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กรอบแนวคิดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงในประเทศไทย

สุรศักดิ์ ชะมารัมย์1*

รับบทความ 24 กันยายน 2561; ตอบรับบทความ 29 มีนาคม 2562

บทคัดย่อ

	 บทความฉบบันีม้วีตัถปุระสงค์หลกัเพือ่ท�ำการทบทวนวรรณกรรมและก�ำหนดสมมตฐิานการวจิยัทีน่�ำไปสู่

การน�ำเสนอกรอบแนวคดิรปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

สู่การเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงในประเทศไทย ผลจากการทบทวนวรรณกรรมพบประเด็นส�ำคัญที่ควร

ท�ำการทดสอบดงันี ้คอื 1. องค์ประกอบของการพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่สูก่ารเป็นองค์การทีม่ขีีดสมรรถนะสูง

ประกอบด้วยจ�ำนวน 6 ตัวแปร คือ 1) คุณภาพการจัดการทั่วท้ังองค์การ 2) การมุ่งเน้นการปฏิบัติและการเปิด

กว้าง 3) การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 4) ความสามารถในการปรับปรุงและคิดค้นนวัตกรรมท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง 

5) คุณภาพของระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล และ 6) ความพร้อมยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร

ท้องถิ่น และ 2. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่

การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงมีดังนี้ คือ 1) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการพัฒนา

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 2) วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

ต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 3) โครงสร้างและการออกแบบ

องค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และ

 4) ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางอ้อมเชิงบวกต่อการพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่สู่การเป็นองค์การ

ทีม่ขีดีสมรรถนะสงูโดยส่งผ่านวฒันธรรมองค์การและโครงสร้างและการออกแบบองค์กร ซึง่กรอบแนวคดิดงักล่าวนี้

สามารถน�ำไปใช้ศึกษาและทดสอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป

ค�ำส�ำคัญ:	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างและการออกแบบองค์การ องค์การที่มี

	 ขีดสมรรถนะสูง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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Abstract

	 This article aims at reviewing literature and supposing the hypotheses that present

a conceptual framework of a causal relationship model of factors influencing the development 

of local administrative organizations into high performance organizations in Thailand. From

the literature reviews, some important points to be tested were found as follows: 1. The

compositions of local administrative organizations development into high performance

organizations consisted of 6 factors: 1) Total Management Quality; 2) Openness and Action 

Orientation; 3) Long-term Orientation; 4) Local Innovation Continuous Improvement and

Renewal; 5) Quality of Human Resource Management System and 6) Readiness for Change of 

local Personnel. 2. The causal relationship model of factors influencing the development of

local administrative organizations into high performance organizations are as follows:

1) Transformational leadership has a positive direct effect on high performance local

administrative organizations; 2) Organizational culture has a positive direct effect on high 

performance local administrative organizations; 3) Organizational structure and design have 

a positive direct effect on high performance local administrative organizations and

4) Transformational leadership has a positive indirect effect on high performance local

administrative organizations through organizational culture and organizational structure and

design. This framework can be used to study and test against empirical data.

Keywords:	 Transformational Leadership; Organizational Culture; Organizational Structure and 

	 Design; High Performance Organizations; Local Administrative Organizations
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บทน�ำ 
	 ถึงแม้ว่าประเด็นความสนใจในการสร้างองค์การให้เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 

Organizations: HPOs) ในองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนได้กลายมาเป็นกระแสที่ก�ำลังเติบโตในประเทศต่าง ๆ 

ไปทั่วโลกในช่วงปลายทศวรรษที่ผ่านมา (Waal, 2012) แต่หากหันมาพิจารณาองค์กรภาครัฐที่มีบทบาทส�ำคัญ

อย่างมากในระดบัท้องถิน่ ซึง่เป็นหน่วยงานทีท่�ำงานใกล้ชดิกบัประชาชนมากทีส่ดุ กค็อื องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่

ทั้งในบริบทสากลและในประเทศไทยนั้นกลับสะท้อนให้เห็นว่าการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็น

องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงยังไม่มีรูปแบบที่เป็นสากล โดยจะเห็นได้แต่เพียงการก�ำหนดแนวทางกว้าง ๆ ไว้ให้

ด�ำเนินงานเท่านั้นไม่ว่าจะพิจารณาจากแง่มุมใด ๆ ก็ตาม ซึ่งสอดคล้องกับมุมมองของ Waal (2012) ที่เสนอว่า

มีการศึกษาเกี่ยวกับองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (HPOs) อยู่เป็นจ�ำนวนมากในหน่วยงานต่าง ๆ  แต่ไม่มีผลการศึกษา

ใดทีถ่อืได้ว่าเป็นทฤษฎีสากล รปูแบบหรอืกรอบความคิดสามารถน�ำมาประยกุต์ใช้ในการจดัการองค์กรทีแ่ตกต่างกนั 

	 การศกึษาเพือ่การพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่สูค่วามเป็นเลศิในปัจจบุนัสามารถศกึษาได้ 2 แนวทาง

ที่ส�ำคัญ คือ แนวทางการศึกษาทางรัฐศาสตร์ มุ่งเน้นการศึกษาทางการเมืองในลักษณะของโครงสร้าง อ�ำนาจหน้าที่ 

กระบวนการทางการเมือง และพฤติกรรมทางการเมืองขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งแนวทางในการศึกษา

ดงักล่าวมกัพบสภาพปัญหาเกีย่วกบัรฐัไทยเป็นรฐัรวมศนูย์มานาน ท�ำให้การกระจายอ�ำนาจการปกครองไปยงัท้องถิน่

ยังมีไม่มากพอ ท�ำให้อ�ำนาจหน้าท่ีและบทบาทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินยังมีข้อจ�ำกัดมากมายทั้งงบประมาณ

และการจัดท�ำบริการสาธารณะ และอีกแนวทางหนึ่ง คือ แนวทางทางรัฐประศาสนศาสตร์ มุ่งเน้นการศึกษาทาง

การบริหารในลักษณะของการบริหารองค์การสมัยใหม่สู่ความเป็นเลิศ ซึ่งในแนวทางการศึกษาดังกล่าวมักพบ

สภาพปัญหาเก่ียวกับผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขาดการน�ำเอาเทคนิค และตัวแบบการบริหารองค์การ

สมยัใหม่ไปประยกุต์ใช้ในการบรหิาร ท�ำให้การบรหิารท้องถ่ินขาดประสิทธผิลและประสิทธภิาพ (เสน่ห์ จุย้โต, 2556) 

ส่งผลก่อให้เกดิปัญหาต่าง ๆ  ตามมาอย่างมากมายหลายด้าน เช่น ปัญหาทางด้านโครงสร้างและระบบการบรหิารงาน

บุคคลท้องถิ่น ได้แก่ โครงสร้างการบริหารงานบุคคลท้องถิ่นขาดความเป็นเอกภาพ การบริหารงานบุคคลท้องถิ่นให้

อ�ำนาจแก่ผู้บริหารท้องถิ่นมากเกินไป กระบวนการบริหารงานบุคคลของท้องถิ่นมีความซับซ้อนและล่าช้า พนักงาน

ท้องถิ่นถูกปิดก้ันความก้าวหน้า การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่นไม่สามารถจูงใจให้คนเข้ามาท�ำงาน และความ

ไม่ชัดเจนของหลักเกณฑ์เกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลท้องถิ่น (บังอร บรรเทา, 2558) ดังนั้น การพัฒนา

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงจึงยังไม่ประสบผลส�ำเร็จเท่าที่ควรจะเป็นทั้งที่มีกฎหมาย

ส�ำคัญหลายฉบับที่ก�ำหนดกรอบแนวทางการด�ำเนินงานในเรื่องดังกล่าว แสดงให้เห็นถึงการให้บริการขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในภาพรวมที่ยังไม่มีประสิทธิภาพและมีความโดดเด่นในการพัฒนาหรือปรับปรุงบริการจน

สามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการจนได้รับการยอมรับจากประชาชนในระดับประเทศ

รวมทั้งการให้บริการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่เป็นที่ยอมรับในระดับนานาชาติ ดังนั้น การที่จะสามารถ

ช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินได้น้ันก็ด้วยการด�ำเนินการขับเคล่ือนหรือพัฒนา

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง

	 จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่ผ่านมาเกี่ยวกับประเด็นองค์ประกอบขององค์การที่มีขีด

สมรรถนะสูงในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ประกอบด้วยจ�ำนวน 6 ตัวแปร คือ (1) คุณภาพการจัดการ

ทั่วทั้งองค์การ (2) การมุ่งเน้นการปฏิบัติและการเปิดกว้าง (3) การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (4) ความสามารถ

ในการปรับปรุงและคิดค้นนวัตกรรมท้องถ่ินอย่างต่อเนื่อง (5) คุณภาพของระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล และ 
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(6) ความพร้อมยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่น (Buytendijk, 2006; Gupta, 2011; Waal and 

Heijden, 2012) ส่วนปัจจัยพ้ืนฐานส�ำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การ

ที่มีขีดสมรรถนะสูง ได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (Willert, 2012; เสน่ห์ จุ้ยโต, 2557; ดิเรกฤทธิ์ เจนครองธรรม, 

2558) ในขณะท่ีวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็น

องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (Sangomek and Ratanakomut, 2010; Gupta, 2011; เสน่ห์ จุ้ยโต, 2557; 

American Management Association, 2017) ส่วนโครงสร้างและการออกแบบองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (สุพรรษา เศษแสงศรี และสุรศักดิ์ 

ชะมารัมย์, 2557; ดิเรกฤทธิ์ เจนครองธรรม, 2558) นอกจากนั้น ยังพบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทาง

อ้อมเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงโดยส่งผ่านวัฒนธรรม

องค์การและโครงสร้างและการออกแบบองค์กร (Xenikou and Simosi, 2006; Tojari, Heris and Zarei, 2011)

	 ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

พฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่สูก่ารเป็นองค์การทีม่ขีดีสมรรถนะสงู เพือ่สร้างและพฒันากรอบการด�ำเนนิงานที่

ชัดเจน เหมาะสม เป็นรูปธรรม และสอดคล้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไทย ซึ่งคาดว่าจะเป็นประโยชน์ในแง่

ที่ก่อให้เกิดการยกระดับของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินของประเทศไทย

สู่ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากลอย่างมั่นคง ยั่งยืน และต่อเนื่องต่อไปในอนาคต โดยที่ผลของการศึกษาจะท�ำให้

ผู ้บริหารและบุคลากรทุกระดับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกิดความรู้ความเข้าใจจนสามารถด�ำเนินการ

ขับเคลื่อนหรือพัฒนาหน่วยงานไปสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงอันจะเป็นการช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ที่เกิด

ขึ้นในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น ปัญหาด้านงบประมาณ ปัญหาด้านบุคลากร ปัญหาด้านระบบ เป็นต้น และ

ยิง่ไปกว่านัน้ กจ็ะท�ำให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ไทยมศัีกยภาพในการแข่งขนัสูง มกีารจดับรกิารสาธารณะทีเ่ป็นไป

อย่างมปีระสิทธภิาพ เป็นธรรม และมคีณุภาพมากยิง่ขึน้ รวมตลอดจนทัง้ก่อให้เกิดสูงสุดแก่ประชาชนได้อย่างแท้จรงิ 

การทบทวนวรรณกรรม 
	 ผูว้จิยัได้ท�ำการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ  ทีเ่กีย่วข้องอนัจะท�ำให้ได้มาซึง่กรอบแนวคิดรปูแบบความสัมพนัธ์

เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงใน

ประเทศไทยประกอบด้วย (1) องค์ประกอบขององค์การทีม่ขีดีสมรรถนะสงูในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ (Indicators 

of High Performance Organizations in Local Administrative Organizations) (2) ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

(Transformational leadership: TL) (3) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture: OC) (4) โครงสร้าง

และการออกแบบองค์กร (Organizational Structures and Designs: OSD) โดยมีสาระส�ำคัญ ดังนี้ 

	 1.	องค์ประกอบขององค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (Indicators of High 

Performance Organizations in Local Administrative Organizations)

	 การพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงถือเป็นเรื่องที่มีความส�ำคัญ

อย่างมากในสถานการณ์ปัจจุบัน เน่ืองจากประชาชนมีความความต้องการที่หลากหลายเพิ่มมากขึ้น อีกท้ังยังได้

ตั้งความคาดหวังต่อบทบาทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสูงมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ไม่ว่าจะเป็นในด้านการศึกษา 
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สาธารณูปโภค ฯลฯ ท�ำให้หน่วยงานในระดับท้องถิ่นของรัฐหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ�ำเป็นต้องเตรียม

ความพร้อมรับมือและปรับเปลี่ยนบทบาทและภารกิจในการจัดท�ำบริการสาธารณะให้เป็นไปในทิศทางที่สอดคล้อง

กับบริบทของความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นดังกล่าวให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (จีรวัฒน์ เจริญสุข, 2555; 

เพ็ญภักดิ์ บุรีรัตน์ และสุรศักดิ์ ชะมารัมย์, 2559) ซึ่งนอกจากจะเป็นแก้ไขปัญหาการบริหารท้องถิ่นขาดประสิทธิผล

และประสิทธิภาพแล้ว ยังเป็นการยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่

ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากลอย่างม่ันคงและยั่งยืนอีกด้วย ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท�ำการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากงานของ Holbeche (2005), Young (2005), Wall (2012), Kim, J. & Bang, S. C. (2013),

Gupta (2011), Buytendijk (2006) และศศิรัศมิ์ ประสาทแก้ว (2556) พบว่า องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงในองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ประสบความส�ำเร็จอย่างต่อเนื่อง มีผลงานโดดเด่น

เป็นที่ยอมรับในกลุ่มองค์การท่ีมีภารกิจเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน และผู้เกี่ยวข้อง โดยสามารถส่งมอบผลผลิตและ

บริการให้แก่ประชาชนผู้รับบริการได้อย่างมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในกระบวนงาน สร้างความพึงพอใจใน

การตอบสนองภารกิจได้อย่างยอดเยี่ยม ตลอดจนมีการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีสามารถกระทบต่อการท�ำงาน

จากรอบด้านทุกมุม พร้อมทั้งมีแผนรองรับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ชัดเจน และสามารถยืนหยัดท่ามกลางกระแส

โลกาภิวัตน์ได้อย่างม่ันคง โดยสามารถจ�ำแนกองค์ประกอบย่อยออกเป็น 6 องค์ประกอบ ดังนี้ คือ (1) คุณภาพ

การจัดการทั่วทั้งองค์การ (Total Management Quality) (2) การมุ่งเน้นการปฏิบัติและการเปิดกว้าง

(Openness and Action Orientation) (3) การมุง่เน้นเป้าหมายระยะยาว (Long-term Orientation) (4) ความสามารถ

ในการปรับปรุงและคิดค้นนวัตกรรมท้องถิ่นอย่างต่อเน่ือง (Local Innovation Continuous Improvement

and Renewal) (5) คณุภาพของระบบการจดัการทรพัยากรบคุคล (Quality of Human Resource Management 

System) และ (6) ความพร้อมยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรท้องถิ่น (Readiness for Change of Local 

Personnel)

	 2.	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership: TL)

 	 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership: TL) หมายถงึ พฤติกรรมของผูน้�ำทีพ่ยายาม

จะกระตุ้นและจูงใจให้ลูกน้องเกิดความปรารถนาหรือเกิดแรงบันดาลใจที่จะท�ำงานโดยผู้น�ำจะมีลักษณะที่มีบารม ี

เพือ่สามารถกระตุน้ความรูส้กึด้านอารมณ์ของพนกังานหรือผู้ตามให้เกดิการลอกเลียนแบบผูน้�ำ (Mushinsky, 1977; 

Schultz and Schultz, 1998) ส�ำหรับการประเมินคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงนั้นมีนักวิชาการ 

นักปฏิบัติการ ตลอดจนนักวิจัยได้ให้ความสนใจศึกษาและน�ำเสนอไว้หลากหลายในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน

อย่างมาก โดยท่ีส่วนใหญ่ท�ำการประเมินคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานงานของ Bass

(1985, อ้างถึงใน สุปัญญาดา สุนทรนนธ์, 2558) ที่สะท้อนให้เห็นถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

ที่ส�ำคัญ 4 ประการ (4Is) ได้แก่ 

		  2.1	 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) คือ พฤติกรรมบ่งชี้ที่แสดงว่าผู้น�ำเป็น

ผูน้�ำทีม่อีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์ทีส่�ำคญั ได้แก่ การทีผู้่ตามเช่ือในความถกูต้องของความคิดของผู้น�ำผู้ตามมคีวามเช่ือ

คล้ายกบัผูน้�ำ ผูต้ามยอมรบัผูน้�ำโดยไม่สงสยั ผูต้ามรกัใคร่ผูน้�ำ ผูต้ามเตม็ใจเชือ่ฟังผูน้�ำ ผูต้ามมคีวามผกูพนักบัภารกิจ

ขององค์การ ผู้ตามมีเป้าหมายสูงในการปฏิบัติงาน และผู้ตามเช่ือว่าผู้น�ำจะช่วยให้ผู้ตามปฏิบัติงานขององค์การได้

ส�ำเร็จ 
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		  2.2	 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) โดยการสร้างแรงบันดาลใจนี้ มักมี

ความใกล้ชิดกับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เพราะเป็นวิธีการที่ผู้น�ำสามารถท�ำให้ผู้ร่วมงานทราบว่าในอนาคต 

ถ้าทุกคนมีส่วนร่วมในการท�ำงานตามที่ผู้น�ำสร้างแรงบันดาลใจไว้ ก็จะสามารถปฏิบัติภารกิจที่ได้รับให้ส�ำเร็จลุล่วง 

		  2.3	 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น�ำแสดงออกถึงการ

กระตุ้นให้ผูต้ามมกีารใช้ปัญญาหรอืใช้ความคดิของตน โดยทีผู่น้�ำจะเปลีย่นสภาพเป็นผูส้ร้างเงือ่นไขและให้ผูต้ามแก้ไข

ปัญหานั้นด้วยปัญญา หรืออาจเป็นการกระตุ้นการพัฒนาระบบความคิดของผู้ตาม ซึ่งนับเป็นวิธีการแบบใหม่ที่

ช่วยให้ผู้ตามเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ 

		  2.4	 การค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) เป็นการแสดงพฤติกรรมที่

มุง่สร้าง ความสมัพนัธ์ท่ีดรีะหว่างผูน้�ำกบัผูต้าม โดยจะส่งผลถงึความพอใจของผูต้ามทัง้ระดบักลุม่ และเน้นรายบคุคล

	 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนั้น สามารถ

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะส�ำคัญ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุน้การใช้ปัญญา และการค�ำนึงถึงปัจเจกบคุคล จงึเป็นองค์ประกอบทีส่�ำคญัทีจ่ะท�ำให้เกดิการพฒันาองค์การ

สู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง สามารถที่จะแข่งขันกันกับองค์กรอื่น ๆ ในสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป

อย่างรวดเร็วและรุนแรงได้ อีกทั้งยังจะเป็นพื้นฐานส�ำคัญขององค์การในการประสบความส�ำเร็จอย่างยาวนาน

มั่นคง และยั่งยืนต่อไป อย่างไรก็ตาม มีผลงานวิจัยจ�ำนวนมากที่แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงเป็น

องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง ได้แก่ Sangomek and Ratanakomut

(2010) ท�ำการศึกษา พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น�ำมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงในกองทัพอากาศ

ต่อมา Willert (2012) ท�ำการศึกษา พบว่า วธิปีฏบิติัด้านภาวะผู้น�ำส่งผลต่อการก�ำกบัดแูลของโรงเรยีนประจ�ำอ�ำเภอ

ทีไ่ด้รับรางวลั Malcolm Baldrige National Quality Award ซึง่สอดคล้องกบัทีกั่บเสน่ห์ จุย้โต (2557) ทีท่�ำการศกึษา

พบว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสงูขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ได้แก่ ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

ในปีต่อมาดิเรกฤทธ์ิ เจนครองธรรม (2558) ท�ำการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญ

ทีส่ดุในการท�ำให้องค์การมขีดีสมรรถนะสงู เช่นเดยีวกนักบั Nuchudom and  Fongsuwan (2015) ท�ำการศกึษาใน

ปีเดยีวกนั กพ็บว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงส่งผลต่อองค์การทีมี่ขดีสมรรถนะสงูของส�ำนกังานเขตกรงุเทพมหานคร 

และล่าสุด American Management Association (2017) พบว่า ภาวะผู้น�ำส่งผลต่อองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 

นอกจากนัน้ ยงัพบอกีว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการด�ำเนนิงานของหน่วยธรุกจิโดยส่งผ่าน

วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส�ำเร็จ (Xenikou and Simosi, 2006) ขณะที่ Tojari, Heris and Zarei (2011) 

พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลในองค์กรโดยส่งผ่านวัฒนธรรมองค์การ ส่วน

พัชราภรณ์ มาสุวัตร์, ช่อเพชร เบ้าเงิน และสุรพล น้อยแสง (2559) พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำมีอิทธิพลทางอ้อม

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนในฝันด้วยโดยผ่านปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การและปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ทั้งน้ี

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้นจึงท�ำให้ผู้วิจัยสามารถน�ำมาก�ำหนดสมมติฐานได้ ดังนี้

	 สมมติฐานที่ 1: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง

	 สมมติฐานท่ี 2: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงโดยส่งผ่านวัฒนธรรมองค์การ
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	 สมมติฐานท่ี 3: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงโดยส่งผ่านโครงสร้างและการออกแบบองค์กร 

	 3.	วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture: OC)

 	 หากพิจารณาถึงประเด็นทางวัฒนธรรม (Culture) ย่อมที่จะเห็นได้ว่าเป็นค�ำที่ยากในการก�ำหนด

ความหมายหรือนิยามให้เป็นที่เข้าใจกันได้ง่าย (Spencer-Oatey, 2012) จากผลงานศึกษาของ Kroeber and 

Kluckhohn (1952) ที่ได้มีการส�ำรวจงานเขียนด้านมนุษยวิทยา ซึ่งพบว่า มีผู้ให้ความหมายของค�ำว่าวัฒนธรรม

ต่างกันออกไปมากกว่า 200 ความหมาย โดยที่สามารถท�ำการจัดแบ่งออกได้เป็น 6 กลุ่ม คือ การบรรยาย แจกแจง 

(Descriptive) ประวัติศาสตร์ (Historical) บรรทัดฐาน (Normative) จิตวิทยา (Psychological) โครงสร้าง 

(Structural) และพันธุกรรม (Genetic) โดยที่ส่วนใหญ่นั้นค�ำจ�ำกัดความของค�ำว่าวัฒนธรรมมักจะมุ่งเน้นถึงระบบ

ความเช่ือ (Belief System) และค่านิยมทางสังคม (Social Values) วัฒนธรรมมิใช่พฤติกรรมที่สังเกตเห็นได ้

แต่เป็นระบบความเชื่อและค่านิยมทางสังคมซึ่งอยู่เบ้ืองหลังพฤติกรรมของมนุษย์ นอกจากน้ี ก็ยังได้ให้ทัศนะไว้ว่า

วัฒนธรรมประกอบด้วยรูปแบบท้ังท่ีเห็นชัดเจนและไม่ชัดเจน (Explicit and Implicit) ของพฤติกรรมและ

ถ่ายทอดโดยใช้สัญลักษณ์ท่ีสัมผัสได้อันแสดงถึงความส�ำเร็จอันโดดเด่นของมนุษย์หัวใจหลักของวัฒนธรรม

ประกอบด้วยแนวคิดค่านิยม ระบบวัฒนธรรมจะเป็นผลจากการกระท�ำของมนุษย์และขณะเดียวกันก็เป็นเงื่อนไข

การกระท�ำในอนาคตของมนุษย์ด้วย ดังนั้น วัฒนธรรมองค์กร จึงหมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ และความคาดหวัง

พื้นฐานที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การและกระบวนการถ่ายทอดความคิด และความเช่ือจาก

บุคคลรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่ง ตามทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล (a theory of organization culture 

and effectiveness) ที่เสนอโดย Denison (1990) เป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นประเด็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นระหว่าง

การทีอ่งค์การพยายามบรรลกุารบรูณาการภายในกบัการปรบัตวัเพือ่รบัมอืกบัส่ิงแวดล้อมภายนอก โดยแบ่งลักษณะ

วัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ลักษณะดังนี้ คือ (ดิเรกฤทธิ์ เจนครองธรรม, 2558) 

		  3.1	 วัฒนธรรมส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรมที่องค์การมุ่งเน้นการสร้างพลัง

อ�ำนาจในการบรหิารให้แก่บคุลากรในทกุระดบั มกีารใช้โครงสร้างทีไ่ม่เป็นทางการ ควบคุมการปฏิบตังิานมากกว่าใช้

โครงสร้างทีเ่ป็นทางการ มกีารท�ำงานเป็นทมีโดยเน้นการมส่ีวนร่วมของสมาชกิ มกีารพฒันาสมรรถภาพของบคุลากร

อย่างต่อเนือ่ง องค์ประกอบหลกัของวฒันธรรมส่วนร่วม ได้แก่ การเสรมิสร้างอ�ำนาจ (empowerment) การท�ำงาน

เป็นทีม (team orientation) และการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร (capability development)

		  3.2	 วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึงการมีวัฒนธรรม

ที่เข้มแข็ง ซึ่งมีความคงเส้นคงวาสูง และสามารถท�ำนายได้ มีการประสานงานและการบูรณาการที่ดี พฤติกรรม

มีรากฐานจากกลุ่มของค่านิยมแกนกลาง ผู้น�ำและผู้ตามมีทักษะในการสร้างการบรรลุถึงข้อตกลง แม้ว่าจะมีทัศนะ

ที่แตกต่างกัน องค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมเอกภาพ ได้แก่ ค่านิยมแกนกลาง (core values) การตกลงร่วม 

(agreement) และความร่วมมือและการประสานบูรณาการ (coordination and integration)

		  3.3	 วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) เป็นวัฒนธรรมที่การปรับตัวขององค์การถูก

ผลักดันจากผู้รับบริการ การเสี่ยงและการเรียนรู้จากความผิดพลาด มีความสามารถและประสบการณ์ในการ

สร้างสรรค์ มีการเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองเพื่อเป็นการปรับปรุงความสามารถโดยรวม

ในการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการองค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมนี้ ได้แก่ การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
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(creating change) การเน้นผูร้บับรกิาร (customer focus) และการเรยีนรูข้ององค์การ (organizational learning)

		  3.4	 วฒันธรรมพันธกจิ (Mission Culture) เป็นวฒันธรรมทีอ่งค์การมสี�ำนกึชัดเจนเกีย่วกบัเป้าประสงค์

และทศิทางซึง่น�ำไปสูก่ารก�ำหนดเป้าหมาย วตัถปุระสงค์ และยทุธศาสตร์ รวมทัง้การแสดงวสิยัทศัน์ทีอ่งค์การต้องการ

เป็นในอนาคต เมื่อพันธกิจขององค์การเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในด้านอื่น ๆ  ของวัฒนธรรม

องค์การด้วย องค์ประกอบของวัฒนธรรมพันธกิจ ได้แก่ ทิศทางยุทธศาสตร์และความมุ่งมั่น (strategic direction 

and intent) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ (goals and objectives) และวิสัยทัศน์ (vision)

	 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรดังกล่าวนั้น สามารถสรุปได้ว่า

วัฒนธรรมองค์กรจะประกอบด้วยวัฒนธรรมส่วนร่วม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการปรับตัว และวัฒนธรรม

พันธกิจ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลท�ำให้เกิดการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงได้อย่าง

บรรลุผลส�ำเร็จโดยง่าย อย่างไรก็ตาม มีผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจ�ำนวนมากที่แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็น

องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง ได้แก่ Sangomek and Ratanakomut (2010) 

ท�ำการศึกษา พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงในกองทัพอากาศ

ในปีต่อมา Gupta (2011) ท�ำการศึกษา พบว่า บริบทวัฒนธรรมร่วมช่วยให้เกิดการพัฒนาองค์การที่มีขีดสมรรถนะ

สูง นอกจากนั้น เสน่ห์ จุ้ยโต (2557) ท�ำการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในปีถัดมา ดิเรกฤทธิ์ เจนครองธรรม (2558) ท�ำการศึกษา พบว่า

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญที่สุดในการท�ำให้องค์การมีขีดสมรรถนะสูง และล่าสุด 

American Management Association (2017) พบว่า ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อองค์การที่มี

ขีดสมรรถนะสูง ท้ังน้ีผลจากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้นจึงท�ำให้ผู้วิจัยสามารถน�ำมาก�ำหนดสมมติฐาน

ได้ดังนี้

	 สมมติฐานที่ 4: วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

สู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง

	 4.	 โครงสร้างและการออกแบบองค์กร (Organizational Structures and Designs: OSD)

	 โครงสร้างและการออกแบบองค์กร (Organizational Structures and Designs) ถือว่าเป็นเรื่องของ

การก�ำหนดโครงสร้าง ตลอดจนการปรบัเปลีย่นโครงการขององค์การเพือ่ทีจ่ะสามารถท�ำให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้

(Robbin, 1990) โครงสร้างและการออกแบบองค์กร หมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสารและอ�ำนาจบังคับบัญชา

ที่เชื่อมต่อสมาชิก และทีมงานเข้าด้วยกัน เพื่อให้สามารถท�ำงานร่วมกันได้อย่างบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 

ส�ำหรับในส่วนของโครงสร้างและการออกแบบองค์กรที่จะส่งผลท�ำให้องค์การประสบความส�ำเร็จในปัจจุบันนั้น

มีหลากหลายความคิดเห็นด้วยกัน โดย Root II (2018) น�ำเสนอมุมมองต่อการประเมินองค์ประกอบของโครงสร้าง

องค์กรที่มีประสิทธิภาพไว้ 3 ประการ คือ ประการแรกขวัญก�ำลังใจของพนักงาน (Employee Morale) กล่าวคือ

ยิ่งขวัญก�ำลังใจของพนักงานสูงขึ้นเท่าใดก็ส่งผลต่อการผลิตที่เพิ่มขึ้นและพนักงานก็จะมีแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพขององค์การมากข้ึนเท่านั้น ประการต่อมาการส่ือสาร (Communication) กล่าวคือ โครงสร้าง

ขององค์การจะมีประสิทธิภาพมากข้ึนถ้าหากว่ามีการส่ือสารกันที่ชัดเจนระหว่างหน่วยงาน และประการสุดท้าย

การตัดสินใจ (Decision Making) กล่าวคือ ผู้มีอ�ำนาจตัดสินใจในทุกระดับจะต้องมีการระบุไว้อย่างชัดเจน ส่วน

มมุมองของนรวฒัน์ ชตุวิงศ์ (2554) กไ็ด้พยายามทีจ่ะสะท้อนความเหน็ต่อประเดน็โครงสร้างองค์กรในมมุของการเป็น
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องค์กรแห่งนวัตกรรมว่าองค์กรที่จะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมได้ควรมีลักษณะโครงสร้างเป็น Organic Structure 

กล่าวคือ เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น (Flexibility) ไม่ยึดติดกับขั้นตอนเดิม ๆ  หรือมีกฎเกณฑ์มากเกินไป มีการปรับ

ตัวหรือการบริหารงานได้ตามสภาพแวดล้อมหรือภาวะเศรษฐกิจที่เปล่ียนไป มีการกระจายอ�ำนาจในการบริหาร 

(Decentralization) อ�ำนาจในการตัดสินใจโดยท่ีไม่ยึดติดกับผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ มีการสื่อสารกันได้ในทุกระดับระหว่างสายการบังคับบัญชา และไม่ต้องมีรูปแบบที่เป็นทางการ

(Horizontal Communication) และสิ่งท่ีส�ำคัญ คือ มีการท�ำงานร่วมกันในแต่ละแผนกโดยไม่ยึดติดเฉพาะงาน

ที่ได้รับมอบหมาย (Teamwork) รวมตลอดจนท้ังต้องท�ำให้พนักงานทุกคนรู้สึกว่าส�ำคัญและมีคุณค่า โดยได้มีการ

ยกตวัอย่างองค์กรทีป่ระสบความส�ำเรจ็ในด้านการด�ำเนนิงานดงักล่าว เช่น General Electric, 3M, Google เป็นต้น 

ส�ำหรับ ปัณฑารีย์ ฟองแพร่ (2559) ได้พยายามสะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยทางด้านโครงสร้างมีความสัมพันธ์กันกับ

การพัฒนาองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารยูโอบี ซึ่งปัจจัยดังกล่าวประกอบด้วย

มีการแบ่งสายบังคับบัญชาท่ีท�ำให้ปฏิบัติหน้าท่ีได้คล่องตัว มีการแบ่งหน้าที่ตามต�ำแหน่งของธนาคารอย่างชัดเจน 

ความสัมพันธ์ของแต่ละสายงานเอื้ออ�ำนวยต่อการปฏิบัติงาน และการแบ่งสายงานบังคับบัญชาที่มุ่งเน้นให้ผู้บังคับ

บัญชาให้ค�ำแนะน�ำและความช่วยเหลืออย่างใกล้ชิด เพราะฉะนั้นเมื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์มุมมองเกี่ยวกับ

การประเมินองค์ประกอบของโครงสร้างและการออกแบบองค์กรของบรรดานักวิชาการและนักวิจัยดังกล่าว

ย่อมจะเหน็ว่ากรอบการวเิคราะห์โครงสร้างและการออกแบบองค์กรทีจ่ะส่งผลท�ำให้องค์การประสบความส�ำเรจ็หรอื

กล่าวอกีนยัหนึง่ได้ว่าเป็นกรอบการวเิคราะห์โครงสร้างและการออกแบบองค์กรทีจ่ะมอีทิธพิลต่อการพฒันาองค์การ

สู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงโดยที่ส่วนใหญ่นั้นจะประกอบไปด้วยจ�ำนวน 4 ตัวแปรด้วยกัน คือ ตัวแปรด้านการ

กระจายอ�ำนาจทางการบริหาร ตัวแปรด้านการติดต่อสื่อสาร ตัวแปรด้านความคล่องตัวและยืดหยุ่นของสายบังคับ

บัญชา และตัวแปรด้านขวัญก�ำลังใจของบุคลากร ดังนี้ 

		  4.1	 การกระจายอ�ำนาจทางการบริหาร หมายถึง การจัดสายการบังคับบัญชาที่เน้นอ�ำนาจในการ

ตัดสินใจโดยที่ไม่ยึดติดกับผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก หากแต่เป็นการให้ทุกส่วนขององค์กรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว คล่องตัว และมีประสิทธิภาพสูงสุด

		  4.2	 การตดิต่อส่ือสาร หมายถงึ การจดัสายการบงัคบับญัชาทีเ่น้นการติดต่อประสานการท�ำงานระหว่าง

สมาชกิภายในองค์การให้สามารถท�ำงานร่วมกนัได้ทีช่ดัเจน และมกีารสือ่สารกนัได้ในทกุระดบัระหว่างสายการบงัคบั

บัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพ

		  4.3	 ความคล่องตัวและยืดหยุ่นของสายบังคับบัญชา หมายถึง การที่หน่วยงานมีการจัดโครงสร้าง

สายบงัคบับญัชาทีค่�ำนงึถงึความยดืหยุน่ และความมอีสิระในการปฏิบตังิาน โดยไม่ยึดตดิกบัขัน้ตอนเดิม ๆ  หรอืมกีฎ

เกณฑ์มากเกนิไป รวมตลอดจนทัง้มกีารปรบัตวัได้ตามสภาพแวดล้อมหรอืภาวะเศรษฐกิจท่ีเปลีย่นไปได้อย่างเหมาะสม

		  4.4	 ขวัญก�ำลังใจของบุคลากร หมายถึง การจัดสายการบังคับบัญชาที่เน้นการท�ำให้บุคลากรทุกคน

ในทุกส่วนขององค์กรมีความรู้สึกว่าตนเองมีความส�ำคัญและมีคุณค่า เพ่ือสร้างขวัญก�ำลังใจของบุคลากรที่สูงขึ้น

อันจะก่อให้เกิดผลดีในแง่ที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การมากขึ้น 

	 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างและการออกแบบองค์กรดังกล่าวนั้น 

สามารถสรุปได้ว่า โครงสร้างและการออกแบบองค์กรควรมีลักษณะที่จะต้องประกอบไปด้วยการกระจายอ�ำนาจ

ทางการบริหาร การติดต่อสื่อสาร ความคล่องตัวและยืดหยุ่นของสายบังคับบัญชา และขวัญก�ำลังใจของบุคลากร 

ซึ่งโครงสร้างและการออกแบบองค์กรจัดเป็นตัวแปรส�ำคัญที่จะท�ำให้การพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การที่มี
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ขีดสมรรถนะสูง นอกเหนือจากประเด็นต่าง ๆ ที่กล่าวมาแล้ว มีผลงานวิจัยจ�ำนวนมากที่แสดงให้เห็นว่า โครงสร้าง

และการออกแบบองค์กรเป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง ได้แก่ สุพรรษา

เศษแสงศรี และสุรศักดิ์ ชะมารัมย์ (2557) ท�ำการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านโครงสร้างมีอิทธิพลต่อระดับการพัฒนา

องค์การสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงของส�ำนักงานจัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้ร้อยละ

 81.50 (R2 = 0.815) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ 0.05 เช่นเดียวกันกับที่ดิเรกฤทธิ์ เจนครองธรรม (2558) ที่ท�ำการ

ศึกษา พบว่า โครงสร้างองค์กรเป็นปัจจัยที่ท�ำให้เป็นองค์การมีขีดสมรรถนะสูง ทั้งนี้ ผลจากการทบทวนวรรณกรรม

ดังกล่าวข้างต้นจึงท�ำให้ผู้วิจัยสามารถน�ำมาก�ำหนดสมมติฐานได้ ดังนี้

	 สมมตฐิานท่ี 5: โครงสร้างและการออกแบบองค์กรมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อการพฒันาองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง

	 จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ศึกษาดังกล่าวท�ำให้สามารถพัฒนาเป็นกรอบ

แนวความคิดส�ำหรับการวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงในประเทศไทยนั้นดังปรากฏตามภาพต่อไปนี้ 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

-	การมีอิทธิพลอย่างมี

	 อุดมการณ์ 

-	การสร้างแรงบันดาลใจ 

-	การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

-	การค�ำนึงถึงปัจเจกบุคคล

วัฒนธรรมองค์กร

- วัฒนธรรมส่วนร่วม 

- วัฒนธรรมเอกภาพ 

- วัฒนธรรมการปรับตัว 

- วัฒนธรรมพันธกิจ

โครงสร้างและการออกแบบ
องค์กร

-	การกระจายอ�ำนาจทางการ
	 บริหาร 
-	การติดต่อสื่อสาร 
-	ความคล่องตวัและยดืหยุน่ของ
	 สายบังคับบัญชา 
-	ขวัญก�ำลังใจของบุคลากร

องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง

-	คุณภาพการจั ด ก า รทั่ ว ทั้ ง

	 องค์การ 

-	การมุ ่ ง เน ้นการปฏิบั ติและ

	 การเปิดกว้าง 

-	การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว 

-	ความสามารถในการปรับปรุง

	 และคิดค้นนวัตกรรมท้องถิ่น

	 อย่างต่อเนื่อง 

-	คุณภาพของระบบการจัดการ

	 ทรัพยากรบุคคล 

-	ความพร้อมยอมรับต่อการเปลีย่น

	 แปลงของบุคลากรท้องถิ่น
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บทสรุป
	 จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย

ที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงนั้นท�ำให้สามารถก�ำหนด

ประเด็นส�ำคัญท่ีควรท�ำการทดสอบดังน้ี คือ 1) องค์ประกอบของการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็น

องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงประกอบด้วยจ�ำนวน 6 ตัวแปร คือ (1) คุณภาพการจัดการทั่วทั้งองค์การ (2) การมุ่ง

เน้นการปฏิบัติและการเปิดกว้าง (3) การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว (4) ความสามารถในการปรับปรุงและคิดค้น

นวัตกรรมท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง (5) คุณภาพของระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล และ (6) ความพร้อมยอมรับต่อ

การเปลีย่นแปลงของบคุลากรท้องถิน่ และ 2) รปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงมีดังนี้ คือ (1) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (2) วัฒนธรรม

องค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง

(3) โครงสร้างและการออกแบบองค์กรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การเป็น

องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และ (4) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการพัฒนาองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นสู ่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงโดยส่งผ่านวัฒนธรรมองค์การและโครงสร้างและ

การออกแบบองค์กร ซึ่งจะถูกน�ำไปใช้ในการศึกษาและทดสอบโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural

Equation Modeling) เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงในประเทศไทยต่อไป 	 

	 ทัง้นี ้ผูว้จิยัมข้ีอเสนอแนะและข้อสงัเกตต่อประเดน็กรอบแนวคิดส�ำหรบัการวจัิยเรือ่งรปูแบบความสัมพนัธ์

เชงิสาเหตขุองปัจจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่สู่การเป็นองค์การทีม่ขีดีสมรรถนะสูงในแง่ทีว่่า

กรอบแนวคิดดังกล่าวเป็นเพียงการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในขั้นตอนแรก

เท่านั้น โดยที่ยังสามารถที่จะพัฒนาต่อเติมองค์ประกอบต่าง ๆ หรือควบรวมองค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านี้ได้อีก ทั้งนี้ 

ควรให้ความสนใจต่อการศึกษาทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องให้มาก เพื่อสกัดหรือกลั่นออกมาเป็นกรอบแนวความคิด

ให้มีความคม ชัด ลึก เหมาะสม และครบถ้วนสมบูรณ์ย่ิงขึ้น และนอกจากนั้น กรอบแนวคิดนี้จะถูกน�ำไปใช้กับ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินทีม่นีวตักรรมต้นแบบในประเทศไทยซึง่ครอบคลมุจ�ำนวน 3 รปูแบบ คอื องค์การบรหิาร

ส่วนจงัหวดั เทศบาล และองค์การบรหิารส่วนต�ำบล โดยจะท�ำการศกึษากลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นท้ังผู้บรหิารและเจ้าหน้าที่

ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้มีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น อันจะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการวางแผน

เพื่อการพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสู่ความเป็นเลิศน�ำไปใช้ปรับยุทธศาสตร์หรือทิศทางการด�ำเนินงาน

ให้สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงทางสังคม และความต้องการของประชาชน ซึ่งจะน�ำไปสู่ความส�ำเร็จต่อไป
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