขณะเดียวกนั กย็อมรับ ความลม้เหลวของตนเองได ้

     

ด้านประสิทธิภาพในการตดัสินใจ      
1.  ท่านสามารถตดัสินใจไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน
และทนัเหตุการณ์ปัจจุบนั 

     

2.  ในการปฏิบติังานท่านท าการตดัสินใจโดยมุ่งกระบวนการระบุ
ปัญหาการสร้างทางเลือกในการแกปั้ญหา การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบั
ทางเลือกแต่ละทาง การพิจารณาขอ้จ ากดั และประเมินทางเลือกต่าง ๆ 
ก่อนท าการตดัสินใจ 

     

3.  ในการปฏิบติังานท่านน าขอ้มูลเดิมท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีตและเก่ียวขอ้ง
กบัปัญหามาใชป้ระกอบการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในแต่ละคร้ัง 

     

4.  ในการปฏิบติังานท่านท าการตดัสินใจโดยยดึถือกระบวนการ
ตดัสินใจอยา่งสมเหตุสมผล และเป็นไปตามขั้นตอนการตดัสินใจท่ีดี 

     

5.  ในการปฏิบติังานท่านมีการวางแผนก่อนท าการตดัสินใจ และ
วิเคราะห์ถึงผลดีและผลเสียท่ีจะไดรั้บ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ 
ต่อองคก์รมากท่ีสุด 

     

6.  ท่านมีการจดัเรียงล าดบัความส าคญัในการประเมินปัญหาท่ีเกิดข้ึน
เพื่อตดัสินใจวา่ปัญหาใดควรท าการตดัสินใจก่อนหรือหลงัเพื่อใหท้นั
ต่อสถานการณ์ปัจจุบนั 

     

7.  ท่านสามารถช้ีแจงและอธิบายเหตุผลถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งท าการ
ตดัสินใจกบัสถานการณ์ต่างๆในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล
กบัการแกปั้ญหาแต่ละคร้ัง 

     

8.  ท่านมีการน าหลกัแนวคิดการตดัสินใจใหม่ๆมาใชใ้นการท างาน 
ไดอ้ยา่งเหมาะสมและทนัเวลากบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั 

     

9.  ท่านท าการตดัสินใจโดยใชห้ลกัเหตุผล จริยธรรมและค านึงถึง
จรรยาบรรณวชิาชีพ ก่อนท าการตดัสินใจ 

     

10.  ท าการตดัสินใจโดยค านึงผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนต่อกิจการในโอกาส 
ท่ีจะเกิดผลดีต่อกิจการมากกวา่ผลเสียก่อนท าการตดัสินใจเสมอ 
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พลงัอ านาจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้และการท ากจิกรรมของชุมชน      
1.  ในขณะปฏิบติังานนั้นท่านมีความส านึกในการเป็นเจา้ของทอ้งถ่ิน      
2.  ท่านมีความอยากท่ีจะปกป้อง หวงแหน และตอ้งการมีส่วนร่วม 
ในกระบวนการท างานใหท้อ้งถ่ิน 

     

3.  ท่านมีจิตส านึก ใส่ใจ มุ่งมัน่ และกระตือรือร้นท่ีจะช่วยกนัพฒันา
ทอ้งถ่ิน 

     

4.  ท่านตอ้งการท่ีจะใหท้อ้งถ่ินของตนมีการพฒันากา้วหนา้กวา่ทอ้งถ่ิน
อ่ืน 

     

5.  ท่านตอ้งการร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในทอ้งถ่ิน      
6.  ท่านมีความรัก ความภูมิใจในทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติังานอยู ่      
7.  ในการปฏิบติังานมีการจดัท าโครงการร่วมกบัชาวบา้น 
เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 

     

8.  มีแผน โครงการท่ีเก่ียวกบัความเป็นอยูแ่ละคุณภาพชีวิตของคน 
ในทอ้งถ่ินดีข้ึน 

     

9.  มีแผนโครงการ กิจกรรมท่ีเสริมสร้างใหค้นในทอ้งถ่ินเกิดความรัก
และสามคัคีต่อกนั 

     

10.  มีแผนโครงการ กิจกรรมท่ีส่งเสริม รักษาศิลปะ วฒันธรรม 
ส่งเสริมภูมิปัญญาในทอ้งถ่ินใหสื้บต่อไป 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ค าช้ีแจง: โปรดพิจารณาวา่ปัจจยัดงัต่อไปน้ีมีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของ 
                พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน ตามความคิดเห็น 
                ของท่านอยูใ่นระดบัใด โดยท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
                มีความหมายดงัน้ี 
 5 หมายถึง มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานมาก 
 3 หมายถึง มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานปานกลาง 
 2 หมายถึง มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ย 
 1 หมายถึง มีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การบังคบับัญชา      
1.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหก้ารสนบัสนุนท่าน 
ในการปฏิบติังานต่าง ๆ เช่น เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้วสัดุ 
อุปกรณ์ 

     

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารปรึกษาท่านเม่ือมีปัญหา 
และใหก้ าลงัใจในการท่ีพนกังานตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคหรือ
ความยากล าบากท่ีเกิดจากการท างานพร้อมทั้งมีสมัพนัธภาพ
ท่ีดีต่อกนั 

     

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีการพดูคุยแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร  
และความคิดเห็นกนักบัท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

     

4.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านคอยเสริมสร้างความรู้สึกมัน่ใจ 
ในการปฏิบติังาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจและมุ่งมัน่
พยายามในการปฏิบติังาน 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การบังคบับัญชา      
5.  ผูบ้งัคบับญัชาคอยส่งเสริมท่านใหมี้ความกลา้ 
ในการตดัสินใจแกปั้ญหา ก่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจ 
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ เกิดประสบการณ์ 
ความเช่ียวชาญและสามารถตดัสินใจ 

     

6.  ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบอ านาจการตดัสินใจ เปิดโอกาส
ใหท่้านไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และร่วมรับผดิชอบ 
ในการบริหารจดัการกบัท่าน 

     

7.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถบริหารความขดัแยง้และ
ประสานประโยชน์ใหเ้กิดกบัองคก์รได ้

     

1.8  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่มีอคติหรือล าเอียงดว้ย 
ความชงัหรือรักกบัท่านหรือพนกังานในองคก์ร 

     

9.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรู้จกัสละประโยชน์ส่วนตน 
เพื่อประโยชนส่์วนรวม ตอ้งรู้จกัแสดงน ้าใจกบัเพื่อน
ร่วมงานและลกนอ้งในโอกาสอนัสมควร 

     

10.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบอกถึงเป้าหมายผลงาน 
ท่ีคาดหวงัของทั้งองคก์ารและของพนกังานแต่ละคน  
ซ่ึงตอ้งบอกอยา่งชดัเจน และเห็นภาพตรงกนัระหวา่ง
หวัหนา้กบัพนกังาน ทั้งน้ีกเ็พื่อท าใหท้ั้งสองฝ่ายมอง 
ไปท่ีเป้าหมายเดียวกนั 

     

วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์      
1.  โครงสร้างขององคก์รของท่านก าหนดไวช้ดัเจน
ตามล าดบัขั้นทางการบริหารท่ีลดหลัน่กนัไปบทบาทหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบท่ีก าหนดไวช้ดัเจนเป็นลายลกัษณ์
อกัษร และมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในกระบวนการปฏิบติังาน
ต่างๆชดัเจนทัว่องคก์ร 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์      
2.  วฒันธรรมในองคก์รของท่านมีการเนน้ความสามารถ
ของบุคลากรในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ตลอดเวลา บุคลากรมีความต่ืนตวัต่องานท่ีทา้ทาย 

     

3.  วฒันธรรมองคก์รของท่าน มีความตอ้งการความส าเร็จ
บนพื้นฐานของการส่งเสริมความรักและสมัพนัธภาพท่ีดี 

     

4.  วฒันธรรมองคก์รของท่าน มีการท างานท่ีมีเป้าหมาย
ร่วมกนัชดัเจน พฤติกรรมการท างานของทุกคนเป็นแบบ 
มีเหตุมีผล มีหลกัการและการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ  
มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน รู้สึกวา่
งานมีความหมายและมีความทา้ทาย 

     

5.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนไดส่้วนเสีย
กบัองคก์ารซ่ึงสามารถสร้างพลงังานเชิงบวกแบบใหม่ได ้
เม่ือท าส าเร็จ พนกังานของจะไม่คิดวา่มีหนา้ท่ีท างานไปวนั
วนัเท่านั้น  

     

6.  องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบ
ในงานและก าหนดผูรั้บผดิชอบงานชดัเจนเพื่อใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จ 

     

7.   วฒันธรรมองคก์รของท่านเป็นแบบสร้างสรรคโ์ดยเนน้ 
เป้าหมายการท างานอยูท่ี่คุณภาพงานมากกวา่ปริมาณงาน 

     

8.  องคก์รของท่านมีการมุ่งใหค้วามส าคญักบัสมัพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีความเป็นกนัเอง 
เปิดเผย จริงใจ 

     

9.  ในขณะท่ีปฏิบติังานท่านสามารถลองผดิลองถูกไดเ้อง
และ กลา้คิดท่ีจะเปล่ียนวิธีการท างานของตนอยูต่ลอดเวลา 
ท าใหท้ างานมีความสุข 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์      
10.  บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์รของท่าน มีความเป็นเลิศ
ทางดา้นวิชาการ บุคลากรในองคก์ารมีความรู้ ความสามารถ
มาก มุ่งหาส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย โดยประยกุตเ์อาความรู้เดิม
และความรู้ใหม่มาพฒันาในงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดได ้

     

ความผูกพนัต่อองค์การ      
1.  ท่านมีความสมัพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นกบัเพื่อนร่วมงาน 
และช่วยเหลือเก้ือกลูกนัและร่วมกนัแกปั้ญหา เป็นอนัหน่ึง 
อนัเดียวกนั 

     

2.  ท่านมีความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายตลอดจน
ค่านิยมขององคก์ร 

     

3.  ท่านมีความเตม็ใจใชค้วามพยายามในการปฏิบติังาน      
4.  ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะท างาน 
และคงความเป็นสมาชิกขององคก์รอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

     

5.  ท่านมีส่วนร่วมอยา่งใกลชิ้ดในองคก์าร โดยเขา้ไปมี 
ส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทหนา้ท่ีของ
ตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

     

6.  ท่านมีความสุขในการท างาน และทุ่มเทใหก้บังาน  
และองคก์ารเป็นพิเศษดว้ยความเตม็ใจ โดยไม่ค านึงถึงเวลา 
และกรอบภาระหนา้ท่ี 

     

7.  ท่านมีความจงรักภกัดี ต่อองคก์ารอยา่งจริงจงั ชดัเจน      
8.  ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
จึงแสดงพฤติกรรมการเป็นเจา้ขององคก์าร 

     

9.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีเลือกท างานกบัองคก์ารน้ีถึงแมท่้านจะมี
โอกาสเลือกท่ีอ่ืน 

     

10.  ท่านตอ้งการท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
ทั้งในประสิทธิภาพ และประสิทธิผลดา้นตน้ทุน ผลก าไร 
และช่ือเสียงเกียรติยศ 

     



256 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม      
1.  ท่านมีการถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนัโดยอาศยั
ช่องทางต่างๆ เช่น การส่ือสาร พิธีกรรม แบบแผนประเพณี 
วฒันธรรม ค่านิยม วิถีชีวิต 

     

2.  ท่านมีการเรียนรู้แง่มุมต่าง ๆ ในงานพฒันาซ่ึงกนัและกนั  
เช่น การวางแผน การตดัสินใจ การร่วมมือร่วมใจ 
ในการปฏิบติักิจกรรม 

     

3.  ท่านมีการประชุมกลุ่มยอ่ยหรือการประชุมกลุ่มเฉพาะ 
การประชุมเชิงปฏิบติัการ เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพ 
และเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 

     

4.  ท่านและบุคลากรคนอ่ืนๆมีการศึกษาดูงานทศันศึกษา 
เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพและเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 

     

5.  ท่านและบุคลากรคนอ่ืนๆมีการจดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้  
การจดักระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม การจดัเวที 
เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพและเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังาน 

     

6.  ท่านและบุคลากรคนอ่ืนๆมีการบนัทึกขอ้มูลเป็น 
กรณีศึกษา (Case study) ใหส้มาชิกในองคก์ารไดศึ้กษาถึง
ความส าเร็จและความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน เพือ่น ามา
ประยกุตใ์ชใ้นอนาคต  

     

7.  ท่านและบุคลากรคนอ่ืนๆในองคก์ารมุ่งเนน้และจูงใจ 
ใหส้มาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง 
อยูต่ลอดเวลาแลว้น าความรู้ท่ีไดม้าถ่ายทอดใหผู้ร่้วมงาน 
ในกลุ่มเดียวกนัใหมี้ความรู้เพิ่มมากข้ึน เพื่อศกัยภาพของ
ตนเองและขององคก์าร 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม      
8.  ท่านและบุคลากรคนอ่ืน ๆ มีการน าขอ้มูลสารสนเทศ 
มาแลกเปล่ียนกนัและเผยแพร่ทางเวป็ไซด ์เช่น ขอ้มูล, 
ข่าวสาร, รายงานการประชุมต่าง ขอ้มูลของทุกแผนก  
ซ่ึงสามารถน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นประโยชนต่์อทั้งหน่วยงาน
ของตนเองและหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้โดยง่าย สะดวก และ
รวดเร็ว 

     

9.  ท่านและบุคลากรคนอ่ืน ๆ แสวงหาและสร้างสรรค ์
องคค์วามรู้อยูเ่สมอ มีระบบการถ่ายโอนและน าองคค์วามรู้
ไปใชป้ระโยชน์และพฒันากลยทุธ์และกลไกในการแบ่งปัน
ความรู้ทัว่ทั้งองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

     

10.  เม่ือเกิดปัญหาในการท างานของท่านข้ึน ทุกคน 
ต่างเรียนรู้และช่วยกนัวเิคราะห์ถึงสาเหตุพร้อมทั้ง 
มีการแสดงความคิดเห็นร่วมกนั ในการแกไ้ขปัญหา 

     

การสร้างทมีงาน      
1.  ท่านมีการท ากิจกรรมและกระตือรือร้นในงานร่วมกนั 
กบัทีมงานเป็นอยา่งดีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

     

2.  ท่านมีความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนร่วมกนั 
กบัทีมงานเป็นอยา่งดี 

     

3.  ท่านมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
ในขณะปฏิบติังานกบับุคลากรคนอ่ืน ๆ 

     

4.  ท่านมีการรับผดิชอบต่อจุดหมายและเป้าประสงคข์อง
กลุ่มมากกวา่ท่ีจะข้ึนกบัผูบ้ริหารหรือผูน้ าเท่านั้น 

     

5.  ท่านมีความสามคัคีไวว้างใจ ร่วมแรงร่วมใจเช่ือใจ  
เอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร 

     

6.  ท่านมีการยอมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานและเคารพมติของกลุ่ม 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

กระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม      
7.  ท่านมีการสร้างความเขา้ใจกบัสมาชิกถึงภารกิจ 
และงานท่ีท าพร้อมทั้งมีการระดมความคิดในการช่วยกนั
วางแผนงาน 

     

8.  ท่านมีการแลกเปล่ียน ส่ือสารรับฟัง และแบ่งปันขอ้มูล
กนัอยา่งถูกตอ้งชดัเจนในระหวา่งท่ีงานหรือโครงการก าลงั
ด าเนินไป เพื่อใหส้มาชิกในทีมรู้วา่จะท าอยา่งไรต่อไป 

     

9.  อบต. ของท่านมีหลกัเกณฑใ์นการวดัความส าเร็จของ
สมาชิกแต่ละคน หากมีคนไหนอยูต่  ่ากวา่มาตรฐานจะได้
ด าเนินการสบัเปล่ียนคนอ่ืนในทีมมาท างานนั้นแทน เพื่อให้
สามารถด าเนินโครงการไดอ้ยา่งราบร่ืน 

     

10.  อบต. ของท่านมีการสร้างบรรยากาศท างานท่ีผอ่นคลาย 
ไม่เคร่งเครียด การท างานเป็นแบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั  
เนน้ความเป็นพี่เป็นนอ้ง  

     

ลกัษณะงาน      
1.  งานท่ีท่านปฏิบติัมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน ขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจง  
บางโอกาสสามารถยดืหยุน่ได ้

     

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัมีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย 
และวตัถุประสงคใ์นการท างานอยา่งทัว่ถึงดว้ยความเขา้ใจ
ตรงกนั 

     

3.  งานท่ีท่านปฏิบติัไม่เคร่งครัดในการยดึระบบอาวโุส 
แต่เปิดโอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้ความสามารถ 

     

4.  ลกัษณะงานของท่าน ตอ้งอาศยัการประสานงาน 
และความร่วมมือจากหลายฝ่าย 

     

5.  งานท่ีท่านปฏิบติัมีการส่ือสารเป็นแบบเปิด เพื่อให้
สมาชิกทุกคนรับรู้ข่าวสารต่าง ๆ ไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ลกัษณะงาน      
6.  งาน โครงการ ของท่านตรงกบัทกัษะ ความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ ของผูป้ฏิบติังาน 

     

7.  งานท่ีท่านปฏิบติั มีการวางแผน ประชุม และติดตามผล
การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

8.  งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งอาศยัความกระตือรือร้น เรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ ๆ ลองผดิ ลองถูก อยา่งสม ่าเสมอเพื่อมาประยกุต ์
ใชใ้นการท างาน 

     

9.  ท่านมีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าปรึกษา ช้ีแนะและอ านวย
ความสะดวกอยูเ่สมอ 

     

10.  ท่านน านวตักรรมและเทคโนโลยต่ีาง ๆ มาใชร่้วมกบั
งานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ 

     

ผลการปฏิบัตงิาน      
1.  เม่ือผลการประเมินผลการปฏิบติังานออกมาดีจะท าให้
ท่านมีความน่าเช่ือถือในองคก์ารและจะท าไดมี้ขวญั 
และก าลงัใจในการท างานเสริมสร้างใหมี้ผลการปฏิบติังาน
ดียิง่ข้ึน 

     

2.   มีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลใหท่้าน 
ทราบเสมอและท าใหไ้ดรั้บรู้การปฏิบติังานเป็นอยา่งไร 
และจุดเด่นจุดดอ้ยทราบจุดบกพร่อง ควรจะตอ้งปรับปรุง 

     

3.  ผลประเมินการปฏิบติังานมีการก าหนดวธีิการฝึกอบรม
พนกังานเจา้หนา้ท่ีใหถู้กตอ้งตามความจ าเป็นและความ
ตอ้งการในการฝึกอบรมของพนกังานแต่ละประเภท แต่ละ
หนา้ท่ี และแต่ละสาขาวิชาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 
ของท่านเสมอ 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบัตงิานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล 

ความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ผลการปฏิบัตงิาน      
4.  การประเมินผลการปฏิบติังานท าใหท่้านเกิดแรงจูงใจ 
ในการท างานเพื่อจะไดร้างวลัตอบแทนเม่ือมีผลงาน 
ตามมาตรฐานขององคก์าร 

     

5.  ท่านเกิดแรงจูงใจในการท างานเพื่อท่ีจะใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีเน่ืองจาก ผลการปฏิบติังาน
แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานผูน้ั้นพร้อมท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งใหรั้บผดิชอบสูงข้ึนหรือไม่ 

     

6.  การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น ท่านถือวา่ 
เป็นเคร่ืองมือรักษาความเป็นธรรมภายใน เช่น การพิจารณา
ความดีความชอบ 

     

7.  การประเมินผลการปฏิบติังานนั้น ท่านถือวา่ 
เป็นเคร่ืองมือใหพ้นกังานยดึถือระเบียบ ขอ้บงัคบัร่วมกนั
อยา่งเท่าเทียม 

     

8.  การประเมินผลการปฏิบติังาน ท าใหท่้านไดท้ราบถึง
ความรู้ความสามารถของตนเองในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา 
และ/ หรือเพื่อนร่วมงาน 

     

9.  การประเมินผลการปฏิบติังานช่วยวิเคราะห์ปัญหาของ
องคก์ารในดา้นต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการก าหนด 
ความตอ้งการฝึกอบรม ความรอบรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
ของท่าน และบุคลากรคนอ่ืน ๆ 

     

10.  การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองจูงใจใหท่้าน
ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ เตม็ก าลงัความรู้ความสามารถ  
ไม่ตอ้งคอยกงัวลท่ีจะประจบผูบ้งัคบับญัชาดว้ยวิธี 
ท่ีไม่ถูกตอ้ง แต่จะประจบผูบ้งัคบับญัชาดว้ยการปฏิบติังาน
โดยปราศจากความกงัวลใจ 
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      ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดก้รุณาตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
        (นางสาวปองขวญั จองไพจิตรสกลุ) 
                   ผูว้ิจยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย เชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
เร่ือง การวเิคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
ค าช้ีแจง: 
 1.  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบเก่ียวกบัการวิเคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน 
เป็นแบบสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interviews) ซ่ึงการตอบแบบสมัภาษณ์ของท่านจะมีคุณค่า
ต่อการศึกษาและการพฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นอยา่งมาก อนัจะส่งผลต่อ 
การปฏิบติังานโดยส่วนรวม 
 2.  แบบสมัภาษณ์มีดงัน้ี 
  2.1  ค  าถามแบบปลายเปิด เป็นค าถามเก่ียวกบั ตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบของพลงั 
อ านาจ 7 ตวัแปร วา่แต่ละตวัแปรเก่ียวขอ้งและมีความสมัพนัธ์หรือมีผลอยา่งไรบา้งกบัรูปแบบ 
การเสริมสร้างพลงัอ านาจ การปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบล โดยมีทั้ง 7  
ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา 2) ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ 
3) ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร 4) ตวัแปรดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม 5) ตวัแปร 
ดา้นการสร้างทีมงาน 6) ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน 7) ตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน 
  2.2  ขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของ 
พนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลนอกเหนือจากตวัแปรทั้ง 7 ตวัท่ีจะเป็นปัจจยัเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลแลว้คิดวา่น่ามี 
ตวัแปรอ่ืนเพิ่มหรือไม่ อยา่งไร หรือมีขอ้เสนอแนะอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลเพิ่มหรือไม่อยา่งไร 
 
 จึงขอความอนุเคราะห์ท่านตอบตามความเป็นจริงมากท่ีสุด ทั้งน้ีผูศึ้กษาจะเกบ็ไว ้
เป็นความลบั  จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการท างานของท่าน  
 

           (นางสาวปองขวญั จองไพจิตรสกลุ)  
               นิสิตปริญญาเอก สาขารัฐประศาสนศาสตร์  

          หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต  
            วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
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แบบสัมภาษณ์แบบเจาะลกึ 
การวเิคราะห์รูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏบัิติงานของพนักงาน 

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ทีภ่าคเหนือตอนบน 
 
ช่ือ....................................สกลุ.......................................อาย.ุ...................ต  าแหน่ง.................................. 
 
 1.  ปัจจยัท่ีเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วน
ต าบล 7 ตวั ดงัต่อไปน้ี มีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.1  ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา ขอ้ค าถาม เช่น 
   1.1.1  ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหก้ารสนบัสนุนในการปฏิบติังานของท่านเช่นเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้วสัดุ อุปกรณ์ อยา่งไรบา้ง 
   1.1.2  ผูบ้งัคบับญัชาคอยเสริมสร้างความรู้สึกมัน่ใจในการปฏิบติังาน ท าใหท่้านเกิด 
แรงจูงใจและมุ่งมัน่พยายามในการปฏิบติังานอยา่งไร 
   1.1.3  ผูบ้งัคบับญัชามีการพดูคุยแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสารและความคิดเห็นกนักบั
ท่านอยา่งไร 
   1.1.4  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านนั้นมีความสามารถในการน าและท างานเป็นทีม 
และมีการมอบอ านาจการตดัสินใจ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และ 
ร่วมรับผดิชอบในการบริหารจดัการอยา่งไร 
   1.1.5  ท่านคิดวา่ตวัแปรน้ีมีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.2  ตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์ขอ้ค าถามเช่น 
   1.2.1  วฒันธรรมองคก์รของท่านเป็นแบบสร้างสรรคโ์ดยเนน้เป้าหมายการท างาน 
อยูท่ี่คุณภาพงานมากกวา่ปริมาณงานหรือไม่ อยา่งไร  
   1.2.2  มีการเนน้ความสามารถของบุคลากรในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาและมุ่งหาส่ิงใหม่ ๆ โดยประยกุตเ์อาความรู้เดิมและความรู้ใหม่มาพฒันาในงาน
หรือไม่ อยา่งไร 
   1.2.3  เนน้การท างานร่วมกนัเป็นทีม สนบัสนุนและส่งเสริมใหส้มาชิกมีสัมพนัธภาพ
ท่ีดีต่อกนัอยา่งไรบา้ง 
   1.2.4  มีการส่ือสารในการท างานร่วมกนัอยา่งไรบา้งเพื่อท่ีจะไดง้านท่ีออกมา 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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   1.2.5  ท่านคิดวา่ตวัแปรน้ีมีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.3  ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ขอ้ค าถามเช่น 
   1.3.1  ในองคก์รของท่านมีความสมัพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของพนกังานและช่วยเหลือ 
เก้ือกลูกนัและร่วมกนัแกปั้ญหาเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัอยา่งไรบา้ง  
   1.3.2  ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะท างานและคงความเป็นสมาชิกของ 
องคก์รอยูก่บัองคก์ารตลอดไปหรือไม่ อยา่งไร 
   1.3.3  ท่านมีความสุขในการท างาน ภูมิใจและทุ่มเทเสียสละใหก้บังานในองคก์าร 
เป็นพิเศษดว้ยความเตม็ใจ โดยไม่ค านึงถึงเวลา และกรอบภาระหนา้ท่ี หรือไม่เพราะอะไร 
   1.3.4  ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือไม่ และมีหลกัปฏิบติั 
หรือพฤติกรรมการเป็นเจา้ขององคก์ารอยา่งไร 
   1.3.5  ท่านคิดวา่ตวัแปรน้ีมีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.4  ตวัแปรดา้นกระบวนการเรียนรู้ของกลุ่ม ขอ้ค าถามเช่น 
   1.4.1  มีการเรียนรู้แง่มุมต่าง ๆ ในงานพฒันาซ่ึงกนัและมีการถ่ายทอดความรู้ 
โดยอาศยัช่องทางต่าง ๆ เช่น การส่ือสาร พิธีกรรม แบบแผนประเพณี วฒันธรรม ค่านิยม วิถีชีวิต 
อยา่งไรบา้ง 
   1.4.2  มีการประชุมกลุ่มยอ่ย การประชุมกลุ่มเฉพาะ การประชุมเชิงปฏิบติัการ  
เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพและเสริมสร้างพลงัอ านาจในการปฏิบติังานอยา่งไรบา้ง 
   1.4.3  มีการศึกษาดูงาน ทศันศึกษา เพื่อใหเ้กิดศกัยภาพและเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานอยา่งไรบา้ง 
   1.4.4  มีการมุ่งเนน้และจูงใจใหส้มาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง 
อยูต่ลอดเวลาและน าขอ้มูลมาแลกเปล่ียนกนัแลว้น าความรู้ท่ีไดม้าถ่ายทอดใหผู้ร่้วมงานในกลุ่ม
เดียวกนัใหมี้ความรู้เพิ่มมากข้ึนเพื่อศกัยภาพของตนเองและขององคก์ารหรือไม่ อยา่งไรบา้ง   
   1.4.5  ท่านคิดวา่ตวัแปรน้ีมีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.5  ตวัแปรดา้นการสร้างทีมงาน ขอ้ค าถามเช่น 
   1.5.1  องคก์ารมีการท ากิจกรรมอะไรบา้งเพื่อใหท่้านและเพื่อนร่วมงานเกิด 
ความสามคัคีไวว้างใจ ร่วมแรงร่วมใจเช่ือใจ เอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร 
   1.5.2  มีการสร้างความเขา้ใจกบัสมาชิกถึงภารกิจและงานท่ีท าพร้อมทั้งมีการระดม 
ความคิดในการช่วยกนัวางแผนงานหรือไม่อยา่งไร 
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   1.5.3  มีการแลกเปล่ียน ส่ือสารรับฟัง และแบ่งปันขอ้มูลกนัอยา่งถูกตอ้งชดัเจน 
ในระหวา่งท่ีงานหรือโครงการก าลงัด าเนินไป เพื่อใหส้มาชิกในทีมรู้เป้าหมายของการปฏิบติังาน
อยา่งไร 
   1.5.4  มีการสร้างบรรยากาศท างานท่ีผอ่นคลาย ไม่เคร่งเครียด เพื่อใหก้ารท างานเป็น 
แบบถอ้ยทีถอ้ยอาศยั เนน้ความเป็นพี่เป็นนอ้งมีผลในการติดต่อส่ือสารการประสานงาน ซ่ึงเป็นหวัใจ
หลกัในการสร้างทีมงานท่ีดีอยา่งไรบา้ง 
   1.5.5  ท่านคิดวา่ตวัแปรน้ีมีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.6  ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน ขอ้ค าถามเช่น 
   1.6.1  ในองคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคก์าร 
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนหรือไม่อยา่งไร 
   1.6.2  ในการปฏิบติังานของท่านนั้นไม่เคร่งครัดในการยดึระบบอาวโุสแต่เปิดโอกาส
ใหทุ้กคนไดแ้สดงความรู้ความสามารถหรือไม่ อยา่งไร 
   1.6.3  งาน โครงการ กิจการท่ีท าตรงกบัทกัษะ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์  
ของผูป้ฏิบติังานหรือไม่อยา่งไร 
   1.6.4  งานท่ีปฏิบติัมีการส่ือสารเป็นแบบเปิดมีการใชน้วตักรรม เทคโนโลยต่ีาง ๆ  
มาใชร่้วมกบังานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอไดอ้ยา่งทัว่ถึงเพื่อใหส้มาชิกทุกคนรับรู้ข่าวสารต่าง ๆ หรือไม่ 
อยา่งไร 
   1.6.5  ท่านคิดวา่ตวัแปรน้ีมีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  1.7  ตวัแปรดา้นผลการปฏิบติังาน ขอ้ค าถามเช่น 
   1.7.1  เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ผลใหพ้นกังานทราบหรือไม่และ 
ท่านน าผลนั้นมาปรับปรุงในการปฏิบติังานของท่านอยา่งไร 
   1.7.2  องคก์รของท่านมีรางวลัตอบแทนเม่ือมีผลงานตามมาตรฐานขององคก์าร 
แก่พนกังานหรือไม่และถา้มีท่านเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด อยา่งไร 
   1.7.3  ท่านมีแนวทางในการปฏิบติังานอยา่งไรเพื่อท่ีจะใหผ้ลของการปฏิบติังาน 
ออกมาอยูใ่นระดบัดี 
   1.7.4  ท่านคิดวา่ผลของการประเมินการปฏิบติังานมีบทบาทหรือผลกระทบอยา่งไร 
บา้ง 
   1.7.5  ท่านคิดวา่ตวัแปรน้ีมีความสมัพนัธ์อยา่งไรบา้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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 2.   ขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัรูปแบบการเสริมสร้างพลงัอ านาจการปฏิบติังานของพนกังาน
องคข์องการบริหารส่วนต าบลนอกเหนือจากตวัแปรทั้ง 7 ตวั ท่ีจะเป็นปัจจยัเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
พลงัอ านาจในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลแลว้ คิดวา่น่ามีตวัแปรอ่ืนเพิ่ม
หรือไม่ อยา่งไรหรือท่านมีขอ้เสนอแนะอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจพลงัอ านาจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคข์องการบริหารส่วนต าบลเพิ่มหรือไม่อยา่งไร 
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบความคุณภาพเคร่ืองมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

 ผูว้ิจยัไดเ้รียนเชิญทั้งผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ไดแ้ก่ 
 1.  รองศาสตราจารย ์ดร.ประภาส ป่ินตกแต่ง อาจารยป์ระจ าภาควิชารัฐศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 2.  รองศาสตราจารย ์ดร.สุพจน์ บุญวิเศษ อาจารยป์ระจ าภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์  
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
 3. ศาสตราจารย ์ดร.วลัลภ รัฐฉตัรานนท ์อาจารยป์ระจ าภาควิชารัฐศาสตร์ 
และรัฐประศาสนศาสตร์ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
 4.  รองศาสตราจารย ์ดร.วรรณี เดียวอิศเรศ รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา  
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  
 5.  ดร.ณฐภทัร ถิรารางคก์ลู อาจารยป์ระจ าคณะนิติศาสตร์  
มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค 
รายช่ือผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
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รายช่ือผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
 

1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนแกว้ อ าเภออแม่ริม จงัหวดัเภชียงใหม่ 
 1.1  ดร.อุบล ยะไวทยณ์ะวิชยั ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

1.2   นายมงคลวิทย ์วงัผาสุก ต าแหน่ง นิติกร 
2.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ทา อ าเภออแม่ออน จงัหวดัเภชียงใหม่ 
 2.1  นายนิธาน ปราบอมิตร ต าแหน่ง รองปลดั (รักษาการปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล) 
 2.2  นางวรรณา พรมนนัตา ต าแหน่งหวัหนา้ส านกังานปลดั 
 
3.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวังม้ อ าเภออพาน จงัหวดัเภชียงราย 
 3.1  จ่าเภอกสมเภกียรติ พินิจอกัษร ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 3.2  นายยทุธจกัร สมสมยั ต าแหน่ง เภจา้หนา้ท่ีวิเภคราะห์นโยบายและแผน 

 
4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนาเภหลือง อ าเภออเภวียงสา จงัหวดัน่าน 
 4.1  นายรัฐพล ไมตรีสมสกลุ ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 4.2  นางอุบลพรรณ วฒันศิริ ต าแหน่ง รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 
5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลส้าน อ าเภออเภวียงสา จงัหวดัน่าน 
 5.1  นายชูชาติ บติัปัน ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

5.2   นางบุศราอรณ์ สมบติัปัน ต าแหน่ง รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

6.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลเภวียงเภหนือ อ าเภออปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
 6.1  นางสาวผานิต ค าหอม ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

6.2   นายณรงคเ์ภดช อมัพร ต าแหน่ง หวัหนา้ส านกังานปลดั 
 
7.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลทุ่งยาว อ าเภออปาย จงัหวดัแม่ฮ่องสอน 
 7.1  นายประพนัธ์ หวงัหวยทิพย ์ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

7.2   นายเภมืองเภริง ค  าหอม ต าแหน่ง หวัหนา้ส านกังานปลดั 
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8.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลร้องววัแดง อ าเภออสนัก าแพง จงัหวดัเภชียงใหม่ 
 8.1  นายอาคม วิศวโอคา ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

8.2   นางสาวพชัรินทร์ สุวรรณชมพ ูต าแหน่ง ผูช่้วยนกัวิชาการประชาสมัพนัธ์ 
 

9.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ฟ้าหลวง อ าเภออแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเภชียงราย 
 9.1  นายเภผา่พนัธ์ุธิน ธรรมบณัฑิต ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

9.2   นายนพเภดช ใจค ามา ต าแหน่ง นิติกร 
 

10.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่พริก อ าเภออแม่สรวย จงัหวดัเภชียงราย 
 10.1  นายศกัด์ิชยั เภป็งค า ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 10.2  นายพีรัญธร ทา้วค า ต าแหน่ง เภจา้หนา้ท่ีตรวจสอบอายใน 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ง 
บรรยากาศการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
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