
 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “ผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานตามยุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์
ของบ้านพักเด็กและครอบครัว กรมกิจการเด็กและเยาวชน กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับการน านโยบายไปปฏิบัติ 
  2. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 
  3. แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 
  4. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
  5. แนวคิดเกี่ยวกับหลักการบริหารและการจัดการ 
  6. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การ 
  7. แนวคิดเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม 
  8. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพการบริการ 
  9. ข้อมูลพื้นฐานบ้านพักเด็กและครอบครัว กรมกิจการเด็กและเยาวชน กระทรวงพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
  10. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
แนวคิดเกีย่วกบัการน านโยบายไปปฏิบัติ 

 ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 Van Meter and Van Horn (1976, p. 103) ได้ให้ความหมายว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ 
หมายถึง การกระท าโดยคน หรือกลุ่มของภาครัฐและเอกชนที่มุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
ตามการตัดสินใจของนโยบายก่อนหน้านั้น การกระท านี้มีทั้งความพยายามคร้ังเดียวที่จะแปลงการ
ตัดสินใจไปสู่การปฏิบัติ และความพยายามอย่างต่อเนื่องที่จะท าให้เกิดผลการเปลี่ยนแปลงขนาด
ใหญ่ หรือทีละน้อยตามที่ก าหนดไว้ในการตัดสินใจของนโยบาย 
 Mazmanian and Sabatier (1989, pp. 20-21) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การน านโยบายไป
ปฏิบัติหมายถึง การน าการตัดสินใจก าหนดนโยบายที่ได้กระท าไว้ ซึ่งอาจอยู่ในรูปของกฎหมาย            
ค าพิพากษาของศาล ค าสั่งของรัฐบาลหรือคณะรัฐมนตรี ไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ โดยมี
กระบวนการซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ คือ การพิจารณาผลลัพธ์ที่พึงปรารถนาตาม



11 

วัตถุประสงค์ของนโยบาย การยินยอมปฏิบัติตามของผู้ที่เกี่ยวข้อง และการพิจารณาผลกระทบที่
เกิดขึ้นจากการรับรู้ของผู้ตัดสินใจก าหนดนโยบาย และหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ 
 Pressman and Widavsky (1979, p. 13) ได้เน้นว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานของรัฐบาลให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ดังนั้น จึงต้อง
มีนโยบายเกิดขึ้นก่อนแล้วจึงมีการน านโยบายไปปฏิบัติให้เกิดผลลัพธ์ออกมา 
 William (1971, p. 144) ได้ให้ทัศนะว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ คือ ความพยายามที่จะ
ตัดสินความสามารถขององค์การในการรวบรวมคนและทรัพยากรในหน่วยงานหนึ่งและกระตุ้น
บุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล 
 Bardach (1980, p. 9) ได้กล่าวว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึงกระบวนการของกล
ยุทธ์ที่แสดงการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มผลประโยชน์ทั้งหลายในอันที่จะต่อสู้เพื่อให้ได้มาซึ่งการบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มตน ซึ่งเป้าหมายที่กลุ่มเหล่านี้ต้องการให้เกิดขึ้นอาจสอดคล้องหรือไปกันได้หรือ
ไม่ได้กับเป้าหมายตามอาณัติ 
 วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 16) กล่าวว่า การน านโยบายไปปฏิบัติเป็นการศึกษาว่า
องค์การที่รับผิดชอบสามารถน าและกระตุ้นให้ทรัพยากรทางการบริหารตลอดจนกลไกที่ส าคัญทั้ ง
มวลปฏิบัติงานให้บรรลุตามนโยบายที่ระบุไว้หรือไม่ แค่ไหน เพียงใดหรืออีกนัยหนึ่งการน า
นโยบายไปปฏิบัติจะให้ความสนใจเกี่ยวกับเร่ืองของความสามารถที่จะผลักดันให้การท างานของ
กลไกทั้งหมดสามารถบรรลุผลลัพธ์ที่ได้ตั้งเป้าหมายเอาไว้ 
 มยุรี อนุมานราชธน (2547, หน้า 208) ได้ให้ความหมายว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ 
หมายถึงการแปลงวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในนโยบาย ซึ่งอาจเป็นกฎหมาย หรือค าสั่งของรัฐบาล 
หรือคณะรัฐมนตรีให้เป็นแนวทาง/แผนงาน/โครงการ กิจกรรมที่เป็นรูปธรรม ประกอบด้วย การ
จัดหาทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อด าเนินการให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ การวางแผนโครงการเพื่อ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ที่ก าหนด การออกแบบองค์การ และการด าเนินงานให้เป็นไปตามแนว
ทางการด าเนินงานโครงการที่ก าหนดไว้ 
 สมพร เฟื่องจันทร์ (2539, หน้า 157) ได้ให้ความหมายว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ เป็น
กระบวนการ เป็นผลต่อเนื่อง มาจากขั้นตอนการก าหนดนโยบาย มีความต่อเนื่อง นอกจากนั้น               
ยังเป็นกิจกรรมที่มีการก าหนดเป้าหมายไว้ล่วงหน้าว่าต้องการผลสุดท้ายเป็นเช่นไร 
 จากแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวข้างต้น พอสรุปค านิยามได้ว่า การน านโยบายไป
ปฏิบัติ หมายถึง กระบวนการจัดการและประสานกิจกรรมโดยบุคคล หรือกลุ่มบุคคลเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ในการด าเนินนโยบายขององค์การที่ได้ก าหนดไว้ 
 ตัวแบบการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 การศึกษาการน านโยบายไปปฏิบัติจากนักทฤษฎีและตัวแบบที่ส าคัญต่าง ๆ หรือ วิธีการศึกษา 
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การน านโยบายไปปฏิบัติโดยใช้ทฤษฎีนิรนัย มีรายละเอียดที่จะขอน าเสนอดังนี้ 
 Cheema and Rondinelli (1983, p. 16) เป็นตัวแบบการกระจายอ านาจ ที่พัฒนาขึ้นเพื่อใช้
ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแผนงานการกระจายอ านาจในการน านโยบายไปปฏิบัติในเอเชีย โดย
มุ่งเน้นศึกษาสมรรถนะขององค์การท้องถิ่นในการพัฒนาชนบท ตัวแบบนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ
การน านโยบายไปปฏิบัติ 4 กลุ่ม ได้แก่ 
 1. เงื่อนไขทางสภาพแวดล้อม ปัจจัยทางสภาพแวดล้อมและโครงสร้างทางสังคมมี
อิทธิพลต่อปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างองค์การทรัพยากรองค์การส าหรับการน าแผนงานไปปฏิบัติ 
คุณลักษณะและสมรรถนะของหน่วยปฏิบัติและผลกระทบของแผนงานผ่านปัจจัยความสัมพันธ์
ระหว่างองค์การ ทรัพยากรองค์การ และคุณลักษณะและสมรรถนะของหน่วยปฏิบัติ และผลการ
ปฏิบัติงานและผลกระทบของแผนงานจะส่งผลสะท้อนกลับไปสู่ปัจจัยสภาพแวดล้อมอีกต่อหนึ่ง 
ความเข้าใจในเงื่อนไขทาง สังคม เศรษฐกิจและการเมืองที่เกี่ยวข้องกับแผนการกระจายอ านาจ เป็น
สิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการบรรลุความส าเร็จของแผนงาน โดยเฉพาะอิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อม
อาจมีลักษณะเป็นปัจจัยสนับสนุนหรือขัดความความส าเร็จของแผนงานก็ได้ โดยปัจจัยที่เกี่ยวกับ
เงื่อนไขทางสภาพแวดล้อมที่ส าคัญได้แก่ 1) รูปแบบทางการเมือง 2) โครงสร้างการก าหนดนโยบาย 
3) ข้อจ ากัดทางทรัพยากร 4) ปัจจัยทางสังคมและวัฒนธรรม 5) ผลประโยชน์ของแผนงานต่อ
องค์การ 6) ความพอเพียงของโครงสร้างพื้นฐานทางกายภาพ ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร ความ
เชื่อมโยงระหว่างองค์การ และการจัดการเชิงบูรณาการ 
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ การน านโยบายและแผนงานไปปฏิบัติเกี่ยวข้องกับ
ปฏิสัมพันธ์และการประสานงานระหว่างองค์การโดยตรง ดังนั้น การน านโยบายไปปฏิบัติให้
ประสบความส าเร็จจึงขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่สมบูรณ์ของกิจกรรมของหน่วยงานระดับท้องถิ่น 
ระดับภูมิภาคจนถึงระดับชาติ และขึ้นอยู่กับบทบาทขององค์กรเอกชนและกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ 
ด้วย ดังนั้นกลไกและทฤษฎีเพื่อประสานงานและปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การในระดับต่าง ๆ จึงเป็น
ลักษณะที่ส าคัญที่สุดในการออกแบบองค์การ  
 3. ทรัพยากรองค์การส าหรับการน าแผนงานไปปฏิบัติ  การออกแบบองค์การที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อให้การน าแผนงานไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จนั้น ต้องได้รับการสนับสนุนทั้ง
ทางการเมือง การบริหารและงบประมาณในเร่ืองของการกระจายอ านาจในการน านโยบายไป
ปฏิบัติ การถ่ายโอนอ านาจหน้าที่ในการวางแผนและจัดสรรทรัพยากร 
 4. คุณลักษณะและสมรรถนะของหน่วยปฏิบัติ  ลักษณะภายในของหน่วยงานที่น า
แผนงานไปปฏิบัติเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จในการน าแผนงานไปปฏิบัติ และ
เป็นเคร่ืองบ่งชี้ส าคัญในการตัดสินผลงานของแผนงาน รัฐบาลและหน่วยงานกึ่งภาครัฐ ต่าง  ๆ ใน
แทบทุกประเทศ แม้ว่าจะมีลักษณะร่วมกัน แต่ความสามารถในเชิงบริหารในการด าเนินกิจกรรมที่
แปลกใหม่มีความแตกต่างกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับภูมิหลังของแต่ละหน่วยงาน 
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 5. ผลการปฏิบัติงานและผลกระทบของแผนงาน การประเมินความส าเร็จของแผนงาน
อาจท าได้ 2 วิธี วิธีแรก ท าการประเมินโดยพิจารณาจากพื้นฐานของวัตถุประสงค์ตามที่ระบุไว้ใน
เอกสารนโยบายของรัฐบาล โดยตรวจสอบวัตถุประสงค์เหล่านี้ด้วยการสร้างเคร่ืองมือชี้วัดที่
เหมาะสม วิธีที่สอง ท าการประเมินผลงานจากผลกระทบทางสังคมและผลการพัฒนาที่เกิดขึ้น โดย
พิจารณาจากเป้าหมายของการพัฒนาซึ่งเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที ่2 กระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติตามตัวแบบกระจายอ านาจ 
ทีม่า : Cheema and Rondinelli (1983, p. 25) 

 Van Meter and Van Horn (1975, pp. 445-488) ได้กล่าวถึงตัวแบบกระบวนการน านโยบาย
ไปปฏิบัติ เมื่อปี ค.ศ. 1975 เร่ือง “The Policy Implementation Process a Conceptual Framework” 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงกระบวนการของการน านโยบายไปปฏิบัติ  ซึ่งได้ตั้งชื่อตัวแบบนี้ว่า 
“A Model of the Policy Implementation Process” ประกอบไปด้วยตัวแปรหลัก 6 ตัวดังนี้ 
 1. วัตถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย องค์ประกอบพื้นฐานส าคัญในก าหนดการปฏิบัติ
ตามนโยบาย คือ วัตถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย เพราะวัตถุประสงค์และมาตรฐานของ
นโยบาย คือ ปัจจัยก าหนดรายละเอียดของเป้าหมายนโยบาย ในบางกรณีวัตถุประสงค์ และ
มาตรฐานนโยบายโดยตัวของมันเอง เป็นตัวการที่ช่วยให้ง่ายต่อการวัด ทั้งนี้การวัดผลการปฏิบัติ
ตามนโยบายจะกระท าได้ชัดเจนเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับความชัดเจนของการก าหนดมาตรฐาน
นโยบายและความชัดเจนของวัตถุประสงค์ของนโยบาย 

เงื่อนไขทาง

สภาพแวดล้อม 

ความสัมพันธ์

ระหว่างองค์การ 

ทรัพยากรองค์การ 

คุณลักษณะและ

สมรรถนะของ

หน่วยปฏบิัต ิ

ผลการปฏิบตัิงาน

และผลกระทบ 
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 2. ทรัพยากรนโยบาย ทรัพยากรนโยบาย คือ สิ่งอ านวยความสะดวกต่อการบริหาร
นโยบาย ทรัพยากรนโยบายอาจรวมถึง เงินและสิ่งเสริมทั้งปวงที่ก าหนดไว้ในแผนงาน ทรัพยากร
เหล่านี้จะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริม หรือช่วยให้ความสะดวกต่อประสิทธิผลของการน านโยบายไป
ปฏิบัต ิ
 3. การสื่อสารระหว่างองค์กรและกิจกรรมการเสริมแรง การสื่อสารระหว่างองค์การ คือ 
การสื่อสารเกี่ยวกับมาตรฐานงานและวัตถุประสงค์นโยบาย เพื่อให้ผู้น านโยบายไปปฏิบัติแต่ละ
หน่วยงานที่รับผิดชอบแผนงาน โครงการมีความรู้ความเข้าใจสอดคล้องกัน 
 4. ลักษณะหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ ได้แก่ สมรรถนะและขนาดของทีมงานใน
หน่วยงาน ระดับความเข้มข้นของการควบคุมบังคับบัญชาของหน่วยงานย่อยในกระบวนการน า
นโยบายไปปฏิบัติ ทรัพยากรทางการเมืองของหน่วยงาน การสนับสนุนจากนักกฎหมายและฝ่าย
บริหารความมีชีวิตชีวาขององค์การ ระดับการสื่อสารระบบเปิดในองค์การ และความสัมพันธ์อย่าง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ระหว่างองค์การที่น านโยบายไปปฏิบัติกับผู้ก าหนดนโยบายหรือ
องค์การที่ประกาศใช้นโยบาย 
 5. เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ต้องค านึงถึง การจัดสรรทรัพยากรทาง
เศรษฐกิจให้หน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติมีความเพียงพอต่อการส่งเสริมให้แผนงานโครงการ
ประสบความส าเร็จหรือไม่ ธรรมชาติของ ความเห็นสาธารณะเป็นอย่างไร จุดเด่นของนโยบาย
สัมพันธ์กับ ประเด็นนโยบายอย่างไรชนชั้นน าชอบหรือไม่ชอบนโยบายที่น าไปปฏิบัตินั้น กลุ่ม
หลากหลายในสังคม รวมทั้งกลุ่มผลประโยชน์ภาคเอกชนคิดค้าหรือสนับสนุนการน านโยบายนั้น
ไปปฏิบัต ิ
 6. ความตั้งใจของผู้ปฏิบัติ ได้แก่ 1) ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย 2) ทัศนคติต่อนโยบาย 
และ 3) ความเข้มข้นของทัศนคติ 
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   นโยบาย 

 

 

 

ภาพประกอบที ่3 ตัวแบบสหองค์การในการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ทีม่า : Van Meter and Van Horn (1975, p. 208) 
 

 Edwards III (1980, p. 148) ได้น าเสนอตัวแบบปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย  ที่ศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรที่มีผล
ต่อการน านโยบายไปปฏิบัติทั้งทางตรงและทางอ้อม 4 ตัวแปร ดังนี้ 
 1. การสื่อข้อความ การตัดสินใจนโยบายและค าสั่งในการน านโยบายไปปฏิบัติที่ถ่ายทอด
ไปสู่บุคลากรผู้ปฏิบัติยิ่งมีความชัดเจน เที่ยงตรง และมีความคงเส้นคงวา เพียงใด จะยิ่งท าให้โอกาส
ของการน านโยบายไปปฏิบัติประสบความส าเร็จสูง ความผิดพลาดในการถ่ายทอดข้อความไปสู่
การปฏิบัติ คือ สาเหตุเบื้องต้นของความล้มเหลวในการน านโยบายไปปฏิบัติและการสื่อข้อความถึง
ผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 2. ทรัพยากร เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการน านโยบายไปปฏิบัติทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม ทรัพยากรที่ส าคัญในการน านโยบายไปปฏิบัติหมายรวมถึงจ านวนบุคลากรที่พอเหมาะ
และมีความช านาญเพียงพอ มีระบบสารสนเทศที่สอดคล้องและพอเพียง และได้รับความร่วมมือ
จากผู้เกี่ยวข้องเป็นอย่างดี และการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง  ๆ ได้แก่ สถานที่ปฏิบัติงาน 
เคร่ืองมือ และงบประมาณที่จ าเป็นต้องใช้ 
 3. จุดยืนหรือทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน เป็นปัจจยัที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จของการน า
นโยบายไปปฏิบัติอย่างยิ่ง ผู้ปฏิบัติมีโอกาสในการใช้ดุลพินิจในการก าหนดนโยบายไปปฏิบัติ ทั้งนี้
เพราะการสื่อข้อความจากผู้ก าหนดนโยบายมักจะไม่ชัดเจนและคงเส้นคงวา และผู้ปฏิบัติส่วนใหญ่

วัตถุประสงค์และ

มาตรฐานโยบาย 

ทรัพยากร

นโยบาย 

การส่ือสารระหว่าง

องค์การกิจกรรม

เสริมแรง 

ลักษณะหน่วยงานที่

นโยบายไปปฏิบตั ิ

เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ

สังคมและการเมือง 

ทัศนคตขิองผู้

ปฏิบตั ิ

 

 

ผลการ

ปฏิบตัิ

ตาม

นโยบาย 
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พอใจที่จะเป็นอิสระจากผู้บังคับบัญชา นโยบายอาจจะขัดแย้งกับจุดยืนหรือทัศนคติของผู้ปฏิบัติ 
หรือขัดแย้งกับผลประโยชน์ส่วนตัวและผลประโยชน์ขององค์การ ดังนั้น จุดยืนหรือทัศนคติของผู้
ปฏิบัติในหลายกรณีจึงเป็นอุปสรรคต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ และส่งผลกระทบทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อการน านโยบายไปปฏิบัติความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 4. โครงสร้างระบบราชการ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสนใจในการน านโยบายไป
ปฏิบัติ โดยการแบ่งส่วนงานขององค์การและมาตรฐานของระเบียบการปฏิบัติขององค์การอาจจะ
เป็นอุปสรรคต่อการประสานงานในการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 เห็นได้ว่าปัจจัยทั้งสี่ดังกล่าว มีทั้งบทบาทในการพึ่งพาและส่งผลต่อความส าเร็จในการน า
นโยบายไปปฏิบัติ โดยแต่ละปัจจัยอาจจะส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรคต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ 
และเน้นว่า นักวิเคราะห์นโยบายจะต้องเข้าใจว่า การน านโยบายไปปฏิบัติเป็นกระบวนการพลวัตร 
ซึ่งเกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมากมาย 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที ่4 ตัวแบบปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
ทีม่า : Edwards III (1980, p. 148) 
 
 วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 129–146) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการน านโยบายสาธารณะไป
ปฏิบัติ ในอดีตได้เสนอตัวแบบทางทฤษฎีของการน านโยบายไปปฏิบัติรวม 6 ตัวแบบ ได้แก่ 
 1. ตัวแบบที่ยึดหลักเหตุผล 
 2. ตัวแบบทางด้านการจัดการ 
 3. ตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การ 

การส่ือข้อความ 

โครงสร้างระบบ

ราชการ 

ทรัพยากร 

ทัศนคตขิองผู้

ปฏิบตั ิ

ผลการนโยบายไป

ปฏิบตั ิ
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 4. ตัวแบบทางด้านกระบวนการของระบบราชการ 
 5. ตัวแบบทางการเมือง 
 6. ตัวแบบเชิงบูรณาการ 
 การน าเสนอตัวแบบทั้ง 6 ตัวแบบดังกล่าวเป็นความพยายามในการที่จะแยกประเด็นความ 
สนใจในการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบัติออกไปอย่างกว้างๆ ไม่ได้มีการให้ความส าคัญเป็น
พิเศษแก่ตัวแบบใดโดยเฉพาะ ทั้งนี้เพราะการศึกษา การน านโยบายไปปฏิบัติแม้จะได้รับความ
สนใจเป็นอย่างมากในปัจจุบัน แต่ผลงานศึกษาที่ออกมายังไม่มากเพียงพอที่จะช่วยท าให้สามารถหา
ข้อสรุป หรือยึดถือตัวแบบใดตัวแบบหนึ่งในการสร้างความเข้าใจปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการ
ของการน านโยบายไปปฏิบัติ ได้ 
 ตัวแบบทั้ง 6 ตัวแบบนี้มีตัวแปรตามคือผลที่ได้จากกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติและ
ตัวแปรอิสระที่เป็นปัจจัยสนับสนุนและส่งผลให้เกิดผลการน านโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งในแต่ละตัว
แบบที่ วรเดช จันทรศรได้พัฒนาขึ้นจะพิจารณาถึงขอบเขตที่เฉพาะและค้นพบว่าตัวแบบแต่ละตัว
แบบจะมีตัวแปรอิสระที่แตกต่างกัน 
 1. ตัวแบบยดึหลกัเหตุผล 
     ตัวแบบที่ยึดถือฐานคติที่ว่า “นโยบายที่ประสบความส าเร็จจะต้องมีการก าหนด
วัตถุประสงค์และภารกิจที่ชัดเจน มีการมอบหมายงาน และก าหนดมาตรฐานการท างานให้แก่หน่วย
ย่อยต่าง ๆ ขององค์การ มีระบบวัดผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนระบบการให้คุณให้โทษ” ทั้งนี้
เน่ืองจากกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติเร่ิมต้นมาจากการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเพื่อให้ผู้
ปฏิบัติเข้าใจว่าอะไรคือเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ผู้ก าหนดนโยบายต้องการ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติ
สามารถก าหนดภารกิจ มอบหมายงานหรือก าหนดความรับผิดชอบเฉพาะของแต่ละฝ่ายให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของนโยบาย ซึ่งจะช่วยให้การประสานการปฏิบัติงานเป็นไปโดยราบร่ืน
นอกจากนี้ การก าหนดมาตรฐานในการท างานยังอ านวยประโยชน์ให้เกิดระบบการประเมินผลที่
สมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ เป็นการง่ายที่ผู้บริหารนโยบายสามารถควบคุมตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายได้อย่างตลอดเวลาและต่อเน่ือง ในประเด็นสุดท้าย ระบบการประเมินผลที่
สมบูรณ์และการมีมาตรฐานในการท างานที่เด่นชัดย่อมส่งผลให้การใช้ระบบการให้คุณให้โทษ
เป็นไปอย่างเป็นธรรมมากมากยิ่งขึ้น และการสร้างความเป็นธรรมในระบบจะช่วยเสริมสร้างให้
มาตรฐานในการปฏิบัติงานสูงขึ้นอีกด้วย 
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ภาพประกอบที่ 5 ตัวแบบทางทฤษฎีการน านโยบายไปปฏิบัติของ วรเดช จันทรศร : ตัวแบบที่ยึ ด
หลักเหตุผล 

ทีม่า : วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 131) 
 

 2. ตัวแบบด้านการจัดการ 
     ตัวแบบด้านการจัดการ ตั้งอยู่บนแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีองค์การเน้นให้ความสนใจ
ที่สมรรถนะขององค์การ เพราะเชื่อว่าความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติขึ้นอยู่กับองค์การที่
รับผิดชอบในการน านโยบายไปปฏิบัติว่ามีขีดความสามารถที่จะปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความ
คาดหวังเพียงใดในลักษณะนี้นโยบายที่จะประสบความส าเร็จได้จึงต้องอาศัยโครงสร้างของ
องค์การที่เหมาะสม บุคลากรที่อยู่ในองค์การจะต้องมีความรู้ความสามารถทั้งทางด้านการบริหาร
และด้านเทคนิคอย่างเพียงพอ นอกจากนี้ องค์การยังต้องมีการวางแผนเตรียมการ หรือมีความพร้อม
ทั้งด้านวัสดุอุปกรณ์ สถานที่ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ และงบประมาณตัวแบบนี้จึงเป็นความพยายามที่จะ
ศึกษาหาแนวทางแก้ไขอุปสรรคของการน านโยบายไปปฏิบัติโดยการแก้ที่ตัวองค์การ เช่น การขาด
เงินทุน การขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ความล่าช้าในการสรรหาบุคลากร ความล่าช้าใน
การจัดตั้งระบบงานต่าง ๆ เป็นต้น 
 วรเดช จันทรศร ได้ท าการเปรียบเทียบถึงประสบการณ์ที่ผ่านมาทั้งของประเทศไทย
และประเทศก าลังพัฒนาอ่ืน ๆ เช่น กรณีของประเทศไทยสามารถพิจารณาได้จากความล้มเหลวที่เกิด 

วัตถุประสงคข์อง

ของนโยบาย 

การก าหนดภารกิจและ

การมอบหมายงาน 

มาตรฐานในการ

ปฏิบตัิงาน 

ระดับการวัดผล 

มาตรการในการให้

คุณให้โทษ 

ผลของการน า

นโยบายไปปฏิบตั ิ

การวางแผนและ

การควบคุม 
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ขึ้นกับการปรับปรุงโครงสร้างและระบบบริหารของกรมต ารวจในอดีต เช่นในปี พ.ศ. 2519           
กรมต ารวจได้เสนอนโยบายขอปรับปรุงส่วนราชการของกรมต ารวจโดยการจัดตั้งหน่วยงาน
เพิ่มเติมเพื่อให้การด าเนินงานของกรมต ารวจมีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการของประชาชนในแง่ต่าง ๆ ได้ดียิ่งขึ้น เมื่อนโยบายได้รับการอนุมัติจากรัฐบาลในสมัยนั้น
ให้มีการจัดตั้งหน่วยงานดังกล่าวขึ้น ซึ่งรวมแล้วเป็นจ านวนกว่า 71 หน่วยงาน กลับส่งผลให้กรม
ต ารวจประสบปัญหาในแง่ของการจัดวางระบบการบริหาร ปัญหาด้านบุคลากร และความพร้อมที่
จะปฏิบัติงานให้สมกับเจตนารมณ์ที่ได้มีการจัดตั้งหน่วยงานขึ้นใหม่โดยไม่คาดคิด ทั้งนี้เนื่องจาก
กรมต ารวจไม่ได้มีแผนงานการปฏิบัติการในส่วนของการวางแผนก าลังคน การเตรียมการฝึกอบรม
เจ้าหน้าที่การจัดหาวัดสุอุปกรณ์ ตลอดจนสถานที่มารองรับไว้แต่อย่างใด ผลของการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวท าให้การด าเนินงานกรมต ารวจต้องอยู่ในภาวะชะงักงัน และต้องใช้เวลาไม่น้อยกว่า 2 ปีใน
การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าภายใน 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 6 ตัวแบบทางทฤษฎีการน านโยบายไปปฏิบัติของ วรเดช จันทรศร : ตัวแบบ
ทางด้านการจัดการ 

ทีม่า : วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 134) 
 

 3. ตัวแบบทางด้านการพฒันาองค์การ 
     ตัวแบบนี้เน้นศึกษาปัญหาของการน านโยบายไปปฏิบัติในแง่ของการสร้างความผูกพัน
และการยอมรับ เพื่อมุ่งสนองตอบความต้องการทางจิตวิทยาและทางสังคมของมนุษย์ ความสนใจ
ในลักษณะนี้จึงเป็นเร่ืองของการน าตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การ มาประยุกต์โดยตรงตัวแบบ
นี้จึงเน้นที่การมีส่วนร่วม ขององค์การเป็นส าคัญ ภายใต้ฐานคติที่ว่า “การมีส่วนร่วมจะท าให้เกิด

โครงสร้าง 

บุคคลากร 

งบประมาณ 

สถานที่ 

วัสดุอุปกรณ์และ

เครื่องมือเครื่องใช ้

สมรรถนะของ

องค์การ 

ผลของการน า

นโยบายไปปฏิบตั ิ
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การท างานที่มีประสิทธิภาพ การน านโยบายไปปฏิบัติให้บังเกิดความส าเร็จจึงน่าจะเป็นเร่ืองของ
การจูงใจ การใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม การสร้างความผูกพันของสมาชิกในองค์การ การมีส่วนร่วม
เพื่อให้เกิดการยอมรับ ตลอดจนการสร้างทีมงานมากกว่าการมุ่งใช้การควบคุม หรือใช้อ านาจทาง
รูปนัยของผู้บังคับบัญชา” ทั้งนี้เพราะการแบ่งแยกว่าการก าหนดนโยบายเป็นเร่ืองที่ควรมาจาก
ระดับสูง และการปฏิบัติตามนโยบายเป็นเร่ืองของผู้ที่อยู่ในระดับล่างเป็นเร่ืองที่ขัดกับสภาพความ
เป็นจริง การท าให้ผู้ปฏิบัติตระหนักในความส าคัญของนโยบายและเห็นว่าความส าเร็จของนโยบาย
คือความส าเร็จของผู้ปฏิบัติและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคน จึงน่าจะส่งผลต่อความส าเร็จของการ       
น านโยบายไปปฏิบัติมากกว่ากลยุทธ์อ่ืน ๆกล่าวอีกนัยหนึ่ง การน านโยบายไปปฏิบัติจึงเป็นเร่ือง
ของกระบวนการที่ท าให้ผู้ปฏิบัติเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดหรือวางกรองนโยบายโดยถือ
ว่านโยบายเหล่านั้นมาจากตัวผู้ปฏิบัติเองโดยตรง 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 7 ตัวแบบทางทฤษฎีการน านโยบายไปปฏิบัติของ วรเดชจันทรศร : ตัวแบบ
ทางด้านการพัฒนาองค์การ 

ทีม่า : วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 136) 
 
 4. ตัวแบบทางกระบวนการของระบบราชการ 
     ตัวแบบทางกระบวนการของระบบราชการ พัฒนามาจากแนวคิดของนักสังคมวิทยา
องค์การ ที่พยายามจะสร้างกรอบการมองหาสภาพความเป็นจริงทางสังคม ในองค์การ ตัวแบบนี้เชื่อ
ว่าอ านาจขององค์การไม่ได้อยู่ที่ต าแหน่งทางรูปนัย แต่มีอยู่กระจัดกระจายในองค์การ ในทรรศนะ
นี้หมายความว่าสมาชิกขององค์การทุกคนมีอ านาจในแง่ของการใช้วิจารณญาณโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ข้าราชการที่มีหน้าที่ต้องติดต่อและให้บริการประชาชน โดยที่ผู้บังคับบัญชาไม่อาจจะควบคุมได้ 
การยัดเหยียด นโยบายใหม่ ๆ ที่จะไปมีผลกระทบหรือเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในวิถีชีวิตประจ าวัน
ของข้าราชการเหล่านี้มักจะไร้ผลนอกเสียจากข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติจะยอมรับหรือปรับนโยบาย 

ภาวะผู้น า 

การจูงใจ 

การท างานเป็นทีม 

การมีส่วน

ร่วม 

ความผูกพันและการยอมรับ 

ผลของการน า

นโยบายไปปฏิบตั ิ



21 

แนวทางการปฏิบัติเหล่านั้นเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่ประจ าวันเองโดยนัยนี้ ความล้มเหลว
ของการน านโยบายไปปฏิบัติ จึงไม่ใช่เป็นเร่ืองของการบริหารที่ขาดประสิทธิภาพ แต่เกิดจากผู้
ก าหนดนโยบายหรือผู้บริหารนโยบายที่ไม่เข้าใจว่าสภาพความเป็นจริงของการปฏิบัติเกิดขึ้นใน
ลักษณะใดมากกว่า 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 8 ตัวแบบทางทฤษฎีการน านโยบายไปปฏิบัติของ วรเดชจันทรศร : ตัวแบบทาง
กระบวนการของระบบราชการ 

ทีม่า : วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 138) 
 

 5. ตัวแบบทางการเมือง 
     ตัวแบบทางการเมือง เชื่อว่า ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบั ติเกิดจาก
ความสามารถของผู้เล่น หรือบุคคลที่เป็นตัวแทนองค์การ กลุ่ม หรือสถาบัน และความสัมพันธ์กับ
ปัจจัยภายนอกองค์การ ตัวแบบนี้เห็นว่าการสร้างการยอมรับ และการมีส่วนร่วม เป็นสิ่งที่ยากที่จะ
เกิดขึ้นได้ แต่ความขัดแย้ง เป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติที่เกิดขึ้นได้ในองค์การและในระบบสังคม
ทั่วไป การหวังที่จะให้ทุกฝ่ายเห็นชอบและปฏิบัติตามนโยบายจึงเป็นสิ่งที่ยาก เพราะนโยบายคือ
การเมือง ซึ่งเป็นเร่ืองของการจัดสรรสิ่งที่มีคุณค่าให้แก่สังคม ซึ่งย่อมจะมีทั้งผู้ได้ประโยชน์และผู้
เสียประโยชน์ จึงเป็นเร่ืองธรรมดาที่ทุกฝ่ายจะต้องปกป้องผลประโยชน์ของตนเองก่อนเป็น
เบื้องแรก 
 ดังนั้น การน านโยบายไปปฏิบัติจึงเป็นเร่ืองของการเผชิญหน้า การบริหารความขัดแย้ง
การแสวงหาผู้สนับสนุนหรือการยอมรับ การโฆษณาชวนเชื่อ การรู้จักสร้างเงื่อนไขและหาข้อ
ต่อรองในการจัดสรรทรัพยากรทั้งระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคลหน่วยงาน ตลอดจนองค์การต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง ความเป็นไปได้ของการสร้างความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติโดยส่วนหนึ่ง จึง
ขึ้นอยู่กับความสามารถในการเจรจา สถานะของอ านาจ และทรัพยากรที่มีอยู่ของหน่วยงานในฐานะ
ที่จะใช้เป็นเคร่ืองมือต่อรองของบุคคลที่เป็นตัวแทนขององค์การ จ านวนหน่วยงานที่จะต้องเข้าไป

ระดับความเข้าใจสภาพความ

เป็นจริงในการใหบ้ริการของผู้

ก าหนดนโยบาย 

ระดับของการยอมรับนโยบาย

เข้าเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่

ประจ าวันของผูป้ฏบิัต ิ

ผลของการน า

นโยบายไปปฏิบตั ิ



22 

เกี่ยวข้อง การสนับสนุนจากนักการเมือง สื่อมวลชน กลุ่มอิทธิพลและกลุ่มผลประโยชน์ บุคคล
ส าคัญต่าง ๆ รวมถึงสภาพความแตกต่างทางด้านบุคลิกภาพความรู้ ความสามารถความช านาญใน
การต่อรองของผู้เล่น แต่ละคนเป็นส าคัญ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 9 ตัวแบบทางทฤษฎีการน านโยบายไปปฏิบัติของ วรเดช จันทรศร : ตัวแบบทาง
การเมือง 

ทีม่า : วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 140) 

 6. ตัวแบบเชิงบูรณาการ 
     ตัวแบบที่รวบรวมแนวคิดของทั้ง 5 ตัวแบบมาไว้โดยมุ่งแสวงหาผลกระทบของตัวแปร
ต่าง ๆ ที่มีต่อการน านโยบายไปปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ ซึ่งแบ่งการพิจารณาออกเป็น 3 มิติ
ด้วยกัน ได้แก่ มิติที่หนึ่ง เป็นการวัดความส าเร็จและความล้มเหลวของนโยบายจากผลผลิต ผลลัพธ์ 
และผลลัพธ์สุดท้ายที่เกิดขึ้น มิติที่สองเป็นการวัดถึงผลกระทบของนโยบาย และมิติที่สาม เป็นการ
วัดว่าผลของนโยบายนั้นสามารถส่งประโยชน์ต่อประเทศชาติโดยรวมได้หรือไม่ ส่วนตัวแปรอิสระ
ที่น ามาพิจารณานั้นมาจาก 4 ปัจจัยด้วยกัน คือ สมรรถนะขององค์การ ประสิทธิภาพในการวางแผน
และการควบคุม ภาวะผู้น าและความร่วมมือ และการเมืองและการบริหารสภาพแวดล้อมภายนอก 

สถานะ อ านาจ และ

ทรัพยากรของหน่วยงาน 

ความสามารถในการ

ต่อรอง 

ผลของการน านโยบาย

ไปปฏบิัต ิ

บุคลิกภาพ 

ความรู้ 

การสนับสนุนจาก 

 - ส่ือมวลชน 

 - นักการเมือง 

 - หัวหน้าหน่วยงานอื่นๆ 

 - กลุ่มอิทธิพล 

 - กลุ่มผลประโยชน ์

 - บุคคลส าคัญ 
 

จ านวนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

ในการน านโยบายไปปฏบิัต ิ
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ภาพประกอบที่ 10 ตัวแบบทางทฤษฎีการน านโยบายไปปฏิบัติของ วรเดชจันทรศร : ตัวแบบเชิง
บูรณาการ 

ทีม่า : วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 144) 
 

 สรุปจากการที่ได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีตัวแบบต่าง  ๆ ในการน านโยบายไปปฏิบัติใน
ปัจจุบันพบว่าในนโยบายหนึ่ง ๆ มีตัวแบบหลาย ๆ ตัวแบบ อยู่ในกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติ
ท าให้ผู้ศึกษาได้ทราบแนวทางในการศึกษาและทราบปัจจัยที่มีผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ ใน
หลาย ๆ แนวทางเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 วรเดช จันทรศร (2554, หน้า 463-466) ได้แสดงบูรณาการของการศึกษาโดยใช้ทฤษฎีนิร
นัยและทฤษฎีอุปนัยโดยอาศัยหลักวิเคราะห์ข้อมูลเชิงตรรกะหรือการใช้เหตุใช้ผลตลอดจนการ
พิจารณาเปรียบเทียบกับปัจจัยต่าง ๆ ที่ได้จากการศึกษาในแต่ละวิธีแล้วสามารถสรุปเงื่อนไข/ปัจจัย
ที่มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัตินั้น สามารถจ าแนกได้ 12 ด้าน ซึ่งในแต่ละด้าน
ล้วนมีองค์ประกอบย่อยดังต่อไปนี้ 
 1. ด้านนโยบาย มีองค์ประกอบ ได้แก่ 
  - นโยบายที่จะประสบความส าเร็จในการน าไปปฏิบัติ ควรเป็นนโยบายเก่า หรือเคย
ด าเนินการมาก่อน 
  - เป็นนโยบายที่มีการระบุแนวทางในการแก้ไขปัญหาชัดเจน 
  - เปน็นโยบายที่ช่วยให้ก าหนดโครงสร้างการปฏิบัติงานได้ง่าย 
  - เป็นนโยบายที่มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ชัดเจน 

ประสิทธิภาพในการ

วางแผนและการควบคุม 

ภาวะผู้น าและ

ความร่วมมือ 

การเมืองและการบริหาร

สภาพแวดล้อมภายนอก 

ความส าเร็จของ

การน านโยบาย

ไปปฏบิัต ิ

มิติที่ 1 

มิติที่ 2 

มิติที่ 3 

สมรรถนะ

ขององค์กร 
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  - เป็นนโยบายที่มีทฤษฎีรองรับ 
  - เป็นนโยบายที่สอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 
  - เป็นนโยบายที่สอดคล้องกับนโยบายอ่ืน ๆ 
  - เป็นนโยบายที่สอดคล้องกับความเป็นจริง 
  - เป็นนโยบายที่มีตัวชี้วัดและมาตรฐานมีความชัดเจน 
  - นโยบายดังกล่าวช่วยให้เกิดประสิทธิผลในการด าเนินงาน 
  - มีการน ามาทดลองใช้ในกลุ่มเป้าหมายบางส่วน 
 2. ด้านการก าหนดภารกิจและการมอบหมายงาน ประกอบด้วย 
  - ขั้นตอนของการปฏิบัติงานมีความชัดเจน 
  - มีความสอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบายหลัก 
  - มีแนวทางปฏิบัติงานชัดเจน เข้าใจง่าย 
  - มีกฎระเบียบในการปฏิบัติงานพอดี และมีความยืดหยุ่น 
  - มีการก าหนดบทลงโทษและการให้รางวัลอย่างเป็นระบบ 
  - มีการจัดสรรอ านาจหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
 3. ด้านทรัพยากร ประกอบด้วย 
  - ทรัพยากรทางการเงินมีจ านวนมากพอ 
  - มีความพร้อม 
  - การจัดสรรทรัพยากรทางการเงินมีความเหมาะสม 
  - มีการกระจายทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ 
 4. หน่วยงาน/องค์การที่น านโยบายไปปฏิบัติ ประกอบด้วย 
  - โครงสร้างของหน่วยงาน/องค์การไม่ซับซ้อน 
  - หน่วยงาน/องค์การสามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างดี 
  - ไม่มีความซับซ้อนของปฏิสัมพันธ์และเครือข่ายภายในองค์การ 
  - มีความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน 
  - กฎระเบียบในการด าเนินงานของหน่วยงาน/องค์การมีพอสมควร 
  - จ านวนบุคลากรมีน้อย 
  - กระบวนการติดต่อสื่อสารเป็นระบบ และไม่เป็นทางการ 
  - หน่วยงาน/องค์การมีประสบการณ์ในความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
  - หน่วยงาน/องค์การมีระบบการสื่อสารแบบเปิด 
  - หน่วยงาน/องค์การมีลักษณะของการเรียนรู้ 
  - หน่วยงาน/องค์การมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
 5. ผู้บริหาร และผู้ก าหนดนโยบาย ประกอบด้วย 
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  - ผู้บริหารมีภาวะผู้น า 
  - ผู้บริหารมีทักษะ และความสามารถในการบริหารงาน 
  - ผู้บริหารรู้จักการใช้อ านาจตามอ านาจหน้าที่ 
  - มีกระบวนการตัดสินใจไม่ซับซ้อน 
  - ผู้บรหิารให้ความสนับสนุนในนโยบาย 
  - ผู้บริหารมีส่วนร่วมกับนโยบาย 
  - ผู้ก าหนดนโยบายเข้าใจสภาพการปฏิบัติงาน 
  - มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 
  - สามารถสร้างให้เกิดความผูกพันต่อสมาชิกด้วยกัน 
  - มีความสามารถในการแก้ปัญหาความล่าช้าได้อย่างรวดเร็ว 
 6. บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
  - มีการคัดสรรเจ้าหน้าที่ให้เหมาะสมกับงาน 
  - ผู้ปฏิบัติงานมีบุคลิกภาพที่ดี 
  - ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีต่อนโยบาย 
  - ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะ และความรู้ความสามารถ 
  - ผู้ปฏิบัติงานยอมรับในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบาย 
  - ผู้ปฏิบัติงานมีความเต็มใจและพอใจในงานที่ท า 
  - ผู้ปฏิบัติงานมีการตอบสนองเป็นไปในทิศทางเดียวกับนโยบาย 
  - มีการท างานเป็นทีม 
  - ผู้ปฏิบัติงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
  - ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นต่อผู้ปฏิบัติงานมีน้อย 
  - ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากนโยบายได้ดี 
  - ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถในการเจรจาต่อรอง 
  - ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถในการเรียนรู้จากประสบการณ์ได้อย่างรวดเร็ว 
  - ผู้ปฏิบัติงานได้รับการฝึกอบรม 
 7. สภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 
  - สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองมีการเปลี่ยนแปลงน้อย 
  - ไม่มีการต่อต้านหรือคัดค้านนโยบายจากฝ่ายต่าง ๆ 
  - ไม่ส่งผลกระทบต่อศีลธรรมของสังคม 
  - ได้รับการสนับสนุนทางการเมืองและกฎหมาย 
  - ได้รับการสนับสนุนจากส่วนกลางและส่วนท้องถิ่น 
  - บุคคลภายนอกเข้าไปมีส่วนร่วมได้พอสมควร 
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  - สื่อมวลชนให้ความสนใจต่อปัญหา 
  - สภาพแวดล้อมของนโยบาย และการน านโยบายไปปฏิบัติสอดคล้องกัน 
 8. กลุ่มเป้าหมาย/ประชาชนผู้รับบริการ ประกอบด้วย 
  - กลุ่มเป้าหมายมีทัศนคติที่ดีต่อนโยบาย 
  - ได้รับการสนับสนุนจากประชาชน 
  - ประชาชนเข้าใจในประโยชน์และผลเสียที่ตามมา 
 9. การประสานงานและความร่วมมือ ประกอบด้วย 
  - การประสานงานมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 
  - การสื่อสารระหว่างองค์การมีความสม่ าเสมอ 
  - จ านวนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีน้อย 
  - ความร่วมมือระหว่างหน่วยงานมีประสิทธิภาพ 
 10. การประชาสัมพันธ์ ประกอบด้วย 
  - รูปแบบของสื่อมีความครอบคลุมทันสมัย และเข้าถึงประชาชนกลุ่มเป้าหมาย 
  - การประชาสัมพันธ์ส่งเสริมการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 11. การวางแผนและการควบคุม ประกอบด้วย 
  - มีประสิทธิภาพในการด าเนินการควบคุม 
  - วิธีการควบคุม ดูแล และการประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐาน 
  - มีมาตรการในการกระตุ้นส่งเสริม 
  12. มาตรการในการตรวจตราและประเมินผล ประกอบด้วย 
  - มีการประเมินผลสะท้อนกลับที่อยู่ในกระบวนการวางแผน และการออกแบบ
แผนงาน/โครงการ 
  - มีการประเมินผลระหว่างการด าเนินการ 
  - การประเมินผลไม่ส่งผลกระทบต่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
 จากการพิจารณาผลงานของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาเพื่อให้เกิดความผิดพลาดข้างต้นน้อย
ที่สุดหรือ ไม่เกิดเลย ขณะเดียวกัน ควรเป็นการพิจารณาน าเกณฑ์การวัดที่สมบูรณ์ที่สุดมาใช้ด้วย ผู้
ศึกษาจึงเห็นว่า การวัดความส าเร็จ หรือความล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัตินั้น สามารถวัด
ได้จากเงื่อนไขหรือมิติต่าง ๆ ได้สรุปไว้ดังต่อไปนี้คือ (วรเดช จันทรศร, 2554, หน้า 106–109) 
 มิติที่หนึ่ง เป็นการมองผลของการน านโยบายไปปฏิบัติออกเป็น 3 ระดับ คือ 1) ผลผลิต 
คือ นโยบายที่ประสบความส าเร็จนั้นจะต้องมีผลผลิตที่ได้ครบถ้วนตามเงื่อนไขต่าง ๆ ที่ได้ก าหนด
ไว้ สามารถใช้เกณฑ์การวัดด้านปริมาณ เวลา ค่าใช้จ่าย คุณภาพและความพึงพอใจ 2) ผลลัพธ์ คือ
ผลที่เกิดต่อจากผลผลิต นโยบายที่ประสบความส าเร็จนั้นจะต้องมีผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา สามารถ
วัดได้โดยพิจารณาถึงประโยชน์ที่กลุ่มเป้าหมายได้รับนโยบาย และ 3) ผลสุดยอดหรือผลลัพธ์
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สุดท้าย คือ นโยบายที่ประสบความส าเร็จนั้น ทั้งผลผลิตและผลลัพธ์โดยรวมจะต้องส่งผลให้เกิด
การพัฒนาประเทศ 
 มิติที่สอง ผลของความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติจะต้องไม่ก่อให้เกิดปัญหาหรือ
ผลกระทบที่ไม่ดีต่อนโยบายหรือโครงการอ่ืน ๆ ต้องไม่ก่อให้เกิดปัญหาความเชื่อถือ ผลของ
นโยบายต้องไม่มีปัญหาทางด้านมาตรการของนโยบายที่น าไปปฏิบัติ กล่าวคือ ผลที่ได้จากการน า
นโยบายไปปฏิบัติไม่คุ้มกับสิ่งที่เสียไป และอันสุดท้ายของมิตินี้ที่ต้องพิจารณาคือ ไม่มีปัญหา
ทางด้านมนุษยธรรมหรือศีลธรรม 
 มิติที่สาม ผลรวมของการน านโยบายไปปฏิบัติทั้งหมด ต้องก่อให้เกิดผลของการพัฒนา
ประเทศที่พึงปรารถนา 
 จะเห็นได้ว่าในการวัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติอออก
เป็น 3 มิตินี้ เป็นแนวคิดที่ลึกซึ้งมากกว่าพิจารณาเพียงผลผลิต และผลลัพธ์ เพียงอย่างเดียวจะต้อง
ค านึงถึงผลลัพธ์สุดท้าย เพื่อส่งผลให้เกิดการพัฒนาประเทศ 
 
แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 

 การศึกษาแนวคิดในการบริหารรัฐกิจ (Public Administration หรือ PA) ในระยะเร่ิมแรก 
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1887 ที่ Woodrow ได้น าเสนอผลงานเร่ือง การศึกษาการบริหาร เป็นต้นมา เป็นการ
แสวงหาแนวทางการบริหารงานภาครัฐที่มุ่งเน้นให้เกิดความมีประสิทธิภาพ สูงสุดและมีค่าใช้จ่าย
น้อยที่สุดโดยสรุปแล้วบทความของ Woodrow ได้ให้แนวคิดและข้อเสนอแนะ ดังนี้  (Woodrow, 
1887, pp. 197-222) 
 1. ต้องมีระบบบริหารที่เข็มแข็งโดยเปรียบเทียบว่าการเขียนรัฐธรรมนูญนั้นง่ายกว่าน า
รัฐธรรมนูญไปปฏิบัติ 
 2. ในการบริหารต้องใช้กฎหมายอย่างเป็นระบบ 
 3. หลักการบริหารที่ดีจะมีหลักเดียวกันไม่ว่าจะรัฐบาลใดก็ตาม 
 4. การเมืองกับการบริหารต้องแยกออกจากกัน 
 และจากแนวคิดของ Seckler-Hudson ในปี ค.ศ. 1955 จากหนังสือเร่ือง “Basic Concept 
in The Study of Public Management” ได้เป็นต้นแบบและเป็นที่มาของ New Public Management 
ในยุคต่อมาโดย Seckler-Hudson ได้อธิบายไว้ว่าการบริหารภาครัฐจะต้องให้น้ าหนักไปที่การ
จัดการปัญหาสาธารณะ ที่จะต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์และวัสดุอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อที่จะให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การร่วมกัน 
 ต่อมาในยุคร่วมสมัยช่วงทศวรรษที่ 1960 นับได้ว่าเป็นกระแสแรกของความพยายามใน
การปรับระบบราชการเดิมให้มีความเกี่ยวข้องกับสังคมและมีประสิทธิภาพมากขึ้น นับตั้งแต่การ
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ประชุมทางวิชาการมินนาวบรูกคร้ังที่ 1 ในปี ค.ศ. 1968 ของกลุ่มนักวิชาการด้านการบริหารรัฐกิจ
แนวหน้าในสหรัฐอเมริกา และหลังจากนั้น 20 ปี ตามด้วยการประชุมคร้ังที่ 2 ในปี ค.ศ. 1988 ซึ่งดู
เหมือนจะส่งผลกระทบในทางวิชาการน้อยกว่าการประชุมในคร้ังแรก จนกระทั่งเกิดกระแสการ
ปฏิรูประบบราชการในหน่วยงานของรัฐในหลายประเทศซึ่งนับเป็นอีกก้าวหนึ่งของการพัฒนา 
(อัมพร ธ ารงลักษณ์ และคณะ, 2553, หน้า 3-6) 
 การประชุมทางวิชาการในคร้ังแรกของนักวิชาการและนักปฏิบัติในแวดวงการบริหารรัฐ
กิจจัดขึ้นในระหว่างวันที่ 3-7 กันยายน ปี ค.ศ. 1968 ณ มหาวิทยาลัยซีราคิวส์ จากการน าของ Waldo
ซึ่งด ารงต าแหน่งศาสตราจารย์ Schweitzer ด้านมนุษยธรรมแห่ง School of Citizenship and Public 
Affairs แห่งมหาวิทยาลัยซีราคิวส์ ได้เล็งเห็นถึงอิทธิพลและผลกระทบที่นักวิชาการมีต่อการบริหาร
บ้านเมืองในช่วงทศวรรษที่ 1960 ที่แทบจะกล่าวได้ว่ามหาวิทยาลัยและแวดวงสถาบันศึกษา
ทั้งหลายมิอาจหลีกเลี่ยงความขัดแย้งและข้อถกเถียงที่เกิดขึ้นในสังคมขณะนั้นได้ (Frederickson, 
1989, pp. 96-97) 
 การประชุมนี้น าโดยนักวิชาการด้านบริหารรัฐกิจรุ่นหลังผู้ซึ่งเข้ามาคลุกคลีในแวดวง
วิชาการในช่วงนั้นมาเป็นผู้ด าเนินการจัดการประชุม ได้แก่ Fredericksen, Lambright and Marini 
และข้อสรุปที่ได้จากการประชุมถกเถียงกันได้รับการรวบรวมขึ้นเป็นหนังสือเร่ือง Toward A New 
Public Admistraion : The Minnowbrook Perspective ในปี ค.ศ. 1971 โดยมีสาระของการประชุมที่
ได้รับการครอบคลุม 5 ประเด็นหลัก ได้แก่ 
 1. ปัญหาความเสมอภาคทางสังคม โดยการเรียกให้นักบริหารรัฐกิจเน้นการบริหารงาน
และการให้บริการที่ค านึงถึงความเสมอภาคของประชาชนพลเมืองที่รับบริการเป็นส าคัญเพื่อไม่ให้
เกิดความเหลื่อมล้ าหรือให้ความส าคัญกับผู้ใดมากกว่ากัน 
 2. ย้ าเน้นค่านิยมการปกครองแบบประชาธิปไตยในการบริหาร ซึ่งแสดงให้เห็นจาก
หลายๆงานเขียนที่ เสนอในที่ประชุมคร้ังนี้ต้องตอกย้ า เ ร่ืองจริยธรรมในทางการบริหาร 
ความสามารถรับผิดชอบได้ และภาวะผู้น าในการบริหาร 
 3. ข้อถกเถียงระหว่างความเป็นนามธรรม และสิ่งที่เกิดขึ้นทางพฤติกรรมจากทัศนะสาย
พฤติกรรมศาสตร์ 
 4. ค่านิยมเร่ืองความแตกต่างหลากหลายในสังคมและในก าลังแรงงานครอบคลุม 3 
ประการได้แก่ 1) การเป็นนักบริหารทั่วไปหรือการเป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 2) ปัญหาความ
แตกต่างหลากหลายทางเชื้อชาติ เผ่าพันธุ์ และทางเพศ และ 3) ความแตกต่างทางเพศสภาพ จาก
ทัศนะสตรี 
 5. มีทัศนะที่ดีต่อกลไกระบบราชการและบทบาทของข้าราชการในฐานะเป็นผู้แทนน า
การเปลี่ยนแปลง สามารถน าพาระบบราชการไปสู่เวทีการท างานในระดับชาติและสานต่อไปใน
ระดับโลกต่อไป แต่อย่างไรก็ตาม ความคาดหวังนี้จ าเป็นต้องได้รับการทบทวนถึงความสามารถใน 
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การเติมเต็มความฝันนี้ (Guy, 1989 , pp. 219-220) 
 การประชุมมินนาวบรูก คร้ังที่ 2 20 ปีหลังจาการประชุมใหญ่ในคร้ังแรก นักวิชาการ นัก
ปฏิบัติการ และผู้เกี่ยวข้องด้านการบริหารรัฐกิจได้มาร่วมประชุมกันอีกคร้ังหนึ่ง ในช่วงระหว่าง
วันที่ 3-7 กันยายน ปี ค.ศ. 1988 รวมเป็นเวลา 4 วันเต็มโดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อเปรียบเทียบการ
บริหารรัฐกิจที่เกิดขึ้นในช่วงทศวรรษ 1980 กับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงช่วงแรกของการบริหารรัฐ
กิจในช่วงทศวรรษ 1960 
 ด้วยการผสมผสานระหว่างนักบริหารรัฐกิจรุ่นเก่า (อายุมากว่า 50 ปี) และรุ่นใหม่ 
ลักษณะรูปแบบการจัดการประชุมในคร้ังที่สองนี้จึงมีความแตกต่างจากในคร้ังแรกอย่างสิ้นเชิง โดย
พยายามหาข้อถกเถียง ความแตกต่างทางความคิด 
 ผลที่ได้จากการประชุมในคร้ังนี้ ยังไม่หนีไปจากประเด็นร้อนทางการบริหารรัฐกิจที่
ได้รับการหยิบยกมาในคร้ังแรก ประเด็นที่ได้รับความสนใจมากที่สุด ได้แก่ เร่ืองจริยธรรม ความ
เสมอภาคทางสังคม มนุษยสัมพันธ์ การปรองดองระหว่างการบริหารรัฐกิจและประชาธิปไตย และ
ความเกี่ยวข้องของรัฐในสาขาการบริหารรัฐกิจกับปัญหาสังคม 
 อย่างไรก็ตาม แม้ในประเด็นหลัก ๆ ที่ได้จาการประชุมครั้งที่สองนี้จะไม่ค่อยแตกต่างจาก
ในคร้ังแรกเท่าไรนัก ดังที่กล่าวมาในข้างต้นใน 5 ประเด็นหลักที่ได้จาการประชุมในคร้ังแรก ใน
การประชุมคร้ังที่สองนี้ได้มีการสานต่อทางความคิดจากการประชุมคร้ังแรก และเพิ่มเติมในบาง
เร่ืองเพื่อขยายต่อไปในอนาคต ได้แก่ 
 1. การแสดงความไม่พอใจต่อระบบการบริหารงานบุคคลในภาครัฐที่ไม่สามารถสรรหา
บุคลากรให้ทันเวลา สนับสนุนส่งเสริมและให้รางวัลคนเก่ง ส่งเสริมคนที่มี ผลงานและเลิกจ้าง
บุคคลที่ไม่มีผลงาน 
 2. แสดงทัศนคติเป็นปฏิปักษ์ต่อแนวคิดการท างานเชิงธุรกิจอย่างเห็นได้ชัด เนื่องจาก
ในช่วงยี่สิบปีที่ผ่านมาแนวคิดการบริหารงานแบบธุรกิจได้เข้ามาสู่ระบบการบริหารงานราชการ
มากขึ้นพร้อม ๆ กับการเติบโตของระบบเศรษฐกิจทุนนิยม ซึ่งมีผลท าให้ขัดแย้งกับการบริหารงาน
ที่เน้นค่านิยมแบบประชาธิปไตยเปิดทางให้หลาย ๆ ฝ่ายเข้ามามีส่วนร่วม ซึ่งเป็นภาระหน้าที่หนัก
อันท้าทายส าหรับนักบริหารรัฐกิจในการบริหารกิจการสาธารณะโดยดึงจากสิ่งที่ดีมีคุณค่าทางธุรกิจ
และหน่วยงานไม่หวังผลก าไรอ่ืนประกอบการท างานของส่วนราชการต่าง ๆ ควบคู่กันไป (Guy, 
1989, p. 220) 
 และในการประชุมมินนาวบรูก คร้ังที่ 3 ในปี 2008 น าโดยการน าของ O’Leary รวมไปถึง
เป็นการรวมตัวของนักวิชาการรุ่นใหม่และนักวิชาการรุ่นหลังที่มีความรู้ความสามารถมารวมตัวกัน 
โดยแบ่งการประชุมออกเป็น 2 กลุ่ม ในกลุ่มแรกของการประชุมเป็นการรวมตัวของนักวิชาการใน
รุ่นใหม่ที่จบ Ph.D. ไม่เกิน 8 ปี และในกลุ่มที่สองเป็นการประชุมของนักวิชาการที่มากไปด้วย
ประสบการณ์อย่างน้อย 30 ปี และอาจเข้าร่วมในการประชุมครั้งที่ 1-2 มาด้วย วัตถุประสงค์ของการ 
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ประชุมมินนาวบรูก คร้ังที่ 3 คือ 
 1. เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ในปัจจุบันและที่เกิดขึ้นใหม่จากการบริการสาธารณะ ความท้า
ทายและการแก้ปัญหาในความหลากหลายของวัฒนธรรม ในการประชุมจะมุ่งเน้นไปที่การพัฒนา
ภาครัฐระหว่างประเทศร่วมกัน การก ากับดูแลและการฝึกอบรมของของภาครัฐ ปัญหาของการ
บริหารงานในอนาคตของประชาชนในการจัดการของรัฐและบริการสาธารณะ 
 2. การพัฒนาเครือข่ายของนักวิชาการที่จะสนับสนุนการท างานร่วมกันในอนาคต และ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงในการบริการสาธารณะ  
 ผลจากการประชุมในคร้ังนี้ ท าให้ทราบถึงการรับรู้และตอบสนองปัญหาที่ซับซ้อนของ
ประชาชนของการท างานของรัฐบาลที่น าไปสู่อ านาจและความรับผิดชอบ น าไปสู่การมีส่วนร่วม
ของประชาชนและความสมดุลของประชาธิปไตยและระบบราชการ และยังต้องค านึงถึง
สภาพแวดล้อมรวมถึงต้องหาความสมดุลทางการเมืองแบบพลวัตของการบริหารราชการในระบอบ
ประชาธิปไตย 
 จากแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ เป็นแนวคิดที่รวมแนวคิดเศรษฐศาสตร์นีโอ
คลาสสิค เศรษฐศาสตร์เชิงสถาบัน วิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่เข้ากับแนวคิดประชาธิปไตย
แนวทางใหม่ การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่เร่ิมต้นในช่วงทศวรรษที่ 1980-1990 โดยมีนักวิชาการ
ที่ได้ให้การยอมรับจากต่างประเทศ ได้ให้ค านิยามต่าง ๆไว้ดังนี ้
 Hood (1991, pp. 3-18) ได้ให้ค านิยามของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ไว้ดังนี้ 
 1. เป็นการบริหารงานโดยมืออาชีพ ผู้บริหารมีความเชี่ยวชาญและช านาญในงานเฉพาะ
ทางมากขึ้น การบริหารมีความคล่องตัวอิสระ 
 2. การบริหารงานมีเป้าหมายและทิศทางชัดเจนให้ความส าคัญของผลงานมากกว่า
กระบวนการ 
 3. เน้นผลสัมฤทธิ์ของงานและควบคุมทรัพยากรในการบริหารงาน 
 4. ปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้เหมาะสม เช่น ปรับลดหน้าที่ที่ไม่จ าเป็น ยุบบาง
หน่วยงาน หรือให้เอกชนเข้ามารับงานจ้างเหมางานบางประเภท 
 5. ส่งเสริมให้แข่งขันงานบริการสาธารณะ โดยให้ภาคเอกชนที่ช านาญเฉพาะทางเข้า
ร่วมงาน 
 6. ใช้วิธีการเลียนแบบการบริหารงานที่ทันสมัยของภาคเอกชน 
 Rhodes (1997, p. 48) ได้กล่าวถึงการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ว่าเป็นกระบวนที่น า
แนวคิดการจัดการนิยม กับแนวคิดเศรษฐศาสตร์สถาบันแนวใหม่ มาผสมผสานเข้าไว้ด้วยกัน ต่อมา
ภายหลังแนวคิดนี้ก็ได้ขยายผลออกไปสู่การบริหารจัดการสู่ระบบตลาดแบบทุนนิยม 
 Gruening (2001, pp. 1-26) ได้สรุปแนวคิดของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ ว่าได้รับ
การพัฒนาจากแนวคิด การจัดการนิยมและเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิคมาสู่การบริหารจัดการ
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ประชาธิปไตยแนวทางใหม่ที่เน้นความสัมพันธ์ระหว่างรัฐกับสังคม และการมีส่วนร่วมทางการ
เมืองของประชาชน 
 ในภาพรวมของแนวคิดของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ เป็นการสร้างความ
หลากหลายด้านการบริหารงานให้ตัวเอง เช่น แนวคิดเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิค เศรษฐศาสตร์
สถาบัน การจัดการสมัยใหม่ ประชาธิปไตยแนวใหม่ โดยมีเป้าหมายเพื่อให้การบริหารมีความ
คล่องตัว มีความอิสระเพื่อก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาด้านประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และเกิดความคุ้มค่าด้านงบประมาณ อย่างไรก็ดี Mathiasen (1999, pp. 90-95) ได้ให้
ความเห็นว่าแม้แนวคิดของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ แต่ก็ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ว่าแนวคิด
นี้ยังขาดเอกภาพเป็นเพียงการน าทฤษฎีเก่า ๆ มาอธิบายใหม่ เมื่อน ามาใช้กับระบบราชการแล้วก็พบ
ความแตกต่างระหว่างธรรมชาติการบริหารงานของภาครัฐและเอกชนนอกจากนี้ยังขาดการประเมิน
ความเที่ยงธรรม ความถูกต้องในการบริหารงานอีกด้วย แม้จะมีข้อโต้แย้งบ้างถึงความไม่สมบูรณ์
ของแนวคิด แต่ในปฏิบัติการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ ก็ยังได้รับความนิยมและเป็นแนวคิด
กระแสหลักในการปฏิรูประบบราชการส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ และวิธี
ปฏิบัติงานที่แตกต่างจากการบริหารงานภาครัฐตามประเพณีนิยมแบบดั้งเดิม 
 ตัวอย่างของแนวทางการบริหารงานโดยใช้หลักการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ เป็นแนวทาง
หนึ่งของการบริหารงานที่เน้นประสิทธิภาพการท างาน เพื่อที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุ ดใน
การท างานตามหลักที่ดีที่สุด องค์การจึงจะมีประสิทธิภาพและมีการประหยัดในการบริหารงานมาก
ที่สุด การบริหารตามแนวทางนี้มีมุมมองว่า “คน” เป็นสิ่งที่ไม่มีชีวิตจิตใจเสมือนเป็นเคร่ืองจักรที่
ต้องปฏิบัติตามขั้นตอนที่วางไว้ในการท างานและเป็นไปตามหลักเกณฑ์การบริหารที่ก าหนดไว้ ซึ่ง
เป็นแนวคิดในกลุ่ม “ทฤษฎีองค์การยุคดั้งเดิม” อันเป็นการวางรากฐานทางความคิดของการ
บริหารงานของสังคมที่เร่ิมต้นท างานจากการปฏิวัติอุตสาหกรรม (Robbins, 1990, p. 34) 
 ดังจะเห็นได้จากแนวคิดในการบริหารจัดการที่เน้น “หลักการแบ่งงานกันท า” ซึ่งตาม
ความเห็นของ Smith ถือว่าเป็นแนวทางในการเพิ่มผลผลิตที่ท าให้สามารถท างานได้มากขึ้นโดย
หลักการแบ่งงานกันท ามีผลดีใน 3 ประการคือ ประการแรก เป็นความเพิ่มความช านาญในการ
ปฏิบัติงาน ประการที่สอง เป็นการประหยัดเวลาในการท างาน และประการสุดท้าย สามารถผลิตผล
งานได้จ านวนมากขึ้น (Shafritz and Ott, 2001, pp. 39-40) การบริหารจัดการดังกล่าวนี้ เป็นแนวทาง
ที่เกิดขึ้นในยุคสมัยของการปฏิวัติอุตสาหกรรมซึ่งเปลี่ยนแนวคิดของคนซึ่งเคยท างานในสังคม
เกษตร ให้ปรับตัวด้วยการท างานในระบบอุตสาหกรรมแบบใหม่ ก่อให้เกิดแนวคิดในการบริหาร
จัดการองค์กรต่าง ๆ อันเป็นพื้นฐาน 4 ประการ กล่าวคือ (Shafritz and Ott, 2001, p. 28) 
 1. องค์การทั้งหลายอยู่เพื่อผลิตภายใต้เป้าหมายทางเศรษฐกิจ 
 2. วิธีการบริหารจัดการที่ดีที่สุดในการผลิตจะต้องจัดการให้เป็นระบบและด้วยความรู้เชิง
วิทยาศาสตร์ 
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 3. การผลิตให้ได้ประโยชน์สูงสุดจะต้องมีการแบ่งงานกันท าตามความถนัด 
 4. คนท างานและองค์การอยู่ร่วมกันภายใต้หลักการของเหตุผลทางเศรษฐกิจ 
 จะเห็นได้ว่า จากหลักการพื้นฐานทั้งสี่ประการนี้ เป็นการสนับสนุนแนวคิดในการบริหาร
จัดการที่เน้นการพัฒนาประสิทธิภาพ และเป็นการใช้หลักเหตุผล ตามโครงสร้างการบริหารงานเพื่อ
บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ก าหนดไว้ (Robbins, 1990, p. 37) จึงถือได้ว่าเป็นกระบวนทัศน์ที่ส าคัญ
ของการบริหารจัดการในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม 
 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการองค์การขนาดใหญ่ที่บริหารงานโดยมีระเบียบแบบแผนของ 
Weber เป็นระบบราชการจากการสร้างรูปแบบในอุดมคติ แต่ในการบริหารงานภาครัฐแบบดั้งเดิม
ได้น าแนวคิดของ Weber เป็นหลักในการบริหารระบบราชการ โดยมีทางพัฒนาแนวทางการบริหาร
จัดการและปรับให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของแต่ละองค์การซึ่งตามความเห็นของ Robbins 
(1990, p. 324) มีมุมมองว่าระบบราชการในฐานะขององค์การขนาดใหญ่ที่มีระเบียบแบบแผน 
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้เป็นอย่างดี โดยการพัฒนารูปแบบจากเดิมในฐานะ
องค์การระบบราชการ เป็นองค์การราชการแบบวิชาชีพ อันเป็นการบริหารที่มีมาตรฐานสามารถ
น าไปใช้ได้ในทุกองค์การ 
 จะเห็นได้ว่าแนวทางการบริหารงานจากกลุ่มทฤษฎีการบริหารจัดการแบบดั้ง เดิมได้
แสดงถึงระบบบริหารการจัดการที่มีประสิทธิภาพ องค์ความรู้ที่ได้จากกลุ่มทฤษฎีนี้ เป็นรากฐาน
ส าคัญในการพัฒนาไปสู่ปรัชญาของการบริหารภาครัฐในแต่ละประเทศ ซึ่ง วรเดช จันทรศร (2541, 
หน้า 27-28) ได้ชี้ให้เห็นว่า องค์ความรู้ทางทฤษฎีองค์การและการบริหารมีส่วนส าคัญในการสร้าง
ปรัชญาของการบริหารภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดทฤษฎีการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ ของ 
Taylor และทฤษฎีองค์การขนาดใหญ่ที่มีระเบียบแบบแผน โดย Weber นับว่าองค์ความรู้ที่ได้รับ
จากการบริหารองค์การที่มุ่งประสิทธิภาพการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมภายหลังการปฏิวัติ
อุตสาหกรรม ได้ถ่ายทอดความมาสู่การบริหารจัดการภาครัฐ 
 ดังจะเห็นได้ว่า การบริหารภาครัฐเป็นการบริหารที่มีวัตถุประสงค์ในการจัดกระบวนการ
ท างานของภาครัฐ ซึ่งเทียบได้กับการบริหารจัดการองค์การ การก าหนดวิธีการท างานซึ่งต้อง
พิจารณาถึงผลที่จะเกิดขึ้น เพื่อให้เกิดความชอบธรรมในการปกครอง และเป็นการบริหารจัดการ
องค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารที่สั่งสมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งส่งผลให้ เกิดผลลัพธ์สุดท้ายที่พึงปรารถนา 
โดยไม่แตกต่างจากการก าหนดเป้าหมายในเร่ืองประสิทธิภาพตามแนวคิดของกลุ่มทฤษฎีการ
บริหารจดการแบบดั้งเดิม นอกจากนี้ ในการบริหารจัดการภาครัฐก็มีปรัชญาที่จะมุ่งแสวงหาความรู้
ความจริงซึ่งเกี่ยวข้องกับสภาวะปัญหาที่เกิดขึ้นในขณะนั้น โดยเป็นการวิพากษ์เพื่อแสวงหา
หลักฐานเบื้องต้นในการบริหาร และเป็นความพยายามที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ในการบริหารจัดการ
อย่างเป็นระบบ (วรเดช จันทรศร,2541, หน้า 4-7) จึงอาจกล่าวได้ว่าการน าแนวคิดเกี่ยวกับกลุ่ม
ทฤษฎีการบริหารจัดการแบบดั้งเดิมมาใช้การบริหารจัดการภาครัฐจึงเป็นเร่ืองที่มีประโยชน์ 
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 นอกจากนี้ วรเดช จันทรศร (2541, หน้า 4-7) ได้อ้างถึงผลงานของ Woodrow ซึ่งเป็นผู้
เสนอกรอบเค้าโครงความคิดเร่ืองการแยกการบริหารออกจากการเมือง โดยแบ่งหน้าที่ระหว่างผู้
ก าหนดนโยบายกับผู้ปฏิบัติตามนโยบาย ซึ่งเมื่อแยกการเมืองออกจากการบริหาร สิ่งที่เหลือคือ
หน้าที่ของข้าราชการประจ าซึ่งต้องน าเอากฎหมายมหาชนมาบริหารให้บรรลุเป้าหมายจะช่วยให้
การบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพโดยปลอดจากการแทรกแซงทางการเมือง การบริหารงาน
อาศัยหลักคุณธรรมเพื่อป้องกันมิให้มีการเล่นพรรคเล่นพวก ดังนั้น เมื่อมีการแยกการบริหารออก
จากการเมือง จะได้นักบริหารที่มีความเข้มแข็งและมีรูปแบบขององค์การบริหารภาครัฐที่อาศัยหลัก
เหตุผลและมีประสิทธิภาพ อันสอดคล้องกับแนวคิดของกลุ่มทฤษฎีการบริหารจัดการแบบดั้งเดิม 
เมื่อเป็นเช่นนี้แล้ว กรอบแนวคิดที่ยึดถือในกลุ่มทฤษฎีการบริหารจัดการแบบดั้งเดิม จึงเป็น
กระบวนทัศน์ในการบริหารจัดการภาครัฐส่วนหนึ่ง ซึ่งถือว่าเป็นการบริหารภาครัฐแบบดั้งเดิม 
 ต่อมาเมื่อมีการปฏิรูปแนวทางในการบริหารภาครัฐแบบดั้งเดิม มาสู่กระแสแนวคิดของ 
“การจัดการภาครัฐแนวใหม่” โดยเป็นผลจากการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ยุคข้อมูลข่าวสารที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้การบริหารจัดการภาครัฐซึ่งใช้กระบวนทัศน์การบริหารราชการ
แบบดั้งเดิม เป็นเร่ืองที่ไม่สอดคล้องต่อความคาดหวังของสังคมที่มีความหลากหลาย และไม่
เหมาะสมกับการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ดังจะเห็นได้จากความด้อยประสิทธิภาพในการให้บริการ
ประชาชน มีการใช้ทรัพยากรอย่างมากแต่เห็นผลงานน้อย มีปัญหาการจัดการด้านโครงสร้าง ปัญหา
การบริหารงานบุคคล ตลอดจนการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ องค์การภาครัฐจึงตกอยู่
ในสภาพที่จะต้องปรับปรุง เปลี่ยนแปลง เพื่อปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมใหม่ที่เกิดขึ้น 
 ส าหรับองค์การภาครัฐ ซึ่งมีระบบราชการเป็นแกนหลักที่ส าคัญก็ได้รับอิทธิพลจาก
กระแสความคิดในการปรับปรุง หรือยกเคร่ืององค์การด้วยเช่นเดียวกัน เพราะประชาชนที่เป็น
ผู้รับบริการสาธารณะจากภาครัฐมีมุมมอง หรือทัศนคติที่แตกต่างไปจากเดิมเป็นอย่างมาก มีกระแส
การเรียกร้องให้องค์การภาครัฐมีการปรับปรุงบริการให้มีความทันสมัย สะดวกรวดเร็ว และ
สนองตอบต่อความพึงพอใจเหมือนอย่างภาคเอกชนด าเนินการ ดังนั้น ในหลายประเทศจึงมีการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการให้บริการตลอดมา แต่เนื่องจากระบบราชการ หรือองค์การภาครัฐมี
ขนาดที่ใหญ่โตกว่าภาคเอกชนมากการเปลี่ยนแปลงในระยะเวลาที่ผ่านมาเมื่อเปรียบเทียบกับ
ภาคเอกชนแล้วถือว่าช้ามาก ดังนั้น ช่วงต้นทศวรรษ 1990 การจัดการภาครัฐสมัยใหม่เห็นภาพชัด
มากขึ้นในรูปแบบของแนวคิดในการยกเคร่ืองรัฐบาลของสหรัฐอเมริกา ภายใต้การน าของ National 
Performance Review (NPR) ของรัฐบาลสหรัฐอเมริกาในยุคของประธานาธิบดี Clinton ซึ่งต้องการ
เปลี่ยนระบบราชการให้เป็นรัฐบาลเชิงประกอบการ เป็นการยกเคร่ืองกันใหม่เลยทีเดียว ซึ่งการยก
เคร่ืองรัฐบาลของสหรัฐอเมริกา เกิดขึ้นจากผลงานของ Osborne and Gaebler ที่จัดพิมพ์หนังสือ
เร่ือง Reinventing Government : How the Entrepreneurial Spirit is Transforming the Public Sector 
เพื่อดึงดูดความสนใจให้บุคคลฝ่ายต่าง ๆ หันมาให้ความส าคัญต่อการปรับเปลี่ยนแนวทางและ
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วิธีการบริหารงานของภาครัฐจากเดิมในลักษณะของรัฐบาลเชิงราชการ  สู่ รัฐบาลในเชิง
ประกอบการ และกลายเป็นหนังสือทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์เพียงเล่มเดียวในประวัติศาสตร์ที่
ติดอับดับเป็นหนังสือขายดีของสหรัฐอเมริกา  หลักการส าคัญในการมุ่งสู่รัฐบาลในเชิงประกอบการ
ที่เป็นมิติหรือกระบวนทัศน์ใหม่ในการจัดการภาครัฐใหม่ หรือเนรมิตระบบราชการยุคใหม่ ซึ่งได้
กลายเป็นกระแสความคิดส าคัญในการปฏิรูประบบราชการในสหรัฐอเมริกาและประเทศอ่ืน ๆ ใน
ระยะเวลาต่อมา ซึ่งพอสรุปสาระส าคัญได้ดังนี้ (Osborneand and Gaebler, 1992, pp. 22-25) 
 1. รัฐบาลต้องท าหน้าที่เป็นตัวสนับสนุน หรือคอยอ านวยการ หรือประสานงานมากกว่า
ด าเนินการเสียเอง 
 2. ให้อ านาจประชาชนในชุมชนนั้นสามารถตัดสินใจและด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ ได้
ด้วยตนเอง มากกว่ารัฐบาลจะเข้าไปด าเนินการให้เอง 
 3. สร้างรัฐบาลในเชิงแข่งขันโดยมุ่งอัดฉีดการแข่งขันเข้าสู่การให้บริการรัฐจะต้อง
ส่งเสริมการแข่งขันของภาคเอกชนภายใต้หลักการแห่งความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ขจัดสภาพ
การผูกขาดให้หมดไป 
 4. ขับเคลื่อนโดยภารกิจ แทนที่การขับเคลื่อนแต่กฎระเบียบเหมือนแต่เดิม 
 5. ยึดผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก โดยจะต้องสร้างตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานใช้ในวัดผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเน่ือง 
 6. เน้นตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการเป็นหลัก ไม่ใช่ความต้องการของราชการ
เอง 
 7. สร้างรัฐบาลเชิงวิสาหกิจ หรือเชิงประกอบการ พยายามแสวงหารายได้มากกว่าการเป็น
เพียงผู้ใช้งบประมาณแผ่นดินเพียงด้านเดียว 
 8. มองการณ์ไกล หรือคาดการณ์สถานการณ์ล่วงหน้า เพื่อวางมาตรการป้องกันปัญหา
มากกว่าคอยตามแก้ปัญหาในภายหลัง 
 9. กระจายอ านาจ จากการมีสายการบังคับบัญชาไปสู่การมีส่วนร่วมและการท างานเป็น
ทีม ทั้งนี้ เพื่อให้สอดคล้องกับสังคมในยุคสารสนเทศที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
 10. อิงกับกลไกทางการตลาด มากกว่าการอาศัยกลไกระบบราชการ หรือการแทรกแซง
โดยภาครัฐ 
 Boston ได้สรุปสาระส าคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ไว้ดังต่อไปนี้ (Boston 
et.al., 1996, pp. 10-11) 
 1. มองว่าการบริหารงานมีลักษณะของความเป็นสากลสภาพ หรือไม่ มีความแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานภาครัฐ 
 2. ปรับเปลี่ยนการให้น้ าหนักความส าคัญไปจากเดิม ที่มุ่งเน้นการควบคุมทรัพยากร (ปัจจัย
น าเข้า) และกฎระเบียบเป็นเร่ืองของการควบคุมผลผลิตและผลลัพธ์หรือปรับเปลี่ยนจากการให้ความ 
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ส าคัญในภาระรับผิดชอบต่อกระบวนงาน ไปสู่ภาระรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ 
 3. ให้ความส าคัญต่อเร่ืองของทักษะการบริหารจัดการมากกว่าการก าหนดนโยบาย 
 4. โอนถ่ายอ านาจการควบคุมของหน่วยงานกลาง เพื่อให้อิสระ และความคล่องตัวแก่
ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงาน 
 5. ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ให้มีขนาดเล็กลงในรูปแบบของหน่วยงาน
อิสระในก ากับโดยเฉพาะการแยกสวนระหว่างภารกิจงานเชิงพาณิชย์และไม่ใช่เชิงพาณิชย์ (การ
ก ากับดูแลควบคุม) ภารกิจงานเชิงนโยบายและการให้บริการออกจากกันอย่างเด็ดขาด 
 6. เน้นการแปรสภาพกิจการของรัฐให้เป็นเอกชนและให้มีการจ้างเหมาบุคคลภายนอก 
รวมทั้งการประยุกต์ใช้วิธีการจัดจ้างและการแข่งขันประมูลงาน เพื่อลดต้นทุนและปรับปรุงคุณภาพ
การให้บริการ 
 7. ปรับเปลี่ยนรูปแบบสัญญาจ้างบุคลากรของภาครัฐให้มีลักษณะเป็นระยะสั้น และ
ก าหนดเงื่อนไขข้อตกลงให้มีความชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 
 8. เลียนแบบวิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชน เช่น การวางแผนกลยุทธ์และแผน
ธุรกิจ การท าข้อตกลงว่าด้วยผลงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานการจัดจ้างบุคคลภายนอกให้เข้า
มาปฏิบัติงานเป็นการชั่วคราว/เฉพาะกิจ การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน และการให้
ความส าคัญต่อการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ 
 9. มีการสร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงิน มากขึ้น 
 10. สร้างระเบียบวินัยและความประหยัดในการใช้จ่ายเงินงบประมาณ โดยพยายามลด
ต้นทุนค่าใช้จ่ายและเพิ่มผลผลิต 
 ในอีกทัศนะหนึ่งของแนวคิดการจัดการภาครัฐใหม่ คือ Pollitt (2003, pp. 27-28) ได้สรุป
ลักษณะเด่นของแนวคิดนี้จากประสบการณ์การบริหารที่เกิดขึ้นในภาครัฐทั่วโลกว่าประกอบด้วย               
8 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 
 1. การเน้นที่ผลของงานมากกว่ากระบวนการหรือวิธีการให้ได้มาซึ่งผลของงาน 
 2. หันมาใช้มาตรการวัดผลงานมากขึ้นโดยเน้นการวัดเชิงปริมาณ มีการก าหนดตัวชี้วัด
ผลงานชัดเจน 
 3. การจัดองค์การแบบราบ ขนาดเล็ก มีความอิสระในการบริหารจัดการเพื่อมุ่งบรรลุ
วัตถุประสงค์เดียวชัดเจน 
 4. ใช้วิธีการท าสัญญาจ้างเหมาภาระหน้าที่บางอย่างของรัฐให้หน่วยงานที่มิใช่ภาครัฐท าแทน 
 5. ใช้กลไกการตลาดมากขึ้นในการส่งมอบการบริการภาครัฐ 
 6. เปรียบอุปมาประชาชนผู้รับบริการเหมือน “ลูกค้า” เพื่อให้สอดคล้องกับการน ากลไก
ตลาดมาใช้ในการบริหารงานภาครัฐ 
 7. เส้นแบ่งเขตระหว่างภาครัฐ เอกชน และองค์การอาสาสมัครขาดความชัดเจน เน่ืองจาก 
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มีความร่วมมือกันมากขึ้นระหว่าง 3 ภาคส่วนในสังคมในการส่งมอบการบริการสาธารณะ 
 8. เปลี่ยนคุณค่านิยมในการบริหารงานภาครัฐในเร่ือง ความเสมอภาค ความปลอดภัย 
ความเป็นสากลและความสามารถกลับคืนสู่สภาพเดิมไปมุ่งเน้นประสิทธิภาพและความเป็นปัจเจก
บุคคลมากขึ้น 
 Osborne (2006, pp. 377-388) ได้กล่าวถึงการจัดการปกครองสาธารณะแบบใหม่ และการ
บริการสาธารณะแบบใหม่ที่ต้องการน าเสนอ สาระส าคัญของการบริการสาธารณะแบบใหม่ได้
สะท้อนให้เห็นเป็นอย่างดีนั่นคือ “ให้บริการไม่ใช่คุมหางเสือ” ซึ่งใจที่จะแย้งกับแนวคิดหลักของ
หนังสือที่เป็นคัมภีร์ของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ที่ชี้ว่าภาครัฐท าหน้าที่ “คุมหางเสือ 
มากกว่าที่จะพายเรือเอง” 
 ทั้งนี้สาระส าคัญอีกประการหนึ่งซึ่งชี้ให้เห็นว่าการโต้แย้งแนวคิดการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่สะท้อนให้เห็นได้จากค ากล่าวที่ว่า “ข้าราชการไม่ได้เป็นผู้จัดหาบริการเพื่อลูกค้า 
แต่เป็นผู้จัดหาประชาธิปไตย” นัยของประโยคสะท้อนภาพที่ตรงกันข้ามกับหลักของการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่ที่ส่งผลท าให้ “การบริหารจัดการภาครัฐเป็นเร่ืองของเทคนิคการบริหารที่
ปราศจากเร่ืองการเมือง แต่ส่งผลในทางตรงกันข้ามนั่นคือ “การน าการเมือง” กลับเข้ามาสู่การ
บริหารอีกคร้ังหนึ่ง และการยึดโยงกับหลักการของประชาธิปไตยนี่ เองที่เป็นสะพานเชื่อมรัฐ
ประศาสนศาสตร์เข้ากับหลักการเชิงปทัสถานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นหลักความเป็นพลเมืองแบบ
ประชาธิปไตย หรือประชาสังคม 
 Denhardt and Denhardt (2007, pp. 42-43) นักทฤษฎีทางด้านความเป็นพลเมือง ชุมชน
และประชาสังคม และปรัชญาหลังสมัยใหม่  มีบทบาทอย่างมากในการช่วยพัฒนาแนวคิด New 
Public Service ซึ่งสามารถสรุปเป็นแนวคิดหลัก ๆ ได้ดังต่อไปนี้ แนวคิดเหล่านี้จะช่วยให้เข้าใจ 
New Public Service ในกรอบการบริหารรัฐกิจได้ลึกซึ้งมากยิ่งขึ้น 
 1. Serve Citizens, Not Customers: ประโยชน์สาธารณะนั้นได้มาจากกระบวนวาทวิจารณ์
ที่เกี่ยวกับค่านิยมที่ประชาชนมีร่วมกัน ไม่ใช่เป็นเพียงแค่การรวมกันของประโยชน์ที่แต่ละปัจเจก
บุคคล มีดังนั้น นักบริหารรัฐกิจจึงมิได้มีหน้าที่เพียงแค่ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า 
เท่านั้น หากแต่ต้องให้ความส าคัญกับการสร้างความไว้วางใจ และความร่วมมือ กับประชาชน และ
ระหว่างประชาชนด้วยกันเอง 
 2. Seek the Public Interest: นักบริหารรัฐกิจต้องทุ่มเทในการสร้างเจตนารวมร่วมกันใน
เร่ืองของประโยชน์สาธารณะ โดยประโยชน์สาธารณะนั้นไม่ได้มาจากการพิจารณาจากทางเลือก
ของแต่ละปัจเจกบุคคล เท่านั้น แต่ต้องมาจากการพิจารณาประโยชน์และความรับผิดชอบร่วมกัน 
ของประชาชน 
 3. Value Citizenship over Entrepreneurship: การเสริมสร้างประโยชน์สาธารณะนั้นจะ
ได้ผลดีกว่าหากอาศัยนักบริหารรัฐกิจและประชาชนที่มีความมุ่งมั่นอยากให้สังคมโดยรวมมีสภาพที่
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ดีขึ้น หากเปรียบเทียบกับนักบริหารแบบนายทุนที่มีรูปแบบการบริหารเงินที่ประชาชนเป็นเจ้าของ
เสมือนกับเป็นเงินของตนเอง 
 4.Think Strategically, Act Democratically : การให้ได้มาซึ่งนโยบายและโครงการ
สาธารณะต่าง ๆ ที่ประชาชนต้องการอย่างมีประสิทธิภาพและตรวจสอบได้นั้น สามารถท าได้โดย
อาศัยความพยายามร่วมกัน และกระบวนการที่หลาย ๆ ฝ่ายให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน 
 5. Recognize that Accountability Isn’t Simple: นักบริหารรัฐกิจควรต้องให้ความใส่ใจ
กับประเด็นที่นอกเหนือไปจากแรงขับเคลื่อนทางการตลาด เช่น ประเด็นเกี่ยวกับกฎหมายและ
รัฐธรรมนูญ ค่านิยมของชุมชน บรรทัดฐานทางการเมือง มาตรฐานทางวิชาชีพ และประโยชน์ของ
ประชาชนโดยรวม 
 6. Serve Rather than Steer: นักบริหารรัฐกิจต้องมีความเป็นผู้น าที่มีพื้นฐานมาจากค่านิยม
ร่วมของสังคมในการช่วยให้ประชาชนมีความสามารถที่จะค้นหาและให้ได้มาซึ่งประโยชน์
สาธารณะร่วมกันของสังคม แทนที่จะเน้นการควบคุมหรือถือหางเสือเพื่อให้สังคมเดินไปในทิศทาง
ต่าง ๆ 
 7. Value People, Not Just Productivity: องค์กรสาธารณะและเครือข่ายทางสังคมต่าง ๆ 
จะประสบความส าเร็จได้ในระยะยาวได้ ต้องอาศัยการบริหารจัดการผ่านกระบวนการแห่งความ
ร่วมมือซึ่งกันและกัน และต้องอาศัยความเป็นผู้น าที่มีพื้นฐานมาจากการยอมรับจากสมาชิกของคน
ในสังคมร่วมกันทั้งหมด 
 การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่จึงได้เข้ามามีอิทธิพลต่อการบริหารราชการของไทยใน
ปัจจุบันมากขึ้น การน าแนวคิดนี้มาใช้ยังคงให้ความส าคัญกับหลักการปรัชญา เช่น การให้
ความส าคัญต่อความรับผิดชอบต่อผลงาน การควบคุมผลสัมฤทธิ์ การเชื่อมโยงให้เข้ากับการจัดสรร
ทรัพยากรและการให้รางวัล การปรับโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานทั้งนี้เพื่อให้
การปฏิบัติงานสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพการ
บริหารงานภาครัฐแนวใหม่เป็นแนวคิดส าคัญจากพระราชบัญญัติ ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
(ฉบับที่ 8) พ.ศ. 2553 มาตรา 3-1 และ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 โดยมีเป้าหมายที่ยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายตามหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ 
เกิดความคุ้มค่าในการบริหารจัดการ ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ประชาชนได้รับการอ านวยความ
สะดวกและตอบสนองความต้องการ และติดตามประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ ส่งผลให้รูปแบบของ
การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการได้รับการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและทัศนคติใหม่ปรับเปลี่ยนจากการ
บริหารแบบเดิมที่ใช้กฎหมายเป็นกรอบในการปฏิบัติแบบตายตัวไปสู่การบริหารตามภารกิจ โดย
มุ่งเน้นภารกิจที่จะต้องท าการปฏิบัติหรือรูปแบบที่จะให้บริการต่อประชาชนทั้งด้านพื้นที่ 
กระบวนการ หรือลักษณะในการให้บริการท าให้เกิดความจ าเป็นในการจัดองค์การใหม่ เช่น 
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องค์การแบบพิเศษ หน่วยบริการเฉพาะกิจ ศูนย์บริการร่วม เป็นต้น ขณะเดียวกันภาระความรับของ
หน่วยงานภาครัฐมีความเข้มข้นมากขึ้นเพราะต้องรับผิดชอบต่อผลงานและความมีประสิทธิภาพ
ขององค์การภาครัฐทั้งระบบ 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ เป็นการน าแนวคิดด้านการบริหารจากหลาย
แนวคิดมาผสมผสาน โดยใช้เคร่ืองมือการจัดการในรูปแบบต่าง ๆ มาเป็นเคร่ืองมือซึ่งสามารถ
พิจารณาแนวคิดของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ได้ดังนี้ 
 1. ด้านวัตถุเน้นการปฏิบัติงานให้ทันสมัยเพื่อปรับตัวให้เข้าสู่ระบบตลาด 
 2. สร้างค่านิยมการแข่งขันอย่างมีประสิทธิภาพเน้นผลสัมฤทธิ์ คุณภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า 
 3. เน้นองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารเชิงกลยุทธ์ การ
บริหารคุณภาพโดยรวม เป็นต้น 
 4. เน้นการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารระบบราชการ เช่น การลดอัตราก าลัง การลด 
ยุบ รวมส่วนราชการที่เกินความจ าเป็น การให้ภาคเอกชนเข้าร่วมงานโดยการจ้างเหมางาน การเปิด
ให้แข่งขันกันให้บริการสาธารณะ 
 5. เน้นความโปร่งใสเพื่อการตรวจสอบจากสังคม 
 
แนวคิดเกีย่วกบัสภาพแวดล้อม 

 โดยทั่วไปแล้วสภาพแวดล้อมขององค์การสามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 ลักษณะใหญ่ ๆ 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายในองค์การและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ การบริหารจัดการ
องค์การไม่สามารถหลีกเลี่ยงผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอกได้ เช่นการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม วัฒนธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการบริหารราชการ อีกทั้งยังมีสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
ที่ต้องบริหารจัดการ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานรู้จุดแข็งจุดอ่อนขององค์การ ดังนั้น 
การบริหารและจัดการท่ามกลางกระแสเปลี่ยนแปลงไปของสภาพแวดล้อมด้านต่าง ๆ ของโลกยุค
ไร้พรมแดนจึงเป็นเร่ืองที่ส าคัญในการบริหารองค์การด้านสภาพแวดล้อม 
 ความหมายของสภาพแวดล้อม 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของสภาพแวดล้อม โดยกล่าวถึงความส าคัญ และ
ความหมายของสภาพแวดล้อมไว้ต่าง ๆ กันดังนี้ 
 พิทยา บวรวัฒนา (2552, หน้า 115) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่
อยู่นอกองค์การ อันได้แก่ ปัจจัยทางเศรษฐกิจ สภาพการเมือง ลักษณะของสังคมโครงสร้างของ
กฎหมาย นิเวศวัฒนธรรม 
 อุทัย เลาหวิเชียร (2543, หน้า 84) ได้ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมของงาน คือ ที่ 
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มีผลกระทบโดยตรงต่อการบริหาร สิ่งแวดล้อมของงานที่ส าคัญมีอยู่ 4 ประการ คือ ลูกค้า คู่แข่งขัน 
ผลผลิต และหน่วยงานควบคุม 
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2551, หน้า 122) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมขององค์การ 
หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่อยู่ล้อมรอบองค์การและสามารถส่งผลกระทบ ต่อการท างานและการ เข้าถึง
ทรัพยากรที่หายาก ได้แก่ วัตถุดิบ คนงานที่มีความเชี่ยวชาญ ข้อมูลข่าวสารที่ใช้ในการปรับปรุง
เทคโนโลยี การสนับสนุนจากลูกค้าและผู้มีส่วนร่วม สถาบันการเงิน และคู่แข่งเป็นต้น 
 Robbins (1990, p. 206) ได้ให้ความหมายของสภาพแวดล้อม ว่า หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่าง
ที่อยู่ภายนอกองค์การ คือ เป็นภาพรวมทั้งหมด ส่วนองค์การถือว่า เป็นส่วนประกอบย่อยที่อยู่
ภายใต้สภาพแวดล้อมนั้น และองค์การจะอยู่โดดเดี่ยวไม่ได้ ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม
ภายนอกด้วย 
 Thompson (2003, pp. 6-7) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการบริหารจัดการสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การโดยมองในเชิงระบบ เป็นการมององค์การในฐานะที่เป็นระบบธรรมชาติที่มีการ
ปรับตัวเองให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นแกนกลางที่จะคอยควบคุมความสัมพันธ์ระหว่างส่วนย่อย
และกิจกรรมต่าง ๆ เอาไว้ โดยมีระบบย่อยภายในองค์การร่วมกันท างานเพื่อท าให้ระบบใหญ่
บรรลุผลส าเร็จโดย Thompson ได้แบ่งระบบย่อยภายในองค์การแบ่งออกเป็น 3 ส่วนได้แก่ (1) ส่วน
สถาบัน (2) ส่วนการจัดการ และ (3) ส่วนเทคนิคหรือเทคโนโลยี 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2555, หน้า 207) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมภายใน หมายถึง 
บรรยากาศการบริหารที่ประกอบด้วยการรับรู้ที่สมาชิกมีต่อธรรมชาติ ลีลา และลักษณะขององค์การ 
 จากความหมายของสภาพแวดล้อมที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถที่จะสรุปได้ว่า 
สภาพแวดล้อมหมายถึง สิ่งที่อยู่รอบ ๆ ตัวเราในขณะที่ปฏิบัติงานทั้งสิ่งมีชีวิตและสิ่งไม่มีชีวิต หรือ
ที่สามารถสัมผัสจับต้องได้ และไม่สามารถสัมผัสจับต้องได้ ซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงาน 
 ลกัษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ 
 สภาพแวดล้อมทั่วไปขององค์การเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความสามารถขององค์การ 
โดยทั่วไปแล้วอาจหมายถึงลักษณะดังต่อไปนี้ (John and Saks, 2001, p. 375) 
 1. โครงสร้างประชากรและวัฒนธรรม ได้แก่ อายุ การศึกษา ธรรมเนียมปฏิบัติและ
ค่านิยมของคนในชาติ ตลอดจนวิถีชีวิตของผู้คน ซึ่งจะมีผลต่อประชาชนผู้มารับบริการ ผู้บริหาร
และสมาชิกในองค์การ 
 2. ปัจจัยทางการเมือง ได้แก่ นโยบายรัฐบาล กฎระเบียบต่าง ๆ ที่ก าหนดให้องค์การต่าง ๆ 
ปฏิบัติตาม และการเคลื่อนไหวของกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ทางการเมือง 
 3. ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี ได้แก่ สาขาความรู้ซึ่งเกี่ยวข้องกับวิทยาการในด้านต่าง ๆ 
เช่น วิทยาศาสตร์ วิศวกรรมด้านการคมนาคม สุขภาพ การเกษตร อุตสาหกรรม หรือนวัตกรรม
ใหม่ๆ ที่มีผลต่อการท างานภายในองค์การ รวมทั้งสถาบันที่เกี่ยวข้องในการสร้างองค์ความรู้และ 



40 

การถ่ายทอดความรู้ทางด้านเทคโนโลยี 
 4. ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย เช่น สถานทางเศรษฐกิจของประเทศ ไม่ว่า
จะเป็นอัตราดอกเบี้ย อัตราเงินเฟ้อ การส่งออก การน าเข้าสินค้า การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ 
 5. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น กระแสสังคม กระแสอนุรักษ์ธรรมชาติ และ
สภาพแวดล้อมหรือการต่อต้านการใช้สารเคมี หรือเทคโนโลยีที่มีผลข้างเคียงต่อสุขภาพ หรือความ
เป็นอยู่ของมนุษย์และสภาพแวดล้อม 
 ลกัษณะของสภาพแวดล้อม 
 Emery and Trist (1965, pp. 21-32) ได้เสนอลักษณะของสภาพแวดล้อมเป็น 4 ประเภท 
โดยใช้โครงสร้างและธรรมชาติของการอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสภาพแวดล้อมและองค์การเป็น
ปัจจัยในการจ าแนก ได้แก่ 
 1. สภาพแวดล้อมแบบสงบนิ่งและกระจัดกระจาย สภาพแวดล้อมที่มีลักษณะคงที่ ไม่มี
การเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยนแปลงน้อย ปัจจัยต่าง ๆ ของสภาพแวดล้อมและความต้องการจะอยู่
กระจัดกระจาย ไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ ดังนั้นสภาพแวดล้อมจึงมีผลกระทบต่อ
องค์การน้อยมากภาพในสภาพแวดล้อมเช่นนี้ องค์การจะอยู่รอดได้แม้จะเป็นหน่วยงานเล็ก ๆ เพียง
หน่วยเดียว ดังนั้นกลยุทธ์ที่ดีที่สุดส าหรับองค์การภายใต้สภาพแวดล้อม คือ เรียนรู้แบบลองผิดลอง
ถูก 
 2. สภาพแวดล้อมแบบสงบนิ่งและกระจุกตัว  สภาพแวดล้อมมีลักษณะที่คงที่หรือ
เปลี่ยนแปลงช้า แต่ทรัพยากรและปัจจัยต่าง ๆ ของสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อองค์การจะอยู่อย่าง
ค่อนข้างกระจุกตัวอยู่ที่ใดที่หนึ่ง เช่น การรวมกลุ่มของลูกค้าหรือประชาชนซึ่งสามารถส่งผล
กระเทือนต่อองค์การได้ ดังนั้นภายใต้สภาพแวดล้อมเช่นนี้องค์การจ าเป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับ
โอกาสและข้อจ ากัดของสภาพแวดล้อม มีการวางแผนระยะยาวปัจจัยลักษณะสภาพแวดล้อมเช่นนี้
มักจะส่งเสริมให้มีการรวมตัวของทรัพยากรและพัฒนาความสามารถพิเศษขึ้นมาองค์การมีแนวโน้ม
รวมศูนย์อ านาจ 
 3. สภาพแวดล้อมแบบไม่สงบนิ่งและมีผลกระทบ สภาพแวดล้อมไม่มีเสถียรภาพ และ
ทรัพยากรกระจุกตัว จึงมีการแข่งขันระหว่างองค์การต่าง ๆ โดยอาจมีองค์การใหญ่จ านวนสองสาม
แห่งซึ่งเป็นผู้มีอิทธิผลเหนือองค์การภายใต้สภาพแวดล้อมเช่นนี้ จ าเป็นต้องมีกลยุทธ์แปรเปลี่ยนไป
ตามสถานการณ์ มีโครงสร้างยืดหยุ่นกระจายอ านาจเพื่อท าให้เกิดการตัดสินใจที่ฉับไวและมี
คุณภาพในการที่จะแข่งขันหรือประนีประนอม 
 4. สภาพแวดล้อมแบบวุ่นวาย สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด มีความไม่
แน่นอนสูงและมีความซับซ้อนมาก โดยที่ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อมก็
เปลี่ยนแปลงอย่างมากด้วย ภายใต้สภาพแวดล้อมเช่นน้ี ผลของการกระท ามีความไม่แน่นอนและไม่
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สามารถคาดเดาได้ แม้ว่าองค์การขนาดใหญ่ก็ไม่สามารถจัดการกับสภาพแวดล้อมเช่นนี้ได้โดยการ
ใช้วิธีการแบบเดิมในการวางแผนหรือพยากรณ์ แต่องค์การจะต้องหารูปแบบของความร่วมมือการ
สร้างองค์การเครือข่าย เพื่อจะประสานแนวคิดที่คล้ายคลึงกันในการจัดการสภาพแวดล้อม 
 สภาพแวดล้อมทีม่ีอทิธิพลต่อนโยบายสาธารณะ 
 ประเด็นเร่ืองสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อนโยบายสาธารณะนั้น มีนักวิชาการชาว
ต่างประเทศและนักวิชาการไทย กล่าวถึงดังกล่าวไว้ดังนี้ (ศุภชัย ยาวะประภาษ และปิยากร  หวัง
มหาพร, 2555, หน้า 176-181) 
 Kraft and Furlong (2004, pp. 13-19) กล่าวถึงบริบทของนโยบายสาธารณะว่า นโยบาย
สาธารณะได้รับผลกระทบจากเงื่อนไขทางเศรษฐกิจ สังคม ค่านิยมทางการเมือง และอารมณ์ของ
ประชาชนในช่วงเวลานั้น รวมทั้งนโยบายสาธารณะยังได้รับผลกระทบจากโครงสร้างของรัฐบาล 
วัฒนธรรมของชาติวัฒนธรรมท้องถิ่น สื่อ ล้วนแล้วแต่มีผลต่อนโยบายสาธารณะ และได้อธิบาย
เพิ่มเติมถึงเงื่อนไขต่าง ๆ ที่มีผลต่อนโยบายสาธารณะไว้ดังนี้ 
 บริบททางสังคมที่มีผลต่อการตัดสินใจในนโยบายสาธารณะ ได้แก่ อัตราอาชญากรรม 
การเปลี่ยนแปลงทางประชากร อัตราการเกิด และอัตราการตาย การเปลี่ยนแปลงทางสังคมต่าง ๆ นี้ 
ส่งผลให้ผู้ก าหนดนโยบายมีมุมมองและตัดสินใจปัญหาแตกต่างกันไปในแต่ละช่วงเวลา เช่น 
จ านวนผู้สูงอายุที่เพิ่มขึ้น ผู้ก าหนดนโยบายย่อมต้องเผชิญปัญหาและการตัดสินใจว่าจะด าเนินการ
หรือก าหนดนโยบายอะไรออกมาและนโยบายจะมีเนื้อหาสาระอย่างไร 
 บริบททางเศรษฐกิจ เช่น อัตราเงินเฟ้อ อัตราการว่างงานล้วนมีผลต่อการก าหนดนโยบาย
และการน านโยบายไปปฏิบัติ อาทิ หากเศรษฐกิจดี อัตราการว่างงานจะต่ าและน าไปสู่การลด
นโยบายด้านสวัสดิการสังคม 
 บริบททางการเมืองนับว่ามีผลอย่างยิ่งต่อนโยบายสาธารณะ ตั้งแต่การเลือกตั้ง ใครเข้ามา
เป็นรัฐบาลและผู้ที่เข้ามาเป็นรัฐบาลมีแนวคิดทางการเมืองอย่างไร ซึ่งจะมีผลต่อการก าหนด
นโยบายสาธารณะและการน าไปสู่วิธีการน านโยบายไปปฏิบัติ เช่น แนวคิดทางการเมืองแบบ
อนุรักษ์นิยมจะสนับสนุนการที่รัฐลดบทบาทในการเข้าไปแทรกแซงทางเศรษฐกิจแต่รัฐบาลจะหัน
ไปเน้นนโยบายทางสังคมมากกว่า ซึ่งจะตรงกันข้ามกับแนวเสรีนิยม 
 บริบททางด้านโครงสร้างทางการเมือง เช่น ระบบการเมืองของสหรัฐอเมริกามีความ
ซับซ้อน และโครงสร้างทางการเมืองมีผลต่อการก าหนดนโยบายสาธารณะ และผู้มีอ านาจในการ
ก าหนดนโยบายจะกระจายไปยังตัวแสดงที่มีจ านวนมาก 
 บริบททางวัฒนธรรม วัฒนธรรมทางการเมืองที่มีผลต่อนโยบายสาธารณะ ได้แก่ การ
ค านึงนึกถึงปัจเจกชนนิยม สิทธิทรัพย์สินทางปัญญา อิสรภาพ ความเสมอภาค ค่านิยมต่าง ๆ เหล่านี้
ย่อมมีผลต่อการตัดสินใจในนโยบายสาธารณะ เช่น การยอมรับให้กัญชาเป็นยาได้ของรัฐ
แคลิฟอร์เนียในขณะที่มลรัฐอ่ืน ๆ ยังไม่มีกฎหมายดังกล่าวออกมา 
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 เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2550, หน้า 19-21) ได้กล่าวถึง “บริบทของนโยบายสาธารณะ” 
โดยอ้างอิงบริบทของนโยบายสาธารณะ มาจากนักวิชาการอเมริกัน คือ Cochran และคนอ่ืน ๆ ว่า 
นโยบายสาธารณะไม่ได้เกิดขึ้นลอย ๆ แต่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมทางการเมือง สังคมและ
เศรษฐกิจ บริบทเหล่านี้มีผลต่อเน้ือหาสาระของนโยบาย ปัจจัยอันเป็นบริบทของนโยบายสาธารณะ 
ได้แก่ 
 1. บริบททางด้านสถาบัน เช่น โครงสร้างและสถาบันทางการเมืองที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
ระบบทางการเมือง จะเป็นตัวก าหนดนโยบาย เช่น การที่สหรัฐอเมริกามีระบอบการเมืองแบบ
สหพันธ์รัฐ จึงยากที่จะก าหนดนโยบายการศึกษาของชาติ เน่ืองจากเป็นอ านาจของรัฐต่าง ๆ 
 2. บริบททางด้านเศรษฐกิจ เช่น การว่างงาน ปัญหาอัตราดอกเบี้ย ค่าจ้าง สถานการณ์ทาง
เศรษฐกิจส่งผลต่อนโยบายเศรษฐกิจและมีผลกระทบต่อนโยบายอ่ืน ๆ เช่น การว่างงาน 
 3. บริบททางด้านประชากร เช่น ลักษณะประชากรได้แก่ เชื้อชาติ ที่อาศัยอยู่อัตราการเกิด  
อัตราการตาย การอพยพ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงอ่ืน ๆ เช่น การแต่งงาน การใช้ชีวิตในครอบครัว 
การหย่า ครอบครัวเดี่ยว ครอบครัวขยาย เช่น การมีผู้สูงอายุจ านวนมากขึ้นย่อมก็ต้องมีนโยบายด้าน
การสงเคราะห์ 
 4. บริบททางด้านอุดมการณ์ เช่น อุดมการณ์เสรีนิยม หรือ อุดมการณ์ท้องถิ่นนิยมที่เน้น
กระจายอ านาจและสิทธิเสรีภาพท้องถิ่น หรือ อุดมการณ์อนุรักษ์นิยมใหม่ที่ไม่ต้องการให้รัฐบาล
เข้าไปควบคุมธุรกิจ ต่อต้านสิ่งต่าง ๆ เช่น การท าแท้ง รักร่วมเพศ 
 จุมพล หนิมพานิช (2547, หน้า 20-27) กล่าวว่า ปัจจัยแวดล้อมที่มีผลต่อนโยบาย
สาธารณะเฉพาะที่ส าคัญ ๆ ได้แก่ 
 1. วัฒนธรรมทางการเมือง เช่น ทัศนคติทางการเมืองของบุคคลที่มีต่อระบบการเมือง โดย 
จุมพล ยกงานของ Almon and Verba ไว้ว่า วัฒนธรรมทางการเมือง ประกอบด้วยวัฒนธรรมทาง
การเมืองแบบคับแคบ วัฒนธรรมทางการเมืองแบบไพร่ฟ้า และวัฒนธรรมทางการเมืองแบบมีส่วน
ร่วม และสรุปโดยอ้างแนวคิดของ Anderson ว่า วัฒนธรรมทางการเมืองแต่ละประเภทมีอิทธิพลต่อ
การก่อตัวของนโยบาย คือ ในสังคมที่มีประชาชนมีวัฒนธรรมทางการเมืองแบบคับแคบ ประชาชน
จะไม่มีความรู้เกี่ยวกับการก าหนดนโยบาย รัฐบาลก็ให้ความสนใจน้อยต่อประชาชน ส าหรับสังคม
ที่มีวัฒนธรรมทางการเมืองแบบไพร่ฟ้า ประชาชนจะเชื่อว่าตัวเองสามารถมีอิทธิพลต่อการก าหนด
นโยบายแม้จะไม่มากนัก ส าหรับสังคมที่มีวัฒนธรรมทางการเมืองแบบมีส่วนร่วม ประชาชนจะเชื่อ
ว่าตนสามมารถมีอิทธิพลต่อการก าหนดนโยบายและพยายามรวมตัวกันเป็นกลุ่มเพื่อแสวงหา
วิธีการใช้อ านาจต่อการด าเนินนโยบายของรัฐด้วย 
 2. เงื่อนไขหรือปัจจัยทางเศรษฐกิจและสังคม เช่น ความคัดแย้งระหว่างกลุ่มต่าง ๆ                
ในสังคมมีผลต่อนโยบายสาธารณะ เช่น ความคัดแย้งระหว่างนายจ้างลูกจ้างอันเป็นที่มาของ
นโยบายสาธารณะ เช่น การก าหนดนโยบายค่าแรงขั้นต่ าใหม่ จุมพล ได้อ้างงานของ Dye และงาน 
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ของ Dawson and Robinson 
 สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์ (2552, หน้า 116-138) กล่าวถึงสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อนโยบาย
สาธารณะ โดยแบ่งออกเป็น 
 1. สิ่งแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจ เช่น ความยากจน  ระดับการศึกษาของประชาชน 
และกล่าวว่าโดยทั่วไปนโยบายสาธารณะเกิดขึ้นจากการเจรจา ต่อรองอันเป็นผลของความขัดแย้ง
ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ เช่น กลุ่ม สมัชชาคนจนเรียกร้องให้รัฐบาลเข้าไปแก้ปัญหาที่ดินท ากิน ปัญหา
สินเชื่อหรือกลุ่มสหภาพแรงงานเรียกร้องให้รัฐบาลเข้าไปช่วยแก่ไขปัญหาค่าแรงขั้นต่ าหรือการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม ก็ส่งผลให้เกิดการเรียกร้องให้รัฐบาลสนองความต้องการ เช่น การเรียกร้อง
ของสตรีเร่ืองของความเสมอภาคทางเพศ 
 2. สิ่งแวดล้อมทางการเมืองและการบริหาร เช่น วัฒนธรรมทางการเมือง ได้แก่วัฒนธรรม
ทางการเมืองแบบประชาธิปไตยหรือแบบเผด็จการ โดยวัฒนธรรมทางการเมืองมีผลต่อกา ร
ตัดสินใจต่อรัฐบาล ในสังคมที่มีวัฒนธรรมทางการเมืองแบบประชาธิปไตยประชาชนจะมีอิทธิพล
ต่อการตัดสินใจของรัฐบาลสูง แต่สังคมใดมีวัฒนธรรมทางการเมืองแบบเผด็จการ ประชาชนจะมี
อิทธิพลต่อการตัดสินใจของรัฐบาลต่ า 
 ในส่วนของ  Thompson (2003),  และ ติน ปรัชญพฤทธิ์  (2551) ได้กล่าวถึงปัจจัย
สภาพแวดล้อมขององค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการจัดการองค์การ ซึ่งมีผลจากปัจจัยต่าง ๆ 
เช่น วัฒนธรรมองค์การ นโยบาย/กลยุทธ์ขององค์การ โครงสร้างองค์การ เทคโนโลยีขององค์การ 
กระบวนการบริหารเทคโนโลยี ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ สมรรถนะ/ความสามารถทางการ
บริหาร ระบบการปฏิบัติงาน บุคลากร ทักษะความรู้ความสามารถ รูปแบบการบริหารจัดการฯลฯ 
ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการจัดการองค์การทั้งสิ้น 
 Thompson (2003, pp. 6-13) ได้เสนอแนวคิดระบบขององค์การที่ประกอบด้วยระบบ           
ย่อย ๆ 3 ส่วน ซึ่งจะช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การให้มีประสิทธิผล ซึ่งระบบย่อยทั้ง                 
3 ส่วนประกอบด้วย 
 1) ส่วนสถาบัน ได้แก่  ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานซึ่งท าหน้าที่ในการปรับ
สภาพแวดล้อมขององค์การและก าหนดทิศทางในการท างาน แนวนโยบายขององค์การและการ
ติดต่อกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การโดยตรง 
 2) ส่วนการจัดการ ได้แก่ ผู้บริหารระดับกลางในองค์การท าหน้าที่ในการก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติงาน แปลงแผนและนโยบายไปสู่การปฏิบัติจริง ติดตามงานในระดับการปฏิบัติ 
 3) ส่วนเทคนิคหรือเทคโนโลยี ได้แก่ ระดับผู้ปฏิบัติงานในองค์การที่ท าหน้าที่ในการ
ด าเนินงานกิจกรรมต่าง ๆขององค์การ ส่วนน้ีจะท าหน้าที่ในการผลิตสินค้าหรือบริการขององค์การ
โดยตรง 
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 Peters and Waterman, Jr. (2004. pp. 9-11) ได้เสนอแนวคิดที่เรียกว่า McKinsey 7’S  
Framework ซึ่งกล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการบริหารจัดการขององค์การจะเกิด
ความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ 7 ประการได้แก่ 
 1) กลยุทธ์ขององค์การ การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งที่จะช่วยให้
ผู้บริหารตอบค าถามที่ส าคัญ อาทิ องค์การอยู่ที่ไหนในขณะนี้ องค์การมีเป้าหมายอยู่ที่ไหน พันธกิจ
ของเราคืออะไร พันธกิจของเราควรจะเป็นอย่างไร และใครเป็นผู้รับบริการของเรา เป็นต้น การ
บริหารเชิงกลยุทธ์จะมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์การก าหนดและ
พัฒนาข้อได้เปรียบทางการแข่งขันขึ้นมาได้ และเป็นแนวทางที่บุคคลภายในองค์การรู้ว่าจะใช้ความ
พยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบผลส าเร็จ 
 2) โครงสร้างองค์การ คือโครงสร้างที่ได้ต้ังขึ้นตามกระบวนการหรือหน้าที่ของงานโดยมี
การรับบุคลากรให้เข้ามาท างานร่วมกันในฝ่ายต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้หรือหมายถึง
การจัดระบบระเบียบให้กับบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้เนื่องการองค์การ
ในปัจจุบันมีขนาดใหญ่ การจัดองค์การที่ดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน            
ลดความซ้ าซ้อนหรือขัดแย้งในหน้าที่ ช่วยให้บุคลากรได้ทราบขอบเขตงานความรับผิดชอบ มีความ
สะดวกในการติดต่อประสานงาน ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการบริหารจัดการอย่างถูกต้องและ
รวดเร็ว 
 3) ระบบการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ตามที่
ก าหนดไว้นอกจากการจัดโครงสร้างที่เหมาะสมและมีกลยุทธ์ที่ดีแล้วการจัดระบบการท างาน ก็มี
ความส าคัญยิ่งอาทิ ระบบบัญชี/การเงิน ระบบพัสดุ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการติดตาม/
ประเมินผล เป็นต้น 
 4) บุคลากร ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ 
องค์การจะประสบความส าเร็จหรือไม่ส่วนหนึ่งจะขึ้นอยู่กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต โดย
การตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรวิเคราะห์ที่อยู่บน พื้นฐานของกลยุทธ์องค์การ ที่เป็นสิ่งที่
ก าหนดทิศทางที่องค์การจะด าเนินไปให้ถึง ซึ่งจะเป็นผลให้กระบวนการก าหนดคุณลักษณะและ
การคัดเลือกและจัดวางบุคลากรได้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
 5) ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค์การ
สามารถแยกทักษะออกเป็น 2 ด้านหลักคือ ทักษะด้านงานอาชีพ เป็นทักษะที่จะท าให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานในในต าแหน่งหน้าที่ได้ตามหน้าที่  และลักษณะงานที่รับผิดชอบ เช่น               
ด้านการเงิน ด้านบุคคล ซึ่งคงต้องอยู่บนพื้นฐานการศึกษาหรือได้รับการอบรมเพิ่มเติมส่วนทักษะ 
ความถนัด หรือความชาญฉลาดพิเศษ นั้นอาจเป็นความสามารถที่ท าเพื่อพนักงานนั้น ๆ โดดเด่น
กว่าคนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานที่ดีกว่าและเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งองค์การ 
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ต้องมุ่งเน้นในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กัน 
 6) รูปแบบการบริหารจัดการ แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารเป็น
องค์การประกอบด้วยที่ส าคัญอย่างหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ พบว่าการบริหาร
องค์การแบบมีส่วนร่วม มีพลังในการขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
รูปแบบการบริหารจัดการองค์การในแต่ละแห่งที่ไม่เหมือนกัน 
 7) ค่านิยมร่วม ค่านิยมและบรรทัดฐานที่ยึดถือร่วมกันโดยสมาชิกขององค์การที่ได้
กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผู้บริหารภายในองค์การ
หรืออาจเรียกว่าวัฒนธรรมองค์การ รากฐานของวัฒนธรรมองค์การก็คือความเชื่อค่านิยม ที่สร้าง
รากฐานปรัชญาเพื่อทิศทางขององค์กร โดยทั่วไปแล้วความเชื่อจะสะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภาพและ
เป้าหมายของผู้ก่อตั้งหรือผู้บริหารระดับสูง ต่อมาความเชื่อเหล่านั้นจะก าหนดบรรทัดฐาน เป็น
พฤติกรรมประจ าวันขึ้นมาภายในองค์การ เมื่อค่านิยมและความเชื่อได้ถูกยอมรับทั่วทั้งองค์การและ
บุคลากรกระท าตามค่านิยมเหล่านั้นแล้วองค์การก็จะมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง 
 แนวคิดของ ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2551, หน้า 145)ได้เสนอกรอบแนวคิดการวิเคราะห์
พฤติกรรมในบริบทขององค์การและสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
องค์การและพนักงาน อันจะส่งผลกระทบโดยตรงกับประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การว่า
ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรมองค์การ 2) นโยบาย/กลยุทธ์ขององค์การ 3) โครงสร้างการบริหาร 4) 
กระบวนการ/ เทคโนโลยี 5) ทรัพยากรการบริหารและ 6) สมรรถนะ/ความสามารถทางการบริหาร 
 เมื่อกล่าวถึงประเภทของสภาพแวดล้อมอาจพิจารณาได้หลายมิติซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึง
ประเภทของสภาพแวดล้อมไว้ดังนี้ 
 Hoy and Miskel (1991, pp. 56) แบ่งสภาพแวดล้อมออกเป็น 2 ประเภทคือ 
 1. สภาพแวดล้อมทั่วไป ได้แก่เทคโนโลยีสารสนเทศโครงสร้างทางการเมืองและรูปแบบ
ปทัสถานทางกฎหมายสภาพสังคมและค่านิยมทางวัฒนธรรมเศรษฐกิจและการตลาดและลักษณะ
ทางนิเวศวิทยา 
 2. สภาพแวดล้อมเฉพาะ ส่วนใหญ่เป็นบุคคลและองค์การที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน
ทางการศึกษาทั้งในระดับใกล้ชิดและห่างออกไปเช่นผู้ร่วมรับผลประโยชน์ได้แก่บิดามารดา
หุ้นส่วนองค์การที่ออกกฎหมายของรัฐและรัฐบาลกลางสมาคมที่เกี่ยวข้องกับนโยบายและการ
ปฏิบัติงานทางการศึกษานอกจากนี้สภาพแวดล้อมยังแบ่งได้ออกเป็น 2 ประเภทดังนี ้
 1. สภาพแวดล้อมภายใน เป็นแรงผลักดันภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการจัดการและดา
เนินงานขององค์การซึ่งองค์การสามารถควบคุมและจัดการสภาพแวดล้อมลักษณะนี้ให้เป็นไปตาม
แนวทางที่ต้องการได้ซึ่งในการจัดการผู้บริหารต้องทาการศึกษาปัจจัยเหล่านี้เพื่อประเมินจุดแข็ง 
และจุดอ่อน ขององค์การ 
  1.1 โครงสร้างองค์การ โครงสร้างขององค์การจะเป็นตัวก าหนดทิศทางแก่องค์การใน 
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การด าเนินกลยุทธ์เพื่อความอยู่รอดและเพื่อการแข่งขันในการเข้าสู่ตลาดโลกรวมถึงเป็นการ
พิจารณาระดับความพร้อมขององค์การทางด้านบุคคลากร 
  1.2 กลยุทธ์ของกิจการ ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงภายยังประกอบไปด้วยการ
เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์การซึ่งกลยุทธ์จะเป็นตัวก าหนดทิศทางการทางานเพื่อให้บรรลุ
วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การดังนั้นการเปลี่ยนแปลงในเร่ืองของกลยุทธ์จะเป็นส่วนที่                  
ส าคัญที่ทาให้ทิศทางการด าเนินงานขององค์การเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ผู้รับบริการ 
  1.3 บุคลากรและความสามารถของบุคลากร องค์การจะสามารถปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม
ได้ดีเมื่อพนักงานได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถและสามารถพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การท าให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพดีขึ้นและ
สามารถท าการผลิตได้มีประสิทธิผลมากที่สุด 
  1.4 วัฒนธรรมองค์การ จะหมายรวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงค่านิยมในการทางานการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในด้านต่าง ๆที่ส่งผลต่อการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดภายนอก 
  1.5 องค์ประกอบอ่ืน ๆในองค์การได้แก่พันธกิจขององค์การระบบการบริหารงาน
กระบวนการผลิตและการทางานในองค์การทรัพยากรต่าง ๆในองค์การกฎระเบียบภายในองค์การ 
 2. สภาพแวดล้อมภายนอก เป็นปัจจัยภายนอกที่องค์การไม่สามารถด าเนินการควบคุมให้
เป็นไปในทิศทางที่ต้องการและเป็นสิ่งที่ไม่สามารถก าหนดขอบเขตได้อย่างชัดเจนดังนั้น
สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การจึงได้แก่องค์ประกอบทั้งหมดที่อยู่ภายนอกองค์การซึ่งส่งผลต่อ
การด าเนินงานส่วนหนึ่งส่วนใดหรือทั้งหมดขององค์การเป็นพลังผลักดันจากภายนอกองค์การที่มี
อิทธิพลต่อความสามารถในการบรรลุเป้าหมายขององค์การซึ่งพลังเหล่านี้มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาและก่อให้เกิดทั้งที่เป็นโอกาส และภัยคุกคาม ต่อการด าเนินงานขององค์การโดยสามารถ
จัดแบ่งสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์การได้ดังน้ี 
  2.1 สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับงาน จะเป็นสภาพแวดล้อมในด้านต่าง ๆที่ส่งผลต่อ
การด าเนินงานขององค์การโดยตรงในการบรรลุเป้าหมายสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับงานได้แก่             
คู่แข่งขันผู้จ าหน่ายปัจจัยการตลาดแรงงานผู้ใช้สินค้าและบริการลูกค้าเป็นต้น 
  2.2 สภาพแวดล้อมทั่วไป จัดเป็นสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินการของ
องค์การในทางอ้อม แม้ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมที่ไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงแต่สภาพแวดล้อมใน
แต่ละด้านดังกล่าวก็จะส่งผลต่อองค์การสภาพแวดล้อมโดยทั่วไปได้แก่ 
   2.2.1 เศรษฐกิจ ปัจจัยทางเศรษฐกิจมีความส าคัญต่อการบริหารองค์การเป็นอย่าง
ยิ่งหากสภาพเศรษฐกิจดีก็จะเอ้ืออ านวยต่อการบริหารองค์การให้ประสบความส าเร็จในทางตรงกัน
ข้ามถ้าสภาพเศรษฐกิจมีแนวโน้มถดถอยหรือตกต่ าเงื่อนไขทางเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาและยากที่จะพยากรณ์ซึ่งมีผลท าให้การบริหารองค์การหยุดชะงักหรือล้มเหลวได้ 
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   2.2.2 เทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าของเทคโนโลยีมีผลกระทบ
ต่อการดาเนินองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตซึ่งมีความส าคัญต่อ
องค์การมากโดยมีการน าเอาปัจจัยทางเทคโนโลยีมาพิจารณาเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
เพื่อช่วยให้องค์การมีเทคนิคและระบบการผลิตที่ทันสมัยขึ้นสามารถลดต้นทุนการผลิตลงและเพิ่ม
กาลังผลิตช่วยให้สามารถจัดการและมีการติดต่อสื่อสารที่รวดเร็วยิ่งขึ้นช่วยให้องค์การสามารถ
บริหารจัดการได้ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นนอกจากนี้ปัจจัย
ระหว่างประเทศก็ส่งผลกระทบโดยตรงต่อหลายองค์การและเร่ิมมีความส าคัญมากขึ้นในปัจจุบัน 
   2.2.3 การเมืองและกฎหมาย ได้แก่การเมืองกฎข้อบังคับนโยบายของรัฐบาล
แนวโน้มการออกกฎหมายและพระราชบัญญัติต่าง ๆได้แก่กฎหมายภาษีอากรพระราชบัญญัติ
ค่าแรงขั้นต่ าพระราชบัญญัติการโฆษณาพระราชบัญญัติโรงงานและพระราชบัญญัติคุ้มครอง
ผู้บริโภคเป็นต้นซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการด าเนินงานขององค์การ
เช่นการเปลี่ยนแปลงกฎหมายภาษีอากรอาจท าให้ต้นทุนสินค้าสูงขึ้นหรือการเปลี่ยนแปลงนโยบาย
ของรัฐบาลอาจเป็นผลดีต่อการแก้ปัญหาสังคมดังนั้นองค์การจะต้องคอยติดตามความเคลื่อนไหว
หรือการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและกฎหมายด้วย 
   2.2.4 สังคมและวัฒนธรรม ได้แก่ทัศนคติทางสังคมค่านิยมบรรทัดฐานความเชื่อ
พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากรเช่นการศึกษาและอัตราการเกิดนับได้ว่าการ
เปลี่ยนแปลงของปัจจัยดังกล่าวมีอิทธิพลต่อการบริหารองค์การดังนั้นผู้บริหารจึงควรตรวจสอบ
และให้ความสนใจแนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงซึ่งอาจจะท าให้เกิดโอกาสในการพัฒนาใหม่ๆ
หรืออาจจะก่อให้เกิดปัญหาภัยคุกคามที่ส าคัญได้ 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการด้านสภาพแวดล้อมเป็นการมุ่งหา
แนวทางหรือกระบวนวิธีที่จะบริหารและจัดการองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
ผู้บริหารคือผู้มีหน้าที่หลักในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ เพื่อให้ทราบจุดแข็ง 
จุดอ่อน อุปสรรค ขององค์การเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขในจุดที่บกพร่องและพัฒนาการบริหารงาน
เพื่อพัฒนาองค์การ 
 
แนวคิดเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 

 ความหมายของวฒันธรรมในองค์การ 
 Gordon (1999, p. 342) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การคือสิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การที่รวมเอาข้อสมมุติ ความเชื่อ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบ
พฤติกรรม 
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 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547, หน้า 20) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์ การคือค่านิยมและความ
เชื่อที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์การ และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรม
ของคนในองค์การนั้น วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ” ของ
องค์การ 
 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540, หน้า 11) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งต่าง ๆ 
อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความ
เข้าใจและข้อสมมุติพื้นฐานของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองค์การ 
 Moorherad and Griffin (1995, p. 440) ได้ให้ความหมายว่า การแสดงให้เห็นถึงค่านิยม 
ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยีตลอดจนสิ่งต่าง ๆ ที่มนุษย์สร้างขึ้นมา ความเชื่อถือ
ศรัทธาร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การนั้น ๆ และทั้งแสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์ต่าง ๆ เช่น 
ปรัชญา ต านาน นิยาย เร่ืองราว และภาษาพิเศษ 
 หากมองในทัศนะแคบ วัฒนธรรมจะหมายถึง ระบบอุดมการณ์หรือแนวความคิด            
ที่เรียนรู้กันแลกเปลี่ยนกันได้และเป็นแนวทางหรือมาตรฐานส าหรับพฤติกรรมที่เหมาะสมอันควร
แก่การประพฤติปฏิบัติ วัฒนธรรมในแง่นี้จึงเป็นเสมือนเคร่ืองมือเพื่อรักษาและเกื้อกูลความสัมพันธ์
ระหว่างคนกับสภาพแวดล้อม 
 ส าหรับวัฒนธรรมองค์การจะเป็นวัฒนธรรมทั้งระดับกว้างและระดับแคบ คือเป็นทั้งแบบ
แผนส าหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมซึ่งสมาชิกทั้งหลายในองค์การยึดถือร่วมกัน 
และสะท้อนความเป็นจริงในองค์การหรือสังคมที่ทุกคนรับรู้และยอมรับอย่างเป็นเอกฉันท์ร่วมกัน 
หรือไม่แตกต่างกันมากนัก 
 โดยสรุป วัฒนธรรมองค์การหมายถึงฐานคติพื้นฐานที่มีแบบแผนซึ่งถูกประดิษฐ์ค้นพบ
จากการเรียนรู้โดยกลุ่ม เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวและถูกถ่ายทอดไปยัง
สมาชิกในองค์การ 
 ประเภทของวฒันธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมกับความมีประสิทธิผลเสนอแนะว่า ถ้าจัดค่านิยมขององค์การ กลยุทธ์องค์การ 
และบริบทแวดล้อมภายนอกได้เหมาะสมแล้ว จะเกิดวัฒนธรรมองค์การขึ้น 4 แบบดังแสดงในภาพ 
โดยความแตกต่างของวัฒนธรรมทั้งสี่มาจาก 2 มิติ ได้แก่ 
 1) ระดับของเงื่อนไขภาวะแวดล้อมภายนอกว่าต้องการความยืดหยุ่น หรือความมั่นคง 
เพียงไร 
 2) ระดับของเงื่อนไขด้านกลยุทธ์ว่าต้องการเน้นภายใน หรือ เน้นภายนอก เพียงไร 
 มิติทั้งสองผสมกันเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การขึ้น 4 แบบ โดยแต่ละแบบมุ่งเน้นค่านิยมที่
ต่างกัน ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และ
วัฒนธรรมแบบราชการโดยองค์การหน่ึง ๆ อาจมีวัฒนธรรมองค์การมากกว่าหนึ่งแบบหรืออาจครบ
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ทุกแบบก็ได้ อย่างไรก็ตาม องค์การที่มีความส าเร็จสูงพบว่า มักมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งเพียงแบบ
เดียวเท่านั้น (Daft, 2001, pp. 314-321) 
 

 ความยดืหยุ่น  

ภาวะแวด 
ล้อมภายใน 

วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
มีค่านิยมเน้น 
- ความร่วมมือ 
- ความเอ้ืออาทร 
- รักษาข้อตกลง 
- ความเป็นธรรม 
- ความเสมอภาคทางสังคม 

วฒันธรรมแบบปรับตัว 
มีค่านิยมเน้น 
- ความริเร่ิม 
- การทดลอง 
- ความกล้าเสี่ยง 
- ความอิสระ 
- ความสามารถตอบสนอง ภาวะแวด 

ล้อมภายนอก วฒันธรรมแบบราชการ 
มีค่านิยมเน้น 
- ความประหยัด 
- ความเป็นทางการ 
- ความสมเหตุผล 
- ความเป็นระเบียบ  
- ความเคารพเชื่อฟัง 

วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
มีค่านิยมเน้น 
- มุ่งการแข่งขัน 
- ความสมบูรณ์แบบ 
- ปฏิบัติเชิงรุก 
- ความเฉลียวฉลาด 
- ความริเร่ิมส่วนบุคคล 

 ความมั่นคง  
 

ภาพประกอบที ่11 วัฒนธรรมทั้งสี่แบบขององค์การ  
ทีม่า :  Daft (2001, p. 314) 
 

 วัฒนธรรมแบบปรับตัว หรือแบบผู้ประกอบการ เกิดขึ้นจากการที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์ มุ่งสร้าง
ค่านิยมใหม่ขององค์การที่เอ้ือต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อม
ภายนอก เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์การที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนักงานขององค์การจึง
ได้รับความอิสระในการตัดสินใจเอง และพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันทีเมื่อเกิดความจ าเป็นโดยยึด
ค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็นส าคัญ ผู้น ามีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงให้
เกิดขึ้นกับองค์การด้วยการกระตุ้นพนักงานให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลองคิดท าในสิ่งใหม่ และเน้นการให้
รางวัล ผลตอบแทนแก่ผู้ที่ริเร่ิมสร้างสรรค์เป็นพิเศษ หลายองค์การได้เปลี่ยนนโยบายใหม่มาเน้นเร่ือง
การมอบหมายอ านาจในการตัดสินใจแก่พนักงานเน้นกลยุทธ์ความยืดหยุ่นและความสามารถ
ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกได้รวดเร็วเป็นหลักซึ่งสอดคล้องกับยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วซึ่งมีค่านิยมในเร่ือง 
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  - ส่งเสริมการสร้างสรรค์ การใช้จินตนาการ 
  - ส่งเสริมให้ทดลอง ให้ลองท า ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน 
  - ให้กล้าเสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรที่นอกกรอบได้ 
  - การให้อิสระ ให้คิด ให้ท าได้ ให้มีความเป็นผู้ประกอบการอยู่ในตัว 
  - การมุ่งตอบสนองต่อผู้รับบริการและฝ่ายต่าง ๆ โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ 
 วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ ลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จก็คือ การมี
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเป้าหมายองค์การ ผู้น ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย เช่น ตัวเลขยอดขาย
เพิ่มขึ้น ผลประกอบการมีก าไร หรือมีเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งของตลาด สูงขึ้น เป็นต้น องค์การมุ่ง
ให้บริการผู้รับบริการพิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมี
ความยืดหยุ่นและต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด องค์การที่ยึดวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จจึง
เน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และพึงพอใจต่อการท างานหนักใน
ระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเป้าหมาย ค่านิยมที่มุ่งการเอาชนะจึงเป็นเสมือนกาวเชื่อมทุกคนใน
องค์การเข้าด้วยกัน หลายองค์การที่มีวัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จจะให้ความส าคัญการแข่งขัน การ
เอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูงในขณะที่ผู้มีผลงานต่ ากว่าเป้าก็จะถูกไล่ออกจาก
งาน จะมีค่านิยมในเร่ือง 
  - การให้แข่งขันกันท างาน เพื่อสร้างผลงาน 
  - การรุก การมุ่งมั่น เอาจริงเอาจัง 
  - การท าอะไรให้เสร็จ ให้สมบูรณ์ ให้ดีที่สุด 
  - การขยันขันแข็งในการท างาน 
  - การริเร่ิมในระดับบุคคล เพื่อมุ่งไปสู่ชัยชนะ และความส าเร็จ 
 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้นภายในองค์การโดย
จะให้ความส าคัญของการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์การเพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองให้
พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความต้องการของ
พนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอ่ืน ดังนั้น องค์การจึงมีบรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกันท างาน
คล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้น ามุ่งเน้นเร่ืองความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอ้ืออาทรทั้ง
พนักงานและผู้รับบริการ โดยพยายามหลีกเลี่ยงมิให้เกิดความรู้สึกแตกต่างกันทางสถานะภาพ ผู้น า
จะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรมและการปฏิบัติตามค ามั่นสัญญาอย่างเคร่งครัด จะมีค่านิยมส าคัญ
ในเร่ือง 
  - การท าตามประเพณีปฏิบัติ 
  - การค านึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืน ๆ 
  - การเน้นความเป็นทีม 
  - เน้นการมีส่วนร่วม 
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  - การเห็นพ้องกัน ไม่พยายามสร้างความแตกแยก อะลุ่มอล่วยกัน ช่วยเหลือกัน ร่วมมือ
กัน เป็นกันเอง เป็นแบบพี่น้อง 
  - การเน้นความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน 
 วัฒนธรรมแบบราชการ เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพความมั่นคงและมุ่งเน้น
ภายในองค์การเป็นส าคัญ ให้ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน ความคงเส้นคงวาในการ
ด าเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ ความเป็นเหตุผล 
ความมีระเบียบของการท างาน มุ่งเน้นเร่ืองให้ยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด 
ความส าเร็จขององค์การเกิดจากความสามารถในการบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลก
ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี้ มีองค์การน้อยมากที่สามารถด าเนินงานภายใต้ภาวะ
แวดล้อมที่มั่นคง ผู้น าส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเลี่ยงวัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากต้องการมี
ความยืดหยุ่นคล่องตัวมากขึ้นนั่นเอง จะมีค่านิยมในเร่ือง 
  - การประหยัดและมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน 
  - เน้นความเป็นทางการ และความเป็นระเบียบแบบแผน 
  - การใช้เหตุผล ใช้ข้อมูลตัวเลขต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
  - การเน้นในระเบียบ ค าสั่ง กฎระเบียบต่าง ๆ 
  - การเชื่อฟัง ท าตามกฎระเบียบ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
 แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้จะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถ
คาดหมายผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นได้ และเหมาะกับองค์การที่อยู่สภาพแวดล้อมที่ไม่ค่อยเปลี่ยนแปลง 
องค์การประเภทหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจมักมีวัฒนธรรมในแบบนี้มากเพราะอยู่ภายใต้
กรอบของระบบราชการ แต่แนวโน้มในอนาคตของวัฒนธรรมแบบนี้น่าจะลดลง เพราะหน่วยงาน
ราชการและรัฐวิสาหกิจทั้งหลายต่างพยายามมุ่งออกจากระบบราชการ พยายามบริหารงานแบบ
ธุรกิจเอกชน โดยพยายามลดขั้นตอนกฎระเบียบต่าง ๆ ที่ไม่จ าเป็นลง เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
ใช้วิจารณญาณที่เหมาะสมให้เกิดความคล่องตัวในการท างานมากขึ้น นอกจากนั้น ขณะนี้รัฐบาลได้
ก าหนดนโยบายในการปฏิรูประบบราชการ ซึ่งจะต้องมีการปฏิรูปหลายประการ ทั้งการปฏิรูป
โครงสร้าง ระบบการท างาน ระบบงบประมาณ รวมทั้งวัฒนธรรมการท างานของข้าราชการ
ทั้งหลายด้วย โดยเน้นให้มีให้มีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้ใช้บริการให้
มากขึ้น 
 Handy (1995, pp. 20-22) รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรมซึ่งสอดคล้องกับ
คุณลักษณะต่าง ๆของเทพเจ้ากรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นต าแหน่ง บทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบ โครงสร้างขององค์กรก าหนดไว้ชัดเจน และมีกฎระเบียบข้อบังคับชัดเจน  ซึ่งเป็น
วัฒนธรรมทั่วไปในหน่วยงานใหญ่ 
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 2. วัฒนธรรมเน้นที่งาน เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม สนับสนุนและ
ส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพัฒนาและใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อผลงานและการ
พัฒนาที่ริเร่ิมใหม่อยู่เสมอ 
 3. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กร จะก าหนด
กฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง ความรู้ความสามารถของบุคคลที่หลากหลายจ าเป็นและมี
ผลต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง 
 4. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้น า รูปแบบวัฒนธรรมที่ผู้น าจะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเป็นที่
ปรึกษา หรือเป็นผู้สนองรับหรือน าการตัดสินใจ นโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้
บรรลุผล 
 กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมแต่ละแบบสามารถสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การได้ทั้งสิ้น 
การยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับจุดเน้นด้านกลยุทธ์ขององค์การ 
และความจ าเป็นของเงื่อนไขแวดล้อมภายนอกเป็นส าคัญ จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผู้น าที่
ต้องมิให้องค์การหยุดชะงักอยู่กับวัฒนธรรมเดิม ซึ่งอาจเหมาะสมกับอดีต แต่ไม่อาจท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จได้อีกต่อไป 
 
แนวคิดเกีย่วกบัหลกัการบริหารและการจัดการ 

 ความหมายของบริหารและการจัดการ 
 ได้มีนักวิชาการหลายท่านแสดงทัศนะถึงความเหมือนและความแตกต่างของค าว่า “การ
จัดการ” และ “การบริหาร” เอาไว้ ซึ่งสรุปเป็นประเด็นหลักๆ ได้ว่า ทั้งสองค ามีความหมายใกล้เคียง
กัน จนเกือบจะเป็นค าเดียวกันและสามารถใช้ทดแทนกันได้แต่ที่นิยมใช้ค าว่า การจัดการ ในการ
จัดการธุรกิจ และส่วนค าว่า การบริหาร มักจะนิยมใช้ในการบริหารกิจการของรัฐที่เรียกว่า การ
บริหารรัฐกิจ 
 สุรัสวดี ราชกุลชัย (2543, หน้า 3) กล่าวไว้ว่า “การบริหาร” และ “การจัดการ” มี
ความหมายแตกต่างกันเล็กน้อย โดยการบริหารจะสนใจและสัมพันธ์กับการก าหนดนโยบายไปลง
มือปฏิบัติ นักวิชาการบางท่านให้ความเห็นว่าการบริหารใช้ในภาครัฐ ส่วนการจัดการใช้ใน
ภาคเอกชน อย่างไรก็ดี ในต าราหรือหนังสือส่วนใหญ่ทั้ง 2 ค านี้มีความหมายไม่ แตกต่างกัน 
สามารถใช้แทนกันได้และเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 18-19) กล่าวไว้ว่า ความหมายของคาว่า “การ
บริหารจัดการ” และ “การจัดการ” ได้ดังนี้ การบริหาร จะใช้ในการบริหารระดับสูงโดยเน้นที่การ
ก าหนดนโยบายที่ส าคัญและการก าหนดแผนของผู้บริหารระดับสูง เป็นค่านิยมใช้ในการบริหาร           
รัฐกิจ หรือใช้ในหน่วยงานราชการ และค าว่า “ผู้บริหาร” จะหมายถึง ผู้บริหารที่ทางานอยู่ในองค์กร
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ของรัฐ หรือองค์กรที่ไม่มุ่งหวังก าไร ส่วนการจัดการ จะเน้นการปฏิบัติการให้เป็นไปตามนโยบาย 
(แผนที่วางไว้) ซึ่งนิยมใช้ในการจัดการธุรกิจ ส่วนค าว่า “ผู้จัดการ” จะหมายถึงบุคคลในองค์กรซึ่ง
ท าหน้าที่ รับผิดชอบต่อกิจกรรมในการบริหารทรัพยากรและกิจการงานอ่ืน ๆ เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ขององค์กร 
 วรารัตน์ เขียวไพรี (2542, หน้า 48) กล่าวว่า การจัดการ หมายถึง การประสานการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ขององค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุตามเป้าหมายขององค์การที่
ก าหนดไว้โดยการใช้กระบวนการของการวางแผน การจัดองค์การ การจัดบุคลากร การสั่งการ และ
การควบคุม 
 สมคิด บางโม (2540, หน้า 61) กล่าวว่า การจัดการ หมายถึง ศิลปะในการใช้คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ์ขององค์การ และนอกองค์การ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 วิโรจน์ สารัตนะ (2542, หน้า 3) ได้ให้ความหมายของ การจัดการ ไว้ว่า การจัดการเป็น
กระบวนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่ทางการจัดการที่
ส าคัญ คือ การวางแผน การจัดการองค์การ การน า และการควบคุม 
 จากค านิยามของนักวิชาการ ผู้วิจัยจึงได้สรุปค านิยามของการจัดการ ดังนี้ การจัดการ 
หมายถึง ศิลปะการใช้ทรัพยากรขององค์กรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 
 กระบวนการบริหารและการจัดการ 
 ผู้บริหารในองค์การต่าง ๆ แม้ว่าจะมีกิจกรรมที่แตกต่างกันในการด าเนินงาน ด้านการ
ผลิตสินค้า ด้านการเงิน ด้านการตลาด การใช้ทรัพยากรบุคคล และการหาข้อมูล แต่ผู้บริหารทุกคน
ล้วนมีกิจกรรมที่เหมือนกันนั้นก็คือ การบริหารทรัพยากรต่าง ๆ โดยผ่านกระบวนการบริหาร (วรารัตน ์
เขียวไพรี, 2542, หน้า 62) ได้มีผู้เสนอแนวความคิดเร่ืองกระบวนการบริหาร ซึ่งเป็นที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป เช่น Gulick and Urwick (1937, p. 44) เสนอว่า กระบวนการบริหารควรประกอบด้วย
ขั้นตอนที่ส าคัญ 7 ขั้นตอน หรือที่เรียกย่อ ๆ ว่า “POSDCoRB Model” ได้แก่ 
 1. การวางแผน (Planning: P) หมายถึง การวางแนวทางอันเป็นการคาดการณ์ในอนาคต 
ซึ่งจะต้องค านึงถึงนโยบายเป็นหลัก ทั้งนี้เพื่อให้แผนงานที่ก าหนดขึ้นมีความสอดคล้องกั บการ
ด าเนินงาน การวางแผนเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับการใช้ความรู้ในทางวิทยาการ และวิจารณญาณ วินิจฉัย
เหตุการณ์ในอนาคตแล้วก าหนดวิธีการโดยถูกต้องอย่างมีเหตุผล เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปโดย
ถูกต้องและสมบูรณ์ 
 2. การจัดองค์การ (Organizing: O) หมายถึง การจัดส่วนราชการ หรือองค์การให้
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เช่น การจัดแบ่งงานเป็นกรม กอง แผนก โดยอาศัยหลักพิจารณาจาก
ปริมาณงานและคุณภาพของงาน 
 3. การจัดตัวบุคคล (Staffing: S) หมายถึง การจัดหาบุคคลและเจ้าหน้าที่มาปฏิบัติให้  
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สอดคล้องกับการจัดแบ่งหน่วยงานที่ก าหนดไว้ หรือการบริหารเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
เพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงาน รวมถึงการที่จะสร้างและธ ารงไว้ซึ่ง
สัมพันธภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย 
 4. การสั่งการ (Directing: D) หมายถึง การศึกษาวิธีการอ านวยการรวมทั้งการควบคุมและ
นิเทศงาน ตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เช่น ภาวะผู้น า มนุษย์สัมพันธ์ การจูงใจ และการ
วินิจฉัยสั่งการ 
 5. การประสานงาน (Coordinating: Co) หมายถึง การร่วมมือประสานงานเพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ราบร่ืน ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการที่จะช่วยให้การ
ประสานงานดีขึ้น เพื่อช่วยแก้ปัญหาขัดข้องในการปฏิบัติงาน 
 6. การรายงานผล (Reporting: R) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ประชาสัมพันธ์ที่จะต้องแจ้งให้พนักงานทุกคนทราบ 
 7. การบริหารงบประมาณ (Budgeting: B) หมายถึง การงบประมาณ โดยศึกษาให้ทราบ
ถึงระบบและกรรมวิธีในการบริหารเกี่ยวกับงบประมาณและการเงิน การวางแผน หรือโครงการใน
การใช้จ่ายเงิน การบัญชี การควบคุมดูแล การใช้จ่ายเงิน หรือตรวจสอบบัญชีโดยรอบคอบและ
รัดกุม 
 Koontz and Donnell (1972, p. 43) ก็ได้ก าหนดขั้นตอนการบริหารไว้ 5 ขั้นตอน เรียกย่อ ๆ 
ว่า “POSDC” ได้แก่ 
 1. การวางแผน (Planning: P) หมายถึง การคาดการณ์ การก าหนดวัตถุประสงค์ การ
พัฒนากลวิธีในการวางแผน โดยจ าแนกแผนออกเป็น โครงการ ก าหนดงบประมาณและแนวทาง
ปฏิบัติตลอดจนจะต้องปรับปรุงนโยบายให้สอดคล้องและทันกับเหตุการณ์อยู่เสมอ 
 2. การจัดองค์การ (Organizing: O) หมายถึง การจัดโครงสร้างขององค์การ การสร้าง
ขอบเขตของงาน และความสัมพันธ์ของหน่วยงานต่าง ๆ การก าหนดต าแหน่งหน้าที่ ตลอดจนการ
ก าหนดคุณสมบัติที่ต้องการต าแหน่งน้ัน ๆ 
 3. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing: S) หมายถึง การเลือกสรร คัดเลือก ปฐมนิเทศ การ
ฝึกอบรม และการพัฒนาบุคคล 
 4. การอ านวยการ (Directing: D) หมายถึง การตัดสินใจ การมอบหมายหน้าที่การงาน 
การจูงใจ การประสานงาน การจัดให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเพื่อให้ภารกิจขององค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 5. การควบคุมการท างาน (Controlling: C) หมายถึง การก าหนดระบบการรายงานพัฒนา
มาตรฐานการปฏิบัติงาน การวัดผลงาน และการด าเนินการแก้ไขข้อบกพร่อง 
 Daft (1997, p. 9) กล่าวว่า ผู้บริหารในองค์การของรัฐหรือเอกชนที่มีขนาดเล็กหรือขนาด
ใหญ่ จะมีกิจกรรมที่แตกต่างกันในการด าเนินการ ด้านการผลิตสินค้า การเงิน การตลาด การใช้
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ทรัพยากรบุคคล การหาข้อมูล แต่ผู้บริหารทุกคนมีกิจกรรมที่เหมือนกันนั้นก็คือ การบริหาร
ทรัพยากรต่าง ๆ อันได้แก่ คน เงิน วัสดุ เคร่ืองจักร วิธีการ ตลาด และขวัญก าลังใจผ่านกระบวนการ
บริหาร ซึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการบริหารมีสาระส าคัญทั้งหมด 5 ประการ ดังนี้ 
 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายองค์การในอนาคต ตัดสินใจในการ
สร้างยุทธวิธี หาวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด การใช้ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้ต้องพิจารณา
ถึงงบประมาณค่าใช้จ่าย ตารางการปฏิบัติงาน ข้อมูลที่เกี่ยวกับอุตสาหกรรม การเงิน และสภาพ
เศรษฐกิจทั่วไป ทรัพยากรที่มีอยู่ในปัจจุบันขององค์การ และทรัพยากรที่ต้องจัดหาเพิ่มเติมในอนาคต 
 2. การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การจัดทรัพยากรให้เป้าหมายขององค์การ
ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารจะต้องพิจารณาองค์ประกอบ ดังนี้ 
  2.1 การก าหนดงานและจัดกลุ่มงานแยกเป็นฝ่าย แผนกงาน และส่วนงาน โดย
พิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพงาน ลักษณะงาน 
  2.2 การจัดสรรทรัพยากรตามกลุ่มงาน 
  2.3 การแก้ไขอุปสรรคข้อขัดข้องและปรับปรุงให้ดีขึ้น 
 3. การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) หมายถึง การจัดหาบุคคลและเจ้าหน้าที่มาปฏิบัติงาน
ให้สอดคล้องกับการจัดองค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายให้องค์การธุรกิจมีก าลังคนที่มีประสิทธิภาพ
พร้อมในการท างานทุกต าแหน่งงาน ตามหลักการของ “Put the Right Man to The Right Job” 
นอกจากนี ้ยังรวมถึงการเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพในการท างานของคนงานด้วย 
 4. การน า (Leading) หมายถึง การที่ผู้บริหารท าให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพด้วย
ความเต็มใจ ผู้บริหารต้องใช้หน้าที่การสั่งการในการมอบหมายการท างาน มีส่วนร่วมในวัฒนธรรม
ค่านิยมขององค์การ การติดต่อสื่อสารทั่วทั้งองค์การ การกระตุ้นให้พนักงานมีจิตส านึกปรารถนาที่
จะปฏิบัติงานให้ได้ผลดีที่สุด 
 5. การควบคุม (Control) หมายถึง การติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานว่ามี
การด าเนินตามจุดมุ่งหมายที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ มีการปฏิบัติตามอ านาจหน้าที่คัดเลือกคน โยกย้าย 
และประเมินผลที่ดีหรือไม่ และหากพบข้อบกพร่องต้องด าเนินการแก้ไข ผู้บริหารทุกระดับจะ
ควบคุมเป็นไปตามวงจรของการควบคุม คือ 
  5.1 การก าหนดมาตรฐาน 
  5.2 การวัดผลการปฏิบัติงาน 
  5.3 เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 
  5.4 หากผลการเปรียบเทียบต่ ากว่ามาตรฐานจะต้องแก้ไขการปฏิบัติงาน โดยมีการตั้ง
มาตรฐานใหม่ การวางแผนใหม่ การบริหารองค์การใหม่ และสั่งการใหม่ 
 Lussier (1999, p. 11) ได้สรุปกระบวนการบริหารไว้ว่าควรจะมีประเด็นหลักของการ
บริหารทั้งหมด 4 ประการ ดังนี้ 
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 1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายและตัดสินใจหาวิธีที่ดีที่สุดไว้
ล่วงหน้าเพื่อจะท าให้เป้าหมายนั้น ๆ บรรลุผลส าเร็จตามที่ได้ก าหนดไว้ 
 2. การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง กระบวนการในการจัดตั้งและจัดแบ่งงาน
ตลอดจนจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อบรรลุดังเป้าหมายขององค์การ 
 3. การน า (Leading) หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน
โดยอาศัยการสื่อสารและการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 4. การควบคุม (Controlling) หมายถึง กระบวนการในการสร้างและสนับสนุนกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการ
แสดงออกที่เหมาะสมสอดคล้องกับเป้าหมาย 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยจึงได้สรุปถึง
กระบวนการบริหารว่า กระบวนการบริหาร ควรประกอบไปด้วย การวางแผนงาน การจัดองค์การ 
การบริหารงานบุคคล และการควบคุมการท างาน 
 

แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมองค์การ 

 ภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น า เป็นปรากฏการณ์ที่เป็นสากลของมนุษย์ชาติ โดยภาวะผู้น าได้ถือก าเนิดขึ้น
พร้อม ๆ กับสังคมมนุษย์ทุกสังคม ไม่ว่าจะเป็นสังคมที่เจริญแล้วหรือสังคมที่ยังล้าหลังอยู่ หรือ
แม้แต่กลุ่มขนาดใหญ่หรือกลุ่มย่อยต่างแล้วแต่มีผู้น าทั้งสิ้น ในยุคสมัยอดีตนั้นสังคมมักใช้ค าว่า 
หัวหน้า ประมุข ราชา พระยา เพื่อแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น าของบุคคลที่เป็นผู้น าในสังคมนั้น ส่วนค า
ว่าผู้น า เป็นค าที่เกิดในยุคหลังในช่วงราวคริสต์ศตวรรษที่ 13 และค าว่าภาวะผู้น า จะปรากฏในช่วง
ประมาณคริสต์ศตวรรษที่ 18 โดยภาวะผู้น าถือเป็นวิธีการ ของการสั่งการเพื่อให้กลุ่มได้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ส่วนผู้น าคือ บุคคลที่ใช้วิธีการหรือกระบวนการ เพื่อให้ กลุ่มบรรลุวัตถุประสงค์               
(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2536, หน้า 25-36) และจากการศึกษาพบว่า ในยุคเร่ิมแรกนั้นผู้น าส่วนใหญ่มัก
เป็นผู้น าทางจิตวิญญาณที่ทุกคนในสังคมให้การยอมรับและเชื่อฟัง เช่น ผู้น าทางศาสนา ผู้น าที่เป็น
ตัวแทนของพลังอ านาจลึกลับที่เป็นที่ เชื่อถือในกลุ่มชนนั้น เป็นต้น และเป็นเวลากว่าพันปีที่นัก
ปรัชญานักประวัติศาสตร์ และนักสังคมศาสตร์ได้ศึกษาถึงปรากฏการณ์ภาวะผู้น าโดยจ าแนกงานวิจัย
ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าตั้งแต่อดีตมาจนถึงปัจจุบัน ออกเป็น 4 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีผู้น าแบบคุณลักษณะ 
ทฤษฎีพฤติกรรม ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ และทฤษฎีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง โดยในแต่ละ
ทฤษฎีมีพัฒนาการที่ต่อเนื่องกันมาตามล าดับช่วงเวลา (Mosley, Pietri and Megginson, 1995, p. 412) 
 ทั้งนี้ ภาวะผู้น าเป็นแนวคิดที่มีการพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมโลกที่มีความซับซ้อนเพิ่มมากขึ้น และเป็นไปอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องดังนั้นทุกองค์การ
จึงจ าเป็นต้องมีผู้น ามีศักยภาพสูงเพื่อช่วยให้การขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างคล่องตัวมีประสิทธิภาพ
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และสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาวเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการ
บริหารงานตามยุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ของบ้านพักเด็กและครอบครัวและเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 39) ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ไว้ว่าหมายถึง 
พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน หรือเป็น
ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า และผู้ตาม ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ บรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกัน หรือเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคล
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2545, หน้า 256) กล่าวว่า “ภาระการเป็นผู้น านั้น
เป็นเร่ืองของความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะอิทธิพลโน้มน้าว ชักจูง เปลี่ยนแปลง การ
กระท าของบุคคลและกลุ่มให้สามารถรวมพลังช่วยกันท างานเพื่อให้วัตถุประสงค์ขององค์การ
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 พรนพ พุกกะพันธ์ (2544, หน้า 17) กล่าวถึงภาวะผู้น าว่า หมายถึงผู้ที่สามารถด าเนินงาน
ให้ส าเร็จด้วยความร่วมมือจากผู้อ่ืน นับว่าเป็นหัวใจของการบริหารโดยเฉพาะเร่ืองการจัดการ 
เพราะฝ่ายจัดการมีหน้าที่ที่จะเข้าไปใกล้ชิดกับลูกน้องและดูแลคนงานให้อยู่ในสภาพที่จะ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลผลิตอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2543, หน้า 618) กล่าวถึงภาวะผู้น าว่าหมายถึงการที่บุคคลหนึ่ง (ผู้น า) 
พยายามที่จะใช้ก าลังสมอง ก าลังกาย และก าลังใจเพื่อจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตามกระท า การใดอย่าง
หนึ่งให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของตนและเพื่อผลประโยชน์ของส่วนรวม และการจูงใจหรือดลใจ
เช่นน้ันจะต้องไม่เป็นการบังคับตลอดจนต้องได้รับความยินยอมจากผู้ตามด้วย 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542, หน้า 433) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะ ที่จ าเป็นและ
ส าคัญยิ่งต่อนักบริหารที่น าองค์การไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผนและ
รับผิดชอบ 
 Burns and Grove (2005, pp. 26-27) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับนิยามของภาวะผู้น าว่า หมายถึง 
การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ 
ความจ าเป็นและความคาดหวังทั้งของผู้น าและของผู้ตามโดยภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่
มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน 
 Evers and Lakomski (2000, p. 58) กล่าวว่าภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถจูงใจผู้อ่ืน
และความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ รวมถึงสามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม เมื่อต้องเผชิญ
กับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนเพื่อท าให้ผู้ตามท างานได้อย่างมีขวัญและก าลังใจ 
 Stogdill (1974, p. 411) ได้รวบรวมความหมายของภาวะผู้น า ที่มีผู้ให้ความหมายเอาไว้
จาก 11 แง่มุมด้วยกันดังน้ี คือ 



58 

 1. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นการเน้นถึงกระบวนการกลุ่ม ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผู้น า คือ
ความเด่นหรือความมีอ านาจของบุคคลหนึ่งหรือสองสามคนเหนือบุคคลอ่ืน  ๆภายในกลุ่มใน
กระบวนการของการควบคุมปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทางสังคม 
 2. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพ และผลของบุคลิกภาพนั้น ๆ ยกตัวอย่าง เช่นคนๆ 
หนึ่ง มีบุคลิกภาพ อัตลักษณ์ และคุณลักษณะ ที่พึงประสงค์มากกว่าคนอ่ืน ๆ 
 3. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นศิลปะของการโน้มน้าวจิตใจผู้อ่ืนให้คล้อยตามวัตถุประสงค์
ของตน หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความประสงค์ของตน ตลอดจน
ท าให้ผู้ตามเชื่อฟัง เคารพนับถือ มีความจงรักภักดี และให้ความช่วยเหลือ 
 4. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพล หมายถึง การใช้อิทธิพลเพื่อเปลี่ยนแปลงความ
ประพฤติของผู้อื่น 
 5. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นการกระท าหรือพฤติกรรม ยกตัวอย่าง เช่น การกระท าหรือ
พฤติกรรมของผู้น าที่ท าให้คนอ่ืน ๆ กระท าการหรือสนองตอบต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของตน
ไปในทิศทางที่ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วม 
 6. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นรูปแบบของการชักชวนหรือเกลี้ยกล่อม ด้วยวิธีการชักชวน
ดลใจ มากกว่าที่จะเป็นการอ านวยการหรือส่อไปในทางที่จะใช้บังคับข่มขู่ 
 7. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นความสัมพันธ์ด้านอ านาจ 
 8. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งกระตุ้น
จูงใจ และประสานงานของการจัดระเบียบการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
 9. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นผลของการปฏิกิริยาโต้ตอบ การยอมท าด้วยความสมัครใจไม่
ต้องบังคับ 
 10. ภาวะผู้น า ในฐานะที่มีบทบาทที่แตกต่างกัน มีทั้งบทบาท (ผู้น า) และบทบาท (ผู้ตาม) 
 11. ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นความริเร่ิมในการท างาน การริเร่ิม และบ ารุงรักษาเกี่ยวกับ
โครงสร้างของความคาดหวัง และปฏิกิริยาโต้ตอบระหว่างกัน 
 จากการศึกษาความหมายของภาวะผู้น าสามารถสรุปความหมาย ได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการหรือพฤติกรรมที่บุคคลใช้เพื่อน ากลุ่มหรือบุคคลร่วมงานที่เกี่ยวข้องให้สามารถท างาน
บรรลุตามเป้าหมายร่วมกันขององค์กร โดยผู้น าหรือผู้บริหารเป็นผู้สร้างวิสัยทัศน์ และก ากับ 
ทิศทางขององค์กร มุ่งอิทธิพล แรงจูงใจ วิสัยทัศน์ ในการเป็นผู้น า การเปลี่ยนแปลงให้สัมฤทธิ์ผล
ในทุกสถานการณ์ ทั้งนี้ความสามารถของการเป็นผู้น าจะเป็นตัวก าหนดความแตกต่างขององค์กรที่
ประสบความส าเร็จ กับองค์กรที่ล้มเหลว 
 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีภาวะผู้น ามีวิวัฒนาการชัดเจนประมาณต้นศตวรรษที่ 20 โดยศึกษาตามแนวความ
เชื่อของทฤษฎีภาวะผู้น าในแต่ละช่วง เป็นผลให้เกิดแนวคิดมาพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าและน ามาใช้
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ในการพัฒนาผู้น ากลุ่มและองค์กร สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ทฤษฎีหลัก (Mosley, Pietri and 
Megginson, 1995, pp. 413-425) คือ 1) ทฤษฎีคุณลักษณะ 2) ทฤษฎีพฤติกรรม 3) ทฤษฎีผู้น าตาม
สถานการณ์ 4) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสรุปเนื้อหาได้ดังนี้ คือ 
 1. ทฤษฎีคุณลักษณะ ในช่วงปี ค.ศ. 1920-1930 งานวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าได้พยายามมุ่งเน้น
ความสนใจไปที่เร่ืองคุณลักษณะ เพื่ออธิบายความแตกต่างระหว่างผู้น า และบุคคลที่ไม่ใช่ผู้น า 
ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพคืออะไร ไม่ใช่ว่าจะท าอย่างไรถึงจะน าอย่างมีประสิทธิภาพ 
ทฤษฎีนี้สันนิษฐานว่าลักษณะทางกายภาพ สังคม และลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพ เป็นการ           
สืบทอด ในตัวผู้น าซึ่งคุณลักษณะที่ว่านี้ ได้แก่ ความสูง พละก าลัง ลักษณะท่าทางความรู้ สติปัญญา 
ความเชื่อมั่น ความซื่อสัตย์ ความสมดุลทางอารมณ์และจิตใจ ความกระตือรือร้นการเข้าสังคมและ
ความเป็นมิตร เป็นต้น ซึ่ง Stogdill ได้รวบรวมงานวิจัย 163 เร่ือง และได้น าผลการวิจัยในช่วงปี  
ค.ศ.1945–1970 ไปวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า ผู้น ามีความแตกต่างจากคนอ่ืน ๆตรงที่มีทักษะ
ดังต่อไปนี้ คือ ทักษะในการติดต่อระหว่างบุคคล ทักษะทางด้านเทคนิค ทักษะทางด้านการจัดการ 
และทักษะทางด้านสติปัญญา จากการศึกษาท าให้รู้เกี่ยวกับภาวะผู้น ากว้างขึ้น แต่ไม่สามารถค้นหา
ลักษณะ ที่จะรับประกันความส าเร็จของผู้น าได้ การศึกษาต่อมาจึงมุ่งสู่ลักษณะผู้น าที่สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมบุคคล และประสิทธิภาพ 
 2.ทฤษฎีพฤติกรรม ช่วงประมาณศตวรรษที่  1940 งานวิจัยที่ เกี่ยวกับภาวะผู้น าได้
เปลี่ยนไปจากเร่ืองทฤษฎีคุณลักษณะมาเป็นมุ่งเน้นต่อสิ่งที่ผู้น าท า งานวิจัยพยายามจะระบุถึงความ
แตกต่างทางพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิภาพกับผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ บุคคลที่ได้รับการ
กล่าวถึงในยุคนี้คือ McGregor ผู้ซึ่งอธิบายถึงทฤษฎี X และทฤษฎี Y ในปี 1945 กลุ่มนักวิจัยของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ พบว่า มีพฤติกรรม 2 ชนิด คือ
ผู้น ามุ่งงาน และผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์  โดยผู้น ามุ่งงานหมายถึง การที่ผู้น าก าหนดโครงสร้างเพื่อ
ปฏิบัติงานขององค์การให้ประสบผลส าเร็จและชี้น ากลุ่มท างานไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ส่วนผู้น ามุ่งสัมพันธ์หรือมุ่งคน คือการที่ผู้น าปฏิบัติตามด้วยท่าทีเป็นมิตร และให้การสนับสนุน 
แสดงความเอาใจใส่ และแสวงหาเพื่อให้ผู้ตามได้รับความผาสุก โดยนักวิจัยได้วินิจฉัยพฤติกรรม
ผู้น า ออกเป็น 3 รูปแบบ คือผู้น าแบบเผด็จการ จะใช้รูปแบบการชี้น า มีการควบคุมสูงไม่เปิดโอกาส
ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมตัดสินใจ ผู้น าแบบประชาธิปไตย จะให้ความส าคัญกับผู้ตามเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาไม่เน้นการใช้อ านาจ และผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบาย จะให้อิสระเต็มที่แก่ผู้ตาม และไม่ได้สั่งงาน บางคร้ังจะท าให้กลุ่มเสียเอกภาพ 
สมรรถนะการผลิตต่ า 
 3. ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ ในระหว่างปลายปี ค.ศ. 1940 มีการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า
ตามสถานการณ์อย่างกว้างขวางและเสนอให้เห็นว่า การแสดงลักษณะของผู้น า แบบใดขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์โดยบุคคลหนึ่งอาจจะเป็นผู้น าในสถานการณ์หนึ่ง และจะเป็นผู้ตามในอีกสถานการณ์
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หนึ่ง ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ที่ส าคัญประกอบไปด้วยรูปแบบของการเป็นผู้น าของ Fiedler 
ทฤษฎีสถานการณ์ ของ Hersey and Blanchard ทฤษฎีพาร์ท–โกล (Path-Goal) ของEvans and 
House เป็นต้น (Daft, 2001 pp. 45-49) มีแนวคิดพื้นฐานที่ส าคัญคือ สถานการณ์ที่ต่างกันย่อม
ต้องการแบบของผู้น าที่ต่างกันอย่างไรก็ตามแม้ว่าผู้น าจะสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้
เหมาะสมตามสถานการณ์ แต่ก็ไม่อาจปฏิบัติได้เสมอไป เพราะขึ้นอยู่กับลักษณะส่วนตัวและ
ความสามารถในการวิเคราะห์ตามสถานการณ์ของผู้น า 
 4. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีและแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปล เป็น
แนวคิดของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ ผู้น าดังกล่าวคล้ายคลึงกับผู้น าบารมี แต่แตกต่างตรงที่
ความสามารถที่จะน าเอานวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงเข้ามาสู่องค์กรโดยระลึกถึงความต้องการ
และความเป็นอยู่ของพนักงาน ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญต่อทั้ง
พนักงานและองค์กร ตลอดจนผู้น า แบบนี้มีความสามารถที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในเร่ือง
ภาระหน้าที่ขององค์กร กลยุทธ์และโครงสร้างรวมถึงวัฒนธรรมองค์กร นอกจากนี้ยังส่งเสริมการ
สร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในสินค้าและเทคโนโลยีอีกด้วย ผู้น า ประเภทนี้ไม่ได้ขึ้นอยู่กับระบบการ
ให้รางวัลหรือกฎที่เป็นรูปประทับในอันที่จะควบคุมการแลกเปลี่ยนกับพนักงานแต่เพียงอย่างเดียว
เท่านั้นแต่เขายังมุ่งความสนใจไปที่คุณภาพของสิ่งที่จับต้องไม่ได้ เช่นวิสัยทัศน์ คุณค่าร่วม และ
ความคิดเห็นเพื่อสร้างความสัมพันธ์ ให้ความส าคัญกับกิจกรรมที่หลากหลาย และหาแนวทาง
ร่วมกันที่จะขอความร่วมมือ จากพนักงานในกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Daft, 2001 pp. 45-49) 
 จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า ทั้ง 4 ทฤษฎี จะเห็นว่า ผู้น ามีหน้าที่ในการน าส่วนผู้ตามจะ
มีหน้าที่ในการปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของผู้น า หรือองค์การ ในอนาคตความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตามจะเปลี่ยนไป ผู้น าจะต้องปฏิบัติงานเคียงบ่าเคียงไหล่กับผู้ตาม จะต้องมี
ภาพลักษณ์ที่ที่ดีกว่าเป็นผู้น า ที่ปกครองด้วยอ านาจเผด็จการ บทบาทผู้น า ยุคใหม่จะต้องมอบอ านาจ
ให้แก่ผู้อ่ืนมากกว่าตนเอง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความเชี่ยวชาญ ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจใช้ทักษะการจูงใจมากกว่าค าสั่ง และบทบาทผู้น า ที่ถือว่ามีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ (2547, หน้า 2) กล่าวถึง ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ (ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง) ว่าเป็นภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นอนาคตและมุ่งที่จะให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของโลกปัจจุบันเกิดขึ้นพร้อมกันทุกหนทุกแห่ง จึงกระทบต่อการ
ด ารงชีวิตของมนุษย์ยากที่หลีกเลี่ยงได้ ดังนั้น คุณลักษณะและทักษะความเป็นผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพจึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับคนทุกวงการที่ปรารถนาก้าวทันโลก ภาวะผู้น า แบบเปลี่ยนสภาพ 
ประกอบด้วย 
 1. ด้านการเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม 
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 2. ด้านการสร้างแรงดลใจ 
 3. ด้านภาวะผู้น า เชิงวิสัยทัศน์ 
 4. ด้านการมุ่งความสัมพันธ์ในฐานะเอกบุคคล 
 5. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 6. ดา้นการด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล 
 เศาวนิต เศาณานนท์ (2542, หน้า 128) ได้วิเคราะห์และสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
โดยเรียกผู้น าแบบนี้ว่า ผู้น าแบบแปลงรูป ภาวะผู้น าแบบแปลงรูปจะเพิ่มแรงจูงใจให้แก่ผู้ตามโดย
การกระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการสูง ให้โอกาสผู้ตามแสดงถึงความคิดที่มีคุณธรรมและให้อ านาจ
แก่ผู้ตาม 
 จากความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่กล่าวมาทั้งหมด สรุปได้ว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการบริหารองค์กรของผู้บริหารที่ชักน าหรือชักจูงให้ผู้ร่วมงาน
สามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งใจไว้ตั้งแต่ต้นส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนา
เปลี่ยนแปลงให้ทันต่อยุคสมัยและโลกภายนอก 
 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 Bass and Riggio (2006, pp. 21-25) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เป็นคุณลักษณะของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยใช้ชื่อย่อว่า “4I’s” (Four I’s) ดังนี ้
 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้น าบารมี คือ การที่ผู้น า
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา 
ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ 
ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มีความสม่ าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม
และมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตน
เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น าจะประพฤติในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับ
ผู้ตามโดยผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดย
การสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์
ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความต้ังใจ แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย
ได้ และผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหา
ข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม และท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็น
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ระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการต้ังสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญญา และการเผชิญกับ
สถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการ
พจิารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วย
วิธีใหม่ๆ ผู้น าจึงมักใช้การกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้
ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ทั้งนี้ ผู้น าจะท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้น
เป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้น าจะให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ทั้งนี้ ผู้น าจะมีพฤติกรรมเป็นที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนา
ผู้ตามโดยเอาใจใส่ความต้องการของผู้ตามเพื่อพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น และยังให้โอกาส
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ การให้การสนับสนุนผู้ตามจะค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ ดังนั้น ผู้น าจึงมักใช้การสื่อสารสองทาง เพื่อ
สร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว 
 Tichy and Devanna (1986, pp. 19-32) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไว้ดังนี ้
 1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้
ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่มีเป้าหมายเพื่อเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดี
ที่สุดเพื่อชัยชนะ 
 2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย คือเป็นคนที่ต้องเสี่ยงและมีจุดยืนของตนเอง กล้าเผชิญกับ
ความจริง 
 3. เชื่อมั่นในคนอ่ืน ผู้น าไม่ใช้อ านาจแบบเผด็จการ แต่จะท างานโดยมอบอ านาจให้คนอ่ืน
ท า โดยเชื่อมั่นในศักยภาพของคนอ่ืนว่ามีความสามารถท าได้ 
 4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน โดยชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายและสร้าง
แรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
 5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต โดยผู้น าจะมีการนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยท าผิดพลาดในฐานะที่
เป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
 6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน 
โดยพร้อมที่จะเผชิญปัญหาที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
 7. เป็นผู้มองการณ์ไกลโดยผู้น าจะสามารถน าความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้ 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปแนวคิดของภาวะผู้น าได้ว่า การบริหารองค์การให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้นั้น ผู้บริหารถือเป็นส่วนส าคัญยิ่งที่จะท าให้องค์การก้าวเดินไปได้ 
เนื่องจากผู้บริหารถือเป็นผู้น าที่จะต้องคอยก าหนดแนวทางให้องค์การเดินไป และต้องบริหาร
ทรัพยากรที่องค์การมีเพื่อใช้ในการด าเนินงานให้องค์การประสบความส าเร็จ ผู้น าที่ดีต้องมีความคิด
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ริเ ร่ิมสร้างสรรค์จึงจะสามารถผลักดันให้องค์การเจริญก้าวหน้าไปตามกระแสแห่งความ
เปลี่ยนแปลงได้ นอกจากนั้นจะต้องมีความจริงใจและซื่อสัตย์มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความเป็นมิตร
ต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นที่ปรึกษาและผู้ประสานงานที่ดี ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมตลอดจนกระตุ้นและสนับสนุนให้สมาชิกสามารถคิดแก้ ปัญหาด้วยตนเองและสิ่งที่
ส าคัญที่สุดผู้น าที่ดีจะต้องมีภาวะผู้น าที่มีจริยธรรมอันจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จในการ
บริหารงานในหน่วยงานได้ 
 ทศันคติ 
 ทัศนคติหรือเจตคติเป็นปัจจัยในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ เพราะทัศนคติหรือ เจต
คติมีความเกี่ยวข้องกับการรับรู้ การเรียนรู้ อารมณ์ บุคลิกภาพ และการจูงใจ ดังนั้น ทัศนคติจึงเป็น
ความรู้สึกของบุคคลที่แสดงต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งทั้งทางบวกและทางลบ 
 ความหมายของทศันคติ 
 นักวิชาการด้านพฤติกรรมองค์การได้ให้ความหมายของทัศนคติเอาไว้ ดังนี้ 
 Robbins (2003, p.104) ทัศนคติเป็นการประเมินผลต่อสิ่งต่าง ๆ ว่าชอบหรือไม่ชอบ ซึ่ง
จะเกี่ยวข้องกับบุคคล เหตุการณ์ จุดมุ่งหมาย เป็นการบอกถึงความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งต่าง ๆ 
 Loudon and Della Bitta (1993, p. 423) ได้ให้ความหมายว่า ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่
มีต่อวัตถุอย่างใดอย่างหนึ่ง ว่ามีลักษณะอย่างไร มีความรู้สึกทางบวกหรือทางลบ ชอบหรือไม่ชอบ 
เห็นด้วยหรือคัดค้าน 
 Shaver (1977, p. 168) กล่าวว่า ทัศนคติคือลักษณะทางจิตประเภทหนึ่งของบุคคลอันมี
ความโน้มเอียงหรือความรู้สึกที่จะตอบสนองไปในทางชอบหรือไม่ชอบต่อสิ่งหนึ่ง หรือเป็นความ
คิดเห็นของบุคคลที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ โดยมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบรวมทั้งความพร้อมที่จะแสดง
พฤติกรรมเฉพาะอย่าง 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2555, หน้า 29) แนวโน้มที่บุคคลได้รับมาหรือได้เรียนรู้มา และ
กลายเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมที่เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
 สุรีย์ สุเมธีนฤมิต (ม.ป.ป., หน้า 16-17) กล่าวว่าทัศนคติคือความพร้อมของวิถีทางที่บุคคล
ใดบุคคลหนึ่งที่จะตอบโต้เมื่อมีสิ่งเร้า โดยสังเกตได้จากแนวโน้มที่จะแสดงความรู้สึกและการ
ตีความหมายจากสถานการณ์โดยเฉพาะ ทัศนคติจ าแนกออกได้ 2 ประเภทคือ 
 1. ทัศนคติในทางสร้างสรรค์ อันหมายถึงทัศนคติที่มีแนวโน้มไปในทางเสริมสร้างสิ่งที่ดี
งาม และการให้ความสนับสนุน 
 2. ทัศนคติในทางต่อต้าน อันหมายถึงทัศนคติที่มีแนวโน้มไปในทางขัดแย้ง มุ่งร้าย 
ขัดขวาง หรือเป็นไปในทางท าลาย 
 จึงอาจกล่าวได้ว่า ทัศนคติมีความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ ที่บุคคลเคยมี
ประสบการณ์ และจะส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในทางที่สอดคล้องกับทัศนคติ หากมีทัศนคติ
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ในทางบวกต่อสิ่งเร้า พฤติกรรมที่ตอบโต้กับสิ่งเร้าจะแสดงออกมาในทางเสริมสร้าง ในทางกลับกัน 
หากบุคคลมีทัศนคติในทางลบต่อสิ่งเร้าก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางต่อต้านหรือขัดขวางสิ่ง
เร้านั้น 
 สรุปความหมายของทัศนคติ เป็นเร่ืองเกี่ยวกับความรู้สึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งว่าชอบ ไม่ชอบ 
ล าเอียง เฉย ๆ ซึ่งความรู้สึกต่าง ๆ เป็นการประเมินจากสิ่งที่ได้พบเห็น การรับรู้ อารมณ์ ความ
คาดหวัง ละจะมีผลต่อความคิดซึ่งอยู่ภายในจิตใจของมนุษย์ และยังสามารถเกิดปฏิกิริยาและ
พฤติกรรมออกมาภายนอกให้เห็นได้ เช่น ท่าทาง ค าพูด การกระท า แต่ทัศนคติส่วนมากจะเป็นเร่ือง
ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของมนุษย์มากกว่าพฤติกรรมที่แสดงออกมาภายนอก 
 หน้าทีข่องทศันคติ 
 Katz (1960, pp. 163-191) ได้อธิบายถึงหน้าที่ของทัศนคติเอาไว้ว่า ทัศนคติมีหน้าที่ที่
ส าคัญ 4 ประการคือ 
 1. เพื่อใช้ในการปรับตัว บุคคลแต่ละคนจะใช้ทัศนคติของตนเป็นเคร่ืองยึดถือส าหรับใช้
แสดงพฤติกรรมของตนให้เป็นไปในทางที่จะเกิดประโยชน์แก่ตนเองมากที่สุดและมีผลเสียน้อย
ที่สุด ดังนั้น ทัศนคติของบุคคลจึงสะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมายที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ของ
แต่ละบุคคล 
 2. เพื่อการป้องกันตัวเอง โดยทั่วไปบุคคลมักจะมีแนวโน้มที่จะยอมรับความจริงกับบาง
สิ่งบางอย่างที่เกิดขึ้น ดังนั้นทัศนคติจึงแสดงออกมาเพื่อสะท้อนให้เห็นถึงกลไกการป้องกันตัวเอง 
โดยการแสดงออกถึงความรู้สึกไม่เห็นด้วย ดูถูกเหยียดหยามหรือเป็นการติฉินนินทาคนอ่ืน และใน
ขณะเดียวกันก็จะยกย่องตนเองให้สูงกว่า เป็นการป้องกันตัวเอง 
 3. เพื่อเป็นการแสดงออกของค่านิยม เนื่องจากทัศนคติเป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมของ
บุคคล ดังนั้น ทัศนคติจึงแสดงออกมาเพื่อสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยมต่าง ๆ ของบุคคลด้วย 
 4. เพื่อให้เกิดความรู้ ทัศนคติจะใช้เป็นมาตรฐานของแต่ละบุคคลเพื่อใช้ในการประเมิน
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ รอบตัว ดังนั้น จะท าให้บุคคลเกิดความรู้และเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ รอบตัวของ
เขาได ้
 องค์ประกอบของทศันคติ 
 ทัศนคติของบุคคลเป็นการแสดงออกมาถึงความรู้สึกความเข้าใจของบุคคลนั้นต่อสิ่งเร้า
ต่าง ๆ ที่พบเห็น แต่ละบุคคลจะประเมินคุณค่าของสิ่งเร้านั้นโดยอาศัยความรู้ความเข้าใจเดิมที่เขามี
อยู่เพื่อเป็นเคร่ืองมือ ความรู้ความเข้าใจดังกล่าวอาจมาจากความเชื่อของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งความเชื่อ
ของคนอาจสนับสนุนหรือขัดขวางเพื่อให้เกิดความรู้สึกในทางดีหรือไม่ดี  ชอบหรือไม่ชอบต่อสิ่ง
เร้านั้น ในการแสดงออกมาด้านพฤติกรรมหรือปฏิกิริยาอย่างใดอย่างหนึ่งต่อสิ่งเร้าย่อมแสดงให้
เห็นถึงทัศนคติหรือความเชื่อและความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้านั้น ดังนั้น การพิจารณาถึง
องค์ประกอบของทัศนคติจะประกอบไปด้วย 3 ส่วนดังนี้ (Kothandapani, 1971, pp. 321-333) 
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 1. องค์ประกอบด้านความเข้าใจ เป็นความรู้ความเข้าใจหรือความเชื่อของบุคคลที่มีต่อ             
สิ่งเร้า บุคคลจะมีความเข้าใจต่อสิ่งเร้าได้มากหรือน้อยเพียงใด อาจมีผลมาจากความรู้ สติปัญญา 
ความเชื่อของบุคคลแต่ละคน 
 2. องค์ประกอบด้านความรู้สึกของอารมณ์ เป็นเร่ืองของความรู้สึกหรืออารมณ์ของบุคคล
ที่มีต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ ซึ่งเป็นการประเมินสิ่งต่าง ๆ ว่าดี เลว ต้องการ ไม่ต้องการ ชอบ ไม่ชอบเฉย ๆ 
ความรู้สึกดังกล่าวที่บุคคลแสดงออกมาอาจมีปฏิกิริยา ตอบโต้ สนับสนุน หรือขัดขวาง 
 3. องค์ประกอบด้านพฤติกรรม เป็นแนวโน้มเอียงของบุคคลที่จะประพฤติและปฏิบัติต่อ
สิ่งต่าง ๆ เป็นการตอบสนองต่อสิ่งเร้าเป็นการแสดงออกของแต่ละคนในเร่ืองต่าง ๆ ซึ่งอาจความ
แตกต่างกัน เป็นผลมาจากความคิด ความเชื่อ ความรู้สึกของบุคคลดังกล่าวต่อสิ่งเร้านั้น 
 การแสดงทศันคติของบุคคล 
 บุคคลจะแสดงทัศนคติของตนออกมาได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ (นิติพล ภูตะโชติ, 2556, หน้า 45) 
 1. ทัศนคติในทางบวก เป็นทัศนคติที่ชักน าให้บุคคลแสดงออกถึงความรู้สึก อารมณ์ 
สภาพของจิตใจ รวมทั้งความรู้สึกนึกคิดไปในทางที่ดี เป็นการส่งเสริม สนับสนุนต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่
เขามีทัศนคติที่เห็นด้วย หรือที่เรียกว่าเป็นทัศนคติในเชิงบวกนั้นเอง 
 2. ทัศนคติในทางลบ เป็นทัศนคติแสดงออกมาในลักษณะไม่เห็นด้วย ไม่ชอบ ไม่ดี ไม่
เชื่อถือ ไม่ยอมรับ เป็นความรู้สึกไปในทางต่อต้าน ขัดขวาง ที่จะสร้างให้เกิดความรู้สึกไปในทาง
เสื่อมเสีย หรือท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์การได้ รวมทั้งการระแวง สงสัย เกลียดชัง พนักงาน
ขององค์การบางคนอาจแสดงทัศนคติเกลียดชังผู้บังคับบัญชา ต่อต้านกฎระเบียบข้อบังคับของ
องค์การ ไม่ยอมปฏิบัติตาม ส่งผลให้เกิดปัญหาในการบริหารงานในองค์การ 
 3. ทัศนคติที่ไม่แสดงออก คือ มีปฏิกิริยาในลักษณะเฉย ๆ ไม่แสดงออกทั้งในเชิงบวก
หรือเชิงลบ คือไม่แสดงการตอบโต้ ต่อต้าน ขัดขวางหรือให้การสนับสนุน เขาจะนิ่งเฉย ไม่แสดง
ปฏิกิริยาใด ๆ ออกมาว่าชอบหรือไม่ชอบ เห็ดด้วยหรือไม่เห็นด้วย 
 ประเภทของทศันคติต่อการท างาน 
 ทัศนคติมีส่วนเกี่ยวข้องกับการท างานเป็นการประเมินผลพนักงานกับการท างานใน
สภาพแวดล้อมของงาน ทั้งทางบวกและทางลบ นักพฤติกรรมองค์การได้แบ่งประเภทของทัศนคติ
ต่อการท างานออกเป็น 4 อย่าง คือ ความพึงพอใจในงาน ความเกี่ยวข้องกับงาน ความผูกพันกับ
องค์การ พฤตกิรรมการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
 1. ความพึงพอใจในงาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะมีทัศนคติต่องานใน
ทางบวก เช่น เขาชอบงานที่เขาท า ชอบหัวหน้า ชอบเพื่อนร่วมงาน อยากจะท างานอยู่กับบริษัทไป
นาน ๆ ดังที่กล่าวมาแสดงให้เห็นว่าเขามีความพึงพอใจในงานที่เขาท าอยู่ ดังนั้น เขาจึงมีทัศนคติที่ดี
ต่อการท างานของเขา แต่ถ้าบุคคลมีความพอใจในการท างานต่ า เขาจะมีทัศนคติต่องานที่นั้นในทาง
ลบ เช่น เขา เบื่องาน ไม่อยากท างาน อยากจะลาออก เขาไม่ชอบหัวหน้า ไม่ชอบเพื่อนร่วมงานอยาก 
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ไปหางานท าที่อ่ืนความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเกิดจากการปฏิบัติที่ดีของ ผู้บริหาร
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน มีปัจจัย
หลายอย่างที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งสามารถแบ่งได้ดังนี้ (นิติพล 
ภูตะโชติ, 2556, หน้า 50-53) 
  1.1 โครงสร้างองค์การ 
  1.2 นโยบายในการบริหารงาน 
  1.3 พฤติกรรมของผู้บริหาร 
  1.4 การปฏิบัติของผู้บริหารต่อพนักงาน 
  1.5 หัวหน้างาน 
  1.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน 
  1.7 ชื่อเสียงขององค์การ 
  1.8 ความมั่งคงในการท างาน 
  1.9 ความปลอดภัยในการท างาน 
  1.10 เพื่อนร่วมงาน 
  1.11 เงินเดือน 
  1.12 ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 
  1.13 สวัสดิการ 
  1.14 ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 
  1.15 ความยุติธรรม 
 2. ความเกี่ยวข้องกับงาน ถ้าพนักงานได้มีโอกาสและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ใน
องค์การมาก เพื่อแสดงความคิดเห็นการวางแผนและตัดสินใจในเร่ืองส าคัญ การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้น การเข้าร่วมประชุมและเสนอความคิดเห็นเร่ืองอ่ืน ๆ หากองค์การให้ความส าคัญกับ
พนักงานเพื่อให้รับผิดชอบงานส าคัญ ๆ และกิจกรรมในองค์การ จะท าให้พนักงานมีทัศนคติต่อ
องค์การในทางบวก ถ้าระดับการเข้ามีส่วนร่วมงานและกิจกรรมขององค์การมาก พนักงานจะมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์การมาก แต่ถ้าระดับการเข้าไปมีส่วนร่วมน้อย พนักงานจะมีทัศนคติในทางลบ
มากกว่าทางบวก 
 3. ความผูกพันกับองค์การ โดยปกติพนักงานที่มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ จะมีความผูกพัน
กับองค์การมากให้ความช่วยเหลือ เอาใจใส่และรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
เสียสละสนับสนุนการท างานขององค์การทุกอย่างจนบรรลุผลส าเร็จ ปกป้องรักษาชื่อเสียงของ
องค์การจนถึงที่สุด ส่วนพนักงานที่มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การจะมีลักษณะตรงข้าม ไม่มีความ
ผูกพันกับองค์การ ไม่จงรักภักดี ไม่ทุ่มเทให้กับการท างาน 
 4. พฤติกรรมช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน เป็นพฤติกรรมในทางบวก เป็นการเสียสละ เพื่อ 
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ช่วยงานเพื่อนร่วมงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีมีความสมัครใจและอาสาช่วยท างานต่าง ๆ โดยไม่
ต้องร้องขอ มีความทุ่มเทการท างานให้กับองค์การหลีกเลี่ยงความขัดแย้งต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นใน
องค์การ ให้ความเชื่อฟังผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาและให้ความร่วมมือในการท างานทุกอย่า งเพื่อให้
องค์การบรรลุเป้าหมาย 
 ทัศนคติหรือเจตคติ เป็นปัจจัยที่ส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ เพราะทัศนคติ
เป็นความรู้สึกต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดของบุคคล มนุษย์ย่อมมีทัศนคติต่อสิ่งต่าง ๆ ไม่เหมือนกัน การที่มี
ทัศนคติไม่เหมือนกันเกิดจากหลายปัจจัย เช่น ความเชื่อ สติปัญญา ความรู้ ครอบครัว ข้อมูลข่าวสาร 
วัฒนธรรมประเพณี สิ่งแวดล้อม ประสบการณ์ จากปัจจัยต่าง  ๆ ท าให้เกิดทัศนคติที่แตกต่างกัน         
บางคนแสดงทัศนคติออกมาในทางบวกเป็นความรู้สึกนึกคิดที่ดี เป็นการสนับสนุนส่งเสริมและ
สร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งดี ๆ ในสังคมและการบริหารองค์การ แต่บางคนแสดงทัศนคติออกมาในทาง
ลบด้วยการไม่เชื่อฟัง ไม่เชื่อถือ ไม่ชอบ ไม่เห็นด้วย ต่อต้าน ขัดขวาง ระแวง สงสัย เกลียดชัง ซึ่งสิ่ง
ต่าง ๆ ดังกล่าวจะส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดงานในองค์การมาก ดังนั้นในการศึกษาปัจจัย
ทางด้านทัศนคติจะท าให้เข้าใจที่มาของทัศนคติและที่ยังส่งผลไปยังการปฏิบัติงานขององค์การ 
และสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทางบวกเพื่อประโยชน์โดยรวมขององค์การ 
 ทศันคติกบัพฤติกรรมการท างาน 
 ทัศนคติของบุคคลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่แสดงออก การสร้างทัศนคติที่ดีให้เกิด
แก่บุคคลในองค์การจะช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าบุคคลมี
ทัศนคติที่ดีต่องาน ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และหน่วยงานที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ย่อมจะท าให้
เกิดความผูกพันกับองค์การและสามารถอยู่ในองค์การได้อย่างมีความสุข และโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
การบริหารยุคใหม่ซึ่งให้ความส าคัญแก่ผู้รับบริการ พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกนั้นจะส่งผล
ต่อไปถึงความพึงพอใจของผู้รับบริการด้วย 
 นอกจากนี้ อรุณ รักธรรม (2524, หน้า 141-142) ยังได้กล่าวถึงความส าคัญของการสร้าง
ทัศนคติที่ดีให้แก่ข้าราชการว่าทัศนคติเป็นสาเหตุหนึ่งที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างาน ดังนั้น หาก
ข้าราชการมีทัศนคติไม่ค่อยดีต่องานราชการและผู้รับบริการ ก็จะมีพฤติกรรมที่ขาดประสิทธิภาพ
ด้วย จึงจ าเป็นต้องพัฒนาให้ข้าราชการมีทัศนคติที่ดีต่อการท างานราชการ เมื่อข้าราชการมีความ              
พึงพอใจและพร้อมที่จะท างานราชการแล้วบุคคลก็จะมีความสุขยินดีและพอใจในอาชีพการท างาน
ของตน ซึ่งจะท าให้เกิดผลดีต่องาน ครอบครัว สังคม และประเทศชาติในที่สุด 
 ในการที่จะเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อระบบราชการให้เกิดแก่ข้าราชการนั้น ราชการ
จะต้องจัดระบบบริหารจัดการที่ดี ข้าราชการต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมรวมทั้งมีการสร้างบรรยากาศเพื่อการท างานโดยค านึงถึงความต้องการของ
ผู้รับบริการโดยที่ระบบการบริหารงานบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของการราชการ ซึ่งมีหลักการพื้นฐาน
เพื่อให้ราชการสามารถจะหาคนดีมีความสามารถเข้ามาท างานราชการ ในขณะเดียวกันก็พัฒนาให้
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ข้าราชการมีศักยภาพในการท างานเพิ่มขึ้นเพื่อให้ราชการสามารถใช้ประโยชน์จากข้าราชการได้
สูงสุดและมีระบบที่จะรักษาคนดีมีคุณภาพให้อยู่ปฏิบัติงานในราชการให้ได้มากที่สุด ดังนั้นการ
จัดระบบบริหารงานบุคคลที่ดีจะท าให้การบริหารราชการได้ผลดีตามมาด้วย และเมื่อข้าราชการมี
ทัศนคติที่ดีต่อสิ่งเหล่านี้แล้วย่อมจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถส่งมอบบริการที่ดีแก่
ประชาชนได้ 
 แรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้อินทรีย์กระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งอย่างมีจุดหมาย
ปลายทาง ซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกก็ได้ เป็นแรงผลักดันที่ท าให้บุคคลกระท าอย่าง
ใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จ หรืออาจกล่าวว่า เป็นแรงชักน าจากสิ่งที่มาเร้าให้ความต้องการเกิดแรงขับ
ขึ้นมา ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง แรงจูงใจเป็น ก าลังที่ก่อให้เกิด
พฤติกรรมโดยการเร้าภายในตัวบุคคล เช่น เมื่อกระหายน้ าจะมีแรงผลักดันเป็น แรงจูงใจให้ต้องการ
น้ าจึงด าเนินการไปแสวงหาน้ า เป็นต้น 
 ภารดี อนันต์นาวี (2552, หน้า 113) ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ หมายถึง สภาพการณ์ที่
กระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทิศทางที่ตนต้องการ ทั้งนี้ เพื่อไปสู่
เป้าหมายปลายทางที่ก าหนด หรือหมายถึงกระบวนการที่ท าให้มนุษย์กระท ากิจการงานอย่างใด
อย่างหนึ่งอย่างมีจุดมุ่งหมาย มีทิศทางและช่วยให้กิจการงานที่กระท านั้น คงสภาพอยู่ต่อไปโดยที่
มนุษย์ต้องมีเจตคติ ทักษะและความเข้าใจในกิจการนั้นอย่างแท้จริง 
 ธร สุนทรายุทธ์ (2551, หน้า 158) ได้กล่าวไว้ว่าแรงจูงใจ เป็นกระบวนการที่อินทรีย์ถูก
กระตุ้นให้มีการตอบสนองอย่างมีทิศทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย ตามที่ต้องการแรงจูงใจอาจเกิดจาก
สิ่งเร้าภายในอินทรีย์ของบุคคล ได้แก่ ความสนใจ ความต้องการ แรงขับเจตคติหรือเกิดขึ้นจากสิ่งเร้า
ภายนอกมากระตุ้น ได้แก่ แรงกระตุ้น ความต้องการของกลุ่ม เป็นต้น เมื่อบุคคลสามารถตอบสนอง
และไปสู่จุดมุ่งหมายได้จะท าให้ความเข้มของแรงจูงใจลดลงและเปลี่ยนเป้าหมายในการแสดง
พฤติกรรมต่อไป 
 มัลลิกา ต้นสอน (2544, หน้า 194) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจที่
บุคคลจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมา
ในการแสดงพฤติกรรมด้วยความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัด และไม่ย่อท้อเมื่อเผชิญอุปสรรค
หรือปัญหาซึ่งเราสามารถกล่าวได้ว่า บุคคลที่มีแรงจูงใจจะมีลักษณะดังนี้ 1) มีเป้ าหมายในการ
แสดงออก 2) มีพลังในการแสดงออก 3) มีความพยายามในการแสดงออก 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544, หน้า 40) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้ 
อินทรีย์กระท ากิจกรรมอย่างหนึ่ง อย่างมีจุดมุ่งหมายปลายทางซึ่งอาจเกิดจากสิ่งเร้าภายนอกหรือภายใน 
ก็ได ้
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 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535, หน้า 112) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ
หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทางความต้องการ
แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
แรงจูงใจจะท าให้บุคคลเลือกพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าต่าง ๆที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละ
สถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไปพฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้เป็นผลจากสภาพในตัวบุคคลและ
สภาพแวดล้อม 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2543, หน้า 623) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ระดับความพร้อมของ
พนักงานที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งระดับความพร้อมเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น 
ความส าเร็จการที่ผลงานเป็นที่ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล และงานในตัว
ของมันเองภายหลังความต้องการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมั่นคงในงานและสภาพการ
ท างานได้รับการตอบสนองแล้ว 
 สมพร สุทัศนีย์ (2542, หน้า 29) กล่าวไว้ว่าการจูงใจเป็นการกระตุ้นให้บุคคลมีความ
กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆพฤติกรรมทางสังคม และพฤติกรรมการ
ท างาน โดยเฉพาะในองค์การผู้น ามีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจผู้ร่วมงานเพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ ทั้งนี้  เพราะมนุษย์จะท างานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับความเต็มใจ
กระตือรือร้นในการท างานการจูงใจเป็นเร่ืองของการสนองความต้องการที่ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ 
 ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์ (2530, หน้า 10) ได้ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ หมายถึงความ
ต้องการจ าเป็น ความต้องการ แรงขับ หรือแรงกระตุ้น อันเกิดขึ้นภายในบุคคล แรงจูงใจนี้จะถูก
ผลักดันไปสู่จุดมุ่งหมาย ซึ่งแรงจูงใจเป็นนามธรรมที่ไม่สามารถมองเห็นได้ แต่เป็นสิ่งที่มีอิทธิพล
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมขึ้น 
 Brown and Moberg (1980, pp.112-113) กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถึง ความคิดซึ่งเป็นแรง
ขับอยู่ภายในซึ่งประกอบด้วยอารมณ์ความปรารถนา จึงเป็นสาเหตุให้คนแสดงออกมาเป็นปริมาณ
มากหรือน้อยไม่เท่ากัน 
 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยาและนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวความคิดในเชิงทฤษฎีต่าง ๆ ในเร่ือง
ของเหตุจูงใจและทฤษฎีที่ เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป คือ ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ 
Maslow (พรรณี ชูชัยเจนจิต, 2533, หน้า 299-300) โดยมองว่า มนุษย์ทุกคนล้วนแต่มีความต้องการ
ที่จะตอบสนองความต้องการให้กับตนเองทั้งสิ้น ความต้องการของมนุษย์มีหลายอย่างด้วยกัน 
Maslow ได้น าความต้องการเหล่านั้นมาจัดล าดับเป็น 5 ล าดับขั้น เรียงล าดับความต้องการจากขั้น
ต่ าสุดไปสู่ความต้องการขั้นสูงสุด คือ 
 1. ความตอ้งการทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการ เบื้องต้นเพื่อการอยู่รอดและจ าเป็นที่สุด 
ส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกายจะต้องได้รับการตอบสนอง หากร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว 
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อาจจะถึงแก่ชีวิตในโอกาสต่อมาได้ เช่น ความต้องการในด้านอาหาร น้ า  เป็นต้น 
 2. ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการประเภทนี้ มนุษย์เร่ิมมีมาตั้งแต่
เป็นทารก เช่น เด็กพยายามจะหลบหลีกจากสถานที่ที่จะเป็นอันตราย หรือหนีคนแปลกหน้า และ
โดยทั่วไปแล้วไม่ว่าเด็กหรือผู้ใหญ่จะมีพฤติกรรมที่หนีห่างจากสงคราม การเจ็บไข้ การประทุษร้าย 
ความต้องการทางด้านความปลอดภัยจะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวกับการป้องกัน เพื่อให้เกิดความปลอดภัย
ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับร่างกาย เช่น ความต้องการความอบอุ่น มั่นคง การคุ้มครอง ความต้องการหนี
ห่างจากอนัตราย 
 3. ความต้องการทางด้านสังคม เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและความปลอดภัย
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสังคม จะเร่ิมเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของ
คนต่อไป ซึ่งความต้องการในขั้นนี้ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นการอยู่ร่วมกัน เช่น การ
ได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม 
 4. ความต้องการมีชื่อเสียงเกียรติยศได้รับการยกย่องทางสังคม เป็นความต้องการระดับสูง 
อยากเด่นในสังคม เป็นที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลายในเร่ืองต่าง ๆ เช่น ยอมรับในเร่ืองความรู้
ความสามารถ 
 5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต ความต้องการนี้เป็นความต้องการระดับสูง 
เป็นความต้องการที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จจามแนวคิดของตนเอง การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งจะ
บรรลุถึงในแนวทางที่ดีที่สุดตามแนวคิดของตนนั้นขึ้นอยู่กับขีดความสามารถของบุคคลคนนั้นด้วย 
เช่น ต าแหน่งนายกรัฐมนตรี บุคคลธรรมดาส่วนมากนึกอยากจะเป็น แต่ไม่สามารถเป็นได้ บุคคลใด
ที่บรรลุถึงความต้องการในขั้นนี้ก็จะได้รับการยกย่องเป็นบุคคลพิเศษ ไม่ต้องกังวลเกี่ยวกับเร่ือง
ปากท้อง ความปลอดภัย ความรัก เร่ืองศักดิ์ศรี อีกต่อไป หากแต่จะพัฒนาตนเองให้เจริญงอกงาม
ออกไปมากที่สุด บุคคลนั้นจะศึกษาเพราะอยากรู้ จะสร้างสรรค์เพราะใจรัก จะท างานเพราะอยากท า 
เรียกบุคคลพวกนี้ว่าเป็นผู้ที่มีความสมหวังใน ชีวิต คือ ได้ใช้ความสามารถของตนเป็นสิ่งที่ตนเอง
สามารถเป็นได้ 
 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer โดยเขาประยุกต์ทฤษฎีของ Maslow โดยปรับล าดับชั้นของ
ความต้องการจาก 5 ล าดับ เหลือแค่ 3 ล าดับ และน าเสนอในชื่อทฤษฎี ERG ซึ่งได้แก่ ความต้องการ
ในการด ารงอยู่ ความต้องการด้านสัมพันธภาพ และความต้องการที่จะเติบโต 
 ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของ McClelland แนวคิดตาม ทฤษฎีนี้ไม่ได้
แบ่งล าดับชั้นความต้องการของมนุษย์ แต่เสนอว่า ความต้องการของมนุษย์มี 3 เร่ือง คือ ความ
ต้องการประสบความส าเร็จ (Achievement : nAch) ความต้องการด้านสัมพันธภาพ (Affiliation : 
nAff) และความต้องการอ านาจ (Power : nPow) ซึ่งความต้องการที่แตกต่างกันจะน าไปสู่พฤติกรรม
ของบุคคลที่แตกต่างกัน นักจิตวิทยาเรียกทฤษฎีของ McClelland ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ที่
เน้นถึงแรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ได้แก่ 
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 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือ ความปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดย
พยายามแข่งกับเกณฑ์มาตรฐานอ่ืนให้ดีเลิศ จะมีความรู้สึกเป็นทุกข์ กังวลใจ ไม่สบาย เมื่อประสบ
ความล้มเหลวหรืออุปสรรค 
 2. แรงจูงใจใฝ่สมาคม  คือ ความปรารถนาที่เป็นที่ยอมรับของคนอ่ืน ต้องการเป็นที่นิยม
ชมชอบของคนอ่ืน ต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียงในสังคม สิ่งเหล้านี้เป็นแรงจูงใจที่จะท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมให้ได้มาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ คือ ความปรารถนาที่จะได้มาซึ่งอิทธิพลเหนือกว่าคนอ่ืน ๆ ใน
สังคม ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงจะเป็นผู้ที่พยายามควบคุมสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุตามความ
ต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 
 McClelland เน้นในเร่ืองของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าแรงจูงใจด้านอ่ืน ๆ เพราะเห็นว่า
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความส าคัญมากที่สุดในความส าเร็จของคนเราและสรุปลักษณะของคนมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไว้ดังนี้ (ศิริบูรณ์ สายโกสุม, 2548, หน้า 144) 
 1. มีความรับผิดชอบในพฤติกรรมของตน และตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศในการท างาน 
 2. ตั้งวัตถุประสงค์ที่มีโอกาสจะส าเร็จ 50-50 หรือมีความเสี่ยงปานกลาง 
 3. พยายามท างานอย่างไม่ท้อถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
 4. มีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
 5. ต้องการข้อมูลย้อนกลับของผลการท างาน 
 6. เมื่อประสบความส าเร็จมักอ้างสาเหตุจากภายใน เช่น ความสามารถ ความพยายาม 
 ดังนั้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แนวทางวิธีการชักน าหรือจูงใจการกระท า หรือ
พฤติกรรมในตัวของบุคคลให้กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือเพื่อกระตุ้นให้ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบ
ความส าเร็จ หรือเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ซึ่งการจูงใจอาจถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจ
ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดแรงขับ แรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น 
 แนวคิดเกีย่วกบัการประเมินผล 
 การประเมินมีบทบาทที่ส าคัญยิ่งต่อการบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพ กระแสของการ
บริหารจัดการที่ดีที่เน้นความโปร่งใสและการมีส่วนร่วมในกระบวนการและกิจกรรมของการ
บริหารท าให้องค์การทั้งหลายต่างแสวงหาเคร่ืองมือต่าง ๆ ของการประเมินซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารมี
ความมั่นใจในกระบวนการตัดสินใจต่าง ๆ โดยมีตัวชี้วัดที่ส าคัญ การวัดแบบดุลภาพ ซึ่งหากวัด
ไม่ได้ก็จะบริหารให้ดีไม่ได้ ดังนั้น การประเมินจึงมีความส าคัญโดยเป็นเคร่ืองมือที่จะให้แน่ใจว่า 
ได้คนที่เหมาะสมเข้าสู่ต าแหน่งในองค์การ งานที่ท าอยู่ตอบสนองต่อเป้าหมาย ผลการประเมินยังท า
ให้เราสามารถจัดสรรงบประมาณที่เหมาะแก่องค์การได้ การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นปัจจัย
ส าคัญประการหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เนื่องจากการ
ประเมินผลจะช่วยให้ทราบว่า บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด มีข้อบกพร่องอะไรบ้างจะได้
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ใช้เป็นข้อมูลเพื่อการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นถึงเกณฑ์หรือระดับที่พึงพอใจ องค์การใดที่มีระบบ
ประเมินผลที่ดีและต่อเนื่อง ก็จะช่วยให้มีข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรที่จะส่งผลกระทบไปถึง
ประสิทธิภาพขององค์การ 
 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ธนชัย ยมจินดา (2544, หน้า 284) อธิบายว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง การ
ประเมินคุณค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ในแง่ผลการปฏิบัติงานและในแง่ของโอกาสที่
จะได้รับการพัฒนา เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันได้ดีขึ้นและในระดับสูงขึ้นในอนาคต 
 พยอม วงศ์สารศรี (2544, หน้า 186-187) ให้ความหมายของการประเมินผลพนักงานว่า 
หมายถึง ระบบประเมินผลตัวบุคคล อันเกี่ยวเนื่องมาจากผลของการปฏิบัติงาน โดยอาศัย
หลักเกณฑ์และวิธีการอย่างปราศจากอคติใด ๆ ทั้งสิ้น เพื่อด าเนินการตัดสินวินิจฉัย ปรับปรุง 
ส่งเสริม และพัฒนาพนักงานให้มีคุณภาพมากขึ้น จนเป็นที่พึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสให้
พนักงานเห็นช่องทางความก้าวหน้าของเขาซึ่งจะส่งผลให้องค์การเจริญเติบโต 
 Mondy, Noe and Premeaux (1999, p. 336) ให้ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ระบบในการทบทวน ตรวจสอบ และประเมินผลบุคคลหรือทีมงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 Gomez-Mejia, Balkin and Cardy (1998, pp. 203-204) ให้ความหมายว่า การประเมินผล
การปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับการก าหนดการวัด และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานข้างต้น จึงสรุปได้ว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ เป็นกระบวนการตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานในช่วงเวลา
หนึ่งว่าสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพเพียงใด เมื่อเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ขององค์การ             
โดยมีการก าหนดเกณฑ์และวิธีการที่เหมาะสม และสุดท้ายสรุปผลการปฏิบัติงานออกมาเป็นการ
ประเมินผลงาน 
 ประโยชน์ส าคัญที่ได้จากการประเมินผลพนักงาน สรุปได้ดังนี้ (Cronk et al., 1994, p. 63) 
 1. ใช้ข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
 2. การวางแผนอาชีพ 
 3. สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับพนักงานที่มีต่อองค์การ 
 4. ให้รางวัลและสนับสนุนความก้าวหน้าของพนักงานใช้ประกอบการตัดสินใจทาง
ยุทธศาสตร์ทางการบริหารพนักงาน 
 5. เป็นข้อมูลซึ่งเป็นหลักฐานที่เป็นเหตุเป็นผลให้พนักงานถูกลงโทษหรือออกจากงาน 
 ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานในเชิงระบบจะเกี่ยวข้องกับองค์การ 3 
ประการ คือ การก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานและเกณฑ์มาตรฐาน วิธีการวัดและการด าเนินการ
วัด และก าหนดแผนงานการพัฒนาและปรับปรุง ดังภาพ 



73 

 

 

 
 

ภาพประกอบที ่12 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ทีม่า : นงนุช วงษ์สุวรรณ (2553, หน้า 230) 
 

 จากภาพประกอบสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1. การก าหนดการวัดพฤติกรรมและเกณฑ์มาตรฐาน คือ การก าหนดพฤติกรรมของ
พนักงานที่ต้องการวัดว่าจะวัดผลด้านใดบ้าง ซึ่งเป็นผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานตามที่ก าหนด
ภารกิจไว้หรือเป็นหน้าที่ของพนักงานนั้น ๆ ที่จะต้องก าหนดไว้ให้ชัดเจน มีรายละเอียดตรวจสอบ
ได้ มีลักษณะเป็นรูปธรรม เป็นเป้าหมาย สามารถตรวจสอบกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 เกณฑ์ที่ ใช้วัดจะแตกต่างกันตามลักษณะงานของระดับผู้ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่
ประกอบด้วยหัวข้อดังต่อไปนี้ (อนุพันธ์ กิจพันธ์พานิช, 2542, หน้า 57 -58) 1) คุณภาพของงาน             
2) ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง 3) ความรู้และสันทัดจัดเจนในหน้าที่การงานที่ท า
อยู่ 4) ความน่าไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 5) ความคิดริเร่ิม 6) ความสามารถในการเรียนรู้งาน            
7) ความสามารถในการปรับตัว 8) ความรู้สึกผิดชอบต่อหน้าที่การงาน 9) การให้ความร่วมมือและ
การประสานงาน 10) ความสามารถในการแสดงความคิดเห็น 11) การติดต่อกับผู้อ่ืน 12) การ
ตัดสินใจ 13) คุณสมบัติในการเป็นผู้น า 14) ความแข็งแรงและสุขภาพของร่างกาย 15) ความเป็นผู้
รักความก้าวหน้า 16) ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 17) ความเป็นผู้รักเกียรติชื่อเสียง                  
18) ความซื่อสัตย์สุจริต 19) บุคลิกลักษณะ 20) การแต่งกาย 21) ความประพฤติและนิสัย 22) เร่ือง
เกี่ยวกับครอบครัว 23) ความเข้มแข็งของจิตใจ 24) ความถนัดในการปฏิบัติงาน 25) การเข้าสังคม
หรือการสมาคมกับผู้อ่ืน 26) ความรู้พิเศษอื่น ๆ 
 2. การก าหนดวิธีการและการด าเนินการวัดผล การวัดพฤติกรรมของพนักงานมี
หลากหลายเพื่อตอบสนองตามวัตถุประสงค์หลายประการขององค์การ ผู้ที่ท าหน้าที่วัดผลต้องมี
ความเข้าใจกระบวนการทีเป็นวิธีการวัดผลซึ่งในการวัดผลต้องค านึงถึงความเที่ยงตรงความเชื่อมั่น
และให้ความยุติธรรม ดังกล่าวข้างต้น นอกจากนั้นในการวัดผลจะต้องมีความเห็นพ้องในข้อตกลง
ในการวัดผล ระหว่างผู้บริหารและพนักงานร่วมกัน ในสิ่งที่จะวัดผลและเป้าหมาย โดยเปิดโอกาส
ให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์และวิธีการวัด ทั้งนี้เพื่อลดความขัดแย้งระหว่าง
ผู้บริหาร และพนักงาน (Chruden and Sherman Jr., 1980, p. 236) 
 3. การก าหนดแผนงานการพัฒนาและปรับปรุง ในกระบวนการประเมินขั้นสุดท้าย คือ
การก าหนดแผนปฏิบัติงานซึ่งเกิดจากการใช้วิธีการประเมินผลท าให้ทราบข้อเด่นข้อด้อยของ

วิธีการวัดและการ

ด าเนินการวัด 

ก าหนดแผนงานการ

พัฒนาและปรับปรุง 

การก าหนดการวัด

พฤติกรรมและเกณฑ์

มาตรฐาน 
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พนักงานและผลการปฏิบัติงานข้อด้อยจะเป็นแนวทางแก้ไขและจ้อเด่นจะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น               
น าผลที่ได้มาก าหนดเป็นแผนงานปรับปรุง ซึ่งประกอบไปด้วยกิจกรรมการปรับปรุง เช่น การ
ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นต้น 
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2552, หน้า 56-58) สรุปพัฒนาการของแนวทางการประเมินไว้ 5 
รูปแบบกล่าวคือ 
 1. การประเมินจากเบื้องบนลงล่าง เป็นแนวทางปฏิบัติที่นิยมกันมาก เช่น ให้หัวหน้างาน
ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น หัวหน้างานและลูกน้องอาจมีความเห็นสอดคล้องกันบ้างในบาง
เร่ืองขององค์ประกอบที่มุ่งประเมิน แต่โดยทั่วไปแล้ว ทั้ง 2 ฝ่าย จะมีความเห็นจะมีความเห็น                
แย้งกันเสมอเกี่ยวกับค่าคะแนนและผลของการประเมิน การประเมินด้วยวิธีนี้นิยมกันมากใน
องค์การขนาดใหญ่ที่มีโครงสร้างมากระดับ มีพนักงานจ านวนมาก วัฒนธรรมองค์การเข้มงวดเน้น
กฎระเบียบ 
 2. การประเมินจากด้านล่างขึ้นบน วิธีนี้ได้รับความนิยมในช่วงระยะ 30 ปีที่ผ่านมาโดยให้
ลูกน้องหลายๆคนร่วมประเมินหัวหน้าได้ ผู้จัดการที่ถูกประเมินด้วยวิธีนี้มีความรู้สึกที่เป็นบวกกับ
ผลการประเมิน แม้ว่าบ้างจะตกใจหรือประหลาดใจกับผลที่ได้รับก็ตาม องค์ประกอบที่วัดอาจคลุม
ถึงพฤติกรรมของผู้บริหารระดับต่าง ๆ ทั้งด้านการอบรมดูแล การค านึงถึงคุณภาพ การสร้างความ
พึงพอใจของผู้รับบริการ การสื่อสาร การสร้างทีม ความยุติธรรม การเพิ่มอ านาจ ฯลฯ ผลของการ
ประเมินอาจน าไปใช้เพื่อฝึกอบรมและพัฒนาเป็นส าคัญให้หัวหน้างานได้รับรู้ว่า ลูกน้องมองตน
เช่นไร 
 3. การประเมินตนเอง พนักงานผู้ปฏิบัติประเมินผลงานพฤติกรรมการท างาน และ
คุณสมบัติต่าง ๆ ของตนเอง ปกติอยู่ในรูปไม่เป็นทางการและภายในตนเอง เช่นว่า ฉันท างานได้ดี
พอแล้วหรือยัง? ฉันควรได้เป็นหัวหน้าคนในระดับนั้น/ระดับนี้แล้วหรือยัง? ตน ตามที่พนักงานรับ
รู้ตัวเขาเอง อาจมีแนวโน้มที่เกินจริงหรือต่ ากว่าที่เป็นจริง แต่ก็ถือว่าเป็นแหล่งข้อมูลหนึ่งที่ควรรับฟัง 
 4. การประเมินจากด้านข้าง การท างานขององค์การที่มีการจัดโครงสร้างแบบ Matrix และ
การท างานแบบ Cross-Functional Work Team ของการบริหารแบบใหม่ การท างานโครงการต่าง ๆ 
ควรพิจารณาผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยผู้ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน เพราะจะเป็นผู้รับรู้และตระหนัก
ในพฤติกรรมการท างาน ทักษะความสามารถ จุดเด่นจุดด้อยของเพื่อร่วมงานได้ดี ทั้งในด้านส่วนตัว
และในด้านวิชาชีพของผู้ถูกประเมิน 
 5. การประเมินจากหลายแหล่ง มีพื้นฐานความเชื่อว่า การที่ได้ข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ นั้น 
จะท าให้ข้อมูลที่ได้รับมีความน่าเชื่อถือ มีความเป็นปรนัยภาพมากขึ้น ดังนั้นการประเมินจาก
หลากหลายแหล่งนั้น จึงหมายถึงกระบวนการที่มีการประเมินการปฏิบัติงานของ พนักงาน ผู้บริหาร 
โดยเก็บข้อมูลมากกว่าหนึ่งแหล่ง มีการเก็บข้อมูลทั้งจากเจ้าตัวประเมิน และผู้อ่ืนร่วมประเมิน 
ดังนั้น แนวทางข้อที่ 1 ถึง ข้อที่ 4 จึงเป็นนัยต่าง ๆ ของการประเมินแบบหลายแหล่ง 
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 จากที่กล่าวมาผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า การประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นยุทธศาสตร์
ในการตรวจสอบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานว่าเป็นอย่างไร การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจึงใช้เพื่อประกอบการตัดสินใจทางการบริหารของผู้บริหารในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผลของ
งานและพนักงาน ใช้เป็นข้อมูลสะท้อนกลับให้พนักงานได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของตน และ
ใช้ประเมินผลนโยบายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
แนวคิดเกีย่วกบัการมีส่วนร่วม 

 การมีส่วนร่วมได้เร่ิมปรากฏให้เห็นในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที่ 5 (พ.ศ. 
2525-2529) เป็นต้นมา และต่อเนื่องมาในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ซึ่งเป็นเจตนารมณ์หลักของรัฐธรรมนูญ
ดังกล่าว อีกทั้งได้มีบัญญัติในกฎหมายต่าง ๆ อีกมากมาย ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้า
มามีส่วนร่วมในการบริหารราชการแผ่นดิน 
 ความหมายของการมีส่วนร่วม 
 ถวิลวดี บุรีกุล และ ปัทมา สูบก าปัง (2552, หน้า 18) ได้สรุปถึงการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน หมายถึง การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีสิทธิในกระบวนการนโยบายสาธารณะทั้งใน
ด้านการให้และรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การให้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ การร่วมตัดสินใจ ทั้งใน
ขั้นตอนการริเร่ิมนโยบาย การจัดท าแผนงาน โครงการหรือกิจกรรมที่อาจมีผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตและสิ่งแวดล้อม การวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม การจัดการสิ่งแวดล้อมและ
ทรัพยากรธรรมชาติ รวมทั้งการปฏิบัติ การติดตามและการประเมินผลตามนโยบาย แผนงาน
โครงการหรือกิจกรรมนั้น 
 เทวุษย์ บริรักษ์สันติกุล (2552, หน้า 69) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมว่า หมายถึง 
การเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในแผนงาน โครงการ หรือการด าเนินกิจกรรม
ใด ๆ มีส่วนในการรับทราบข้อมูล การแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การลงมือปฏิบัติ ตลอดจน
การรับผลประโยชน์ และการตรวจสอบและการประเมินผลการด าเนินงานใด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมดังกล่าวอย่างเปิดเผยและเป็นธรรม 
 เชาวฤทธิ์ จงเกษกรณ์ (2552, หน้า 14) กล่าวว่าการมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ประชาชน
หรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการใด ๆ โดยมีส่วนร่วมตั้งแต่ร่วมรับรู้ 
ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมด าเนินการ ร่วมประเมินผล ร่วมรับผิดชอบ และร่วมใน
ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น 
 สุลักษณ์ เสงี่ยมลักษณ์ (2553, หน้า 103) ได้สรุปความหมายของการมีส่วนร่วมว่า 
หมายถึง เป็นกระบวนการที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย หรือสมาชิกในองค์กร เข้าไปมีส่วนร่วมในการ
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ก าหนดภารกิจการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ การร่วมแก้ปัญหา การตรวจสอบ ไปจนถึงร่วม
รับผิดชอบในฐานะผู้มีส่วนได้ ส่วนเสียในองค์กร การที่ประชาชนได้คิดค้นแนวทางขึ้นเอง เป็นผู้
ก าหนดการตัดสินใจคิดค้นปัญหาและการด าเนินการในขั้นตอนต่าง  ๆ เช่น แสดงความคิดเห็น 
เสนอแนะและสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์และเกิดประสิทธิภาพดีขึ้น 
 สมาน กาบมาลา (2555, หน้า 46) การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ประชาชนมีโอกาสเข้า
ร่วมในการด าเนินงานหรือกิจกรรมการพัฒนาของกลุ่มหรือองค์กรในทุกขั้นตอนไม่ว่า การวางแผน 
การด าเนินงาน และประเมินผล 
 อวยชัย วะทา (2555, หน้า 89) การมีส่วนร่วมของประชาชน หมายถึง การที่ประชาชน
หรือสาธารณชนมีส่วนร่วมในกระบวนการด าเนินกิจกรรมของรัฐในด้านต่าง  ๆ ทุกขั้นตอน เช่น 
การรับรู้ข่าวสารข้อมูล การคิด การตัดสินใจ การก าหนดนโยบาย การวางแผน การตรวจสอบ
ติดตามประเมินผล การแก้ไขปัญหา การได้รับประโยชน์ ทั้งประโยชน์ต่อตนเอง และประโยชน์
ของชุมชน ซึ่งการมีส่วนร่วมแบ่งออกเป็น 5 ลักษณะ คือ 1) การมีส่วนร่วมในลักษณะของปัจเ จก
บุคคล 2) การมีส่วนร่วมในลักษณะของกลุ่มหรือขบวนการ 3) การมีส่วนร่วมในลักษณะของ
โครงการ 4) การมีส่วนร่วมในลักษณะของสถาบัน และ 5) การมีส่วนร่วมในลักษณะของนโยบาย 
 สรวิชญ์ ทิพรัตนเดช (2555, หน้า 42) การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ทุกกลุ่มในสังคมมี
ส่วนในการพัฒนาทกุระดับ ทั้งที่เกี่ยวข้องโดยตรงและการพัฒนาสังคมโดยรวม และเป็นการมีส่วน
ร่วมพัฒนาโดยความสมัครใจ และมีความต้องการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ภายใต้กระบวนการพัฒนา
ทุกระดับทุกขั้นตอนต้ังแต่การคิดวางแผนพัฒนา การด าเนินการ การรับประโยชน์ จนถึงการติดตาม
ประเมินผลการพัฒนาและการเสนอแนวทางเลือกทางออกต่าง ๆ 
 นิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี, นันทวรรณ ช่างคิด, ณัฐวุฒิ สุวรรณทิพย์ และอรรถพงษ์                 
ลิมป์กาญจนาวัฒน์ (2555, หน้า 36) การมีส่วนร่วม หมายถึง การร่วมมือของบุคคล กลุ่มคนโดยเปิด
โอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานโดยเร่ิมตั้งแต่ร่วมวางแผนเพื่อก าหนดปัญหา วิเคราะห์
ปัญหา ก าหนดแนวทางในการท างาน ปรับปรุงแก้ไขปัญหา และร่วมประเมินผลติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องทั้งรักษามาตรฐานที่ก าหนดขึ้นเพื่อน าไปสู่การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 Erwin (1976, p. 138) ได้ให้ความหมายการพัฒนาแบบการมีส่วนร่วมของประชาชนว่า 
หมายถึง กระบวนการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมเกี่ยวข้องในการด าเนินงานพัฒนา ร่วมคิดร่วม
ตัดสินใจแก้ปัญหาของตนเองเน้นการมีส่วนร่วมเกี่ยวข้องอย่างแข็งขันของประชาชน ให้ความคิด
สร้างสรรค์และความช านาญของประชาชนแก้ไขปัญหาร่วมกัน การใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมและ
สนับสนุนผลการปฏิบัติงานขององค์กรและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 
 Cohen and Uphoff (1977, pp. 7-9) ได้กล่าวถึงความหมายของการมีส่วนร่วมว่า หมายถึง 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการตัดสินใจได้เพียงอย่างเดียว ต้องใช้
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การตัดสินใจควบคู่ไปกับการปฏิบัติการด้วย เช่น ในองค์กรการก าหนดกิจกรรมพัฒนาการตัดสินใจ
ยังมีการเกี่ยวข้องกับประชาชนในเร่ืองผลประโยชน์ การประเมินผลในกิจกรรมการพัฒนาด้วย ซึ่ง
จะเห็นได้ว่าการตัดสินใจนั้นเกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติการและเกี่ยวข้องกับผลประโยชน์และ
การประเมินผลด้วยเหมือนกัน โดยที่ผลประโยชน์เป็นผลมาจากการปฏิบัติ และผลประโยชน์นั้น
น ามาก าหนดให้มีการประเมินผล ซึ่งต่างก็ได้รับผลมาจากขั้นตอนการตัดสินใจทั้งสิ้นนั่นเอง 
นอกจากนี้ก็จะมีผลสะท้อนกลับจากการประเมินผลและการปฏิบัติงานกลับไปสู่การตัดสินใจเลือก
ปัญหาอีกครั้ง 
 Bertcher (1994, p. 138) ให้ความหมายการมีส่วนร่วมไว้ว่า เป็นการให้ประชาชนที่
เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด าเนินงาน ปฏิบัติงาน และรับผลประโยชน์ของการพัฒนานั้นๆ 
การมีส่วนร่วมในการพัฒนานั้นเป็นการกระตุ้นให้ประชาชน ตระหนักถึงสถานการณ์ของเขา 
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายใต้การก าหนดและการด าเนินการของประชาชนเอง 
 จากแนวความคิดของนักวิชาการทั้งไทย และต่างประเทศ เกี่ยวกับการมีส่วนร่วม ผู้วิจัยจึง
ได้สรุปนิยามความหมายของการมีส่วนร่วม ดังนี้ การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่ภาครัฐ ภาคเอกชน 
ภาคประชาชนทุกชนชั้นของสังคม และผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย มีส่วนร่วมในกระบวนการนโยบาย 
หรือโครงการ ที่มีผลกระทบต่อวิถีชีวิต ตั้งแต่ขั้นตอน การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การรับฝังความ
คิดเห็น การตัดสินใจ การวางแผน การลงมือปฏิบัติ การตรวจสอบ การประเมินผล และสุดท้ายคือ
การที่ประชาชนร่วมรับผลประโยชน์จากนโยบายหรือโครงการนั้นอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
 ความส าคัญของการมีส่วนร่วม 
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2544, หน้า 11) กล่าวถึง ความส าคัญของการมีส่วนร่วม มีดังนี้ 
 1. การมีส่วนร่วมก่อให้เกิดการระดมความคิด และอภิปรายร่วมกันระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ท าให้เกิดความคิดเห็นที่หลากหลาย ท าให้การปฏิบัติมีความเป็นไปได้มากกว่าการคิดเพียงคนเดียว 
 2. การมีส่วนร่วมมีผลในทางจิตวิทยาคือ ท าให้เกิดการต่อต้านน้อยลงในขณะเดียวกันก็
จะเกิดการยอมรับมากขึ้น นอกจากนี้ ยังเป็นวิธีการที่ผู้บริหารสามารถใช้ทดสอบว่าสิ่งที่ตนเองรู้ตรง
กับสิ่งที่ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บั้งคับบัญชารู้หรือไม่ 
 3. เปิดโอกาสให้มีการสื่อสารที่ดีกว่า สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลและประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกัน ตลอดจนการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 4. เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน หรือผู้เกี่ยวข้องมีโอกาสได้ใช้ความสามารถและทักษะในการ
ท างานร่วมกัน เกิดความมีน้ าใจ และความจงรักภักดีต่อหน่วยงานมากขึ้น 
 5. การมีส่วนร่วมท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น การตัดสินใจมีคุณภาพมากขึ้นและเสริมให้
การปรับปรุงงานมีความเป็นได้สูง ตลอดจนผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นด้วย 
 อรทัย ก๊กผล (2550, หน้า 40) ได้สรุปถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมของประชาชนที่
ก่อให้เกิดผลประโยชน์หลายประการ ดังนี้ 
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 1. เพิ่มคุณภาพการตัดสินใจ ท าให้การตัดสินใจรอบคอบขึ้น เพราะมีโอกาสรับฟังข้อมูล
และความคิดเห็นที่หลายหลาย 
 2. การลดค่าใช้จ่าย ลดการสูญเสียเวลาและลดความขัดแย้งระหว่างการน าไปปฏิบัติ การมี
ส่วนร่วมของประชาชนอาจส่งผลให้ช่วงเวลาการตัดสินใจใช้เวลานานขึ้น แต่เมื่อประชาชนมีความ
เข้าใจได้ข้อมูลเพียงพอยอมรับการตัดสินใจ จะส่งผลให้การบริหารโครงการรวดเร็วขึ้น รวมทั้ง
ประหยัดทรัพยากรมากขึ้น 
 3. การสร้างฉันทามติ เปิดให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคมีส่วนร่วม ย่อมท าให้ เกิด
ความชอบธรรมในการตัดสินใจของรัฐและน ามาสู่ความไว้วางใจสาธารณะ 
 4. ช่วยท าให้การวางแผนงานและโครงการไปปฏิบัติง่ายขึ้น สร้างให้ประชาชนเกิด
ความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีความกระตือรือร้นในการช่วยให้เกิดผลในทางปฏิบัติ 
 5. ลดการเผชิญหน้าและความขัดแย้งที่รุนแรงได้ 
 6. เจ้าหน้าที่ของรัฐมีความใกล้ชิดกับประชาชนและไวต่อความรู้สึกห่วงกังวลของ
ประชาชนและเกิดความตระหนักในการตอบสนองต่อความกังวลของประชาชน 
 7. การพัฒนาเชี่ยวชาญและความคิดสร้างสรรค์ของสาธารณะ ถือว่าเป็นการให้การศึกษา
ต่อประชาชนและชุมชนเพื่อเรียนรู้กระบวนการตัดสินใจและเป็นเวทีฝึกผู้น าชุมชน 
 8. ช่วยท าให้ประชาชนสนใจประเด็นสาธารณะมากขึ้นเป็นการเพิ่มทุนทางสังคมและช่วย
เสริมสร้างให้ประชาชนเป็นพลเมืองที่กระตือรือร้น สอดคล้องกับการปกครองตามหลัก
ประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม 
 Creighton (2005, p. 7) การน ารูปแบบการมีส่วนร่วมของประชาชนมาใช้ในการด าเนิน
โครงการทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนสามารถช่วยสร้างประโยชน์ได้ ดังนี้ 
 1. เพิ่มคุณภาพของการตัดสินใจ กระบวนการปรึกษาหารือกับสาธารณะช่วยให้เกิดความ
กระจ่างในวัตถุประสงค์และความต้องการของโครงการหรือนโยบายนั้น ๆ ได้อยู่เสมอ สาธารณชน
สามารถที่จะผลักดันให้เกิดการทบทวนข้อสันนิฐานที่ปิดบังอยู่ ซึ่งอาจจะปิดบังไม่ให้มองเห็น
ทางออกที่มีประสิทธิภาพที่สุด บ่อยคร้ังกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชนก่อให้เกิดการ
พิจารณาถึงทางเลือกใหม่แทนวิธีการที่เคยใช้กันมาในอดีต สาธารณชนมักจะมีข้อมูลที่ส าคัญซึ่งท า
ให้เกิดความแตกต่างในการที่จะน าไปสู่การตัดสินใจ ก่อให้เกิดความแตกต่างระหว่างโครงการที่
ประสบความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จ 
 2. การลดค่าใช้จ่ายและสูญเสียเวลา กระบวนการหรือโครงการการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนอย่างเต็มรูปแบบมักจะสิ้นเปลืองและเสียเวลา แต่ในทางปฏิบัติแล้วการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนมาตั้งแต่ต้น สามารถที่จะลดความล่าช้าและลดค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งของ
ประชาชนได้ การตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่ง อาจจะดูว่าสิ้นเปลืองและเสียเวลากว่าที่จะตัดสินใจได้
แต่ว่าเมื่อตัดสินใจแล้วและน าไปสู่การปฏิบัติอาจเป็นวิธีการที่ประหยัดกว่าด้วยซ้ าไป การตัดสินใจ
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อย่างใดอย่างหนึ่งที่ท าไปอย่างรวดเร็วและดูเหมือนจะไม่สิ้นเปลืองอาจจะเสียค่าใช้จ่ายมากกว่าถ้า
การตัดสินใจนั้นไม่ได้ท าให้เกิดข้อตกลงระหว่ากลุ่มแต่กลับน าไปสู่ความขัดแย้งของประชาชน
อย่างต่อเนื่องมากขึ้น การมีส่วนร่วมของประชาชนสามารถเกิดผลในการยอมรับอย่างสูงต่อการ
ตัดสินใจโดยกลุ่มซึ่งมีส่วนได้เสียในการตัดสินใจนั้น ๆ ในการนี้ก็จะช่วยรถความขัดแย้งระหว่าง
การน าไปปฏิบัติท าให้เกิดการประหยัดค่าใช้จ่าย ซึ่งโดยทั่วไปอาจจะแพงกว่าค่าใช้จ่ายในการท า
โครงการการมีส่วนร่วม 
 3. การสร้างฉันทามติ โครงการการมีส่วนร่วมของประชาชนสามารถที่จะสร้างข้อตกลงที่
มั่นคง ยืนยาวและการยอมรับระหว่างกลุ่มซึ่งก่อนหน้านี้อาจมีความเห็นขัดแย้งกันคนละทาง การมี
ส่วนร่วมนี้ยังก่อให้เกิดความเข้าใจระหว่างคู่กรณี ลดความขัดแย้งทางการเมืองและสร้างให้เกิด
ความชอบธรรมในการตัดสินใจของรัฐ 
 4. การเพิ่มความง่ายต่อการน าไปปฏิบัติ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท าให้มีความรู้สึก
ถึงความเป็นเจ้าของการตัดสินใจ และคร้ังหนึ่งเมื่อได้ร่วมตัดสินใจแล้วก็ย่อมต้องการที่จะเห็นสิ่ง
นั้นน าไปปฏิบัติ ไม่เพียงแต่จะมีความสนับสนุนทางการเมืองต่อการน าไปปฏิบัติ แต่กลุ่มและปัจเจก
ชนอาจรู้สึกกระตือรือร้นในการช่วยให้เกิดผลในการปฏิบัติ 
 5. การหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าใน “กรณีร้ายแรงที่สุด” เมื่อความขัดแย้งได้น าไปสู่ความ
ขมขื่นและการเป็นปฏิปักษ์จะท าให้ยากในการแก้ประหาประเด็นนั้น กระบวนการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนก่อให้เกิดโอกาสที่คู่กรณีจะแสดงความต้องการของกลุ่มเขา และความห่วงกังวลที่
ปราศจากความรู้สึกที่เป็นปฏิปักษ์ การมีส่วนร่วมของประชาชนตั้งแต่ต้นสามารถลดการเผชิญหน้า
ที่รุนแรงที่อาจจะเป็นไปได้ อย่างไรก็ดีการมีส่วนร่วมของประชาชนไม่อาจจะลดหรือก าจัดความ
ขัดแย้งในทุก ๆกรณีได้ 
 6. การด ารงไว้ซึ่งความน่าเชื่อถือและความชอบธรรม ต้องใช้กระบวนการตัดสินใจที่
โปร่งใสและน่าเชื่อถือต่อสาธารณชนและให้สาธารณชนมีส่วนร่วม โครงการการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนยังก่อให้เกิดความเข้าใจถึงเหตุผลที่น าไปสู่การตัดสินใจนั้น ๆ 
 7. การคาดคะเนความห่วงกังวลของประชาชนและค่านิยมของสาธารณชน ผู้ที่ด าเนินงาน
ด้านการมีส่วนร่วมของประชาชนจะค่อยๆ เพิ่มความรู้สึกที่ไวต่อความห่วงกังวลของสาธารณชนว่า
สาธารณชนมองการท างานที่เกิดของของเจ้าหน้าที่อย่างไร เพื่อที่เจ้าหน้าที่จะเกิดความตระหนักถึง
การตอบสนองของสาธารณชนที่เป็นไปได้ต่อกระบวนการและการตัดสินใจต่าง ๆ 
 8. การพัฒนาความเชี่ยวชาญและความคิดสร้างสรรค์ของสาธรณชน ประโยชน์ที่ส าคัญ
ของการมีส่วนร่วมของประชาชนคือการให้การศึกษาต่อสาธารณชนที่ดีกว่า ผู้มีส่วนร่วมไม่เพียงแต่
จะเรียนรู้เกี่ยวกับเน้ือหา แต่ยังได้เรียนรู้ด้วยว่าการตัดสินใจของเจ้าหน้าที่ควรเป็นอย่างไรและท าไม
ต้องตัดสินใจอย่างนั้น 
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 จากความคิดเห็นของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยได้สรุปถึง ความส าคัญของการมีส่วน
ร่วม มีดังนี้ 
 1. ก่อให้เกิดการระดมความคิดอย่างหลากหลายจากหลายภาคส่วน 
 2. ท าให้การสื่อสารมีความชัดเจนและมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของโครงการหรือ
นโยบายต่าง ๆ เป็นอย่างดี 
 3. มีระบบการตัดสินใจที่ดี ด้วยข้อมูลที่เพียงพอในการตัดสินใจด าเนินการ 
 4. สร้างความสามัคคี ความเข้าใจซึ่งกันและกันในกลุ่ม หรือชุมชน หรือระหว่างรัฐกับ
ประชาชน 
 ระดับของการมีส่วนร่วม 
 สุโขทัยธรรมาธิราช (2552, หน้า 10-14) ได้กล่าวสรุปถึงแนวคิดเร่ืองระดับการมีส่วนร่วม
ของประชาชนตามหลักของ International Association for Public Participation (IAP2) ซึ่งเป็น
องค์กรที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ประกอบด้วย ระดับการมีส่วนร่วม 5 ระดับ ได้ แก่ 
 ระดับที่ 1 การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชน ถือเป็นการมีส่วนร่วมของประชาชนใน
ระดับต่ าสุด แต่เป็นระดับที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นก้าวแรกของการที่ภาคราชการจะเปิดโอกาสให้
ประชาชนเข้าสู่กระบวนการมีส่วนร่วมในเร่ืองต่าง ๆ วิธีการให้ข้อมูลสามารถใช้ช่องทางต่าง ๆ เช่น 
เอกสารสิ่งพิมพ์ การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารผ่านทางสื่อต่าง ๆ การจัดนิทรรศการ จดหมายข่าว การ
จัดงานแถลงข่าว การติดประกาศ และการให้ข้อมูล ผ่านเว็บไซต์ เป็นต้น 
 ระดับที่ 2 การรับฟังความคิดเห็น การเปิดให้ประชาชนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินการ/การปฏิบัติงานของหน่วยงานของรัฐอย่างอิสระ และเป็นระบบโดยหน่วยงานภาครัฐจัด
ให้มีกระบวนการรับฟังความคิดเห็นการปรึกษาหารือทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และน า
ข้อเสนอแนะ ความคิดเห็น ประเด็นที่ประชาชนเป็นห่วงไปเป็นแนวทางการปรับปรุงนโยบาย การ
ตัดสินใจและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
 ระดับที่ 3 การใช้ประชาชนเข้ามาเกี่ยวข้องในการวางแผนและตัดสินใจ การก าหนด
นโยบายการวางแผนงานโครงการ และวิธีท างาน โดยหน่วยงานภาครัฐมีหน้าที่จัดระบบอ านวย
ความสะดวก ยอมรับการเสนอแนะและการตัดสินใจร่วมกับภาคประชาชน การมีส่วนร่วมระดับนี้
มักด าเนินการในรูปแบบกรรมการที่มีตัวแทนภาคประชาชนเข้าร่วม 
 ระดับที่ 4 การใช้ประชาชนเข้ามาร่วมกิจกรรม การที่หน่วยงานภาครัฐเปิดโอกาสให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมมีบทบาทเป็นหุ้นส่วนหรือภาคีในการด าเนินกิจกรรมของหน่วยงาน
ภาครัฐ 
 ระดับที่ 5 การกระจายอ านาจให้แก่ประชาชน การเสริมอ านาจประชาชน เป็นระดับที่เปิด
โอกาสให้ประชาชนมีบทบาทเต็มในการตัดสินใจ การบริหารงานและการด าเนินกิจกรรมใด ๆ เพื่อ
เข้ามาทดแทนการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐด าเนินการหรือปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง
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ระดับการมีส่วนร่วมของประชาชนในระดับสูงสุดนี้เน้นให้ประชาชนเป็นเจ้าของด าเนินภารกิจและ
ภาครัฐมีหน้าที่ในการส่งเสริมสนับสนุนเท่านั้น 
 Arnstein (1969, pp. 216-224) ได้แบ่งระดับการมีส่วนร่วมเป็นบันได 8 ขั้น ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที ่13 แสดงบันได 8 ขั้น ของการมีส่วนร่วมของประชาชน 
ทีม่า : Arnstein (1969, p. 217) 
 

 บันไดขั้นที่ 1 ขั้นถูกจัดกระท า ขั้นที่  2 คือ ขั้นบ าบัดรักษา นั้น เรียกว่าการมีส่วนร่วม
เทียม หรือไม่มีส่วนร่วม เป็นขั้นที่ประชาชนเข้าไม่ถึงการมีส่วนร่วมที่แท้จริงในการตัดสินใจ 
อ านาจการตัดสินใจเป็นของผู้มีอ านายหน้าที่เท่านั้น 
 บันไดขั้นที่ 3-5 เป็นขั้นที่ผู้มีอ านาจรับฟังความคิดเห็นของประชาชนบ้าง ยอมรับให้
แสดงความคิดเห็นได้บ้าง ได้เสนอแนะการตัดสินใจได้บ้าง แต่ยังคงไว้ซึ่งสิทธิในการตัดสินใจของ 

(8) ขั้นควบคุมโดยประชาชน 
Citizen Control 

(7) ขั้นใช้อ านาจผ่านตัวแทน 
Delegated Power 

(6) ขั้นเป็นหุ้นส่วน 
Partnership 

(5) ขั้นปลอบใจ 
Placation 

(4) ขั้นปรึกษา 
Consultation 

(3) ขั้นรับฟังข่าวสาร 
Informing 

(2) ขั้นบ าบัดรักษา 
Therapy 

(1) ขั้นถูกจัดกระท า 
Manipulation 

การมีส่วนร่วมแท้จริง หรือ 
การมีส่วนร่วมในระดับอ านาจ 

Genuine Participation or 
Delegated of Citizen Power 

Participation 

การมีส่วนร่วมบางส่วน หรือ 
การมีส่วนร่วมระดับพิธีกรรม 

Partial Participation or  
Degree of Tokenism 

การมีส่วนร่วมเทียม หรือ 
ไม่มีส่วนร่วม 

Pseudo Participation or  
Non-Participation 
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ผู้มีอ านาจต่อไป 
 บันไดขั้นที่ 6-8 เป็นการเพิ่มระดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากขึ้น สามารถเข้าร่วม
แสดงความคิดเห็นได้โดยผ่านตัวแทน และบันไดขั้นที่ 8 เป็นขั้นที่ควบคุมโดยประชาชน เป็นการ
ใช้อ านาจตัดสินใจของประชาชนโดยตรง 
 อย่างไรก็ตามการแบ่งการมีส่วนร่วมของประชาชนดังกล่าวสามารถแบ่งระดับการมีส่วน
ร่วมของประชาชน เป็น 3 ระดับใหญ่ๆ ดังนี้ 
 ระดับที่ 1 ระดับการมีส่วนร่วมเทียม 
 ระดับที่ 2 ระดับการมีส่วนร่วมบางส่วน 
 ระดับที่ 3 ระดับการมีส่วนร่วมที่แท้จริง 
 ถวิลวดี บุรีกุล (2551, หน้า 10-14) กล่าวว่า วิธีการแบ่งระดับขั้นการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนอาจแบ่งได้หลายวิธี ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และความละเอียดของการแบ่งเป็นส าคัญ การ
แบ่งระดับขั้นการมีส่วนร่วมของประชาชนอาจแบ่งได้จากระดับต่ าสุดไปหาระดับสูงสุด ออกเป็น 7 
ระดับ และจ านวนประชาชนที่เข้ามีส่วนร่วมในแต่ละระดับจะเป็นปฏิภาคกับระดับของการมีส่วน
ร่วม กล่าวคือ ถ้าระดับการมีส่วนร่วมต่ า จ านวนประชาชนที่เข้ามีส่วนร่วมจะมาก และยิ่งระดับการ
มีส่วนร่วมสูงขึ้นเพียงใด จ านวนประชาชนที่เข้ามีส่วนร่วมก็จะลดลงตามล าดับ ระดับการมีส่วน
ร่วมของประชาชนเรียงตามล าดับจากต่ าสุดไปหาสูงสุด ได้แก่ 
  1. ระดับการให้ข้อมูล เป็นระดับต่ าสุดและเป็นวิธีการที่ง่ายที่สุดของการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างผู้ก าหนดนโยบายหรือผู้วางแผนโครงการกับประชาชน เพื่อให้ข้อมูลแก่ประชาชนเกี่ยวกับ
การตัดสินใจของผู้ก าหนดนโยบายหรือผู้วางแผนโครงการ แต่ไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
หรือเข้ามาเกี่ยวข้องใด ๆ วิธีการให้ข้อมูลอาจกระท าได้หลายวิธี เช่น การแถลงข่าว การแจกข่าว 
การแสดงนิทรรศการ และการท าหนังสือพิมพ์ให้ข้อมูลเกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ ตลอดจน การใช้สื่อ
อ่ืน ๆ เช่น โทรทัศน์ วิทยุ สื่อบุคคล และหอกระจายข่าว เป็นต้น 
 อย่างไรก็ดี เพื่อป้องกันมิให้รัฐบาลหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐใช้อ านาจดุลยพินิจในการให้หรือ
ไม่ให้ข้อมูลดังกล่าวแก่ประชาชน จึงควรมีข้อก าหนดให้รัฐบาลหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐต้องกระท า
และกระท าอย่างทั่วถึงด้วย ยกเว้นข้อมูลบางประเภท เช่น เร่ืองเกี่ยวกับความมั่นคงของชาติ เป็นต้น 
 นอกจากนี้ การให้ข้อมูลแก่ประชาชนจะต้องให้อย่างทั่วถึง ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันการณ์ 
เข้าใจได้ง่าย และไม่มีค่าใช้จ่ายมาเป็นอุปสรรคในการได้รับข้อมูลนั้น ๆ 
 2. ระดับการเปิดรับความคิดเห็นจากประชาชน เป็นระดับขั้นที่สูงกว่าระดับแรก กล่าวคือ 
ผู้ก าหนดนโยบายหรือผู้วางแผนโครงการเชิญชวนให้ประชาชนแสดงความคิดเห็นเพื่อให้ได้ข้อมูล
มากขึ้น และประเด็นในการประเมินข้อดีข้อเสียชัดเจนยิ่งขึ้น เช่น การส ารวจความคิดเห็นของ
ประชาชนเกี่ยวกับการริเร่ิมโครงการต่าง ๆ และการบรรยายให้ประชาชนฟังเกี่ยวกับโครงการต่าง ๆ 
แล้วขอความคิดเห็นจากผู้ฟัง เป็นต้น 
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 อนึ่ง การรับฟังความคิดเห็นนี้ จะกระท าได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ก็ต่อเมื่อ
ประชาชน ผู้มีส่วนได้ ส่วนเสีย ได้มีข้อมูลที่ถูกต้องและพอเพียง 
 3. ระดับการปรึกษาหารือ เป็นระดับขั้นการมีส่วนร่วมของประชาชนที่สูงกว่าการเปิดรับ
ความคิดเห็นจากประชาชน เป็นการเจรจากันอย่างเป็นทางการระหว่างผู้ก าหนดนโยบายและผู้
วางแผนโครงการและประชาชน เพื่อประเมินความก้าวหน้าหรือระบุประเด็นหรือข้อสงสัยต่าง  ๆ 
เช่น การจัดประชุม การจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ตลอดจน การเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น โดยใช้
รูปแบบต่าง ๆ อาทิ การสนทนากลุ่ม และประชาเสวนา เป็นต้น 
 4. ระดับการวางแผนร่วมกัน เป็นระดับขั้นที่สูงกว่าการปรึกษาหารือ กล่าวคือ เป็นเร่ือง
การมีส่วนร่วมที่มีขอบเขตกว้างมากขึ้น มีความรับผิดชอบร่วมกันในการวางแผนเตรียมโครงการ 
และผลที่จะเกิดขึ้นจากการด าเนินโครงการ เหมาะสมที่จะใช้ส าหรับการพิจารณาประเด็นที่มีความ
ยุ่งยากซับซ้อนและมีข้อโต้แย้งมาก เช่น การใช้กลุ่มที่ปรึกษาซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาต่าง  ๆ ที่
เกี่ยวข้อง การใช้อนุญาโตตุลาการเพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง และการเจรจาเพื่อหาทางประนีประนอม
กัน การประชุมวางแผนแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น 
 5. ระดับการร่วมปฏิบัติ เป็นระดับที่สูงถัดไปจากระดับการวางแผนร่วมกัน คือ เป็นระดับ
ที่ผู้รับผิดชอบนโยบายหรือโครงการกับประชาชนร่วมกันด าเนินการตามนโยบายหรือโครงการ 
เป็นขั้นการน านโยบายไปปฏิบัติร่วมกันด าเนินตามหรือโครงการร่วมกันเพื่อให้บรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
 6. ร่วมติดตามตรวจสอบ ประเมินผล เป็นระดับการมีส่วนร่วมที่มีผู้เข้าร่วมน้อย แต่มี
ประโยชน์ที่ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับผลกระทบสามารถมาคอยติดตามการด าเนินกิจกรรมนั้น  ๆ ได้ 
รูปแบบของการติดตามตรวจสอบหรือประเมินผล อาจอยู่ในรูปแบบของการจัดตั้งคณะกรรมการ
ติดตามประเมินผลที่มาจากหลายฝ่าย การสอบถามประชาชน โดยการท าการส ารวจเพื่อให้
ประชาชนประเมิน การประเมินผลนี้ มีความส าคัญมาก เพราะ จะมีผลต่อการพิจารณาจัดสรร
ประโยชน์ การยุติ หรือคงไว้ ตลอดจนปรับปรุงนโยบายหรือโครงการ 
 7. ระดับการควบคุมโดยประชาชน เป็นระดับสูงสุดของการมีส่วนร่วมโดยประชาชน 
เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแย้งที่มีอยู่ทั้งหมด เช่น การลงประชามติ เป็นต้น ข้อสังเกตเกี่ยวกับการลง
ประชามติมี 2 ประการ คือ ประการแรก การลงประชามติจะสะท้อนถึงความต้องการของประชาชน
ได้ดีเพียงใดอย่างน้อยขึ้นอยู่กับความชัดเจนของประเด็นที่จะลงประชามติและการกระจายข่าวสาร
เกี่ยวกับข้อดีข้อเสียของประเด็นดังกล่าวให้ประชาชนเข้าใจอย่างสมบูรณ์และทั่วถึง และ ประการที่
สอง ในประเทศที่มีการพัฒนาทางการเมืองแล้ว ผลของการลงประชามติจะมีผลบังคับให้รัฐบาล
ต้องปฏิบัติตาม 
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ภาพประกอบที ่14 แสดงระดับขั้นการมีส่วนร่วมของประชาชน 
ทีม่า: ถวิลวดี บุรีกุล (2551, หน้า 14) 
 
 โดยสรุปหลักการหรือองค์ประกอบส าคัญของค าว่าการมีส่วนร่วม ได้ดังนี้ คือ การให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการเมืองและการบริหาร มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจและการ
จัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ในระหว่างประชาชนให้เท่าเทียมกัน อ านาจในการตัดสินใจและการจัดสรร
ทรัพยากรต่าง ๆ นั้น จะส่งผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชน มีการเพิ่มการคุ้มครอง
สิทธิและเสรีภาพของประชาชน กล่าวคือ มีโครงสร้างการท างานที่สามารถตรวจสอบได้ มีความ
โปร่งใส และค านึงถึงความต้องการทรัพยากรของผู้มีส่วนร่วม และการมีส่วนร่วมของประชาชนมี
ทั้งในระดับท้องถิ่นและระดับชาติ 
 
แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพการบริการ 

 ความหมายของคุณภาพการบริการ 
 Kotler (1994, p. 464) การบริการ หมายถึง กิจกรรมใด ๆ หรือการปฏิบัติที่กลุ่มหรือคณะ
ใด คณะหนึ่งสามารถเสนอสิ่งส าคัญ ซึ่งมองไม่เห็นเป็นตัว และไม่มีผลในการเป็นเจ้าของผลผลิต
นั้น บริการอาจเป็นหรือไม่เป็นผลิตภัณฑ์ก็ได้ 

การให้ข้อมูล 

การเปิดรับความคิดเห็นจากประชาชน 

การปรึกษาหารือ 

การวางแผนร่วมกัน 

การร่วมปฏิบัติ 

การร่วมติดตามตรวจสอบ 
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 Parasuraman, Zeithaml, and Berry (1988, pp. 12-40) คุณภาพบริการ หมายถึง การ
ประเมินหรือการลงความเห็น เกี่ยวกับความดีเลิศของการให้บริการโดยรวม เป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น
จากการเปรียบเทียบของผู้บริโภค ระหว่างความคาดหวังของพวกเขาเกี่ยวกับคุณภาพบริการ และ
การบริการที่พวกเขาได้รับจริง 
 สรุปได้ว่าการประเมินคุณภาพการบริการจะประเมินจากการรับรู้ของผู้บริโภค โดยการ
รับรู้คุณภาพการบริการของผู้บริโภคจะขึ้นอยู่กับผลลัพธ์จากการเปรียบเทียบความคาดหวังที่ได้รับ
จากการบริการนั้น ๆ กับการบริการที่ได้รับจริงตามการรับรู้ของผู้บริโภค 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพการบริการ 
 คุณภาพของการบริการ คือ 
 1. ความสอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการ 
 2. ระดับของความสามารถของการบริการในการบ าบัดความต้องการของผู้รับบริการ 
 3. ระดับความพึงพอใจของผู้รับบริการหลังจากที่ได้รับบริการ 
 Parasuraman, Zeithaml, and Berry ได้ให้ค านิยามเกี่ยวกับคุณภาพการให้บริการ ไว้ว่า
เป็นความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ผู้รับบริการคาดหวังหรือปรารถนากับสิ่งที่ผู้รับบริการได้รับจริง 
(Parasuraman, Zeithaml, and Berry, 1988, p. 19) 
 การรับรู้คุณภาพการให้บริการ = บริการที่ได้รับ - บริการที่คาดหวัง โดยที่ปัจจัยทีมีผลต่อ
ความคาดหวังของผู้รับบริการมีอยู่ 4 ปัจจัย คือ 
 1. การได้รับการบอกกล่าวปากต่อปาก คือการที่ผู้รับบริการได้ยินได้รับรู้จากผู้รับบริการ
รายอ่ืน ๆ 
 2. ความต้องการส่วนบุคคล ของผู้รับบริการแต่ละคนแตกต่างกัน 
 3. ประสบการณ์ในอดีต ซึ่งจะมีผลต่อระดับความคาดหวังของผู้รับบริการแต่ละคนแตกต่างกัน 
 4. การสื่อสารภายนอก การสื่อสารจากการให้บริการของผู้ให้บริการถึงผู้รับบริการ ไม่ว่า
จะเป็นการสื่อสารทางตรง หรือทางอ้อมจะมีผลต่อระดับความคาดหวังของผู้รับบริการ 
 Parasuraman, Zeithaml, and Berry (1985, p. 44) ได้ท าการ Focus Interview เพื่อศึกษาสิ่ง
ที่ผู้รับบริการให้ความส าคัญในการประเมินคุณภาพการบริการโดยเลือกตัวอย่างจากผู้ที่ใช้บริการ
จากธุรกิจ 4 ประเภท ได้แก่ ธุรกิจธนาคาร ธุรกิจบัตรเครดิต ธุรกิจนายหน้าค้าหลักทรัพย์  และธุรกิจ
ซ่อมบ ารุง ผลการศึกษาพบว่า เกณฑ์ที่ผู้รับบริการใช้บริการประเมินคุณภาพบริการ หรือเรียกอีก
อย่างหนึ่งว่า ตัวก าหนดคุณภาพบริการ ประกอบด้วย 10 ประการ 
 1. ความเชื่อถือได้ หมายถึง การปฏิบัติงานได้อย่างสม่ าเสมอไม่มีข้อผิดพลาดและการ
ให้บริการได้ตรงตามเวลาที่ระบุ 
 2. การตอบสนอง หมายถึง ความเต็มใจและความพร้อมของพนักงานในการให้บริการ 
อย่างรวดเร็ว โดยผู้รับบริการไม่ต้องรอคอย 
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 3. ความรู้ความช านาญ หมายถึง มีความรู้และทักษะ เช่นความสามารถในการให้บริการ 
ความสามารถในการสื่อสาร ความสามารถในความรู้วิชาการที่จะให้บริการ 
 4. การเข้าถึงบริการ หมายถึง ความสะดวกในการติดต่อและเข้าใช้บริการ หรือรับบริการ
ได้สะดวก ไม่ซับซ้อนเกินไป 
 5. อัธยาศัย หมายถึง การแสดงความสุภาพต่อผู้ใช้บริการ และการให้บริการต้อนรับที่
เหมาะสม มีบุคลิกภาพที่ดี 
 6. การสื่อสาร หมายถึง การสื่อสารข้อมูลชี้แจงขอบเขตและลักษณะงานบริการให้
ผู้รับบริการเข้าใจโดยง่าย 
 7. ความน่าเชื่อถือ หมายถึง ชื่อเสียงขององค์กร ความซื่อสัตย์ และคุณภาพของงานบริการ
มีความเที่ยงตรง น่าเชื่อถือ 
 8. ความมั่นคง หมายถึง การปราศจากซึ่งอันตราย ความเสี่ยง และข้อสงสัยไม่มั่นใจต่าง ๆ 
 9. การเอาใจใส่ หมายถึง ความพยายามที่จะเข้าถึงความต้องการของผู้รับบริการและให้
ความส าคัญแก่ผู้รับบริการทุกคน 
 10. การสร้างสิ่งที่จับต้องได้ หมายถึง การเตรียมวัสดุอุปกรณ์ให้พร้อมส าหรับให้บริการ
และการจัดสถานที่บริการสวยงาม สะอาด รวมทั้งบุคลิกภาพของพนักงานผู้ให้บริการการประกอบ
ธุรกิจบริการให้ประสบผลส าเร็จนั้น จะต้องสามารถน าเสนอการบริการที่มีคุณภาพสูงสุดให้แก่
ผู้รับบริการ ได้อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง กล่าวคือ จะต้องสามารถสนองตอบต่อความคาดหวัง
ของผู้รับบรกิาร ได้ในระดับเดียวกัน หรือในระดับสูงกว่าที่ผู้รับบริการคาดหวังเอาไว้ 
 ผู้ที่จะประเมินว่าบริการมีคุณภาพหรือไม่ก็คือผู้รับบริการ ถึงแม้ผู้ให้บริการจะจัดเตรียม
และให้บริการอย่างเต็มความสามารถแล้ว แต่ถ้าหากผู้รับบริการยังไม่พอใจกับบริการนั้น แสดงว่า
บริการนั้นยังไม่ดีพอและยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการได้ ความรู้สึกของ
ผู้รับบริการที่มีต่อการบริการสามารถบอกได้ถึงคุณภาพบริการ ซึ่งสามารถแบ่งระดับของความรู้สึก
ของผู้รับบริการที่ได้รับจากการบริการออกเป็น 4 ระดับ คือ (ฉัตยาพร เสมอใจ, 2549, หน้า 154) 
 1. ความไม่พึงพอใจ จะเกิดขึ้นจากการที่ผู้รับบริการไม่ได้รับในสิ่งที่คาดหวังจากบริการ
นั้น ๆ 
 2. ความพึงพอใจ เมื่อผู้รับบริการได้รับในสิ่งที่คาดหวังจะเกิดความพึงพอใจ 
 3. ความประทับใจ จะเกิดขึ้นเมื่อผู้รับบริการได้รับการบริการมากกว่าความคาดหวังจะ
เป็นมากกว่าความพึงพอใจคือความประทับใจ ทั้งนี้ความพึงพอใจและความประทับใจนั้นจะเป็น
การน าไปสู่ความรู้สึกในระดับต่อไปคือความภักดี 
 4. ความภักดี ความพึงพอใจและความประทับใจเป็นจุดเร่ิมต้นของความภักดีเมื่อ
ผู้ รับบริการรู้สึกพึงพอใจและประทับใจกับบริการที่ได้ รับ ก็จะไม่พยายามหาบริการของ
ผู้ประกอบการรายอ่ืนมาทดแทน และจะใช้บริการน้ันจากผู้ประกอบการรายเดิมต่อไป 
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 ปัจจัยทีก่ าหนดคุณภาพการบริการ 
 คุณภาพการบริการต้องตอบสนองต่อความคาดหวัง และค่านิยมของผู้ใช้บริการอีกด้วย 
จะเห็นได้ว่า คุณภาพของการบริการนั้นจะต้องก าหนดโดยผู้ใช้บริการ โดยวัดจากการตอบสนอง
ความต้องการ และความคาดหวังของผู้ใช้บริการ ส่วนผู้ให้บริการนั้นใช้มาตรฐานของวิชาชีพเป็น
ตัวชี้คุณภาพบริการ จากเหตุผลดังกล่าวได้มีผู้ศึกษามาตรฐานของผู้ให้บริการและผู้ใช้บริการไว้ 
(Kotler, 1994, p. 479) และได้ก าหนดมาตรฐานไว้ 2 ประเภท คือ 
 1. มาตรฐานเชิงเทคนิค หรือเชิงวิชาชีพ เป็นการก าหนดคุณภาพตามมาตรฐานของวิชาชีพ
ซึ่งมี 3 รูปแบบ 
  1.1 มาตรฐานเชิงโครงสร้าง  ก าหนดโดยค านึงถึงระบบบริการได้แก่ ปรัชญา 
จุดประสงค์ นโยบายการปฏิบัติงาน รวมทั้งทรัพยากรต่าง ๆ เช่น บุคลากร งบประมาณอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ อาคารสถานที่ ตลอดจนแหล่งช่วยเหลือทางด้านความรู้ต่าง ๆ รวมทั้งการ
วางแผน ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในทีม การก าหนดมาตรฐานเชิงโครงสร้างจะมุ่ง
ประสิทธิภาพ คือ การบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  1.2 มาตรฐานเชิงกระบวนการ เป็นกิจกรรมที่ครอบคลุมแผนการปฏิบัติงานโดยระบุ
กิจกรรมที่ต้องปฏิบัติ และที่ไม่ควรปฏิบัติ รวมทั้งพฤติกรรมต่าง ๆ เช่นการตัดสินใจรวดเร็ว ทันต่อ
เหตุการณ์ รวมถึงคุณภาพของการติดต่อสื่อสาร และการบันทึก 
  1.3 มาตรฐานเชิงผลลัพธ์ เป็นกิจกรรมที่ตั้งไว้เพื่อเป็นบรรทัดฐานบ่งชี้พฤติกรรมที่มี
ลักษณะเจาะจงของผู้รับบริการตามความคาดหวังของผู้รับบริการหรือผู้ใช้บริการ 
 2. มาตรฐานเชิงปฏิสัมพันธ์ เป็นการประเมินจากกระบวนการให้บริการ และผลลัพธ์ที่
เกิดจากการบริการนั้น โดยเฉพาะการมีปฏิสัมพันธ์ ระหว่างผู้ให้และผู้ใช้บริการ หากกระบวนการ
ให้บริการเป็นที่พอใจของผู้ใช้บริการแล้วแม้ว่าผลจะออกมาไม่ดีนัก ผู้ใช้บริการจะยอมรับได้ 
คุณภาพด้านปฏิสัมพันธ์นี้ขึ้นอยู่กับพื้นฐานหลายอย่าง เช่น ประสิทธิภาพในการสื่อสาร และ
ความสามารถของบุคลากร 
 เมื่อคุณภาพของบริการถูกประเมิน โดยผู้ใช้บริการ ดังนั้น ถ้าบริการนั้นสามารถ
ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการได้ นับว่าเป็นบริการที่มีคุณภาพ เพราะคุณภาพบริการนั้น 
ขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบของผู้ใช้บริการระหว่างความคาดหวังไว้ล่วงหน้า กับบริการที่ได้รับจริง 
 การจัดการคุณภาพการบริการ 
 ผู้รับบริการสร้างความคาดหวังเกี่ยวกับการบริการจากประสบการณ์ในอดีต ค าบอกเล่า
จากปากต่อปาก และจากโฆษณา ผู้รับบริการจะเปรียบเทียบ “บริการที่เกิดจากการรับรู้ด้วยตนเอง” 
กับ “บริการที่ตนคาดหวัง” ถ้าบริการที่รับรู้ต่ ากว่าที่คาดหวังจะท าให้ผู้รับบริการผิดหวัง ถ้าบริการที่
รับรู้เท่ากับ หรือเกินกว่าที่คาดหวัง ผู้รับบริการพร้อมจะมาใช้บริการจากผู้ให้บริการรายนั้นอีกงาน
บริการ เป็นงานส าคัญที่เป็นภาพลักษณ์ขององค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่าเจ้าหน้าที่ทุกคนล้วนเป็นผู้
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ประชาสัมพันธ์ขององค์กรทั้งสิ้น ถือเป็นกลไก หรือองค์ประกอบซึ่งกันและกันไม่ว่าผู้ที่ท างานจะ
อยู่ในภาครัฐ หรือธุรกิจเอกชนล้วนเป็นหน้าตาที่จะเชิดชู หรือท าให้องค์กรเสื่อมเสียชื่อเสียงได้
ด้วยกันทั้งนั้น และเจ้าหน้าที่ที่มีความส าคัญที่สุดในจุดนี้ก็คือ เจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่ให้บริการนั่นเอง 
เพราะเป็นส่วนที่อยู่ใกล้ชิดที่สุดกับผู้ที่มาติดต่อกับองค์กรซึ่งถือเป็นด่านแรกที่จะท าให้ผู้มาติดต่อมี
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ และประทับใจผู้รับบริการ ส าหรับผู้ท า
หน้าที่เกี่ยวกับการให้บริการ มีดังนี้ (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538, หน้า 59) 
 1. ตัวผู้ให้บริการ ความส าเร็จหรือล้มเหลวในการให้บริการ โดยส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นจาก
ตัวผู้ให้บริการเป็นอันดับแรก เพราะความรู้สึกที่ผู้ รับบริการมีต่อเจ้าหน้าที่  และท่าทีทัศนคติ
เจ้าหน้าที่ที่มีต่อภารกิจของตน และผู้มาติดต่อ หากจุดนี้ล้มเหลวก็เป็นการยากที่จะสร้างความ
ประทับใจให้กับผู้รับบริการได้ 
 2. การให้บริการที่มีประสิทธิภาพเป็นที่พึงพอใจของผู้รับบริการ ผู้ให้บริการจ า เป็นต้อง
ส ารวจตัวเองว่าได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้หรือไม่เพียงใด เช่น 
  2.1 ความรอบรู้ในงานที่รับผิดชอบ คนที่จะให้บริการที่ดีจ าเป็นต้องเข้าใจรายละเอียด
ของงานที่รับผิดชอบเป็นอย่างดี เพื่อที่จะแนะน า ตอบค าถาม ให้ค าปรึกษากับผู้รับบริการได้อย่าง
ถูกต้องแม่นย า 
  2.2 ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร หมายถึง วิธีการพูด การอธิบายการตอบข้อ
ซักถาม การแนะน าผู้รับบริการให้เข้าใจตรงกัน และปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง บางคร้ังการสื่อสาร
ระหว่างผู้ให้ และผู้รับบริการมีปัญหาเข้าใจไม่ตรงกัน ท าให้เกิดความขัดแย้ง ความไม่พอใจจากฝ่าย
หนึ่งฝ่ายใด หรือทั้งสองฝ่าย อย่างนี้การบริการที่ประทับใจย่อมเกิดขึ้นไม่ได้ 
  2.3 กริยามารยาทที่สุภาพอ่อนน้อม เร่ืองนี้เป็นเร่ืองละเอียดอ่อน ว่าขอบเขตควรจะ
เป็นอย่างไร วิธีปฏิบัติควรเป็นแบบไหน อาจพูดได้กว้าง ๆ ว่าการแสดงออกในอิริยาบถต่าง ๆ  ของ
คนเรา เช่น การนั่ง การเดิน การยืน การพูด การทักทาย ล้วนจะต้องระมัดระวังให้ถูกต้องเหมาะสม
กับบุคคล และกาลเทศะ 
  2.4 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ เช่น เร่งรัดให้การด าเนินการให้คุ้มค่ากับเวลา
ของผู้รับบริการ แจ้งให้ทราบว่าจะแล้วเสร็จเมื่อใดโดยประมาณ ถ้าขาดหลักฐานเอกสารใดและ
จะต้องน ามาเพิ่มเติมควรแจ้งให้ชัดเจนหรือนัดวันที่ท างานนั้นจะแล้วเสร็จ สิ่งใดก็ตามที่ผู้ให้บริการ
ท าให้ผู้ รับบริการรู้สึกว่าได้รับการอ านวยความสะดวก เห็นคุณค่าเวลาย่อมท าให้ผู้ รับบริการ
ประทับใจ 
 ยุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ 
 ยุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2556-2566 
 แนวทางส าคัญของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์คือการพัฒนาความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงานและภาคส่วนต่าง ๆ ให้เป็นระบบและเข้มแข็งในการเชื่อมโยงและต่อยอดงานที่แต่ละฝ่าย
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ด าเนินงานอยู่ อันจะเป็นการขยายผลกระทบทางบวกและลดผลกระทบทางลบต่อความมั่นคงของ
มนุษย์ ซึ่งประกอบไปด้วย (กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์, ออนไลน์, 2556) 
 1. ยุทธศาสตร์ความรู้ 
 2. ยุทธศาสตร์นโยบายและกฎหมาย 
 3. ยุทธศาสตร์การบูรณาการและระบบงาน 
 4. ยุทธศาสตร์การมีส่วนร่วม 
 5. ยุทธศาสตร์การติดตามประเมินผล 
 1. ยุทธศาสตร์ความรู้ 
     เป้าประสงค์ : หน่วยงานองค์กรและประชากรกลุ่มเสี่ยงมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความมั่นคงของมนุษย์สามารถก าหนดทางเลือกการพัฒนาบนรากฐานการมีส่วนร่วม และมีระบบ
ข้อมูลสนับสนุน 
     ตัวชี้วัด : จ านวนหน่วยงานและองค์กรภาคประชาชนที่มีความรู้ความเข้าใจเร่ืองความ
เสี่ยง และแนวทางการรับมือกับความเสี่ยงประเภทต่าง ๆ 
 2. ยุทธศาสตร์นโยบายและกฎหมาย 
     เป้าประสงค์ : กฎหมายที่มีความส าคัญต่อการเสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ได้รับ
การพัฒนา/ ทบทวนและมีการบังคับใช้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
     ตัวชี้วัด : จ านวนนโยบายและกฎหมายที่มีการผลักดันให้มีการพัฒนา และทบทวน
แก้ไขเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ 
 3. ยุทธศาสตร์การบูรณาการและระบบงาน 
     เป้าประสงค์ : มีการบูรณาการและระบบงานเพื่อสนับสนุนความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงานต่าง ๆ ในการเสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ 
     ตัวชี้วัด : จ านวนเครือข่าย/ โครงการความร่วมมือ จ านวนหน่วยงานที่ร่วมในเครือข่าย/ 
โครงการความร่วมมือ 
 4. ยุทธศาสตร์การมีส่วนร่วม 
     เป้าประสงค์ : องค์กรชุมชนและองค์กรภาคประชาสังคมมีส่วนร่วมในการส่งเสริม
ความมั่นคงของมนุษย์ 
     ตัวชี้วัด : กฎหมายสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรภาคประชาสังคมในการ
เสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ งบประมาณ/ เงินกองทุนที่สนับสนุนการด าเนินงานขององค์กร
ภาคประชาสังคมในการเสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ จ านวนองค์กรภาคประชาสังคมที่ร่วม
ด าเนินงานเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ 
 5. ยุทธศาสตร์การติดตามประเมินผล 
     เป้าประสงค์ : ทุกภาคส่วนสามารถติดตามความก้าวหน้าและปัญหาอุปสรรคของการ 
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เสริมสร้างเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์เพื่อทบทวนและปรับยุทธศาสตร์และการด าเนินงาน
อย่างต่อเน่ือง 
     ตัวชี้วัด : จ านวนหน่วยงานที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลเพื่อการติดตามประเมินผล 
 ยุทธศาสตร์กระทรวงการพฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2555-2559 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ (กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์, ออนไลน์, 2555) 
 1. การผลักดันให้เกิดสังคมสวัสดิการ 
 2. การพัฒนาสังคมเข้มแข็ง พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
 3. การเสริมสร้างพลังทางสังคม 
 4. การยกระดับขีดความสามารถการบริหารจัดการด้านการพัฒนาสังคม 
 ยุทธศาสตร์ส านักงานปลดักระทรวงการพฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2558 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ (กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์, ออนไลน์, 2558) 
 1. การยกระดับสมรรถนะบุคลากรและองค์กรสู่มาตรฐานสากล 
 2. การส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมทางสังคมที่มีคุณค่าต่อการพัฒนาสังคม 
 3. การเสริมพลังภาคีเครือข่ายและภาคประชาชนในการปกป้อง คุ้มครอง และพัฒนาสู่
สังคมคุณภาพ 
 4. การเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ 
 ยุทธศาสตร์กรมกจิการเด็กและเยาวชน (กรมกิจการเด็กและเยาวชน, ออนไลน์. 2558) 
 เป้าหมาย 
 - เครือข่ายมีศักยภาพและมีส่วนร่วมในการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย 
 - เด็กและเยาวชนมีภูมิคุ้มกันและมีคุณภาพ 
 - ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาและคุ้มครองพิทักษ์สิทธิ 
 - ผู้สูงอายุได้รับการส่งเสริมสวัสดิภาพและคุ้มครองให้เข้าถึงหลักประกันทางสังคม 
 - สท. มีมาตรการ/กลไกที่พร้อมรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 - องค์กรมีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
 ยุทธศาสตร์ 
 - การเสริมสร้างพลังเครือข่ายให้มีส่วนร่วมในการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย 
 - การพัฒนาศักยภาพและสร้างภูมิคุ้มกันเด็กและเยาวชน 
 - การพัฒนาศักยภาพและคุ้มครองพิทักษ์สิทธิผู้ด้อยโอกาส 
 - การเสริมสร้างความมั่นคงทางสังคมของผู้สูงอายุ 
 - การเสริมสร้างมาตรการ/กลไกเพื่อรับรองการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 - ยกระดับสมรรถนะองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล 
 กระทรวงการพฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2555-2559 (ออนไลน์, 2558) 
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 วสัิยทศัน์ 
 มุ่งสู่สังคมคุณภาพบนพื้นฐานความรับผิดชอบร่วมกัน 
 พนัธกจิ 
 1. สร้างระบบสวัสดิการให้ประชาชนมีหลักประกันและมีความมั่นคงในชีวิต 
 2. พัฒนาคนและสังคมให้มีคุณภาพและมีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 3. เสริมสร้างทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคม 
 4. พัฒนาองค์ความรู้ ขีดความสามารถ และระบบการบริหารจัดการด้านการพัฒนาสังคม 
 ค่านิยมองค์การ 
 ร่วมมือ ร่วมใจ ร่วมพลัง สร้างสรรค์สังคมคุณภาพ 
 เป้าประสงค์ 
 1. ประชาชนได้รับสวัสดิการพื้นฐานอย่างทั่วถึงเป็นธรรม 
 2. ประชาชนและสถาบันทางสังคมมีความเข้มแข็งและมีภูมิคุ้มกัน 
 3. ภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคมอย่างสร้างสรรค์ 
 4. บุคลากรและองค์กรด้านการพัฒนาสังคมมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากล 
 ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2558 
(กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์, ออนไลน์, 2558) 
 วสัิยทศัน์ 
 เป็นหน่วยงานยุทธศาสตร์ของกระทรวงในการพัฒนาสู่สังคมคุณภาพ 
 พนัธกจิ 
  1. เสนอนโยบายและยุทธศาสตร์มาตรการด้านการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย์ ที่สามารถสนองตอบต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและสังคมโลก แก่รัฐบาล ส่วน
ราชการในสังกัด องค์กรภาครัฐ เอกชน และภาคประชาชน 
  2. ให้ค าปรึกษาแนะน าบนฐานความรู้แก่ส่วนราชการในสังกัด องค์กรภาครัฐ   เอกชน 
และภาคประชาชน 
  3. คิดค้น พัฒนา และถ่ายทอดนวัตกรรม โดยผสมผสานภูมิปัญญาไทยกับภูมิปัญญา
สากล 
 ค่านิยมองค์การ 
 รวมพลัง สร้างสรรค์ สู่สังคมคุณภาพ 
 เป้าประสงค์ 
 1. บุคลากรและองค์กรเป็นมืออาชีพในการพัฒนาสังคม 
 2. ส านักงานปลัดกระทรวงมีนวัตกรรมด้านการคุ้มครองทางสังคมที่มีคุณค่าต่อการ
พัฒนาสังคม 
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 3. ภาคีเครือข่ายและภาคประชาชน มีส่วนร่วมในการปกป้องคุ้มครองและพัฒนาสังคม 
 4. ประชาชนได้รับหลักประกันและการคุ้มครองจากกระบวนการค้ามนุษย์ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่15 โครงสร้างกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
ทีม่า : กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (ออนไลน์, 2558) 
 
 กรมกจิการเด็กและเยาวชน (ออนไลน,์ 2558) 
 ประวตัิความเป็นมา 
 ในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2545 – 2558 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
(พม.) ด าเนินภารกิจด้านเด็กและเยาวชน ภายใต้โครงสร้างที่ส่วนราชการระดับกรม แบ่งหน้าที่ 
บทบาทและความรับผิดชอบทางด้านการก าหนดนโยบายและวิชาการออกจากด้านการน านโยบาย
ไปปฏิบัติเพื่อส่งเสริมความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะด้าน แต่ด้วยข้อจ ากัดในการปฏิบัติจริงไม่อาจ
แยกงานด้านการก าหนดนโยบาย และการน านโยบายไปปฏิบัติออกจากกันอย่างสมบูรณ์ เป็นผลให้
เกิดซ้ าซ้อน และไม่มีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนภารกิจในภาพรวมต่อกลุ่มเป้าหมายด้านเด็ก
และเยาวชนอย่างเชื่อมโยงและบูรณาการกัน 
 ดังนั้น เพื่อให้การด าเนินภารกิจยึด เด็กและเยาวชนเป็นศูนย์กลางอย่างมีเอกภาพเบ็ดเสร็จ 
กรมกิจการเด็กและเยาวชน (ดย.) สังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (พม.) 
จึงได้รับการจัดตั้งขึ้นในวันที่ 6 มีนาคม 2558 ตามพระราชบัญญัติปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

ส านักงานรัฐมนตรี 

ส านักงานปลัดกระทรวง 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

กรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว 

กรมกิจการเด็กและเยาวชน 

กรมกิจการผู้สูงอายุ 

กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตคนพิการ 

การเคหะแห่งชาติ 

สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน 
(องค์การมหาชน) 

ส านักงานสถานุเคราะห์ 
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(ฉบับที่ 14) พ.ศ. 2558 ซึ่งเป็นการรวมภารกิจที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มเป้าหมายด้านเด็กและเยาวชน จาก 
3 หน่วยงานในสังกัด พม. คือ ส านักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส 
และผู้สูงอายุ (สท.) กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (พส.) และส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา
สังคมและ ความมั่นคงของมนุษย์ (สป.พม.) 
 กรมกิจการเด็กและเยาวชน จึงเป็นหน่วยงานเชิงนโยบายและปฏิบัติ ที่มีภารกิจเกี่ยวกับ
การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของเด็กและเยาวชน การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิเด็กและเยาวชน 
การส่งเสริมสวัสดิการเด็ก เยาวชน และครอบครัว โดยการก าหนด นโยบาย มาตรการ กลไก 
ส่งเสริมสนับสนุนภาครัฐและภาคเอกชน ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามนโยบายและ
มาตรการที่ก าหนด เพื่อให้เด็กและเยาวชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความมั่นคงในการด ารงชีวิต 
 เป้าหมาย 
 - เครือข่ายมีศักยภาพและมีส่วนร่วมในการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย 
 - เด็กและเยาวชนมีภูมิคุ้มกันและมีคุณภาพ 
 - ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาและคุ้มครองพิทักษ์สิทธิ 
 - ผู้สูงอายุได้รับการส่งเสริมสวัสดิภาพและคุ้มครองให้เข้าถึงหลักประกันทางสังคม 
 - สท. มีมาตรการ/กลไกที่พร้อมรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 - องค์กรมีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
 ยุทธศาสตร์ 
 - การเสริมสร้างพลังเครือข่ายให้มีส่วนร่วมในการพัฒนากลุ่มเป้าหมาย 
 - การพัฒนาศักยภาพและสร้างภูมิคุ้มกันเด็กและเยาวชน 
 - การพัฒนาศักยภาพและคุ้มครองพิทักษ์สิทธิผู้ด้อยโอกาส 
 - การเสริมสร้างความมั่นคงทางสังคมของผู้สูงอายุ 
 - การเสริมสร้างมาตรการ/กลไกเพื่อรับรองการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 - ยกระดับสมรรถนะองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล 
 ภารกจิ 
 1. เสนอแนะนโยบาย แนวทาง เสริมสร้างมาตรการ และกลไกในการส่งเสริมและพัฒนา
ศักยภาพ การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิเด็กและเยาวชน และการส่งเสริมสวัสดิการเด็กและครอบครัว 
 2. ก าหนดมาตรฐานการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพการคุ้มครองพิทักษ์สิทธิเด็กและ
เยาวชน และการส่งเสริมสวัสดิการเด็กและครอบครัว ให้ สอดคล้องกับกระแสการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมโลก พันธกรณี ข้อตกลง และความร่วมมือระหว่างประเทศ ก ากับดูแล ติดตามและประเมินผล
การด าเนนิงานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 
 3. พัฒนาองค์ความรู้เกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ การคุ้มครองและพิทักษ์
สิทธิเด็กและเยาวชน และการส่งเสริมสวัสดิการเด็กและครอบครัว 
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 4. ส่งเสริม และสนับสนุนทางวิชาการ เทคโนโลยี การให้ค าปรึกษาแนะน า และทรัพยากร 
รวมทั้งการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติในการด าเนินการของเครือข่ายเพื่อการส่งเสริมและ
พัฒนาศักยภาพ การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิเด็กและเยาวชนตามกฎหมาย และการส่งเสริม
สวัสดิการเด็กและครอบครัว 
 5. ประสานและสนับสนุนข้อมูลด้านการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ การคุ้มครองและ
พิทักษ์สิทธิเด็กและเยาวชน และการส่งเสริมสวัสดิการเด็กและครอบครัว 
 6. ด าเนินการ ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมเพื่อการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ
การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิ การส่งเสริมสวัสดิการเด็กและครอบครัว และบทบาททางสังคมของ
เด็กและเยาวชน 
 7. เป็นศูนย์กลางข้อมูลด้านเด็กและเยาวชน เด็กและเยาวชนที่เป็นกลุ่มเสี่ยง กลุ่มที่มี
ปัญหาทางสังคม กลุ่มที่พึงได้รับการช่วยเหลือ คุ้มครอง สงเคราะห์  พัฒนาและฟื้นฟู รวมทั้งเป็น
ศูนย์กลางข้อมูลของการรับเด็กเป็นบุตรบุญธรรม 
 8. จัดบริการสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์ การให้ค าปรึกษาแนะน า การให้ความ
ช่วยเหลือ การแก้ไขปัญหาแก่กลุ่มเด็กและเยาวชนที่เป็นกลุ่มเสี่ยง กลุ่มผู้ประสบภัยสังคม กลุ่มที่มี
ปัญหาทางสังคม รวมทั้งประสานส่งต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 9. พัฒนารูปแบบและวิธีการบริการสวัสดิการสังคม และการสังคมสงเคราะห์ในแต่ละ
กลุ่มเป้าหมายให้สอดคล้องกับที่มาตรฐานก าหนด 
 10. จัดให้มีบ้านพักเด็กและครอบครัว สถานรับเลี้ยงและพัฒนาเด็ก สถานแรกรับสถาน
สงเคราะห์ สถานคุ้มครองสวัสดิภาพ และสถานพัฒนาและฟื้นฟู ในการให้การช่วยเหลือ สงเคราะห์ 
คุ้มครองสวัสดิภาพ พัฒนาฟื้นฟู และจัดบริการสังคมแก่เด็กและครอบครัวที่ประสบปัญหา 
 11. เป็นศูนย์กลางการรับเด็กเป็นบุตรบุญธรรม และให้การช่วยเหลือคุ้มครองและ
ด าเนินการในการรับเด็กเป็น บุตรบุญธรรม 
 12. ปฏิบัติงานอ่ืนใดตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรมหรือตามที่
คณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีมอบหมายอ านาจหน้าที่ 
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ภาพประกอบที ่16 โครงสร้าง กรมกิจการเด็กและเยาวชน 
ทีม่า : กรมกิจการเด็กและเยาวชน (ออนไลน์, 2558) 
 
ข้อมูลพืน้ฐานบ้านพกัเด็กและครอบครัว กรมกจิการเด็กและเยาวชน กระทรวงพฒันาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย์ (กรมกิจการเด็กและเยาวชน, ออนไลน์, 2558) 
 

 บ้านพักเด็กและครอบครัว จัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2537 เพื่อเป็นหน่วยงานแรก
รับ และให้บริการแก่หญิงและเด็ก เพื่อเป็นการบรรเทาปัญหาเบื้องต้น พร้อมกับพิจารณาให้ความ
ช่วยเหลือตามความเหมาะสมทั้งนี้เนื่องจากสภาพของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไป
พร้อม ๆ กับปัญหาที่เกิดขึ้นตามมาอย่างมากมายและซับซ้อน ประกอบกับวิถีชีวิตของสมาชิกใน
สังคมที่แปรเปลี่ยนไปตามสภาพของสังคมและเป็นที่มาของปัญหาความรุนแรงในครอบครัว เด็ก
ถูกทอดทิ้ง เร่ร่อน ขอทาน ติดยาเสพติด เป็นโสเภณีเด็กถูกล่อลวงชักชวนไปในทางที่ไม่ดี ถูกล่วง
ละเมิดทางกาย ทางเพศ การตั้งครรภ์นอกสมรส ถูกทารุณกรรม และถูกแสวงหาผลประโยชน์ใน
รูปแบบต่าง ๆ 
 บ้านพักเด็กและครอบครัว ได้ด าเนินงานภายใต้ยุทธศาสตร์ของกรมกิจการเด็กและ
เยาวชน แก่กลุ่มเป้าหมาย การเสริมสร้างศักยภาพในการด ารงชีวิตแก่กลุ่มเป้าหมาย และการส่งเสริม

กรมกิจการเด็กและเยาวชน 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

ส านักงานเลขานุการกรม 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 

กองยุทธศาสตร์และแผน 

กองส่งเสริมการพัฒนาเด็กและเยาวชน กองคุ้มครองเด็กและเยาวชน 

กองสวัสดิการเด็กและครอบครัว 
ศูนย์อ านวยการรับเด็กเป็นบุตรบุญ

ธรรม 

ศูนย์ปฏิบัติการโครงการเงินอุดหนุน
เพื่อการเลี้ยงดูเด็กแรกเกิด 
(ศูนย์ที่ตั้งภายในหน่วยงาน) 
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องค์เครือข่ายในการพัฒนาสังคมและจัดสวัสดิการพร้อม ๆ กับการส่งเสริมการใช้หลักธรรมาภิบาล
ในการบริหารองค์กร โดยบ้านพักเด็กและครอบครัว ได้เปิดบริการให้ความช่วยเหลือแก่เด็กและ
บุคคลในครอบครัว เช่น สตรีตั้งครรภ์นอกสมรส เด็กเร่ร่อน เด็กถูกกระท าทารุณ เด็กถูกใช้แรงงาน 
เด็กถูกล่อลวงให้ค้าประเวณี เด็กมีปัญหาในครอบครัวหรือเดือดร้อนอันเนื่องมาจากปัญหาทาง
สังคม ไม่มีที่พักพิง และไม่มีผู้รับผิดชอบ เป็นการบรรเทาสภาพปัญหาเบื้องต้นให้กับผู้เดือดร้อน 
ในรูปของการให้ที่พักพิง อาหารและเคร่ืองใช้ที่จ าเป็นต่อชีวิตประจ าวัน การพิจารณาให้ความ
ช่วยเหลือที่เหมาะสมกับสภาพปัญหา เช่น การส่งกลับภูมิล าเนา ติดต่อญาติให้รับกลับไปอุปการะ 
ส่งเข้ารับบริการในสถานแรกรับ, สถานสงเคราะห์, สถานคุ้มครองสวัสดิภาพ, สถานพัฒนาและ
ฟื้นฟู หรือศูนย์สงเคราะห์และฝึกอาชีพตามความเหมาะสม ปัจจุบันบ้านพักเด็กและครอบครัว ยังมี
ภารกิจในฐานะที่เป็นสถานแรกรับเด็กตามพระราชบัญญัติคุ้มครองเด็ก พ.ศ. 2546 อีกภารกิจหน่ึง 
 ปัจจุบันบ้านพักเด็กและครอบครัวได้เปิดบริการ ในพื้นที่ 77 จังหวัดทั่วประเทศ เพื่อเพิ่ม
ช่องทางในการให้บริการแก่กลุ่มเป้าหมาย และประชาชนทั่วไปที่ประสบปัญหา โดยมีนักสังคม
สงเคราะห์ ให้ค าแนะน าปรึกษาและให้ความช่วยเหลืออย่างใกล้ชิดตลอด 24 ชั่วโมง 
 วสัิยทศัน์ 
 หน่วยงานที่มีมาตรฐานในการดูแลช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาทางสังคมให้พึ่งตนเองได้ 
 บทบาท 
 1. เป็นสถานแรกรับตามพระราชบัญญัติคุ้มครองเด็ก พ.ศ.2546 
 2. เป็นสถานรับผู้เสียหายชั่วคราวตามกฎหมาย 3 ฉบับ ได้แก่ 
  - พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้าประเวณี พ.ศ.2539 
  - พระราชบัญญัติคุ้มครองผู้ถูกกระท าด้วยความรุนแรงในครอบรับ พ.ศ. 2550 
  - พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ พ.ศ.2551 
 3. จัดบริการสวัสดิการสังคมแก่ผู้ประสบปัญหาสังคมทุกประเภท 
 หน้าที ่
 1. ให้สถานที่พักพิงชั่วคราวส าหรับกลุ่มเป้าหมายที่ประสบปัญหา 
 2. ให้การช่วยเหลือคุ้มครองสวัสดิภาพและจัดบริการสวัสดิการสังคมแก่กลุ่มเป้าหมาย 
 3. พัฒนากระบวนการคุ้มครอง ฟื้นฟู เยียวยากลุ่มเป้าหมาย เพื่อส่งต่อหรือคืนสู่สังคมใน
รูปแบบทีมสหวิชาชีพ 
 4. เป็นศูนย์รับแจ้งเร่ืองราว ข่าวสาร ให้ค าปรึกษาแนะน า ตลอด 24 ชั่วโมง 
 ภารกจิหลกั 
 ให้บริการสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์แก่ผู้ด้อยโอกาส ผู้ยากไร้ คนไร้ที่พึ่ง                 
ผู้ประสบปัญหาทางสังคมโดยการช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาในรูปแบบของสถานสงเคราะห์               
และการประสานงานส่งต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งส่งเสริม  สนับสนุนให้ชุมชนและท้องถิ่น
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จัดสวัสดิการสังคม เพื่อให้กลุ่มเป้าหมายที่มีปัญหาทางสังคม สามารถด ารงชีวิตและพึ่งตนเองได้
อย่างมีศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ 
 กลุ่มเป้าหมาย 
 1. เด็กที่ประพฤติตนไม่สมควรแก่วัย ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองเด็ก พ.ศ.2546 
 2. เด็กก าพร้าอนาถา ไร้ญาติขาดที่พึ่ง ประสบปัญหาความเดือดร้อน ทุกข์ยาก ตั้งแต่แรก
เกิดถึง 18 ปี 
 3. เด็กและสตรีที่ถูกล่อลวงล่วงละเมิดทางเพศ และค้าบริการทางเพศ ไม่ว่าจะถูกบังคับ
หรือท าไปโดยความสมัครใจ 
 4. ครอบครัวที่อยู่ในระหว่างติดตามสามี ภรรยา หรือบุตรที่หายหรือพลัดหลง แต่ขาดทุน
ทรัพย์ในการหาที่พักพิง หรือเดินทางกลับภูมิล าเนาเดิม 
 5. เด็กและสตรีที่ถูกใช้เป็นเคร่ืองมือในการแสวงผลประโยชน์ โดยมิชอบด้วยกฎหมาย
หรือถูกกระท าทารุณด้วยวิธีการต่าง ๆ 
 6. เด็กและสตรีที่ประสบปัญหาสังคมอื่น ๆ 
 การด าเนินงานของบ้านพกัเด็กและครอบครัว 
 1. รับแจ้งข่าวสารเพื่อคุ้มครองสวัสดิภาพเด็กโดยมีเจ้าหน้าที่บ้านพักเด็กและครอบครัว
พร้อมที่จะออกไปให้ความช่วยเหลือตลอด 24 ชั่วโมง 
 2. ด าเนินการให้ความช่วยเหลือเด็ก สตรีที่ถูกทารุณกรรมทางร่างกาย ทางเพศ ถูก
แสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ เร่ร่อน มีปัญหาความประพฤติ 
 3. จัดบริการบ้านพักฉุกเฉินชั่วคราวโดยมีนักสังคมสงเคราะห์ นักจิตวิทยา และพนักงาน
คุ้มครองสวัสดิภาพเด็ก ดูแลให้ความช่วยเหลือ 
 4. ประสานการปฏิบัติติงาน โดยสร้างเครือข่ายการด าเนินงานกับองค์การที่เกี่ยวข้องทั้ง
ภาครัฐและเอกชน เพื่อให้เกิดความร่วมมือและประสานการ ด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง 
 5. ให้ความรู้แก่ครอบครัว ชุมชน ในเร่ืองการดูแลเด็กและบริการช่วยเหลือต่างๆ ของกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการให้กับชุมชนเสี่ยงหรือรณรงค์สร้าง จิตส านึก 
 6. เป็นศูนย์ประสานงานนักสังคมสงเคราะห์นักจิตวิทยาเข้าร่วมสอบปากค าเด็กตาม 
พ.ร.บ. (ป.วิอาญา พ.ศ.2542) 
 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Sarker (2006) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “New Public in Developing Countries : An Analysis 
of Success and Failure with Particular Reference to Singapore and Bangaladesh” โดยได้ท าการศึกษา
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การเปรียบเทียบความส าเร็จและความล้มเหลวของการน าแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไปใช้
ในประเทศก าลังพัฒนา โดยเปรียบเทียบระหว่างประเทศสิงคโปร์และบังคลาเทศ และพบว่าปัจจัย
ส าคัญหลายประการที่ท าให้การปฏิรูปตามแนวการจัดการของภาครัฐแนวใหม่ประสบความส าเร็จ 
เช่น ระดับความก้าวหน้าของการพัฒนาทางเศรษฐกิจการมีระบบเศรษฐกิจแบบการตลาดอยู่แล้ว
กฎหมายที่รองรับ ระดับของโครงสร้างพื้นฐานประสิทธิภาพของรัฐ ซึ่งประเทศสิงคโปร์มีปัจจัย 
สนับสนุน เหล่านี้ครบถ้วน ในขณะที่บังกลาเทศยังขาดปัจจัยสนับสนุนเหล่านี้ จึงท าให้การ            
น าแนวคิดว่าการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไปใช้ประสบความส าเร็จเพียงเล็กน้อย นอกจากนี้ ผลจาก
การศึกษายังพบว่า รัฐยังคงมีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคม
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ 
 Polidano (2006) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “The New Public Management in Developing 
Counties” โดยได้ท าการศึกษาเร่ืองการน าแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไปใช้ในประเทศก าลัง
พัฒนา พบว่าในขณะที่ประเทศก าลังพัฒนาหลายประเทศได้น าแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่
ไปใช้นั้น ประเทศเหล่านี้มักจะน าเอาองค์ประกอบเพียงบางส่วนไปใช้เท่านั้น ไม่ได้มีการใช้อย่าง
เต็มรูปแบบแต่อย่างใด ซึ่งในหลายๆ กรณีโครงการปฏิรูปไม่ได้สอดคล้องกับแนวคิดการจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่และแม้แต่ด าเนินไปในทางตรงกันข้าม ผู้เขียนเห็นว่าการจัดการภาครัฐแนวใหม่นั้น
มีอิทธิพลในแง่ของการใช้วาทศิลป์หรือการพูดโน้มน้าว (Rhetoric) มากกว่าในแง่ของการปฏิบัติ
จริงและในแง่ของการปฏิบัตินั้นแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ก็เป็นเพียงบางส่วนหนึ่งใน
กระแสของการปฏิรูปในประเทศก าลังพัฒนาเท่านั้น และนอกจากนี้ ผู้เขียนยังเห็นว่าแนวคิดการ
จัดการภาครัฐแนวใหม่ไม่เหมาะสมที่จะน าไปใช้กับประเทศที่ก าลังพัฒนาที่มีปัญหาคอร์รัปชั่นและ
มีประสิทธิภาพของการบริหารต่ า ซึ่งการน าแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไปใช้ในประเทศ
ก าลังพัฒนานั้นมีทั้งที่ประสบความส าเร็จ และล้มเหลว ผลของการปฏิรูปตามแนวการจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ขึ้นอยู่กับปัจจัยเฉพาะของแต่ละท้องถิ่นมากว่าลักษณะโดยทั่วไปของประเทศ และการ
ประยุกต์ใช้จะต้องขึ้นกับสถานการณ์เป็นส าคัญ 
 Lee and Hague (2006) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “The New Public Management Reform and 
Govemance in Asian NICs : A Comparison of Hong Kong and Singapore” โดยได้ท าการศึกษาการ
ปฏิรูปและการบริหารจัดการตามแนวการจัดการภาครัฐแนวใหม่ในประเทศอุตสาหกรรมใหม่ 
(NICs) โดยศึกษาเปรียบเทียบระหว่างประเทศสิงคโปร์และฮ่องกง ด้วยการมุ่งเน้นการศึกษา
เปรียบเทียบใน 3 ด้าน คือ ด้านเศรษฐกิจ การบริหารและการจัดการทางด้านสังคม จากการศึกษา 
ผู้วิจัยพบว่าทั้งประเทศสิงคโปร์และฮ่องกงได้น าเอาแนวคิดของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ไปใช้
เป็นตัวแบบของการปฏิรูปการจัดการภาครัฐอย่างชัดเจน เมื่อต้องเผชิญกระแสของโลกาภิวัตน์
ทางด้านเศรษฐกิจ โดยประเทศสิงคโปร์จะมีขอบเขตของการปฏิรูปตามแนวการจัดการภาครัฐแนว
ใหม่ทางด้านเศรษฐกิจและการบริหารที่กว้างขวางกว่าฮ่องกง แต่ฮ่องกงมีขอบเขตของการปฏิรูป
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ตามแนวการจัดการภาครัฐแนวใหม่ทางด้านการบริหารจัดการเชิงสังคมที่กว้างขวางกว่าประเทศ
สิงคโปร์ซึ่งปัจจัยส าคัญที่ท าให้แต่ละประเทศมีระดับและขอบเขตของการปฏิรูปตามแนวการ
จัดการภาครัฐแนวใหม่ในแต่ละด้านต่างกันก็คือ บริบททางด้านเศรษฐกิจ ระดับมหภาคระบบ
การเมืองและวัฒนธรรมทางการบริหารของแต่ละประเทศ ผู้วิจัยได้ชี้ให้เห็นว่า แม้การปฏิรูปตาม
แนวการจัดการภาครัฐแนวใหม่จะได้รับการยอมรับในฐานะแนวคิดสากลของการปฏิรูป แต่
รูปแบบของการปฏิรูปตามแนวการจัดการภาครัฐแนวใหม่มิได้มีความสอดคล้องต้องการทั้งหมด 
เน่ืองจากการประยุกต์ใช้แนวคิดจะต้องขึ้นอยู่กับบริบทของแต่ละสังคมเป็นส าคัญ 
 Ansell and Alison (2008) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “Collaborative Governance In 
Theory and Practice” โดยได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองการบริหารแบบร่วมมือในทางทฤษฎีและ
ทางปฏิบัติ โดยเร่ิมจากการกล่าวถึงว่าหลายทศวรรษที่ผ่านมาบริหารรูปแบบใหม่ได้เกิดขึ้นและเข้า
มาแทนที่ในการก าหนดนโยบายและการน านโยบายไปปฏิบัติ  การบริหารแบบร่วมมือที่เกิดขึ้นนี้ 
คือ การน าเอาทั้งภาครัฐและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามาอยู่ด้วยกันในเวทีการประชุมที่ภาครัฐจัดการ
เตรียมไว้ส าหรับให้เกิดการตัดสินใจเกิดขึ้นจากผู้ที่เข้ามาอยู่ร่วมกัน การวิจัยของผู้วิจัยด าเนินการ
ผ่านการศึกษากรณีศึกษาจ านวนมากเพื่อหวังว่าจะได้ตัวแบบส าหรับการบริหารแบบร่วมมือ โดย
ภาคหลังจากการทบทวนถึงกรณีตัวอย่างของ 137 กรณีของการบริหารแบบร่วมมือที่เกิดขึ้น พบว่า 
มีตัวแปรที่ส าคัญที่จะท าให้การบริหารงานแบบร่วมมือนี้เกิดผลส าเร็จก็คือประวัติศาสตร์ที่ผ่านของ
ความขัดแย้งและความร่วมมือ สิ่งจูงใจส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจะเข้ามามีส่วนร่วม อ านาจและ
ทรัพยากรที่ไม่สมดุล ความเป็นผู้น า และการออกแบบสถาบันสิ่งเหล่านี้จะเป็นปัจจัยหลักที่จะ
ก าหนดสภาพความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการบริหารงานแบบร่วมมือนอกจากนั้นผู้วิจัยยังได้
จ าแนกแยกแยะปัจจัยที่ส าคัญที่เกิดขึ้นในกระบวนการบริหารงานแบบร่วมมือที่ก าลังด าเนินอยู่ 
พบว่าการสนทนาแบบเห็นหน้าเห็นตาจะช่วยสร้างความเชื่อมั่น กายอมรับและความเข้าใจร่วมกัน
ให้เกิดขึ้น 
 Gumusluoglu and llsev (2009) ได้ท าการวิจัยเร่ือง “Transformational Leadership Creativity 
and Organizational Innovation” โดยได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง ความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรมองค์การ โดยการศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลกระทบของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้ตามหรือลูกน้องทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและใน
ระดับองค์การตามตัวแบบที่คณะผู้วิจัยได้สร้างขึ้น โดยการท าวิจัยและพัฒนากับ 163 ตัวอย่างของ
พนักงานและผู้จัดการในบริษัทพัฒนาซอฟท์แวร์ขนาดกลางและขนาดเล็กจ านวน 43 บริษัทใน
ประเทศตุรกี ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบอย่างส าคัญต่อทั้ง
ความคิดสร้างสรรค์ของทั้งในลูกน้องของทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและในระดับองค์การ ในระดับ
ปัจเจกบุคคลผลจากการวิเคราะห์ตัวแบบเชิงเส้นตรงแสดงให้เห็นว่ามีทิศทางในเชิงบวกของภาวะ
ผู้น าที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในระดับปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงมีผลยิ่งต่อการเสริมสร้างก าลังใจให้เกิดขึ้น ส่วนในระดับองค์การนั้นจากการวิเคราะห์
โดยใช้ความสัมพันธ์เชิงถดถอย พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิง
นวัตกรรมขององค์การอีกด้วย 
 Arnan-Dewar (2011) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ส ารวจเส้นทางคนไร้บ้าน: การศึกษาเชิงชาติ
พันธุ์วิทยาของคนไร้ความสามารถ การศึกษา ผลสัมฤทธิ์ เพศ การอุปการะ และผลกระทบจากการ
ใช้ชีวิตของสองเมืองของคนไร้บ้าน เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพแบบการส ารวจและอธิบาย
ประสบการณ์ชีวิตของผู้อยู่อาศัยของทั้งสองถนนอยู่ในสังคมตะวันตก ผ่านประจักษ์พยานของ
ผู้เข้าร่วมรูปแบบทั่วไปที่ เกี่ยวข้องกับคนเร่ร่อน จากการศึกษาพบว่า ประชาชนมีแนวโน้มที่จะ
ต าหนิคนจรจัดส าหรับสภาพของพวกเขา และคิดว่าเป็นการกระท าของพวกเขาเอง เนื่องจากสาร
เสพติด และปฏิเสธที่จะท างาน 
 LaFavor (2012) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ผลกระทบของการท างานของผู้บริหารและการ
ควบคุมอารมณ์และความเข้าใจในการท างานเกี่ยวกับพฤติกรรมและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
เด็กที่อาศัยอยู่ในที่พักอาศัยจรจัดฉุกเฉิน การศึกษาคร้ังนี้ เป็นการตรวจสอบผลกระทบของการ
ท างานของผู้บริหาร และการควบคุมอารมณ์ และความเข้าใจในการท างานที่พฤติกรรมและ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของเด็กจรจัด ผลการวิจัยพบว่า การท างานของผู้บริหารอาจจะเป็นสิ่งส าคัญ
ของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และพฤติกรรมการท างาน ผลการด าเนินงานเกี่ยวกับงานของผู้บริหาร 
การคาดการณ์ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และผู้ปกครองรายงานพฤติกรรม 
 งานวจัิยในประเทศ 
 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (2552) ได้ท าการศึกษาวิจัยในเร่ือง 
“การสังเคราะห์งานวิจัยด้านการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ระหว่างปี 2546-2552 ของ
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์” โดยการวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ 
คือ 1) เพื่อสังเคราะห์งานวิจัยที่สนับสนุนโดยกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งเผยแพร่ ระหว่างปี พ.ศ. 2546-2552 2) เพื่อใช้ผลการสังเคราะห์งานวิจัย
สร้างองค์ความรู้ด้านการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ และ 3) เพื่อจัดท าข้อเสนอแนะเชิง
นโยบายการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ การสังเคราะห์งานวิจัยใช้การวิเคราะห์อภิมาน
ในกรณีที่เป็นการสังเคราะห์งานวิจัยเชิงปริมาณและใช้การวิเคราะห์ชาติพันธุ์วรรณนาอภิมาน
ร่วมกับการวิเคราะห์เมทริกซ์ผลกระทบไขว้ในกรณีที่เป็นการสังเคราะห์งานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 สรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัย
ผลลัพธ์ทั้ง 3 องค์ประกอบ มีดังต่อไปนี้ 1) ปัจจัยผลลัพธ์ของมนุษย์ มีปัจจัยป้อนด้านมนุษย์เพียงตัว
แปรเดียวที่มีอิทธิพลทางตรง และสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรปัจจัยผลลัพธ์ด้าน
มนุษย์ได้ 4.3% 2) ปัจจัยผลลัพธ์ด้านครอบครัว องค์ประกอบภายนอกทั้ง 4 ปัจจัย และองค์ประกอบ
ส่งผ่าน 3 ปัจจัย (ยกเว้น กระบวนการด้านสังคม) มีอิทธิพลทางตรง และ/หรือ ทางอ้อม และ
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สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรปัจจัยผลลัพธ์ด้านครอบครัวได้ 33.7% ตัวแปรภายนอก                 
3 องค์ประกอบแรกมีอิทธิพลทางตรงสูงและอิทธิพลทางอ้อมปานกลาง ผ่านตัวแปรส่งผ่าน ในขณะ
ที่ตัวแปรปัจจัยป้อนด้านสังคมมีแต่อิทธิพลทางตรงต่อปัจจัยผลลัพธ์ด้านครอบครัว 3) ปัจจัยผลลัพธ์
ด้านชุมชนและสังคม ตัวแปรที่เป็นสาเหตุเกือบทุกตัวจากตัวแปรทั้งหมด 11 ตัวแปร ในโมเดลมี
อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมและสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรปัจจัยผลลัพธ์
ด้านชุมชนและสังคมได้ 61.5% โดยปัจจัยกระบวนการด้านชุมชนและกระบวนการด้านสังคมมี
อิทธิพลทางตรงสูง และมีอิทธิพลทางอ้อมปานกลางส่งผ่านปัจจัยผลลัพธ์ด้านมนุษย์ และด้าน
ครอบครัว ในขณะที่ปัจจัยป้อนด้านมนุษย์และกระบวนการด้านครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงปาน
กลาง และอิทธิพลทางอ้อมต่ าผ่านตัวแปรส่งผ่านในโมเดลต่อปัจจัยผลลัพธ์ด้านชุมชนและสังคม 
ผลการวิเคราะห์ที่ได้จึงยืนยันโมเดลทางทฤษฎีในการวิเคราะห์อภิมานคร้ังนี้ว่า การส่งเสริมปัจจัย
ผลลัพธ์ด้านมนุษย์ ด้านครอบครัว และด้านชุมชนและสังคม สามารถท าได้ต่อเมื่อมีการส่งเสริม
พัฒนาปัจจัยป้อนด้านมนุษย์ ด้านครอบครัว ด้านชุมชน และด้านสังคม ซึ่งจะมีอิทธิพลทางตรง และ
อิทธิพลทางอ้อมผ่านปัจจัยกระบวนการด้านมนุษย์ ด้านครอบครัว ด้านชุมชน และด้านสังคม              
ต่อปัจจัยผลลัพธ์ทั้งสามองค์ประกอบ 
 เกษสุนีย์ บ ารุงจิตต์, วรพล พนมพรสุวรรณ และผ่องพรรณ จันทร์กระจ่าง (2555)                    
ได้ท าการศึกษาวิจัยในเร่ือง “ปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จในการเตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครสู่ประชาคมอาเซียนปี พ.ศ.2558” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเกี่ยวกับการจัดการศึกษาที่สัมพันธ์กับต่างประเทศ 
ความคิดเห็นของประชาคมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลต่อการเข้าร่วมประชาคมอาเซียน พ.ศ.
2558 ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการเตรียมความพร้อมของมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลในการรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ปี พ.ศ.2558 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ที่ได้เลือกผู้ที่
ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 25 คนได้แก่ ผู้บริหาร คณาจารย์ และผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยคณะผู้วิจัยได้ท าการ
สัมภาษณ์เชิงลึก แล้วน ามาวิเคราะห์เชิงเนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร ยังไม่มีความพร้อมที่สมบูรณ์แต่มีการตื่นตัวในการเตรียมแผนงานและยุทธศาสตร์การ
เตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ส่วนปัจจัยที่ส่งผลส าเร็จในการเตรียมความพร้อมคือ 
ความพร้อมด้านภาษาอังกฤษ มีการก าหนดแผนและยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน งบประมาณพร้อม 
ผู้บริหารต้องสนับสนุนอย่างจริงจังในทุกรูปแบบ และบุคลากรในหน่วยงานทุกองค์กรต้องให้ความ
ร่วมมืออย่างจริงจัง 
 สุวิมล ธนะผลเลิศ  (2551) ได้ศึกษาวิจัยในเร่ือง “รูปแบบที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
จัดบริการของศูนย์บรรณสารสนเทศทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นของนิสิตต่อการจัดบริการของศูนย์บรรณสารสนเทศทาง
การศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และเปรียบเทียบความคิดเห็นของนิสิตจ าแนก
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ตามเพศ ระดับการศึกษา ภาควิชาที่ศึกษา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยรวมและเป็นรายด้าน 5 ด้าน 
คือ ด้านผลของการให้บริการ ด้านความน่าเชื่อถือของการให้บริการ ด้านการสืบค้นสารสนเทศ ด้าน
การเข้าถึงทรัพยากรสารสนเทศ และด้านสถานที่และสิ่งแวดล้อม 2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของนิสิตต่อการจัดบริการของศูนย์บรรณสารสนเทศทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย โดยรวมและเป็นรายด้าน 5 ด้าน โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ 3) น าเสนอรูปแบบที่ส่งผล
ต่อความส าเร็จในการจัดบริการของศูนย์บรรณสารสนเทศทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นนิสิตคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ทุกระดับการศึกษา จ านวน 410 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม จ านวน 68 ข้อ และแบบสังเคราะห์ผลการด าเนินงานแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ยค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
 ผลการวิจัย สรุปได้ดังนี้ รูปแบบที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการจัดบริการของศูนย์บรรณ
สารสนเทศทางการศึกษาคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ                    
(1) ความส าเร็จที่เกิดขึ้นจากภายใน ประกอบด้วย 1) การวางแผน ได้แก่ การน าวิสัยทัศน์ไปสู่การ
ปฏิบัติ การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 2) การพัฒนา ได้แก่ การพัฒนาระบบงาน การพัฒนา
บุคลากร 3) สมรรถนะ ได้แก่ บทบาทของผู้น า และ 4) ความรับผิดชอบ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร 
(2) กระบวนการที่ส่งผลความส าเร็จประกอบด้วย การท างานอย่างมีคุณภาพ การบริหารจัดการ และ
การให้บริการ และ (3) ความส าเร็จที่เกิดขึ้นจากภายนอก ประกอบด้วย สถาบันอุดมศึกษา ห้องสมุด
สถาบันอุดมศึกษา และคุณภาพการบริการ 
 กรภัทร์ จารุก าเนิดกนก (2554) ได้ศึกษาวิจัยในเร่ือง “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคมสงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรี” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 
ค้นหาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคมสงเคราะห์
เกี่ยวกับเด็กและสตรีในประเทศไทย ด้วยระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวิธีการศึกษาเฉพาะกรณี 
ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคมสงเคราะห์เกี่ยวกับเด็กและสตรีในประเทศไทย ที่
ด าเนินการต่อเนื่องเป็นระยะเวลาตั้งแต่ 30 ปีขึ้นไป และมีเจ้าหน้าที่  50 คนขึ้นไป จ านวน 3 
กรณีศึกษา 
 ผลการศึกษา พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกรณีศึกษาปฏิบัติการผ่านระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 5 ระบบย่อยที่สัมพันธ์กันและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์การ ซึ่งระบบย่อย ได้แก่ 1) ด้านการจัดคนเข้าท างาน 2) ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 3) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4) ด้านความปลอดภัยและสุขอนามัย และ 5) ด้าน
พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ในภาพรวมวิธีปฏิบัติของกรณีศึกษาไม่ต่างจากภาครัฐและเอกชน              
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มีจุดเด่นของสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่แตกต่างในด้านวัฒนธรรมการอยู่แบบครอบครัว
กล่าวคือ มีการช่วยเหลือกันทั้งในปัญหาเร่ืองงานและเอื้อมถึงเร่ืองส่วนตัวและเร่ืองครอบครัวด้วย 
 ด้านการจัดคนเข้าท างาน พบว่า เจ้าหน้าที่มีบทบาทแบบกว้างและหลากหลาย มุ่งผลลัพธ์
เพื่อช่วยเหลือผู้รับบริการเป็นหลัก มีอิสระในการท างาน การออกแบบงานมีลักษณะสามารถท า
แทนกันได้เมื่อมีคนขาดหรือลา การสรรหาเจ้าหน้าที่วิชาชีพนักสังคมสงเคราะห์ พบว่าการฝึกงาน
ของนักศึกษาและการประกาศผ่านมหาวิทยาลัยได้ผลดีที่สุด ส าหรับการคัดเลือกเจ้าหน้าที่ผู้
ให้บริการโดยตรง พบว่า มีการทดสอบการท างานในสภาพจริง 1-14 วัน 
 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีการใช้ระบบพี่เลี้ยงเพื่อสอนงานให้กับเจ้าหน้าที่
ใหม่ โดยเลือกรุ่นพี่ที่เป็นต้นแบบที่ดีในการสอนงาน มีการหล่อหลอมพัฒนาตนเองโดยการซึมซับ 
จิตอาสาจากผู้น าและรุ่นพี่ สู่การเติบโตทางความคิด เป็นคนที่สมบูรณ์ทั้งกายใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีการสะท้อนงานโดยการพูดคุยผลการประเมินกับเจ้าหน้าที่เพื่อการปรับปรุงพัฒนา 
 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า ค่าจ้างหรือเงินเดือนมีอัตราน้อยกว่าภาครัฐและ
ภาคเอกชน องค์การได้พัฒนาระบบสวัสดิการเพิ่มเติมที่แตกต่างจากภาครัฐและภาคเอกชน การ
ท างานได้รับค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ ผลตอบแทนภายในซึ่งคือความภาคภูมิใจเมื่อได้
ท างานช่วยเหลือผู้อ่ืนและความมั่นคงทางจิตใจที่เห็นว่าตนเองได้ท าประโยชน์ให้ผู้อ่ืน 
 ด้านความปลอดภัยและสุขอนามัย พบว่า ปัญหาความเหนื่อยล้าในงานจากจ านวนผู้
เดือดร้อนที่รับบริการมีจ านวนมาก และต้องให้บริการผู้ที่มีปัญหาวิกฤตชีวิตที่ซับซ้อน ใช้ระบบพี่
เลี้ยงในการดูแลด้านจิตใจของเจ้าหน้าที่ 
 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ พบว่า มีระบบสื่อสารสองทางอย่างใกล้ชิดระหว่าง
เจ้าหน้าที่กับผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมกับผู้บริหาร 
 สภาพแวดล้อมภายนอก พบว่า การสรรหาและการคัดเลือกท าได้ยากในทุกต าแหน่ง
โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาชีพซึ่งมีทางเลือกในการสมัครงานเอกชนมากขึ้น (เนื่องจากเงินเดือนสูง
กว่า) และมีผลจากค่านิยมรับราชการ (เน่ืองจากมีความมั่นคงในงานมากกว่า) ปัญหารายได้น้อยเมื่อ
เทียบกับภาครัฐและธุรกิจเอกชนส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ของเจ้าหน้าที่ และปัญหาการขาด
งบประมาณที่ได้จากการบริจาคส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ขององค์การ 
 ไพฑูรย์ ชีชะนะ (2554) ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการน า
นโยบายความมั่นคงแห่งชาติทางทะเลไปปฏิบัติ : กรณีศึกษาศูนย์ประสานการปฏิบัติในการรักษา
ผลประโยชน์ของชาติทางทะเล (ศรชล.) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการน านโยบายความมั่นคงแห่งชาติทางทะเลไปปฏิบัติของ ศรชล. และหาแนวทางในการเพิ่ม
ระดับความส าเร็จในการน านโยบายความมั่นคงแห่งชาติทางทะเลไปปฏิบัติของ ศรชล. และศรชล.
เขต กลุ่มตังอย่าง คือ ผู้ที่เกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบาย และน านโยบายความมั่นคงแห่งชาติทาง
ทะเลไปปฏิบัติ รวมถึงผู้ที่ เกี่ยวข้องกับงานกิจกรรมทางทะเลในมิติ ต่าง ๆ 385 คน ผู้วิจัยใช้                  
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แนวทางการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่ความน่าจะเป็นโดยใช้เทคนิคการเลือกตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง และแบบโควตา จากประชากรที่เกี่ยวข้องกับงานรักษาผลประโยชน์ของชาติทาง
ทะเลโดยตรง การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น รวมถึงการสัมภาษณ์เชิงลึก 
โดยผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา และความเชื่อถือได้เรียบร้อยแล้ว ตัวแปรที่ศึกษา
ประกอบด้วย ตัวแปรอิสระ 7 ตัวแปร ได้แก้โครงสร้าง สมรรถนะขององค์กร ภารกิจและการ
มอบหมายงาน กฎหมายการประสานงาน การจัดการและการใช้ประโยชน์จากข้อมูลข่าวสาร การ
ควบคุม ติดตามและการประเมินผล ตัวแปรตามคือ ความส าเร็จในการน านโยบายความมั่นคง
แห่งชาติทางทะเลไปปฏิบัติ การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS สถิติที่ใช้คือ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน การเปรียบเทียบรายคู่ 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นต้น 
 ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 7 สามารถร่วมกันอธิบายความส าเร็จ
ในการน านโยบายความมั่นคงแห่งชาติทางทะเลไปสู่การปฏิบัติของ ศรชล. ได้ตามสมมุติฐานที่ตั้ง
ไว้ โดยชุดของปัจจัยที่สามารถร่วมกันอธิบายความส าเร็จของการน านโยบายความมั่นคงแห่งชาติ
ทางทะเลไปสู่การปฏิบัติได้ ในภาพรวมของ ศรชล. มี 5 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านการจัดการและการใช้
ประโยชน์จากข้อมูลข่าวสาร ด้านการควบคุม ติดตามและการประเมินผล ด้านสมรรถนะทาง
องค์กร ด้านภารกิจและการมอบหมายงาน ด้านโครงสร้าง ส่วนการพิจารณาใน ศรชล. ส่วนกลาง 
ศรชล. และ ศรชล. เขต พบว่า ศรชล.ส่วนกลาง และ ศรชล.เขต1 ไม่มีชุดของปัจจัยที่สามารถ
ร่วมกันอธิบายความส าเร็จของการน านโยบายความมั่นคงทางทะเลไปสู่การปฏิบัติ ศรชล.เขต2 มี 2 
ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านการจัดการและการใช้ประโยชน์จากข้อมูลข่าวสาร และด้านการควบคุม ติดตาม
และการประเมินผล ศรชล.เขต 3 มี 1 ปัจจัยคือ ปัจจัยด้านการจัดการและการใช้ประโยชน์จากข้อมูล
ข่าวสาร ส่วนผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน และการเปรียบเทียบรายคู่ พบว่า ศรชล.เขต1 มีระดับ
ความส าเร็จของการน านโยบายความมั่นคงแห่งชาติทางทะเลไปปฏิบัติสูงที่สุด ส่วน ศรชล.เขต 3 มี
ความส าเร็จต่ ากว่า ศรชล.เขตอ่ืน ๆ โดยผลการศึกษาในเชิงคุณภาพ สามารถสนับสนุนการศึกษาใน
เชิงปริมาณ โดยแบ่งปัจจัยได้ 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จหลัก ได้แก่ การจัดการและการ
ใช้ประโยชน์จากข้อมูลข่าวสาร การควบคุม ติดตาม และการประเมินผล สมรรถนะขององค์การ 
ภารกิจและการมอบหมายงาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จรอง ได้แก่ โครงสร้าง กฎหมาย และ
การประสานงาน 
 ภักดี โพธิ์สิงห์ (2554) ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการน า
นโยบายควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติ ” โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) เพื่อ
ศึกษาวิจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติ 2) เพื่อ
ศึกษาความส าเร็จการน านโยบายเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติ และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติกับ
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ความส าเร็จในการน านโยบายควบคุมแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติ กลุ่มตัวอย่างจากการแจกแบบสอบถาม 
จ านวน 384 คน คือเจ้าหน้าที่ทั่วประเทศที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการน านโยบายควบคุมแอลกอฮอล์ไป
ปฏิบัติ ภายใต้สังกัดหน่วยงานภาครัฐ 4 หน่วยงาน คือ เจ้าหน้าที่สรรพสามิต เจ้าหน้าที่ต ารวจ 
เจ้าหน้าที่ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และนิติกรส่วนภูมิภาค ศูนย์รับเร่ืองร้องเรียนบุหร่ี -สุรา 
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างใช้สูตรของ Cochran กลุ่มตัวอย่างการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก คือ เจ้าหน้าที่
ระดับผู้บริหารที่มีความเกี่ยวข้องกับการน านโยบายควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติ ภายใต้
หน่วยงานภาครัฐ 4 หน่วยงาน (ดังกล่าวข้างต้น) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับ
วิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบขั้นต้น 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) การน านโยบายควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติทั้ง 5 ปัจจัย 
ประกอบด้วย ปัจจัยด้านความส าเร็จในการบรรลุวัตถุประสงค์ของนโยบาย ปัจจัยด้านการก าหนด
ภารกิจและการมอบหมายงาน ปัจจัยด้านสมรรถนะของหน่วยงานปฏิบัติ ปัจจัยด้านมาตรการ
ควบคุม การประเมินผลและการสนับสนุนส่งเสริม และปัจจัยด้านลักษณะของหน่วยงานที่                    
น านโยบายไปปฏิบัติ พบว่า เจ้าหน้าที่ทั่วประเทศไทยมีความเห็นในระดับไม่แน่ใจทุกปัจจัย 
อย่างไรก็ตาม แต่ก็เห็นด้วยกับนโยบายที่ต้องการลดการบริโภคเร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ และพอใจกับ
การปฏิบัติงานด้านนโยบายนี้ 2) ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในกานน านโยบายควบคุมเคร่ืองดื่ม
แอลกอฮอล์ไปปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับการน านโยบายควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในกานน านโยบายความคุมเคร่ืองดื่ม
แอลกอฮอล์ไปปฏิบัติมีผลต่อการน านโยบายควบคุมเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ไปปฏิบัติ ในองค์การ
ภาครัฐอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถท านายความส าเร็จของนโยบายควบคุม
เคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ได้ร้อยละ 68.6 4)การสัมภาษณ์เจาะลึกจากเจ้าหน้าที่ระดับผู้บริหารทั้ง 4 
หน่วยงาน มีความเห็นในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 4.1 ความชัดเจนของเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องจะสนใจเฉพาะพื้นที่ความรับผิดชอบ ขาดนโยบายและมาตรการในระดับพื้นที่  4.2 การ
ก าหนดภารกิจและมอบหมายงาน กฎหมายบางฉบับมีหลายหน่วยงานเกี่ยวข้อง ท าให้ขาด
ประสิทธิผลในการบังคับใช้กฎหมาย 4.3 สมรรถนะของหน่วยปฏิบัติ หน่วยงานมีภารกิจมากส่งผล
ให้มีการขยายองค์การทั้งแนวดิ่งและแนวนอนอย่างต่อเนื่อง ท าให้อุ้ยอ้าย สรรถนะต่ า ภารกิจหลัก
ไม่ได้รับการพัฒนาและถูกมองว่าล้าสมัยไม่ตอบสนองความต้องการของประชาชน ในส่วนภูมิภาค
มีก าลังพลระดับต่ า ขาดแคลนเคร่ืองมือที่ทันสมัย ทรัพยากรส่วนใหญ่กระจุกอยู่ในส่วนกลาง ขาด
ฐานข้อมูล ขาดระบบงาน เครือข่ายการบังคับใช้กฎหมาย ขาดทักษะและสมรรถนะในการ
ด าเนินงาน 4.4 มาตรการควบคุม ประเมินผล และกระตุ้น มีมาตรการควบคุมประเมินผลอย่าง
ชัดเจน แต่บางองค์การ มีการเลือกปฏิบัติและล าเอียงในการพิจารณาความดีความชอบ 4.5 ลักษณะ
หน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ มี 4 หน่วยงานที่ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวข้องกับสุรา ทั้งการผลิต และ
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การจ าหน่าย และละเมิดสิทธิของผู้อ่ืนเมื่อดื่มสุรา มีความขัดแย้งน้อย มีการประสานงานเมื่อมีการ
ร้องเรียนเกี่ยวกับความผิดทางสุรา 4.6 การบรรลุวัตถุประสงค์ของนโยบาย แนวทางปฏิบัติที่ก าหนด
จากส่วนกลางไม่ชัดเจน ขาดความยืดหยุ่น 4.7 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีระบบประเมินผล
การปฏิบัติงานผลสัมฤทธิ์ของงาน ใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง เลื่อนขั้นเงินเดือน และให้รางวัล 
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจ 
 พีรพงศ์ ร าพึงจิตต์ (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาองค์การภาครัฐแนวใหม่
ของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
การพัฒนาองค์การของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดแนวทางการ
จัดการภาครัฐแนวใหม่ใน 2 ประเด็น คือ (1.1) ศึกษาปัจจัยการบริหารองค์การของส านักงาน
คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด และ (1.2) ศึกษาการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานชองส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 2) ศึกษาปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด ตาม
แนวทางการพัฒนาองค์การภาครัฐแนวใหม่ และ 3) แสวงหาแนวทางที่ส าคัญในการพัฒนาวิธีการ
ปฏิบัติราชการของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดให้บรรลุเป้าหมายใน
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการวิจัยเชิงผสม โดยน า
การวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพเข้ามาใช้ในการท าวิจัยร่วมกัน เพื่อให้ได้ค าตอบตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในการวิจัยแต่ละข้อ ส าหรับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ 
ประชากรกลุ่มผู้บริหารระดับหัวหน้างานและเจ้าหน้าที่ส าหรับปฏิบัติ มีจ านวน 240 คน  และ กลุ่ม
ตัวอย่างส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย (1) รองเลขาธิการคณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามยาเสพติด (2) กลุ่มหัวหน้างาน (3) กลุ่มผู้ปฏิบัติ (4) กลุ่มผู้บริหารส่วนราชการในพื้นที่ 
และ (5) กลุ่มแกนน าเครือข่ายภาคประชาชนในพื้นที่ 
 ผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าที่ของคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดส่วนใหญ่
มีความเห็นตรงกันว่า ปัจจัยการบริหารองค์การที่จะช่วยเสริมสร้างการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติดมากที่สุด คือ 
วัฒนธรรมองค์การ (วัฒนธรรมองค์การแบบ Apollo) ลองลงมาคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (การ
มีอิทธิพลต่ออุดมการณ์) และการบริหาราชการแบบมีส่วนร่วม (พัฒนาจากภายนอกภาคราชการ) 
ตามล าดับ ส่วนระดับการบริหารแบบมุ่งสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการ
ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีมิติด้าน ประสิทธิภาพมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิผลและมิติด้านการ
พัฒนาองค์การมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ตามล าดับ ส าหรับการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ พบว่าการ
บริหารองค์การทั้ง 3 ปัจจัย ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วม สามารถพยากรณ์ความเป็นไปได้ที่มีผลต่อการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
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การปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด และมีความสอดคล้อง
กับผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารองค์การกับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพติด 
 พัชรี สิโรรส และคณะ (2551) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “แนวทางการบริหารราชการแบบมีส่วน
ร่วมของหน่วยงานภาครัฐในระดับกระทรวงที่เป็นนโยบาย” ได้กล่าวถึงโครงการทดลองสร้างการ
บริหารราชการแบบมีส่วนร่วมในระดับกระทรวง ซึ่งมีผลการด าเนินการมีดังนี้ 
 1. กระทรวงสาธารณะสุข : โครงการสร้างความร่วมมือการจัดแผนสุขภาพชุมชนระหว่าง
กระทรวงสาธารณะสุขและกระทรวงมหาดไทย 
  1.1 การให้ความรู้แก่ภาคประชาชน โครงการของกระทรวงสาธารณะสุขได้เน้น
ความส าคัญการให้ความรู้แก่ประชาชนที่เป็นกลุ่มเป้าหมายอย่างมาก เห็นได้จาก 1) การสร้าง
หลักสูตรการอบรมแกนน าชาวบ้าน 2) มีการสร้างวิทยากรการจัดท าแผนชุมชนอย่างมีส่วนร่วม                
3) การจัดพิมพ์คู่มือแนวทางการปฏิบัติงานของ อสม./อบต. และคู่มือจัดท าแผนชุมชนแบบมีส่วน
ร่วม และ 4) การออกจดหมายข่าว 
  1.2 การจัดกระบวนการวางแผนสุขภาพชุมชนอย่างมีส่วนร่วม กระทรวงสาธารณะสุข
ได้เลือกอ าเภอ 3 แห่ง ในจังหวัดฉะเชิงเทรา เป็นพื้นที่ทดลองกางวางแผนสาธารณะสุขชุมชน มีการ
จัดท าเวทีประชาคมเพื่อวางแผนสุขภาพชุมชนอย่างมีส่วนร่วม 
 2. กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์: โครงการการจัดท ายุทธศาสตร์ความ
มั่นคงของมนุษย์ 
  2.1 โครงการการจัดท ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ กิจกรรมส าคัญของ
โครงการประกอบด้วย 1) การตั้งคณะกรรมการการจัดท ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ 2) การ
อบรมเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบเกี่ยวกับเทคนิคการอ านวยการประชุม และการคิดอย่างเป็นระบบ            
3) การจัดเวทีแห่งความมั่นคงของมนุษย์จ านวน 5 คร้ัง และ 4) การจัดท าสื่อสาธารณะเพื่อสื่อสาร
กับประชาชน 
  2.2 การจัดกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน การจัดกระบวนการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในกรณีเป็นการรับฟังความคิดเห็น แบ่งการจัดเป็นเวทีนักวิชาการ เวทีข้าราชการ และ
เวทีภาคประชาชน ซึ่งในการจัดเวทีภาคประชาชนนั้นแบ่งการจัดการเวทีกระจายเป็น 4 ภาค 
 3. กรมประชาสัมพันธ์ 
  3.1 การเสริมสร้างความเข้มแข็งต่อภาคประชาชน การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้า
มาร่วมในการด าเนินรายการของสถานีวิทยุท้องถิ่น 
  3.2 การจัดกระบวนการการบริหารแบบมีส่วนร่วม กรมประชาสัมพันธ์ได้มีการจัด
กระบวนการการมีส่วนร่วมอย่างเป็นระบบ 
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 สมชาย สุเทศ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “การบริหารการจัดการภาครัฐแนวใหม่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการด าเนินตาม
นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม                  
2) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม และ 3) เสนอแนวทางการแก้ไขปัญหาการด าเนินตาม
นโยบายการบริหารการจัดการภาครัฐแนวใหม่ขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม 
โดยใช้การวิจัยเชิงผสมผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ของ  
อบต. ในจังหวัดนครปฐมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากโดยการบริหาราชการแบบมีส่วนร่วมมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด ผลการด าเนินตามนโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ของ อบต. ในจังหวัด
นครปฐม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยผลการด าเนินตามนโยบายด้านเก่งมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เมื่อ
น ามาวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบว่าหลักธรรมาภิบาลและการเมืองภาคพลเมืองมีอิทธิพลในการ
ท านายความเป็นไปได้ของผลการด าเนินตามนโยบายการบริหารจดการภาครัฐแนวใหม่  และ
สอดคล้องกับผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์ที่พบว่า  องค์ประกอบในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่
มีความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับผลการด าเนินตามนโยบายการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม่ของ อบต. ในจังหวัดนครปฐม ส าหรับปัญหาและแนวทางในการด าเนินตาม
นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ของ อบต.  ในจังหวัดนครปฐม สรุปได้ดังนี้                         
1) หลักธรรมมาภิบาล ปัญหาเกิดจาการก าหนดตัวชี้วัดที่ไม่สอดคล้องกับบริบทและศักยภาพของ 
อบต. และแนวทางแก้ไขปัญหาคือ การก าหนดล าดับก่อน-หลังในการด าเนินตามหลักธรรมมาภิบาล 
และสอดคล้องกับความต้องการของชาวบ้าน 2) องค์การ ปัญหาเกิดจากงบประมาณ ขอบเขตของ
อ านาจหน้าที่ การท าตามๆ กันโดยไม่มีการโต้แย้งเชิงสร้างสรรค์ และวิธีการท างานที่ขาดความเป็น
มืออาชีพ และลักษณะของ อบต.  ควรประกอบด้วยการมีอ านาจหน้าที่ชัดเจน และมีกฎระเบียบที่
เอ้ือต่อการท างาน มีการพัฒนาศักยภาพพนักงานอย่างต่อเนื่อง และท างานเป็นเครือข่าย 3) ภาวะ
ผู้น าแบบโลกาภิวัตน์ ปัญหา คือ ผู้บริหารไม่ได้ให้ความส าคัญกับการหาแนวร่วมในการท างาน และ
คุณลักษณะของผู้บริหาร อบต. ที่ต้องมีในการท างานคือ มีวิสัยทัศน์ เป็นนักกลยุทธ์ที่มีความเป็นมือ
อาชีพในการท างาน รวมถึงการเตรียมพร้อมเพื่อรองรับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 4)  การเมืองภาคพลเมือง 
ปัญหาเกิดจากการขาดความเข้มแข็งเพื่อรวมตัวเป็นเครือข่าย และวิธีการสร้างความเข้มแข็งให้
เครือข่ายคือ การออกค าสั่งจากระดับนโยบาย รวมถึงต้องมีกิจกรรมร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 5) การ
บริหารราชการแบบมีส่วนร่วม ปัญหาเกิดจากการสื่อสารระหว่างระดับนโยบายกับระดับปฏิบัติ ท า
ให้พนักงาน อบต. ยังไม่ค่อยได้รับรู้แนวคิดดังกล่าวอย่างชัดเจน และต้องพัฒนาพนักงาน อบต. ด้วย
การสอนงานอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ 6) เคร่ืองมือทางการจัดการ ปัญหาเกิดจากการมีเค ร่ืองมือ
ทางการจัดการมากเกินไป และวิธีการแก้ไขปัญหาคือ ให้ อบต. พิจารณาเลือกเคร่ืองมือทางการ
จัดการที่เหมาะสมในการท างานของ อบต. และ 7) ผลการด าเนินตามนโยบายการบริหารจัดการ
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ภาครัฐแนวใหม่ ปัญหาคือ ตัวชี้วัดไม่สอดคล้องกับการท างานของ อบต. และแนวทางที่เหมาะสม
ในการน านโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ใน อบต. นั้น ควรเน้นการพัฒนาระบบ
การท างาน การพัฒนาพนักงาน การให้ความส าคัญกับภาคประชาชนและเครือข่ายในการท างาน 
ทั้งนี้ ผลการศึกษาได้น ามาสู่ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 1) แนวทางการพัฒนา อบต. โดยการพัฒนาบุคลากร
ทุกระดับของ อบต. เป็นนักเรียนรู้ เพื่อพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบอย่างต่อเนื่อง 2) แนว
ทางการพัฒนาส าหรับประชาชน และภาคเครือข่ายในพื้นที่ โดยพัฒนาคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่
ของประชาชนที่ดีขึ้น และพัฒนาจิตส านึกสาธารณะให้แก่ประชาชนอย่างต่อเนื่อง รวมถึงเปิด
โอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานของ อบต. ตามแนวทางการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วม การเสริมพลังกลุ่ม/องค์กร และเครือข่ายในหมู่บ้านอย่างต่อเนื่องรวมถึง
เสริมสร้างกลไกระบบการบริหารจัดการเครือข่ายให้มีประสิทธิภาพ 
 กุลประภัสสร์ ร าพึงจิตต์ (2556) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “ผลสัมฤทธิ์ในการบริหาร
จัดการน้ าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ.2553-2556 : ศึกษากรณีส านักชลประทานที่ 
11” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึง 1) พัฒนาการด้านการบริหารจัดการน้ าของประเทศไทยตั้งแต่
เร่ิมต้นจนถึงยุคปัจจุบัน 2) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหารจัดการน้ า 3) ปัจจัยทางการบริหารที่
ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ในการบริหารจัดการน้ า 4) ปัญหาละอุปสรรคที่ขัดขวางหรือส่งผลกระทบต่อ
การบริหารจัดการน้ า และ 5) แนวทางที่เหมาะสมในการเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ในการบริหารจัดการ
น้ าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 ของส านักชลประทานที่ 11 ผู้วิจัยได้เก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการวิจัยเชิงผสม โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกัน เพื่อให้ได้
ค าตอบตามวัตถุประสงค์ในแต่ละข้อ ส าหรับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณคือ 1) คณะ
ผู้บริหาร 2) ข้าราชการและพนักงานราชการ 3) ลูกจ้างประจ าของโครงการในสังกัดส านัก
ชลประทานที่ 11 จ านวน 264 คน และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย                       
1) นักวิชาการของกรมชลประทาน 2) คณะผู้บริหาร 3) ข้าราชการและพนักงานราชการ                          
4) ลูกจ้างประจ า และ 5) ตัวแทนจากภาคส่วนต่าง ๆ จ านวน 35 คน ผลการวิจัยพบว่า 1. การบริหาร
จัดการน้ าของประเทศไทยตั้งแต่ยุคเร่ิมต้นจนถึงยุคปัจจุบันมีการพัฒนาที่มีศักยภาพเพิ่มสูงขึ้น และ
มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา โดย
แนวโน้มการบริหารจัดการน้ าในอนาคตจ าเป็นต้องใช้การบริหารจัดการน้ าแบบผสมผสาน 
(IWRM) ทั้งแบบบูรณาการและแบบการบริหารจัดการลุ่มน้ าควบคู่กันไป 2. ระดับผลสัมฤทธิ์ใน
การบริหารจัดการน้ าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 ของส านักชลประทานที่ 
11 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมิติด้านคุณภาพการให้บริการมีระดับผลสัมฤทธิ์มากที่สุด 
รองลงมาคือ มิติด้านการพัฒนาองค์กร และมิติด้านประสิทธิภาพการบริหารราชการ ส่วนมิติด้าน
ประสิทธิผลตามพันธกิจ มีระดับผลสัมฤทธิ์น้อยที่สุด 3. ปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์
ในการบริหารจัดการน้ า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย 
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(เครือข่ายการท างาน) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดรองลงมาตามล าดับคือ วัฒนธรรมองค์กร (วัฒนธรรม
สัมพันธ์เกื้อกูล) ภาวะผู้น า (การสร้างบารมี) และนโยบายขององค์กร (การออกแบบแผนงาน) โดยมี
ด้านการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม (การพัฒนาจากภาคนอกภาคราชการ) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
และยังพบว่า ปัจจัยทางการบริหารด้านการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมและด้านการบริหารงาน
ภาครัฐแบบเครือข่าย สามารถท านายความเป็นไปได้ที่มีผลต่อระดับผลสัมฤทธิ์ในการบริหาร
จัดการน้ าได้มากที่สุด 4. ปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางหรือส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการน้ า
ตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 ของส านักชลประทานที่ 11 ได้แก่ 1) ปัญหา
ด้านงบประมาณที่ต้องพึ่งพาการเมือง ซึ่งส่งผลให้การด าเนินการไม่สามารถท าได้แล้วเสร็จตาม
เงื่อนไขหรือภายในระยะเวลาที่ก าหนด 2) ปัญหาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมและลักษณะของภูมิ
ประเทศขาดความเหมาะสมในการด าเนินงาน 3) ปัญหาด้านการประชาสัมพันธ์ที่ไม่สามารถสร้าง
ความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้อย่างทั่วถึง จึงท าให้เกิดปัญหาและความขัดแย้งด้าน
อ่ืน ๆ ตามมา และ 4) ปัญหาด้านการบริหารงานภายในองค์กร รวมไปถึงการถ่ายโอนภารกิจงาน
ไปสู่หน่วยงานส่วนท้องถิ่นอื่น ๆ 
 อลงกต แผนสนิท (2557) ได้ท าการวิจัยเร่ือง “การน านโยบายไปปฏิบัติตามหลัก                    
ธรรมาภิบาลของราชการส่วนภูมิภาคในจังหวัดนครราชสีมา” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
การน านโยบายไปปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของราชการส่วนภูมิภาค เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ของปัจจัยกับการน านโยบายไปปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของราชการส่วนภูมิภาค  เพื่อศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของราชการส่วนภูมิภาค เพื่อศึกษา
ปัญหาอุปสรรคในการน านโยบายไปปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของราชการส่วนภูมิภาค  และ
เสนอแนวทางในการพัฒนาการน านโยบายไปปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของราชการส่วนภูมิภาค 
เคร่ืองมือวิจัยเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้บริหารหน่วยงานราชการ
ส่วนภูมิภาค ข้าราชการพลเรือน ลูกจ้างประจ าและพนักงานราชการ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในราชการส่วน
ภูมิภาคและอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาและการก ากับดูแลของผู้ว่าราชการจังหวัดและนายอ าเภอใน
จังหวัดนครราชสีมา จ านวน 312 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการศึกษาพบว่า ราชการส่วนภูมิภาคในจังหวัดนครราชสีมามีผลการปฏิบัติงานโดยใช้
หลักธรรมาภิบาลในน านโยบายไปปฏิบัติทุกด้าน ซึ่งได้แก่   หลักเปิดเผย/โปร่งใส หลัก
ประสิทธิภาพ หลักประสิทธิผล หลักความพร้อมรับผิด หลักนิติธรรม หลักการตอบสนอง หลักการ
มีส่วนร่วม/การพยายามแสวงหาฉันทามติ และหลักการกระจายอ านาจ อยู่ในระดับสูง และหลัก
คุณธรรม/จริยธรรม หลักความเสมอภาค อยู่ในระดับสูงมาก 
 การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานโดยใช้หลักธรร
มาภิบาลของราชการส่วนภูมิภาคในจังหวัดนครราชสีมาประกอบด้วย ปัจจัยทางด้านภาวะผู้น าของ
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ผู้บริหาร ปัจจัยทางด้านทัศนคติของเจ้าหน้าที่ ปัจจัยทางด้านการจัดหา ส่งเสริม ควบคุม ประเมินผล
และการให้คุณให้โทษบุคลากร รวมทั้งปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ โดยเมื่อมีการ
วิเคราะห์มูลโดยวิธีการถดถอยพหุคูณเพื่อท านายความเป็นไปได้ของปัจจัยที่มีผลต่อการน านโยบาย
ไปปฏิบัติทั้ง 4 ด้าน พบว่า มีเพียง 3 ปัจจัยเท่านั้นคือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และปัจจัยด้านทัศนคติของเจ้าหน้าที่ ส่งผลต่อการน านโยบายไป
ปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลของราชการส่วนภูมิภาคในจังหวัดนครราชสีมา ได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร (β = 0.353) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ (β = 0.187) ปัจจัยด้านทัศนคติของเจ้าหน้าที่ (β = 0.353) 
 ผลการศึกษาโดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการน าหลัก                  
ธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารราชการส่วนภูมิภาค ได้แก่ ปัญหาด้านบุคลากร ปัญหาจากระบบ
อุปถัมภ์ในองค์การ ปัญหาด้านการขาดแคลนงบประมาณและวัสดุอุปกรณ์ ปัญหาด้านการกระจาย
อ านาจ ปัญหาด้านโครงสร้าง และปัญหาด้านสถานที่ 
 วัชรินทร์ สุทธิศัย (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ             
น านโยบายมหาวิทย าลั ย ราชภั ฏ ไปปฏิบั ติ ก รณีศึ กษ ามหาวิทย าลั ย ราชภัฏกลุ่ มภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ” มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับความส า เร็จของการน า
นโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ                  
2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะน าปรับปรุงพัฒนาใน
การน านโยบายไปปฏิบัติในด้านต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่ม
ตัวอย่ างที่ ใช้ ในการศึกษาวิ จั ยประกอบไปด้วยผู้บ ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 30 คน เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และบุคลาการสาย
ปฏิบัติงานหรือสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 308 คน 
เก็บข้อมูลจากแบบสอบถามแล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลตามหลักสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนข้อมูลเชิงคุณภาพผู้วิจัยใช้วิธีการพรรณนา
และอธิบายผล ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ปัจจัยภายในที่มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติในระดับค่อนข้างมาก 2 
ปัจจัยคือ ด้านความชัดเจนในวัตถุประสงค์ของนโยบาย และด้านการติดตามการด าเนินงาน ความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 7 ปัจจัย คือ ด้านการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ด้านการ
เผยแพร่ข่าวสารและการประชาสัมพันธ์ ด้านทัศนคติของผู้น านโยบายไปปฏิบัติ ด้านภาวะผู้น า ด้าน
การสนับสนุนจากภาคเอกชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ด้านการประสานงานและติดต่อสื่อสารและ
ด้านสมรรถนะองค์การ 
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 2. ปัจจัยภายนอกเหนือการควบคุมที่มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 3 ปัจจัย คือ ด้านเทคโนโลยี ด้านความผันผวนทางเศรษฐกิจ
และด้านสภาพสังคม ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 1 ปัจจัย คือ ด้านการเปลี่ยนแปลงทาง
การเมือง 
 3. ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ของสายสนับสนุนหรือสายปฏิบัติการ คือ ปัจจัยสมรรถนะองค์การ ปัจจัย
ด้านการสนับสนุนจากภาคเอกชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยด้านการติดตามด าเนินการ และ
ปัจจัยทางเทคโนโลยีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 และมีน้ าหนักสูงสุด 
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