
 

 บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 

 

 การวจัิยเรื่อง ขอเสนอเชิงยุทธศาสตรเพื่อพัฒนาองคการที่มปีระสทิธผิลของ

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 ผูวจัิยไดศกึษาแนวคิด ทฤษฎ ี

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกําหนดเปนกรอบแนวคิดพื้นฐาน ดังนี้ 

    1.  แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับนโยบาย 

       2.  แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับยุทธศาสตร 

  3.  แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับองคการที่มปีระสทิธผิล 

   4.  แนวทางการกระจายอํานาจและการมสีวนรวม 

  5.  ภารกจิของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  6.  บรบิทสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3   

  7.  ระเบยีบวธิวีจัิยเชิงนโยบาย 

   8.  กรอบแนวคดิการวจัิย 

 

แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับนโยบาย 

            แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับนโยบายในหัวขอนี้ ผูวจัิยจะนําเสนอผลการศกึษา

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของมปีระเด็นสําคัญ คอื 

 1. ความหมายของนโยบาย 

        มผูีใหความหมายไวแตกตางกันดังที่พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

(2546 : 1) ใหความหมายวา นโยบายคอื หลักปฏบิัตซิึ่งถอืเปนแนวดําเนินการตรงกับ กนก

อร  สมปราชญ (2548 : 23) ใหความหมายวา เปนแนวทางที่กําหนดขึ้นโดยอาศัย

เปาหมายและและแผนกลยุทธทัง้หมดขององคการเพื่อใชเปนทศิทางสําหรับบุคคลใน

องคการ หรอืหมายถงึขอความทั่วไปเพื่อเสนอแนะแนวความคดิในการตัดสนิใจของ

ผูบรหิารใหม่ันใจวามกีารตัดสนิใจที่เหมาะสม และTerry (1977 : 34) ใหความหมายวา
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นโยบาย คอื หลักและวธิกีารปฏบิัต ิซึ่งถอืเปนแนวดําเนินการที่ผูบรหิารใชในการตัดสนิใจ

เพื่อใหการปฏบิัตงิานเปนไปโดยถูกตองและบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว สวน 

Jamson  (2008 : 4) สรุปไดวานโยบายเปนกลยุทธที่เลอืกสรรแลวนําไปสูการแกปญหา

และตอบสนองความตองการของบุคลในองคการนัน้  ในขณะที่ไชยา ภาวะบุตร (2549 : 

13) และอํานาจ ชนะวงศ (2550 : 10) ใหความเห็นสอดคลองกันวา นโยบายคอื แนวทางที่

ชวยใหผูบรหิารสามารถตัดสนิใจเพื่อการปฏบิัตภิารกจิตางๆ ไดประสบผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงคของหนวยงาน ในขณะเดยีวกันสุคนธา คงศีลและสุขุม เจียมตน (2550 : 34) 

ใหความหมาย นโยบาย คอืแนวทางที่กําหนดอยางกวางๆ เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏบิัต ิ

หรอืขอความทั่วไปซึ่งใชเปนตัวช้ีนําสําหรับการบรหิารงานตางๆ นอกจากนัน้ “นโยบาย” 

อาจหมายถงึกลวธิทีี่จะเปนหนทางนําไปสูเปาหมายสวนรวมในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยาง

เหมาะสม สอดคลองกับวโิรจน  สารรัตนะ (2550 : 25) กลาววานโยบายเปนขอความที่

บอกใหทราบถงึทศิทางการเปลี่ยนแปลงขององคการหรอืสังคม ทศิทางดังกลาวอาจจะ

อธบิายถงึเรื่องอะไร เพื่ออะไร อยางไร และเพยีงใด ของความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นได    

ในขณะเดยีวกันนอกจากนี้ ทศพร ศริสิัมพันธ (2550) ใหความหมายของคําวานโยบาย

สาธารณะไววา คอื นโยบายที่กําหนดขึ้นโดยรัฐบาล ซึ่งอาจจะเปนองคกรหรอื ตัวบุคคลที่

มอีํานาจหนาที่โดยตรงตามกฎหมาย ภายใตระบบการเมอืงนัน้ๆ ทัง้นี้นโยบายสาธารณะ 

จะครอบคลุมตัง้แตสิ่งที่รัฐบาลตัง้ใจวาจะกระทําหรอืไมกระทํา การตัดสนิใจของรัฐบาลใน

การแบงสรรทรัพยากรหรอืคุณคาตางๆ ในสังคม กจิกรรมหรอืการกระทําตางๆ รวมจนถงึ

ผลผลติและผลลัพธที่เกดิขึ้นจรงิ อันเปนสิ่งที่เกดิขึ้นตดิตามมาจากการดําเนนิงาน 

นอกจากนี้ สมคดิ พรมจุย (2550)  กลาววานโยบาย หมายถงึแนวทางที่กําหนดไวลวงหนา 

ซึ่งกําหนดขึ้นเพื่อเปนทศิทางสําหรับการตดัสนิใจ และหมายถงึ แนวทางหรอืการตัดสนิใจ

ของหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งเพื่อเปนการดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

และสํานักนโยบายและยุทธศาสตร (2555 : 5) กลาววา นโยบาย คอื แนวทางที่รัฐบาลได

กําหนดขึ้นเพื่อดาเนนิการ ในอนาคต ขอความที่เปนนโยบายซึ่งกําหนดไวในลักษณะที่เปน

แนวทางกวางๆ หนวยงานตางๆ ในฐานะองคกรภาครัฐตองดําเนินการใหสอดคลองตาม

นโยบาย ทัง้นี้ นโยบายมักมกีารเปลี่ยนแปลง ไมหยุดนิ่ง จึงทําใหตองมกีารวจัิยเชิงนโยบาย 

ทัง้นี้ นโยบาย (Policy) มคีวามหมายที่ยดืหยุนสูง นยิามไดหลากหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับ

โอกาสและสถานการณที่แตกตางกัน 
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     สรุปไดวา นโยบาย หมายถงึ แนวทางหรอืกรอบการดําเนนิงานที่กําหนดไว

ลวงหนา เพื่อใหเปนทศิทางการพจิารณาตัดสนิใจ เพื่อใหการดําเนนิงานบรรลุตาม

วัตถุประสงคที่กําหนดไวและการปฏบิัตทิี่ถูกตอง ดังนัน้นโยบายจึงเปนแนวทางในการ

แกปญหาของหนวยงานนัน้ๆ   

 

                2. ความสําคัญและลักษณะของนโยบายท่ีดี 

                    คะนงึ  สายแกว (2549 : 24) เห็นวานโยบายมคีวามสําคัญตอการ

บรหิารเพราะเปนแนวทางการปฏบิัตงิานที่ตองมคีวามชัดเจนในวัตถุประสงควาใครจะทํา

อะไร เมื่อใด เทาใด และอยางไร เพื่อใหนโยบายสามารถนําไปปฏบิัตใิหบรรลุผล และ

สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนและสังคมโดยรวมและสอดคลองกับ

แนวโนมการเปลี่ยนแปลง ในสภาพแวดลอมตางๆ ในขณะที่วโิรจน สารรัตนะ  (2550 : 9)  

ไดกลาววาลักษณะของนโยบายที่ดมี ี6 ประการ คอื  1) นโยบายที่ดีตองมเีปาหมายที่สงผล

ประโยชนตอองคการหรอืประชาชนโดยสวนรวมมากที่สุด  2) นโยบายที่ดคีวรไดมาจาก

การกล่ันกรองถงึความสําคัญของปญหาหรอืความตองการ 3) นโยบายที่ดคีวร

ประกอบดวย เปาหมาย แนวทาง และกลวธิทีี่ด ีดําเนินการไดเร็วที่สุดและเสยีคาใชจาย

นอยที่สุด 4) นโยบายที่ดคีวรจะครอบคลุมภารกจิทุกดานและมคีวามสอดคลอง สนับสนุน

ซึ่งกันและกัน  5) นโยบายทีด่มีเีนื้อหาเปนหลักในการทํางาน และเปนหลักในการประเมนิ

ความสําเร็จทัง้เชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพ และ  6) นโยบายที่ดจีะเปนขอความที่ชัดเจน 

ถายทอดขอความไปสูผูปฏิบัตโิดยงายและเขาใจตรงกัน สอดคลองกับสมคดิ  พรมจุย 

(2550) อธบิายถงึลักษณะของนโยบายที่ดปีระกอบดวย 1)  นโยบายจะตองแสดงทิศทางใน

การปฏบิัตทิี่ชัดเจนวาจะใหทําอะไร  2)  แสดงจุดเนนและกจิกรรมที่ตองปฏบิัต ิ 3)  เขาใจ

งายไมซับซอน  4)  มคีวามเปนไปไดในทางปฏบิัตทิั้งทางกายภาพ ทางเทคนคิและสามารถ

บรหิารงานได   5)  ตอบสนองกับนโยบายระดับสูงหรือนโยบายที่เกี่ยวของ 6) สอดคลอง

กับนโยบายระดับสูงหรอืนโยบายที่เกี่ยวของ   7) เปนงานที่เกี่ยวกับภารกจิของหนวยงาน

อยางแทจริงหรือโดยตรง  

                     วโิรจน  สารรัตนะ (2553 :12) กลาววา การบริหารงานจะประสบ

ผลสําเร็จมากนอยเพยีงใดขึ้นอยูกับลักษณะของนโยบายที่ด ีคอื 1) นโยบายที่ดตีองมี

เปาหมายที่สงผลประโยชนแกองคการหรอืประชาชนโดยสวนรวมมากที่สุด 2) นโยบายที่ดี

ควรไดมาจากการกลั่นกรองถงึความสําคัญหรือความตองการ  3) นโยบายทีด่คีวรจะ
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ครอบคลุมภารกจิทุกดานในแตละดานนั้นควรมคีวามสอดคลองกัน สนับสนุนซึ่งกันและกัน

ไมควรขัดแยงกัน 4) นโยบายที่ดคีวรประกอบดวย เปาหมาย แนวทางและกลวทีี่ด ี

ดําเนนิการไดรวดเร็วและเสยีคาใชจายนอยที่สุด  5) นโยบายที่ด ีนอกจากจะมเีนื้อหาเปน

หลักในการทํางานแลวเนื้อหาดังกลาวควรจะเปนหลักในการประเมินความสําเร็จไดดดีวย 

และควรคํานงึถงึทัง้ในเชิงคุณภาพและเชิงปรมิาณ 6)  นโยบายที่ดจีะเปนขอความที่ชัดเจน 

ถายทอดไปสูผูปฏบิัตไิดโดยงายและมคีวามเขาใจไดตรงกัน และกลาววาอยางไรก็ตามมี

ขอคดิวาคุณลักษณะที่ดทีี่เหมาะสมของนโยบายในองคการใดองคการหนึ่ง อาจถอืเอา

ทัศนะของบุคคลเปนที่ตัง้ เพราะนโยบายสามารถมองเห็นไดจากหลายแงมุม อาจเปนที่

ยอมรับของบุคคลคนหนึ่งหรอืกลุมหนึ่ง แตอาจไมเปนที่ยอมรับยอมรับของอกีบุคคลหนึ่ง

หรอือกีกลุมหนึ่ง ดังนัน้คุณลักษณะที่ดขีองนโยบายอกีประการหนึ่ง คอื การถอืเสียงขาง

มากหรอืเปนทัศนะของกลุมคนสวนใหญโดยอนุโลมที่อาจมอีกีลุมหนึ่งหรอืจํานวนนอย

คัดคานและวพิากษวจิารณไปตามทัศนะหรอืตามเหตุผลของบุคคลหนึ่ง นอกจากนี้ สันตสิุข  

ภูศรโีสม (2554) ไดสรุปวานโยบายที่ดจีะตองสอดคลองกับวัตถุประสงค มีขอมูลที่ถูกตอง

เปนจรงิ กําหนดขึ้นกอนที่จะดําเนนิการสงผลตอประโยชนสวนรวม มถีอยคําที่กะทัดรัด

และชัดเจนมขีอบเขตระยะเวลาในการใช ยดืหยุนตามสถานการณ เปนศูนยรวมของการ

ประชาสัมพันธของหนวยงานตางๆ ครอบคลุมสถานการณตางๆ ที่จะเกดิขึ้นในอนาคตและ

สอดคลองกับปจจัยตางๆ ทั้งภายในและภายนอก ซึ่งจะชวยใหผูปฏบิัตหิรอืผูบังคับบัญชา

สามารถกําหนดแนวปฏบิัติและตัดสนิใจในภารกจิที่ตนเองรับผิดชอบโดยไมจําเปนตองรอ

วนิจิฉัยสั่งการจากผูบังบัญชาเสมอไป ทัง้นี้เพราะเขาใจนโยบายขององคการที่ชัดเจน 

                     สุคนธา  คงศลีและสุขุม  เจียมตน (2550 :20) ไดอธบิายถงึความสําคัญ

ของนโยบายเพราะแหลงที่มาของนโยบาย (Source of  Policy)  มาจาก 1)  นโยบายที่สั่งมา

จากผูบรหิาร (Originated Policy) เปนนโยบายที่กําหนดโดยผูบรหิารใหยดึถอืเปนแนวทาง

ในการปฏบิัต ิซึ่งบางครัง้ผูใตบังคับบัญชาอาจจะไมเห็นดวย 2)  นโยบายที่เสนอขึ้นไป 

(Appealed Policy) เปนนโยบายที่ผูใตบังคับบัญชาไมแนใจวาจะปฏบิัตอิยางไรจึงเสนอ

กลับไปใหผูบังคับบัญชาช้ีแนวทางที่ปฏบิัต ิและเมื่อเกดิเหตุการณดังกลาวอกี ผูปฏิบัตจิะ

ตัดสนิใจเหมอืนครัง้กอน โดยยดึถอืเปนแนวปฏบิัตติอๆ ไปและสุดทาย 3)  นโยบายที่เขาใจ

เอาเอง (Implied Policy) เปนนโยบายที่ไมไดประกาศไวอยางเปนทางการเปนนโยบาย

ปลกียอยเปนนโยบายที่ปฏบิัตไิด  ในขณะที่สันติสุข  ภูศรโีสม (2550) ใหความเห็นวา

นโยบายมคีวามสําคัญ เนื่องจากเปนกรอบ ทศิทาง หรือแนวทางในการพัฒนาของ
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หนวยงาน องคการ หรอืประเทศ ตัง้แตขัน้ตอนการวางแผน การลงมอืปฏบิัตกิารควบคุม 

กํากับ ตดิตาม ประเมินผล เพื่อใหบรรลุตามความตองการของผูมสีวนไดสวนเสยีของ

ประชาชนและสังคม ดังนัน้นโยบายที่ดจีะตองสอดคลองกับวัตถุประสงค มีขอมูลที่ถูกตอง

เปนจรงิ กําหนดขึ้นกอนที่จะดําเนนิการ สงผลตอประโยชนสวนรวม มถีอยคําที่กะทัดรัด

และชัดเจน มขีอบเขตระยะเวลาในการใช ยดืหยุนตามสถานการณตางๆ ที่จะเกดิขึ้นใน

อนาคต และสอดคลองกับปจจัยตางๆ ทัง้ภายในและภายนอกซึ่งจะชวยใหสามารถ

ปฏบิัตงิานไดอยางถูกทศิทาง งาย และมปีระสทิธภิาพมากขึ้น ชวยใหผูปฏบิัตงิานหรอื

ผูบังคับบัญชาสามารถกําหนดแนวปฏบิัตแิละตัดสนิใจในภารกจิที่ตนเองรับผิดชอบโดยไม

จําเปนตองรอการวนิิจฉัยสั่งการจากผูบังคับบัญชาเสมอไปทัง้นี้เพราะเขาใจนโยบายของ

องคการชัดเจนแลว และสอดคลองกับที่พงษศักดิ์ ภูกาบขาว (2553 :50) ใหความเห็นวา

นโยบายมคีวามสําคัญตอการบรหิารจัดการ เพราะเปนแนวทางการปฏบิัตงิาน ที่ตองมี

ความชัดเจนในวัตถุประสงควาใครจะทําอะไรอะไร เมื่อไร ที่ไหน และอยางไร เพื่อใหการ

ปฏบิัตงิานบรรลุผลและสามารถตอบสนองความตองการผูรับบรกิารหรอืสังคมโดยรวม               

มคีวามเปนไปไดสามารถนําไปปฏบิัตไิดจรงิที่สอดคลองกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงตางๆ        

และนโยบายที่ดตีองมคีวามชัดเจน กําหนดขึ้นจากความคดิสวนตัว มกีารเรยีงลําดับ

ความสําคัญและความจําเปน เขยีนเปนลายลักษณอักษรดวยขอความที่กะทัดรัดใชภาษาที่

เขาใจงายใหทกุคนในหนวยงานเขาใจตรงกัน ตลอดจนมขีอบเขตและระยะเวลาในการใช

เปน จุดรวมหรอืศูนยประชาสัมพันธของหนวยงานตางๆ ของสังคมโดยสวนรวม และ

สอดคลองกับความสนใจหรือความคดิเห็นของสาธารณชนดวย 

                    สรุปไดวา ความสําคัญของนโยบายเปนกรอบในการวางแผน การจัดทํา

แผน ในระยะสัน้หรอืระยะยาวทําใหการตัดสนิใจตองตองรวดเร็วสามารถดําเนนิงานเปนไป

ดวยความสะดวกรวดเร็ว และเปนกรอบในการควบคุมและการตดิตามการปฏบิัติ ดังนัน้

นโยบาย   ที่ดจีะตองไดรับการกําหนดขึ้นกอนที่จะมกีารดําเนนิการมคีวามครอบคลุมโดย

การกําหนดกลวธิใีนการปฏิบัตไิวกวางๆ เพื่อใหสมาชิกทุกคนในหนวยงานสามารถเขาใจ

และนําไปสูการปฏบิัตไิด 

            3. ประเภทของนโยบาย 

                  Ripley & Finagling (1982 :34) กลาววา นโยบายแบงออกเปน 4  

ประเภท คอื 1)  นโยบายกระจายผลประโยชนเพื่อสวนรวม  2)  นโยบายกํากับการใหสทิธิ

ประโยชน การแขงขัน 3)  ควบคุมดูแลเพื่อปองกันสทิธปิระโยชน  4)  นโยบายการจัดการ
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ทรัพยากรเสยีใหม ในบางครัง้นักวชิาการไดใชคําวารูปแบบในการอธบิายถงึนโยบาย ดังที่

วโิรจน  สารรัตนะ (2550 : 30) และประยุทธ  ชูสอน (2548 : 23)  ไดอธบิายถงึรูปแบบ 

ของนโยบายไว 7 ประการ ดังนี้ 

                      1.  รูปแบบผูนํา (Elite model)  กําหนดโดยผูนํายดึถอืหลักอํานาจนยิม    

วาผูนําตองการอะไร เมื่อกําหนดมาแลวก็เปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูตามที่จะนํา

นโยบายนัน้ไปปฏบิัตใิหบรรลุผล   

                       2.  รูปแบบกลุม (Group Model)  กําหนดโดยกลุมยดึหลักการมสีวน

รวม และการหาจุดรวมระหวางกลุมประโยชนตางๆ โดยอาศัยหลักการเสยีงขางมาก                 

การประนปีระนอม หรอืการเจรจาตอรอง  

                       3.  รูปแบบสถาบัน (Institutional Model)  กําหนดโดยสถาบันอางอิง

ความเปนสถาบันที่ทุกคนตองปฏบิัตติามหากไมปฏบิัติตามอาจมบีทบาทมบีทลงโทษ  

                       4.  รูปแบบคอยเปนคอยไป (Incremental Model)  ยดึถอืแนวคดิของ

ความตอเนื่องจากอดตีสูปจจุบันและอนาคต เนื่องจากมเีวลาจํากัดงบประมาณนอยหรอืไม

มคีวามคดิรเิริ่มสรางสรรค  

                       5.  รูปแบบระบบ (System  Model)  นโยบายเปนปจจัยปอนออก 

(Output) ที่เกดิจากปจจัยปอนเขา (Input)ของปญหาและความตองการหรอืขอเรยีกรอง

จากกลุมผลประโยชนตางๆ ในองคการหรือสังคมแลวมีกระบวนการ (Process)  ของ

โครงสรางองคการหรอืสังคมที่จะกําหนดนโยบายออกมา  

                       6.  รูปแบบกระบวนการ (Process Model) เปนการยดึถอืแนวคดิวา 

การกําหนดนโยบายเปนกจิกรรมที่มขีัน้ตอนตางๆ เปนกระบวนการดังนี้ คอื มขีัน้ตอนการ

กําหนดปญหาความตองการ หรอืขอเรยีกรอง มขีัน้ตอนการเสนอแนะทางเลอืกนโยบาย

หลากหลายทางเลอืกมขีั้นตอนการเลอืกนโยบายที่ดทีี่สุดหรอืเหมาะสม มขีั้นตอนการ

นําเอานโยบายไปปฏบิัต ิและมขีัน้ตอนการประเมนิผล   

                       7.  รูปแบบมเีหตุผล (Rational Model) คํานงึถงึผลตอบแทนมากกวา

คาใชจายซึ่งผลตอบแทนไมไดหมายถงึเฉพาะเรื่องเงินเทานัน้ ดังนัน้ผูกําหนดนโยบายตองมี

ความรูความสามารถหลายประการวาองคการตองการอะไร 

                    ดังนัน้การกําหนดนโยบายหรอืการใหขอเสนอเชิงนโยบายในรูปแบบใด

รูปแบบหนึ่งเปนการเกี่ยวของกับการตัดสนิใจของผูกําหนดนโยบายดวย ซึ่งสวนใหญ

จําแนกออกเปนสองลักษณะ คอื 
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                        1.  การตัดสนิใจแบบมเีหตุผล (Rational Decision Making) เปนการ

ตัดสนิใจที่มกีระบวนการที่จะทําใหมขีอมูลสารสนเทศประกอบการตัดสินใจที่เพยีงพอ  

                        2.  การตัดสินใจแบบไมมเีหตุผล (Non-Rational Decision Making)         

อาจเปนการตัดสนิใจ ตามความพอใจ (Satisfying)  มุงหาทางเลือกที่คดิวาเปนที่พงึพอใจ           

ไมคํานงึวาเปนทางเลอืกที่ดีแลวหรอืไม หรอือาจเปนการตัดสนิใจแบบคอยเปนคอยไป 

(Incremental) ไมหวังผลในระยะยาว ซึ่งสิ่งที่พงึประสงคในการตัดสนิใจเพื่อกําหนดนโยบาย

หรอืใหขอเสนอเชิงนโยบายของผูนําใดๆ กลุมใดๆ หรือสถาบันใดๆ ก็คอื รูปแบบการ

ตัดสนิใจแบบมเีหตุผล ซึ่งกระบวนการที่จะนํามาซึ่งขอมูลสารสนเทศเพื่อใชประกอบการ

ตัดสนิใจที่เพยีงพอ ก็คอื การวจัิยเชิงนโยบาย (Policy Research)  

              4.   การกําหนดนโยบาย 

                   สุคนธา คงศีล และสุขุม เจียมตน (2550 : 14) กลาววา การกําหนด

นโยบายมาจาก  1)  นโยบายที่สั่งมาจากผูบรหิาร (Originated  Policy) เปนนโยบายที่

กําหนดโดยผูบรหิาร ใหยดึถอืเปนแนวปฏบิัตซิึ่งบางครั้งผูใตบังคับบัญชาอาจไมเห็นดวย  

2)  นโยบายที่เสนอขึ้นไป (Appealed Policy)เปนนโยบายที่ผูใตบังคับบัญชาไมแนใจวาจะ

ปฏบิัตอิยางไรด ี จึงเสนอกลับไปใหผูบังคับบัญชาช้ีแนวปฏบิัต ิและเมื่อเกดิเหตุการณ

ดังกลาวอกี ผูปฏบิัตจิะตัดสินใจเหมอืนครั้งกอน โดยยดึถอืเปนแนวทางปฏบิัตติอๆ ไป  

และสุดทาย 3)  นโยบายที่เขาใจเอาเอง (Implied  Policy)  เปนนโยบายที่ไมไดประกาศไว

อยางเปนทางการไมมีผูบรหิารคนใดใสใจมากนัก เพราะเปนนโยบายปลกียอย และเมื่อ

ปฏบิัตไิมถูกตองผูบรหิารก็ไมกลาวตักเตอืน ผูปฏบิัตจึิงเขาใจวาเปนนโยบายที่ดปีฏิบัตไิด  

เรอืงวทิย  เกษสุวรรณ (2550) กลาววาการกําหนดนโยบายเปนขัน้ตอนสําคัญของทาง

กระบวนการนโยบาย เมื่อกําหนดนโยบายแลวจะนําสูการปฏบิัตติอไป การกําหนดนโยบาย

ไดแบงออกเปน 2  ขัน้ คอื 1)  การสรางระเบยีบวาระหรือการกระทํา (Agenda Building or 

Agenda Setting) และ  2)  การกําหนดนโยบาย (Policy Formulation)  ระเบยีบวาระ

นโยบายมคีวามสําคัญตอการกําหนดนโยบาย หากไมมีระเบยีบวาระนโยบายก็จะไมมใีคร

นําประเด็นปญหามาพจิารณา สวนการกําหนดนโยบายเปนการจัดเตรยีมแผนเพื่อ

แกปญหาตามระเบยีบวาระ ขัน้ตอนทัง้สองจึงสัมพันธกันเพราะกอนกําหนดระเบยีบวาระ

นโยบายตองคดิหาทางแกปญหาไวกอน ไดแก การคาดการณถงึแนวทางกําหนดนโยบาย 

ขณะเดยีวกันลักษณะการบรรจุเปนระเบยีบวาระนโยบายก็เปนตัวช้ีวัดวาแนวทางการ

แกปญหานโยบายจะเปนอยางไร กระบวนการกําหนดนโยบายมแีนวคดิมากจากความเช่ือ
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พื้นฐาน 2 ประการ คอื ทฤษฎทีางบรหิารที่เช่ือวานโยบายตองกําหนดขึ้นโดยผูบรหิาร

ระดับสูง และทฤษฎทีางการปกครองในระบอบประชาธปิไตยที่เช่ือวาทุกคนในองคการมี

สวนในการกําหนดนโยบาย ซึ่งกระบวนการกําหนดนโยบาย ควรประกอบดวย 4  ขัน้ตอน  

คอื 1) การวจัิยและการวิเคราะหนโยบาย หรือการกําหนดประเด็นปญหาและความ

ตองการ 2) การวจัิยและการวเิคราะหนโยบาย หรอืการกําหนดเคาโครงนโยบายเบื้องตน

และการพัฒนานโยบายเบื้องตนและการพัฒนานโยบาย  3) การเสนอใชและการนํา

นโยบายไปปฏบิัตไิปปฏบิัต ิ 4) การประมาณการและการประเมนิผลนโยบาย   

                    ทวปี ศริรัิศม ี(2544 : 23) ไดใหความหมายของการกําหนดนโยบาย 

หมายถงึ กระบวนการอันจะนํามาซึ่งนโยบายในการดําเนินงานที่ถูกตองมปีระสทิธิภาพ 

เปนไปตามหลักวทิยาศาสตรของการบริหารซึ่งเปนที่รับทราบและยอมรับจากบุคคลทุก

ฝายขององคการคอืหนวยงานที่เกี่ยวของ การกําหนดนโยบาย เปนการกําหนดหลักการ

หรอืกรอบความคดิ แนวทางทศิทางหรอืกลวธิดีําเนนิงานที่ผูมอีํานาจหนาที่ในองคการนัน้ๆ 

กําหนดขึ้นเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการหรอืเฉพาะบุคคลในทางปฏบิัตินัน้อาจ

กําหนดไดในทุกระดับช้ันขององคการ เชน นโยบายระดับประเทศ (Nation) ซึ่งเปนนโยบาย

สวนรวม นโยบายระดับสาขางาน (Sector) นโยบายระดับภาค (Regional) นโยบายระดับ

หนวยงาน (Institutional  หรือ Organization) นโยบายระดับสายงาน (Nation) กระบวนการ

กําหนดนโยบายทําใหเกดิเปนนโยบายหนึ่งๆ ไดหรอืไม และกระบวนการกําหนดนโยบายจะ

มศัีกยภาพมากนอยเพยีงใดหรอืไม ขึ้นอยูกับชวงเวลาและวธิกีารกอตัวของประเด็นปญหา

นโยบาย ถาหากนักวเิคราะหนโยบายหรอืผูมอีํานาจตัดสนิใจไมสามารถคนหาประเด็น

ปญหาไดตัง้แตเริ่มแรกที่มปีญหาเกดิขึ้น อาจทําใหการกําหนดนโยบายหนึ่งๆ ตองใช

เทคนคิตางๆ มาประเมินทางเลอืกของนโยบายในภายหลัง นอกจากนี้อาจทําใหไมสามารถ

นําทางเลอืกจํานวนมากมาพจิารณาไดเพราะมเีวลาจํากัดโดยทั่วไปองคการตางๆ กําหนด

ปญหาโอกาสและอุปสรรคที่อาจจะเกดิขึ้นไดทัง้ดวยวธิทีี่เปนทางการและไมเปนทางการ 

เพื่อนําผลการวเิคราะหมากําหนดนโยบายหนึ่งๆ แตวธิกีารที่ใชระบุประเด็นปญหานโยบาย 

ถาประเด็นปญหากอตัวในลักษณะที่ชัดเจนมาก  อาจชวยใหกระบวนการกอตัวประเด็น

ปญหานโยบายโดยรวมเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

                    มยุร ี อนุมานราชธน (2549 : 11) กลาววาขัน้ตอนการกําหนดนโยบาย 

ประกอบดวย 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



21 

                        1. ขัน้ตอนการกอตัวของประเด็นปญหา การกอตัวของปญหา

สาธารณะเกี่ยวของกับการคนหาหรอืระบุประเด็นปญหาที่จะนํามากําหนดนโยบาย และ

นับวาเปนขัน้ตอนแรกของวงจรนโยบาย เปนขัน้ตอนที่ยังไมนําสูการปฏบิัตแิตจะมี

ความสัมพันธกับขัน้ตอนอื่นๆ 

                       2. ขัน้ตอนการกลั่นกรองปญหา หมายถงึกระบวนการคัดเลอืก

ประเด็นปญหาที่จะนํามากําหนดขอบเขตของประเด็นปญหานโยบายโดยใชเกณฑที่

พจิารณาจัดลําดับความสําคัญของประเด็นปญหานโยบายที่กําหนด และดําเนนิการ

วเิคราะหประเด็นปญหาดวยความรอบคอบเพื่อใหประเด็นปญหาเปนที่ยอมรับของทุกฝาย 

                        3. ขัน้ตอนการนยิามประเด็นปญหา โดยใชขอเท็จจรงิและคานยิมผูมี

อํานาจตัดสนิใจกําหนดนโยบายควรใชวธิกีารแยกแยะวา อะไรคอืสาเหตุของปญหา โอกาส

ที่ปญหากอใหเกดิขึ้นอยางเปนเหตุเปนผล ซึ่งชวยใหการกําหนดนโยบายไดรับรูปญหาใน

ลักษณะที่ถูกตอง โดยเฉพาะการใชขอเท็จจรงิที่เปนตัวเลขแสดงผลลัพธ 

                       4. ขัน้ตอนการพยากรณ หลังจากมกีารระบุประเด็นปญหาการ

กําหนดนโยบายตองคาดคะเนผลไดผลเสยีของเหตุการณที่จะเกดิขึ้น แลวนํามากําหนด

ทางเลอืกที่จะเปนแนวทางที่จะเปนไปไดในอนาคตเพื่อนํามาวางแผนการดําเนนิงาน

นโยบายใหเหมาะสม  การพยากรณเกี่ยวของกับตัวแปรของนโยบายที่กําลังยกราง และนํา

ผลการพยากรณมากําหนดทางเลอืกของนโยบายที่เหมาะสมเพื่อใหเกดิประโยชนหรอืผลที่

คุมคาในอนาคต 

                        5. ขัน้ตอนการกําหนดวัตถุประสงค ตองสอดคลองกับวัตถุประสงค

ของนโยบายนัน้ตองสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ สังคมตามสภาวการณที่ความ

เปนจรงิในการบรหิารงานโดยยดึวัตถุประสงคของนโยบายเปนแนวทางจะตองดําเนนิงาน

โดยใหความสําคัญกับวัตถุประสงคหลักของนโยบายที่องคการหรอืสังคมตองบรรลุ          

การบรหิาร  โดยยดึวัตถุประสงคของนโยบายเปนแนวทางการบริหารเชิงเหตุผล เพื่อให

องคการและสังคมมุงไปสูจุดมุงหมายที่กําหนดไวในทศิทางเดยีวกัน วัตถุประสงคของ

นโยบายซึ่งเปนที่ยอมรับมคีวามเปนเอกภาพ เฉพาะเจาะจง และนําไปดําเนินการไดเทานัน้

จึงจะกอใหสัมฤทธิผ์ลของนโยบายที่มหีลายประการจึงตองมาคัดเลอืกและจัดลําดับ

ความสําคัญ 

                        6. ขัน้ตอนการวเิคราะหทางเลอืก เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของ

นโยบายอาจมทีางเลอืกหลายทางเพื่อนํามาใชกําหนดแนวทางการดําเนนิงานนโยบาย 
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ทางเลอืกที่มผูีสนับสนุนจะไดรับการพจิารณาในการกําหนดแนวทางการดําเนนินโยบาย 

การวเิคราะหทางเลอืกอยางรอบดานจะชวยกําหนดทางเลอืกไดมากขึ้น เมื่อไดทางเลอืก

มาแลวก็จะนํามาตัดสนิใจคัดสรรทางเลอืกโดยพจิารณาจากความเปนไปไดของทางเลอืก

ดานเทคนคิ ดานเศรษฐกจิ ดานการนําไปปฏบิัต ิประโยชนและผลที่คาดวาจะไดรับ 

                    ในขณะที่ทวปี  ศริรัิศม ี(2544 : 56) กลาววาขอควรคํานงึถงึในการ

กําหนดนโยบายไว 5 ประการ คอื 

                        1. ความครอบคลุม ครบถวนสมบูรณ ความถูกตอง และความเปน

ปจจุบันของขอมูลและสารสนเทศตางๆ ที่นํามาใชกําหนดเปนนโยบาย 

                        2. วสิัยทัศน บทบาทหนาที่ และภารกจิหรอืพันธกจิขององคการหรอื

หนวยงาน 

                        3. ผลประโยชนขององคการหรอืหนวยงาน 

                        4. ความตองการของสังคมหรอืคนสวนใหญที่จะรับผลหรอืผลกระทบ

จากการนํานโยบายนัน้ไปใช  

                        5. เหตุผลและความเปนไปไดในการนําไปปฏบิัตจิะตองพจิารณาถงึ

ปจจัยที่มผีลกระทบหรือมอีิทธพิลตอการนํานโยบายไปปฏบิัต ิ

                  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร (2555 : 31) กลาววาการกําหนด

นโยบายเปนสวนหนึ่งของวงจรนโยบาย ซึ่งประกอบดวย การกําหนดนโยบาย การนํา

นโยบายไปปฏบิัต ิการประเมนิผลนโยบายและการวเิคราะหผลยอนกลับของนโยบาย โดยมี

แผนภูมขิองวงจรนโยบาย ดังตอไปนี้  
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ภาพประกอบ 1 วงจรนโยบาย ที่มา สํานักนโยบายและยุทธศาสตร (2555 : 31) 

                      1.  การกําหนดนโยบาย (Policy Formulation) เปนการพิจารณาสภาพ

ปญหาและความตองการกําหนดเปาหมาย หรอืวัตถุประสงคของนโยบาย วเิคราะหหาทาง

เลอืก ตัดสนิใจเลอืกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดภายใตเงื่อนไขและขอจากัด  

                     2.  การนํานโยบายไปปฏบิัต ิ(Policy Implementation) เปนการผลักดันให

การทํางานของกลไกที่สําคัญทัง้หมดสามารถบรรลุผลตามนโยบายที่ไดตัง้เปาหมายเอาไว  

                    3.  การประเมนิผลของนโยบาย (Policy Evaluation) เปนการศกึษาการ

บรรลุผลตามเปาหมายของวัตถุประสงคของนโยบายที่ไดกําหนดไว  

                    4.  การวเิคราะหผลยอนกลับของนโยบาย (Policy Feedback Analysis)     

เปนการศกึษาการสนองตอบของผูที่ไดรับผลกระทบจากนโยบาย  

      การกําหนดนโยบาย ขอความที่แสดงนโยบายจะมสีองลักษณะคอื 

กําหนดในลักษณะกวางๆ เปนแนวทางไว (Blessing) และแบบที่กําหนดจําเพาะเจาะจงเปน

กรณ ี(Indicative) หรอืเฉพาะเรื่อง การกําหนดนโยบายในทางปฏบิัติ อาจกําหนดไดในทุก

ระดับช้ันขององคการ เชน นโยบายระดับประเทศ (National) ซึ่งเปนนโยบายสวนรวม 

นโยบายระดับสาขางาน (Sector) นโยบายระดับภาค (Regional) ระดับหนวยงาน 

(Institutional หรอื Organization) และระดับสายงานหรอืหนวยงาน นโยบายนัน้ยิ่งอยูใกล

ระดับปฏบิัตกิาร (Operation Unit) มากเพยีงใด ลักษณะนโยบายจะมแีนวโนมไปทางดาน

Dd การกําหนดนโยบาย 

Dการวเิคราะห 

ผลยอนกลับของนโยบาย 
การนํานโยบาย 

ไปปฏบิัต ิ

  

 การประเมนิผลของนโยบาย 
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นโยบายแบบจําเพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น ขอความจะชัดเจน สอดคลองกับปญหาและความ

ตองการ มักจะแสดงลักษณะเฉพาะจนหนวยปฏบิัตสิามารถเขาใจไดอยางชัดเจนวา ให

เลอืกดําเนนิการในแนวใด ไมใหดําเนนิการในลักษณะใด เพื่อใหสามารถนําไปปฏบิัตไิด

อยางถูกตอง ไมวาจะเปนนโยบายในระดับสูง ระดับกรม หรอืระดับหนวยปฏบิัติ 

คุณลักษณะที่สําคัญโดยทั่วไปของนโยบายคอื ขอความตองกะทัดรัด ไมสลับซับซอน           

ผูปฏบิัตทิุกระดับที่เกี่ยวของสามารถเขาใจไดงายและนําไปปฏบิัตไิดอยางถูกตอง จะเห็นได

วาในการวางแผนนัน้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนนิการในชวงระยะตางๆ              

การกําหนดแนวทางเพื่อเปนกรอบการปฏบิัตใินรูปนโยบายนัน้  จะมสีวนชวยใหสามารถ

กําหนดวธิกีารดําเนนิงานไดถูกตองตามที่ตองการ มคีวามเปนไปไดในทางปฏบิัต ิ

สอดคลองกับสภาวะแวดลอมของการบรหิารงาน ชวยใหการดําเนนิงานบรรลุวัตถุประสงค

อยางเปนระบบและมปีระสิทธภิาพ  

                    ดังนัน้ในการกําหนดนโยบายนัน้ควรคํานึงถงึวัตถุประสงคหรอื

ผลประโยชนขององคการ ความตองการของสังคมหรอืคนสวนใหญที่จะไดรับผลกระทบ

หรอืมอีทิธพิลตอการนํานโยบายไปปฏบิัต ิความรูความสามารถของผูปฏบิัตคิรบคลุม

ครบถวน สมบูรณ ความถูกตองและความเปนปจจุบันของขอมูลและสารสนเทศที่นํามาใช

ชัดเจนเขาใจงาย มเีหตุผลและความเปนไปได  

               5.  องคประกอบของนโยบาย 

                    วจิิตร ศรสีะอาน (2544 : 34) ไดอธบิายถงึองคประกอบของนโยบาย

ตองมกีารนําองคประกอบเชิงโครงสราง และองคประกอบเชิงกระบวนการมาบูรณาการ

เขาดวยกัน แบงเปน 4 ลักษณะ คอื  1) นโยบายในฐานะเปนแมบทของการบรหิาร มี

ลักษณะเปนขอความทั่วไปซึ่งแสดงเจตนารมณของผูมีอํานาจในการกําหนดนโยบาย 

ครอบคลุมหนวยงานทุกระดับ และเปนแมบทในการดําเนนิงานของหนวยงานมหีนาที่

รับผิดชอบ อาจมเีงื่อนไขเวลากําหนดไว เชนเรงรัดการดําเนนิงานหรือไมกําหนดระยะไว

เลย เชน นโยบายแผนการศึกษาแหงชาติ 2) นโยบายในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของแผนพัฒนา

การศกึษา นโยบายลักษณะนี้ถูกกําหนดขึ้นเพื่อเปนกรอบในการจัดทําแผนแตละฉบับ 

นโยบายจะเปนสวนหนึ่งของแผน ขัน้ตอนแรกเปนการจัดทําวัตถุประสงคและนโยบาย 

ประกอบดวย วสิัยทัศน พันธกจิ วัตถุประสงค นโยบายและมาตรการ ขัน้ตอนที่สอง เปน

การจัดทําแผน ประกอบดวย การจัดทําแผนงานงบประมาณ และแนวปฏบิัติ  3) นโยบาย

ในฐานะเปนกรอบการปฏบิัต ิมลัีกษณะเจาะจงและมคีวามเฉพาะเรื่องมากกวาที่กลาวมา
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จะเปนแมบทการปฏบิัติ (Procedure) และระเบยีบ กฎเกณฑ (Rules) ซึ่งนโยบายมคีวาม

แตกตางจากแนวปฏบิัตแิละกฎเกณฑ คอื นโยบายมลีักษณะยดืหยุน ผูบรหิารสามารถใช

ดุลพนิจิในการดําเนนิการตามนโยบาย แตแนวปฏบิัตแิละระเบยีบมคีวามตายตัวไมยดืหยุน 

4) นโยบายในฐานะเปนกระบวนการ แบงออกเปน 4 ขัน้ตอน คอื 1) การกําหนดนโยบาย  

2) การนํานโยบายไปปฏบิัต ิ 3) การประเมนิผลนโยบาย 4) ผลยอนกลับ  และกติิพัฒน 

นนทปทมะดุลย (2548 : 20) กลาววานโยบายสังคมมอีงคประกอบที่สําคัญ คอื นโยบาย

เปนสิ่งที่บอกถงึหนทางที่จะนาไปสูการบรรลุเปาหมายที่ตองการวาจะกระทําไดอยางไร 

นโยบายตองเปนสิ่งที่มาจากพื้นฐานความเช่ือวาสิ่งที่ตองการใหบรรลุเปหมายนัน้  ตองเปน

สิ่ง ที่เปลี่ยนแปลงได แกไขไดหรอืทําใหมสีภาวะที่ดขีึ้นไดและนโยบายเปนสิ่งสะทอน ใหเห็น

ความตัง้ใจ (ตลอดจนอุดมการณ) ที่ตองการกระทําในสิ่งที่เปนในขณะที่คะนึง  สายแกว 

(2549) ใหทัศนะเกี่ยวกับองคประกอบของนโยบาย  ประกอบดวย วสิัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย กลยุทธและตัวช้ีวัด  

   คมสันท  ขจรปญญาไพศาล (2552 : 5)  กลาววานโยบายเปน

องคประกอบที่เปนวัตถุประสงคของแผนที่ยุทธศาสตร ประกอบดวย  วสิัยทัศน พันธกจิ 

วัตถุประสงคหลัก และองคประกอบที่เปนแนวทางของแผนที่ยุทธศาสตร (Strategic Map 

Objective) ประกอบดวย ยุทธศาสตร กลไกเรงรัดยุทธศาสตร การประเมนิยุทธศาสตร 

และการควบคุมยุทธศาสตร  ในขณะที่สันตสิุข  ภูศรโีสม (2552 : 24) นําเสนอวาขอเสนอ

เชิงนโยบาย มี 3  องคประกอบ คอื  1)  เปาหมาย  เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพันธกจิหรือ

ภารกจิมตีัวตนขึ้น ดังนั้น การเขยีนเปาหมายจะตองแสดงใหเห็นถงึเรื่องการเงินและไมใช

เงนิ แสดงใหเห็นถงึจุดยนืที่องคกรตองเลอืกแสดงใหเห็นถงึ กรอบและแนวทางที่องคกร

ตองบรรลุมหีลักยดึถอืไมคลุมเครอืและแสดงใหเห็นถงึความเปนหนึ่งเดยีวขององคกร 

(End)  2)  แนวทาง (Mend) เปนวธิกีารสําคัญที่ผูเกี่ยวของจะตองนําไปใชเปนแนวปฏบิัติ

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย  3)  กลไกเชิงนโยบาย (Policy Mechanism) คอืโครงการและ

กจิกรรมที่ใชในการสนับสนุนแนวทางการดําเนนิงานใหสําเร็จตามประสงคหรือเปาหมาย  

Wheelen and Hunger (2000) กลาววานโยบายควรประกอบดวย 1) การระบุภารกจิหลัก  

2)  การกําหนดวัตถุประสงค  3) การพัฒนากลยุทธ  4) การกําหนดนโยบาย  สําหรับ

วโิรจน  สารรัตนะ  (2550 : 12)  อธบิายวานโยบายมอีงคประกอบ 2  สวน คอื 

วัตถุประสงคของนโยบาย (Policy Objective) และแนวทางของนโยบาย (Policy  Mean) 

นโยบายจะขาดสวนใดสวนหนึ่งมไิด เชน มเีพยีงวัตถุประสงคไมบอกแนวทาง สิ่งที่กําหนดก็
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ไมเปนนโยบายจะมคีาเพยีงเปนความปรารถนาเทานั้นและบางครั้งนโยบายที่ดจํีาเปนตอง 

มอีงคประกอบสวนที่ 3 คอื กลไกนโยบาย (Policy Mechanism) ซึ่งจะชวยใหการบรรลุ

วัตถุประสงคที่กําหนดตามแนวทางที่ช้ีนําไวจะตองมกีลไกอะไรบางเปนเครื่องมือ รวมถงึ

ระเบยีบกฎหมายที่รองรับการปฏบิัต ินอกจากนี้ประชุม  รอดประเสรฐิ (2549) กลาววา

องคประกอบของนโยบายคือ วัตถุประสงค (objective) ซึ่งมขีอบเขตกวางขวางและเปน

ขอความที่แสดงออกถงึอุดมการณหรอืปรัชญาในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหเปนไปตาม

ความมุงหวัง วัตถุประสงคหนึ่งๆ ประกอบดวย จุดมุงหมาย (Purpose) หรอืจุดหมาย (Aim) 

หรอืหรอืเปาหมาย (Target หรอื Goal) ก็คอืผลงานสุดทาย (Ultimate Result) เมื่อกําหนด

วัตถุประสงคแลวตองมนีโยบายเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย วัตถุประสงค

หนึ่งอาจมหีลายนโยบาย ซึ่งผูปฏบิัตงิานจะตองเลือกและตัดสนิใจใชนโยบายทีม่คีวาม

เปนไปไดถูกตองมเีหตุผล การที่จะทําใหนโยบายดําเนินงาน   ไดตองมยีุทธศาสตรหรอื

กลวธิ ี(Strategy) หรอืบางครัง้ก็ใชคําวามาตรการ (Procedure) และหนึ่งยุทธศาสตรอาจมี

หลายกลวธิ ีและกลวธิจีะไดรับการปฏบิัตใิหสําเร็จลุลวงไดตองอาศัยวธิกีาร (Method) 

อื่นๆ  สวนสุคนธา คงศลีและสุขุม เจียมตน (2550 : 8) นําเสนอองคประกอบของนโยบาย 

คอื มเีปาหมายที่จะกระทํามกีารกําหนดแนวทางและกฎเกณฑ วธิกีาร กลยุทธ กลวธิ ี    

การควบคุมเปนเครื่องมอืที่จะทําใหเห็นถงึแนวทางการปฏบิัตเิพื่อใหบรรลุผลงาน ในขณะที่

วชิิต กัมมันตะคุณ (2551 : 23) ไดกลาวถงึองคประกอบของนโยบายไวแตกตาง คือ         

หลักทฤษฎเีชิงระบบในองคประกอบของปจจัยเพื่อการวจัิย ประกอบดวย 1) ปจจัยนําเขา                  

2) กระบวนการ 3)  ปจจัยปอนเขา  4) สภาพแวดลอมและการประเมนิผล ในขณะที่          

พงษศักดิ์  ภูกาบขาว (2553 : 20) กลาวถงึองคประกอบของนโยบาย คอื วสิัยทัศน       

พันธกจิ เปาหมาย กลยุทธ ตัวช้ีวัด 

                   สุคนธา คงศีล และสุขุม เจียมตน (2550 : 5) กลาววาสิ่งสําคัญในการ

วเิคราะหนโยบาย คอื ผูทําการวเิคราะหนโยบายจําเปนจะตองมคีวามรูในตัวนโยบายอาจ

เปนความรูที่ไดมาจากประสบการณ การสัมผัสขอมูลซึ่งเปนขอเท็จจรงิตางๆ และความรู

ดังกลาวนัน้จะถูกนําไปใชในการวเิคราะหโดยมรีะเบยีบวธิ ีเทคนคิที่หลากหลาย ดังนัน้สิ่ง

สําคัญในการวเิคราะหนโยบาย คอื นโยบายตองอาศัยขอมูลและขาวสารอยู  3 ระดับ

ดวยกัน ไดแก 
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           1. Facs เปนขอมูลขาวสารซึ่งเปนขอเท็จจรงิ สภาพการณ เหตุการณ 

ปรากฏการณที่ปรากฏ เชน สภาพ ปญหาตางๆ ที่เกดิขึ้นกับประชาชน ความเดอืนรอน          

ความตองการของประชาชน  

                        2.  Value เปนขอมูลที่มลีักษณะเปนคานยิม เชน ความรูสกึนกึคดิ     

ความเช่ือ ทัศนคตทิี่เปนที่ยอมรับและเช่ือถอืในชุมชนและสังคมนั้นๆ  

              3.  Actions เปนขอมูลเกี่ยวกับการปฏบิัต ิการดําเนนิงาน เชน เราจะ

มวีธิกีารปฏบิัต ิดําเนนิการแกไขอยางไร 

    ดังนัน้การวเิคราะหนโยบายใดๆ ก็ตามจําเปนตองมีขอมูลทัง้ 3 ระบบนี้   

การวเิคราะหเพื่อการกําหนดนโยบาย เปนกระบวนการที่มขีัน้ตอนตางๆ อาท ิเชน ขัน้ตอน

แรกเปนขัน้ตอนเปนการกําหนดประเด็นปญหาและความตองการ ขั้นตอนที่ 2 เปนกําหนด

เกณฑวเิคราะหและตัดสนิใจ โดยทั่วไปมักองิผลประโยชนของหนวยงานเจาของนโยบาย 

ประโยชนของสังคมสวนรวม และตัง้อยูบนจรยิธรรม โดยมกีารกําหนดตนทุนและ

ผลประโยชนของนโยบายทัง้ทางตรงและทางออม และทัง้ทางวัตถุและนามธรรม แลวทํา

การเปรยีบเทยีบทางเลอืกเพื่อตัดสนิใจเลอืกทางเลอืกที่ดทีี่สุด ขัน้ตอนที่ 3 เปนเรื่องการ

กําหนดทางเลอืก การสรางแบบจําลอง (Model) และการตัดสนิใจศึกษาแนวคดิเทคนคิ 

วธิกีารกําหนดทางเลอืก การสรางแบบจําลองและการตัดสนิใจในสถานการณตางๆ        

และขัน้ตอนที่ 4 เปนการศกึษาความเปนไปได และการประเมนิผล อาจใชการทดลอง

ปฏบิัตงิาน การศกึษาเฉพาะกรณ ีสําหรับการควบคุม ตดิตามและการประเมินผลนโยบาย

นัน้ จะเริ่มดวยความหมายและความสําคัญของการกํากับนโยบายกอน การกํากับนโยบาย 

คอื การศกึษาและวเิคราะหองคประกอบภายในกระบวนการบรหิารนโยบาย เพื่อแสวงหา

หรอืใชขอมูลขาวสารสําหรับการปรับปรุงประสิทธภิาพการดําเนนินโยบาย เพื่อใหนโยบาย

บังเกดิผลลัพธตรงตามเจตนารมณที่กําหนดไว การกํากับนโยบายมขีอบขายครอบคลุม

ตัง้แตปจจัยตัวปอน กระบวนการ และผลติผลของระบบการนํานโยบายไปปฏบิัต ิ

นอกจากนัน้การกํากับนโยบายเปนองคประกอบที่เกดิขึ้นกอนและมคีวามสัมพันธกับการ

ประเมนิผลนโยบาย ความสําคัญของการกํากับนโยบาย คอื การวางมาตรการใหมีการ

ยอมตามมาตรการตรวจสอบการบรหิาร การใชทรัพยากร การบันทกึและรายงานขอมูล

ขาวสาร และสามารถอธบิายเหตุผลของการเลอืกปฏบิัตแิละเลอืกไมปฏบิัตใินกระบวนการ

บรหิารนโยบาย 
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ตาราง 1  แสดงแนวคดิเกี่ยวกับองคประกอบของยุทธศาสตรที่ไดจากการสังเคราะห 

 จากนักการศกึษา 

 

 

องคประกอบ 

วจิิตร  

 ศรี

สะอาน 

(2544) 

ไชยา 

ภาวะ

บุตร 

(2549) 

คะนงึ   

สาย

แกว 

(2549) 

ประชุม  

รอด

ประเสรฐิ

(2549) 

วโิรจน  

สาร

รัตนะ 

(2550) 

สุคนธา คง

ศลีและ

สุขุม เจียม

ตน (2550) 

วชิิต  

กัมมัน

ตะคุณ 

(2551) 

พงษ

ศักดิ์  ภู

กาบขาว 

(2553) 

วสิัยทัศน         

พันธกจิ         

เปาประสงค         

กลยุทธ         

แนวทาง         

กลไกการปฏบิัต ิ         

วธิกีาร         

ตัวช้ีวัด         

เงื่อนไขความสําเร็จ         

การควบคุม/

ประเมนิผล 

        

 

      จากตาราง 1 กลาวโดยสรุป องคประกอบของนโยบายมอีงคประกอบ ดังนี้             

1) วสิัยทัศน 2) พันธกจิ 3) เปาประสงค  4) กลยุทธ  5) มาตรการ  6) ตัวช้ีวัด  7)  กลไก

การปฏบิัต ิ และ8)  เงื่อนไขความสําเร็จ  

               6. การนํานโยบายไปปฏบิัต ิ  

                    การนํานโยบายลงไปสูการปฏบิัต ิหรอืการถายทอดนโยบายสูการปฏบิัติ

ถอืเปนขัน้ตอนยอยหนึ่งของขัน้ตอนหลักเรื่อง การนํานโยบายไปปฏบิัต ิ เปนสิ่งสําคัญใน

การผลักดันใหนโยบายไดรับการรับรู เขาใจ ยอมรับและสรางทัศนคตทิี่ดตีอผูปฏบิัตติาม

นโยบายและผูไดรับ การรับรู เขาใจ ยอมรับและสรางทัศนคตทิี่ดตีอ ผูปฏบิัตติามนโยบาย

และผูไดรับผลจากนโยบาย อันจะเปนเครื่องมอืที่ทําใหนโยบายไดรับความสําเร็จในที่สุดใน

การนํานโยบายสูการปฏบิัติ ผูมอบและผูรับนโยบายจะตองมคีวามชัดเจนเรื่อง
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องคประกอบของนโยบาย โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูรับนโยบายจะตองเขาใจและสามารถแปล

ความหมายของนโยบายไดอยางถูกตอง ทั้งนี้เนื่องจากโดยทั่วไปนโยบายอาจจะมลีักษณะที่

ขาดความชัดเจนในตัวเองอยูบาง กลาวคอื นโยบายสวนหนึ่งมลีักษณะเปนเชิงอุดมการณ 

นโยบายบางครัง้ผูกําหนดทําใหมคีวามชัดเจนมากขึ้น คือมลีักษณะเปนเชิงทางเลอืก และ

นโยบายที่ดจีะมคีวามชัดเจนถงึขัน้ที่บอกแนวทางปฏบิัตทิี่ชัดเจนดวย คอืมลีักษณะเปนเชิง

มาตรการ ในเรื่ององคประกอบของนโยบายนี้จะชวยใหผูกําหนดนโยบายหรอืผูมอบ

นโยบายตระหนักถงึความชัดเจนในนโยบาย  ที่ตนกําหนดขึ้น อันจะทําใหผูรับนโยบายเกดิ

ความเขาใจชัดเจนงายตอการรับนําไปตคีวามและจัดทําเปนนโยบายรอง และแผนปฏบิัติ

งายขึ้นในขณะเดยีวกันจะชวยใหผูรับนโยบายสามารถแยกแยะสวนสําคัญของนโยบายและ

แปลความหมายไดถูกตองชัดเจนงายขึ้น ทัง้นี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงนโยบายใหญให

เปนนโยบายยอยก็ด ีการแปลงนโยบายใหเปนแผนปฏบิัตกิ็ดจีะตองจัดวัตถุประสงค

แนวทางดําเนนิการและกลไกใหสอดคลองสัมพันธกัน (นภดล พูลสวัสดิ์. 2551 : 56)  

ขณะที่ กลา  ทองขาว (2548 : 23) ไดกลาวถงึการนํานโยบายไปปฏบิัตวิาเปนการแสวงหา

ความรูความเขาใจปรากฏการณเปนจริงที่เกดิขึ้นในกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิัตเิพื่อ

เปนบทเรยีนและพัฒนาแนวทางสรางกลยุทธเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพและความสามารถของ

องคการและกลุมบุคคลที่นําไปปฏบิัตใิหสามารถจัดการและประสานกิจกรรมใหบรรลุผล

สําเร็จของนโยบาย และช้ีใหเห็นในการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรอืการนยิามนโยบายใหม

เพื่อใหนโยบายมคีวามชัดเจน ผูรับผิดชอบจะตองกระทําอยางระมัดระวัง เพราะหาก

ผูรับผิดชอบไมเขาใจเจตนารมณอันแทจรงิของนโยบายไมวางตัวเปนกลาง และไมคํานงึถงึ

ประโยชนสวนรวม อาจทําใหนโยบายที่นําไปปฏบิัตบิดิเบอืนหรอืเสยีหายไดเชนกัน 

Mazmanian and Sabatier (1983) อธบิายวาการนํานโยบายไปปฏบิัตมิคีวามหมายวาเปน

วธิกีารจัดวธิดีําเนนิการหรือทําใหเกดิผลในทางปฏบิัติ  

                    ศุภชัย ยาวะประภาษ (2550 : 20) กลาววา นักวิชาการสวนใหญมักเห็น

พองตองกันในประเด็นที่สําคัญอยางนอย 2 ประเด็น คือ 

              1.  การนํานโยบายไปปฏบิัตเิปนประจํา คือ มคีวามตอเนื่องไมหยุดนิ่ง 

มขีัน้ตอนในการดําเนินกจิกรรมไมใชกจิกรรมที่เกดิขึ้นช่ัวคราวแลวเลอืนหายไปไมใช

กจิกรรมที่ขยักขยอนแตเปนกจิกรรมที่ตอเนื่องไมหยุดยัง้ แตละขัน้ตอนมคีวามสัมพันธกัน

ตลอดเวลา 
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                         2.  การนํานโยบายไปปฏบิัตเิปนการดําเนนิการใหสําเร็จลุลวงตาม

เปาหมายของนโยบาย ซึ่งแฝงความหมายวากอนนํานโยบายไปปฏบิัต ิตองมตัีวนโยบาย

กอนและตองมนีโยบายหรอืวัตถุประสงคกําหนดไวดวยนั่นคอื การนํานโยบายไปปฏบิัตเิปน

ขัน้ตอนหนึ่งในขัน้ตอนทัง้หมด โดยเปนขัน้ตอนที่สบืเนื่องมาจากการกําหนดนโยบาย 

         ดังนัน้การนํานโยบายไปปฏิบัตเิปนผลมาจากกจิกรรมที่กําหนดขึ้นกอน

และขณะเดยีวกันมผีลกระทบตอกจิกรรมที่ตามมาดวย ซึ่งลักษณะการนํานโยบายไป

ปฏบิัตชัิดเจนยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งในฐานะของกจิกรรมที่สําคัญและเปนหัวใจของ

ขัน้ตอนนโยบายนัน้ ปจจัยหลายประการที่กําหนดความสําเร็จหรอืลมเหลวของการนํา

นโยบายไปปฏบิัตมิหีลายประการ ไดแก ลักษณะของนโยบายนัน้ๆ วัตถุประสงคของ

นโยบาย ความเปนไปไดทางการเมอืง ความเปนไปไดในทางเทคนคิหรอืทฤษฎีความ

พอเพยีงของทรัพยากร ลักษณะของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏบิัต ิทัศนคตขิองผูที่นํา

นโยบายไปปฏบิัต ิและกลไกภายในหนวยงานหรอืระหวางหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏบิัติ 

โดยปจจัยดานที่ 1)  ดานลักษณะของนโยบาย หมายถงึ ประเภทของนโยบาย ความ

สอดคลองกับคานยิมที่มอียูประสบการณที่ผานมาและความตองการของผูที่จะไดรับ

ผลกระทบจากนโยบายนัน้ๆ ความสอดคลองกับคานยิมที่มอียู ประสบการณที่ผานมาและ

ความตองการของผูที่จะไดรับผลกระทบจากคุณภาพของนโยบายนัน้ ความเปนไปในการ

ทดลองปฏบิัต ิความเปนไปไดของนโยบายนั้นและคุณภาพของการสงขอมูลยอนกลับ          

2) วัตถุประสงคของนโยบาย หมายถงึ ความชัดเจนของวัตถุประสงคความสอดคลองกัน

ของวัตถุประสงค ความยากงายในการรับรูวัตถุประสงค ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จของนโยบาย

และความเที่ยงตรงของขาวสารที่มไีปยังผูนํานโยบายไปปฏบิัต ิ 3) ความเปนไปไดทาง

การเมอืง หมายถงึ การเจรจาระหวางรัฐบาลกับเอกชน การสนับสนุนจากชนช้ันนํา การ

สนับสนุนจากสื่อมวลชนและการสนับสนุนจากผูมสีทิธิออกเสียงเลอืกตัง้                      

4) ความเปนไปไดทางเทคนิคหรอืทฤษฎ ีหมายถงึ การรางนโยบาย ขอเรยีกรองใหมกีาร

เปลี่ยนแปลงทางพฤตกิรรมของผูนํานโยบายไปปฏบิัต ิทฤษฎทีี่เช่ือถอืไดและลักษณะของ

เทคโนโลย ีและ5) ความเพยีงพอของทรัพยากร หมายถงึ การสนับสนุนทางทางดาน

ทรัพยากรเพื่อเอื้อตอการนํานโยบายไปปฏบิัติ 

      สุคนธา คงศีล และสุขุม เจียมตน (2550 : 34) ไดกลาวถงึการการนํา

นโยบายไปปฏบิัตคิวรมแีนวทางการกํากับนโยบาย คอื การศกึษาขอมูลเพื่อนําไปใชในการ

กํากับตดิตามนโยบาย แบงออกเปนสองแนวทางหลัก คอื 1)  แนวทางการกํากับผลลัพธ
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นโยบายมอียูสี่แนวทางยอย คอื แนวการวเิคราะหขอมูลระบบสังคม แนวการทดลองทาง

สังคม แนวการตรวจสอบทางสังคม และแนวการสะสมงานวจัิยทางสังคม 2)  แนวทางการ

กํากับกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิัต ิประกอบดวยแนวทางยอยสองแนวทาง คือ         

แนวการกํากับประสทิธภิาพโดยรวมของแผนงาน และแนวการศกึษาระดับความเปน

องคกรของชุมชน แตในการดําเนนิการมปีญหาการกํากับนโยบายเปนปญหาดานการศึกษา

การกํากับนโยบายและปญหาดานการปฏบิัตกิารในการกํากับนโยบาย ปญหาการศกึษา

การกํากับนโยบาย ประกอบดวย ปญหาวธิกีารศกึษา ปญหาความรูความเขาใจใน

กระบวนการกํากับนโยบาย ปญหาความลําบากในการแสวงหาขอมูล ปญหาความ

เที่ยงตรง ปญหาการนยิามตัวแปร สวนปญหาดานการปฏบิัตกิารในการกํากับนโยบาย 

ประกอบดวย ปญหาเปาหมาย และวัตถุประสงคนโยบายไมชัดเจน และปญหาผูมอีํานาจ

ไมใหความสําคัญดานการกํากับนโยบาย 

      สรุปไดวา นโยบายจะชวยใหหนวยงานปฏบิัตหินาที่ไดอยางถูกทศิทางและมี

ประสทิธภิาพมากขึ้นชวยใหสามารถกําหนดแนวปฏบิัตไิดอยางถูกทศิทางและมี

ประสทิธภิาพมากขึ้นเพราะมคีวามเขาใจในนโยบายขององคกรโดยมุงที่จะใหวัตถุประสงค

และเปาหมายของนโยบายบรรลุผลสําเร็จโดยตรงและตองมกีารนํานโยบายที่แปลงเปน

รูปธรรมแลวนําไปปฏบิัติ 

 

แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับยุทธศาสตร 

 แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกับยุทธศาสตรมนัีกวชิาการและนักการศกึษาไดใหนยิาม

และอธบิายไวอยางหลากหลาย ดังนี้ 

  1. ความหมายของยุทธศาสตร 

       สมยศ นาวกีาร (2543 : 10) ใหความหมายของ ยุทธศาสตร (Strategic) 

หมายถงึ วธิกีารดําเนินงาน เพื่อบรรลุภารกิจหรอืวัตถุประสงคที่กําหนดไวขององคการ 

สําหรับวัฒนา วงศเกยีรตรัิตนและคณะ (2546 : 23) ใหความหมายของ ยุทธศาสตรวา 

หมายถงึ ชุดของทางเลอืกระยะยาวเกี่ยวกับเปาประสงคเชิงปฏบิัตกิารและนโยบาย รวมทัง้

แผนปฏบิัตกิารของ แผนงานรัฐบาล ซึ่งองคการภาครัฐบาลกําหนด โดยคํานงึถงึปจจัยที่

สําคัญสองประการ ไดแก วัตถุประสงคของแผนงานที่รัฐบาลกําหนดไวและสิ่งแวดลอมที่มี

อทิธพิลตอการดําเนนิงานของแผนงาน สวน ประชุม รอดประเสรฐิ (2549) ใหความหมาย
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วา การวางแผนยุทธศาสตร  หมายถงึ กระบวนการตัดสนิใจ เพื่อดําเนินงานของหนวยงาน

ใหบรรลุถงึวัตถุประสงคแมจะตองเสี่ยงกับสภาวะแวดลอมที่ไมแนนอนหรอืไมสามารถจะ

คาดคะเนไดโดยการตัดสนิใจนัน้  จะตองเลอืกเอาแผนซึ่งคาดวาจะใชไดดทีี่สุดไปเปน

แนวทางในการปฏบิัตงิานและเปนการตัดสินใจเพื่อดําเนนิการตามภารกิจของหนวยงาน

หรอืองคการในอนาคต 

      จากความหมายขางตน สรุปไดวายุทธศาสตร หมายถงึ แนวคดิหรือวธิกีารที่

แยบคายที่บอกถงึลักษณะการเคลื่อนตัวขององคการวาจะกาวไปสูเปาหมายที่ตองการใน

อนาคตไดอยางไรเปน รูปแบบของวัตถุประสงค ความมุงหมาย นโยบายหลัก รวมถงึ

แผนงานตางๆ ที่ชวยใหองคกรสามารถ บรรลุความสําเร็จระยะยาว ไดตามที่ตองการเปน

ทางเลอืกที่ดทีี่สุดในการเปลี่ยนแปลง 

  2. แนวคิดในการวางแผนยุทธศาสตร 

      การวางแผนยุทธศาสตร ผูบรหิารของหนวยงานจะตองเปนหลักในการ

ผลักดันและ สนับสนุนใหเกดิขึ้นโดยจะตองดําเนินการเปนลายลักษณอักษรใหมกีารจัดทํา

แผน ผูบรหิารทุกระดับ ของหนวยงานจะตองตกลงในหลักการซึ่งจะใชเปนรากฐานของการ

จัดทําแผนยุทธศาสตรโดย เช่ือมโยงและสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรในระดับสูงขึ้นไป 

      คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย และสํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบการบรหิารราชการ (2551) ไดแสดงทัศนะวายุทธศาสตรใหบังเกดิผลนัน้

ประกอบดวย องคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ ไดแก  1) การกําหนดยุทธศาสตร 

(Strategic Formulation) 2) การแปลงยุทธศาสตรสูการปฏบิัต ิ(Strategic Implementation)                   

3) การดําเนนิงานตามยุทธศาสตร(Strategic Evaluation) รวมทัง้ตองมกีระกวนการในการ

วัดและประเมนิผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตรอยางตอเนื่อง ภายใตองคประกอบแตละ

สวนนัน้ยังมแีนวทางในการปฏบิัตอิกีหลายประการ ซึ่งการปฏบิัตติามแนวทางตางๆ นัน้

จะตองอาศัยเครื่องมอืในการบรหิารเหลานี้เปรียบเสมอืนเปนเครื่องมอื ซึ่งมรีายละเอยีด

ดังนี้ 

          1. การวเิคราะหสภาพแวดลอมขององคกร การวเิคราะห

สภาพแวดลอมขององคกร (SWOT Analysis) เปนเทคนคิการวเิคราะหจุดแข็ง (Strength : 

S) จุดออน (Weakness : W) โอกาส (Opportunity : O) และภาวะคุกคาม (Threat : T)      

เปนวธิกีารวเิคราะหบรบิทขององคกร ซึ่งเปน ที่นยิมมาก โดยการวเิคราะหสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอกขององคกรวธิกีารดําเนนิการในการ วเิคราะหสภาพแวดลอมของ
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องคกร เปนการระดมความคดิเห็นรวมกันของสมาชิกในองคกรโดยการจัดเวทปีระชุมให

ทุกคนแสดงความคดิเห็นอยางเปนประชาธปิไตย การวเิคราะหสภาพแวดลอมของ องคกร

มวีธิกีารดําเนนิการดังนี้ 1)  ผูดําเนนิการประชุมช้ีแจงวัตถุประสงค ขัน้ตอน และวธิกีาร

แสดงความ คดิเห็น รวมทัง้การใหความรูเกี่ยวกับแนวทางในการวเิคราะห จุดออน จุดแข็ง 

โอกาสและภาวะคุกคาม 2) แจกบัตรคําโดยใชสทีี่ตางกัน โดยเริ่มจากการวเิคราะหจุดแข็ง

ใหสมาชิกทุกคน แสดงความคดิเห็นวาองคการของตนมจุีดแข็งอะไรบาง แลวใหเขียนความ

คดิเห็นลงในบัตรคําบัตรละ 1 ความเห็น ใหเวลาเขยีนพอสมควรตามความตองการของ

สมาชิก 3)  เมื่อทุกคนแสดงความคดิเห็น โดยการเขยีนเสร็จแลวใหผูชวยดําเนนิรายการ 

เก็บบัตรคํา แลวประมวลทุกความคดิเห็นลงในกระดาน โดยตองใหสมาชิกของที่ประชุม

ตรวจสอบวา เปนจุดแข็งภายในบรบิทหรอืไม ถาไมใชตองแยกออกไปและสามารถนําไป

วเิคราะหในประเด็นอื่นได 4)  วเิคราะหในลักษณะเดยีวกันใหครบทัง้จุดออน โอกาสและ

ภาวะคุกคาม โดย ใชกระดาษสทีี่แตกตางกัน 5)ประมวลทุกความเห็นใหครบทุกประเด็นทัง้

จุดแข็ง จุดออน โอกาสและ ภาวะคุกคาม โดยเรยีบเรยีงใหม แลวอานใหสมาชิกทุกคนฟง  

                       2.  การกําหนดวสิัยทัศน โดย การกําหนดเปาหมายของหนวยงานใน

อนาคตเปนการวางแผนลวงหนาในอนาคต และกําหนดรายละเอยีดในการปฏบิัตใิหบรรลุ

วัตถุประสงคที่กําหนดไว สรางวสิัยทัศน มุงเนนหลักการ ที่ทําใหเกดิผลสัมฤทธิ์ในการนํา

องคการไปสูความสําเร็จ  

                     3.  การกําหนดยุทธศาสตร เมื่อวสิัยทัศน และภารกจิชัดเจนเปนที่

ยอมรับแลว ขัน้ตอนตอมา คอืการกําหนดยุทธศาสตรควรมคีวามสอดคลองกับแนวโนมที่

สําคัญที่ระบุไว Strategic Plan ที่ใชในการพัฒนาองคการตอไป 

   การวางแผนยุทธศาสตรเปนกระบวนการที่ตอเนื่องสัมพันธกัน เริ่มตัง้แต

การกําหนดภารกจิหลักขององคกร การวเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอก การวเิคราะห

สภาพแวดลอมภายในการกําหนดวัตถุประสงคระยะยาวจนถงึการวเิคราะหและจัดวาง

ยุทธศาสตร  (Goodstein and Other, 1993) ซึ่งกระบวนการวางแผนยุทธศาสตรเปนเรื่อง 

ที่ผูบรหิารระดับสูงขององคกรจะตองตอบคําถามพื้นฐานที่สําคัญ  3  ประการขององคกร  

คอื 1) องคกรกําลังจะกาวไปทางไหน (Where  are  you  going ?) 2) สภาพแวดลอมของ

องคกร  มีอะไรบาง  (What is the environment?) 3) องคกรจะไปถงึจุดหมายไดอยางไร 

(How do you get there ?)    
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  3.  กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร 

       กระบวนการวางแผนยุทธศาสตรประกอบดวย 3 ขัน้ตอน คอื                         

(สุพาน ีสฤษฎวานิช.  2546 : 12) 

           ขัน้ที่ 1 การกําหนดแผนยุทธศาสตร (Strategy Formulation) หรอืการ

วางแผนยุทธศาสตร (Strategic Planning) เปนขัน้ตอนการวางแผนที่สําคัญที่จะเริ่มจากการ

กําหนดภารกจิและวัตถุประสงคขององคกร การตรวจสอบและวเิคราะหสภาพแวดลอมทัง้

ภายนอกและภายในองคกรและการกําหนดยุทธศาสตรขององคกร เพื่อกําหนดเปาหมาย

ระยะยาวที่จะบอกทศิทางขององคกร   

           ขัน้ที่ 2  การนําแผนยุทธศาสตรไปปฏบิัต ิ(Strategy Implementation) 

ขัน้ตอนนี้จะเนนการวางแผนดําเนนิงานและการนําแผนงานตางๆ นั้นไปปฏบิัต ิใหบังเกดิผล

อยาง ที่ตองการ   แตการดําเนนิงานตามขัน้ตอนนี้ใหบรรลุผลก็จะตองเตรยีมความพรอม

ของปจจัยตางๆ  คือ ปจจัยดานบุคลากร  โครงสรางองคกร  ระบบงานตางๆ ที่จําเปน  

เพื่ออํานวยใหการนําแผนยุทธศาสตรไปปฏบิัตนิัน้บังเกดิผล 

           ขัน้ที่ 3 การตดิตามและประเมนิผลเชิงยุทธศาสตร (Strategy  

Evaluation  and Control)  จะเปนการตรวจสอบและตดิตามผลการดําเนนิงานตามที่ระบุไว

ในแผนยุทธศาสตรปญหาอุปสรรคตางๆ ที่เผชิญอยูเพื่อที่จะไดดําเนนิการแกไขใหเหมาะสม 

   Certo and Peter (1991) กลาววา กระบวนการจัดการเชิงยุทธศาสตร 

(Strategy Process)  มี 3 ขัน้ตอน ดังนี้คอื 

                    1. การวเิคราะหสภาพแวดลอม คอื การพจิารณาจุดแข็ง จุดออน

ภายในองคการและปจจัยภายนอกที่เปนโอกาสและอุปสรรคตอองคการ  ซึ่งเปนเงื่อนไขตอ

ความสําเร็จขององคการ การกําหนดทศิทางขององคการ คอื การนําพันธกจิและ

วัตถุประสงคขององคการมาพจิารณาโดยเนนประโยชนที่จะไดรับ 

                     2. การกําหนดยุทธศาสตร คอื การพจิารณาออกแบบและเลอืก

ยุทธศาสตรที่เหมาะสมเพื่อนําไปปฏบิัตแิลวทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคการปฏบิัติ

ตามยุทธศาสตร คอื การนํายุทธศาสตรไปปฏบิัต ิโดยคํานงึถงึโครงสรางองคการและ

วัฒนธรรมองคการ เพื่อนําไปสูความสําเร็จ 

                     3. การควบคุมยุทธศาสตร คอื การตดิตามผลการปฏบิัตงิาน และ

ประเมนิผลกระบวนการดําเนนิการ 
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   วัฒนา  พัฒนพงศ (2547 : 18)  ไดเสนอกระบวนการหลักในการจัดทํา

แผนยุทธศาสตร 7  ขัน้ตอน ดังนี้  1) การกําหนดวสิัยทัศน (Vision)  2) การกําหนดพันธกจิ 

(Mission) 3) การกําหนดคานยิมรวม (Shared  Value )  4) การกําหนดความสามารถหลัก 

(Core  Competency)  5)  การกําหนดดัชนีวัดผลสัมฤทธิ์แบบสมดุล (Balanced  

Scorecard-BSC) และกลุมผลสัมฤทธิ์หลัก  (Key  Result  Area)  6)  การกําหนด

ยุทธศาสตร หรอืจุดมุงหมายเชิงยุทธศาสตร (Strategic  Goal)  และ7) การกําหนดกจิกรรม

เชิงยุทธศาสตร (Strategy)  ในขณะที่อุทศิ ขาวเธยีร (2549 : 45) ไดกลาวถงึการวางแผน

เชิงยุทธศาสตร  สรุปไดวา การวางแผนยุทธศาสตร มอีงคประกอบหลัก 3 สวนใหญๆ  

ไดแก 1)  องคประกอบหลักสวน “เปาประสงครวม” ซึ่งประกอบดวยวสิัยทัศน  พันธกจิ 

และวัตถุประสงคหลัก  องคประกอบสวนนี้หากชัดเจน จะทําหนาที่เสรมิการประสานงาน

แกองคการ และ/หรอืเปนสวนช้ีนําใหเห็นทศิทางการพัฒนาเปน”วสิัยทัศน” ที่องคการ

ประสงค  เปนสิ่งที่พงึปรารถนา  ในการพัฒนาที่สมเหตุสมผล สวนพันธกจิจะช้ีนําใหเกดิ

ความชัดเจนในบทบาทหนาที่ที่สําคัญที่สุดขององคการตองทําอยางมบีูรณาการภายใต

แผนตางๆ สวนวัตถุประสงคหลัก เปนเกณฑที่ตองบรรลุ หรอืระดับความสําเร็จ 

(ผลกระทบ /ผลลัพธ)ที่ตองถูกประเมนิ เพื่อเปนหลักประกันวา องคการไดดําเนนิการตาม

แผนไปสูทศิทางที่กอใหเกดิวสิัยทัศนที่วาดหวังไว   2)  องคประกอบดาน”ทางเลอืกการ

ดําเนนิการ” ซึ่งไดแก ยุทธศาสตร/ยุทธวธิทีี่กําหนดอยางชัดเจนขึ้นเปนกรอบความคดิที่ช้ีนํา

ทางแกการปฏบิัตกิารหลักของแผนวา แนวทางที่เหมาะสมเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของแผน

มอียางไรบาง กรอบความคิดนี้ไดมาจากการผนวกประเด็นช้ีนําที่ไดจากการวเิคราะหและ

การจัดลําดับความสําคัญของสภาวะแวดลอม ทัง้ดานจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรค 

นอกจากนี้ ยังตองคํานงึถงึความสอดรับกับพันธกจิขององคการอกีดวย และ                

3)  องคประกอบหลักดาน  “เครื่องมอื-กลไกเรงรัดการพัฒนา” เพื่อสามารถช้ีแนะแนว

ทางการเรงรัดกระบวนการดําเนนิงาน มรูีปแบบการปรับกระบวนการทํางานขององคการ

การปรับปรุงระเบยีบตลอดจนคานยิม  วัฒนธรรมและความเช่ือตางๆ ภายในองคการให

สนับสนุนแผนงานโครงการ เพื่อเพิ่มประสทิธผิลของยุทธศาสตรและยุทธวธิทีี่กําหนดไว 

   กระบวนการบรหิารเชิงยุทธศาสตร หรอืที่นยิมเรยีกอกีช่ือหนึ่งวา 

กระบวนการบรหิารเชิงกลยุทธ  (Strategic  Management Process) เปนกระบวนการ

บรหิารแบบหนึ่งที่นยิมใชในวงการธุรกิจและแพรเขามาในวงการศกึษา ประกอบดวย

ขัน้ตอน 3  ขัน้ตอน ไดแก  1) ขัน้ตอนการวเิคราะหเชิงกลยุทธ (Strategic Analysis)           
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2)  ขัน้ตอนการกําหนดทางเลอืกเชิงกลยุทธ (Strategic Choice)  และ 3) ขัน้ตอนการนํา

แผนกลยุทธไปปฏบิัต ิ (Strategic  Implementation) กิ่งพร ทองใบ (2547) ไดแสดงทัศนะวา

การวางแผนยุทธศาสตรเปนกระบวนการคดิวเิคราะหเพื่อใหไดวธิกีารที่ดทีี่สุดขององคการ 

ประกอบดวยองคประกอบ 5  ประการคอื 1)  การกําหนดวัตถุประสงคหรอืวสิัยทัศน 

(Objective or Vision) 2) การระบุทศิทางหรอืภารกจิ (mission)  3)  การกําหนดเปาหมาย 

4) การพัฒนายุทธศาสตร 5) การกําหนดนโยบาย และสอดคลองกับกลา ทองขาว (2548) 

กลาวถงึองคประกอบของการนํายุทธศาสตรสูความสําเร็จในการปฏบิัตวิา ประกอบดวย   

วสิัยทัศน   พันธกจิ  เปาหมาย ยุทธศาสตร   มาตรการดําเนนิการ  กลไกการปฏบิัต ิ

เงื่อนไขความสําเร็จ และ การประเมินผล 

 ดังนัน้การวิจัยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดยุทธศาสตรไว คอื วัตถุประสงค  

ประกอบดวย 1)วสิัยทัศน 2)  พันธกจิ  3) เปาประสงค   แนวปฏบิัต ิประกอบดวย            

1) กลยุทธ  2) มาตรการ  3) ตัวช้ีวัดกลไกปฏบิัต ิ และเงื่อนไขความสําเร็จ 

 

แนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาองคการท่ีมปีระสิทธผิล 

 การพัฒนาองคการที่มปีระสทิธผิลมนัีกวชิาการและนักการศกึษาไดใหนยิาม

และอธบิายไวอยางหลากหลาย เชน 

  1. ความหมายของการพัฒนาองคการ 

        การพัฒนาองคการเปนการเปลี่ยนแปลงขององคการที่ตองมี

ประสทิธภิาพและความมีประสทิธผิล ไดมนีักวิชาการ นักการศึกษาไดความหมายไว ดังนี้ 

         Buchanan & Huczynski (1997)  กลาววา องคการเปนการรวมกลุม

ทางสังคมเพื่อควบคุมการปฏบิัตงิานใหเปนไปตามเปาประสงคของกลุม Wrley and 

Feyerhem (2003.  อางถึงในวเิชียร วทิยอุดม. 2549) ใหความหมายวาการพัฒนาองคการ

เปนการพจิารณาระบบโดยรวมที่มกีารประยุกตและดึงเอาความรูทางพฤตกิรรมมาใชใน

การวางแผนพัฒนาปรับปรุง และเสริมสรางดวยกลยุทธโครงสรางและกระบวนการ 

ในขณะที่ชัยเสฏฐ  พรหมศรี (2551) ใหความหมายวา การพัฒนาองคการ คอื 

กระบวนการสําหรับการวินิจฉัยปญหาขององคการโดยการมองไปที่ความไมเทาเทียมกัน

ของสภาพแวดลอม โครงสราง กระบวนการ และบุคคล โดยมนีัยสําคัญอยู 4 ประการ คอื 

1) การพัฒนาองคการเปนวธิกีารอยางเปนระบบตอการเปลี่ยนแปลงแบบวางแผนซึ่ง

เปนวัฎจักรที่มโีครงสรางของการวนิจิฉัยปญหาและโอกาสและประยุกตความเช่ียวชาญเขา
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ไปสูปญหาและโอกาสเหลานัน้ 2)การพัฒนาองคการตั้งอยูบนพื้นฐานของการวิจัยและ

ทฤษฎทีี่เขมแข็ง ซึ่งเกี่ยวของกับการประยุกตใชความรูเกี่ยวกับพฤตกิรรมศาสตรตอความ

ทาทายที่องคการเผชิญอยู  3) การพัฒนาองคการตระหนักถงึความสัมพันธที่มกีาร

แลกเปลี่ยนระหวางบุคคลและองคการ ซึ่งหมายความวาองคการเปลี่ยนบุคคลในองคการ

ก็ตองเปลี่ยนตามไปดวย  4) การพัฒนาองคการที่เปาหมาย เปนกระบวนการที่มุงเนนและ

คนหาเพื่อปรับปรุงความเปนอยูที่ดขีองบุคคลและความมปีระสทิธภิาพขององคการ สวนว

รพงค มหาโพธิ์ (2555) กลาววา การพัฒนาองคการ (Organization Development) ให

ความหมายวา การพัฒนาองคการเปนการแกปญหาในองคการที่มปีระสทิธภิาพ ทําใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลงเจรญิกาวหนาหรอืดกีวาเดมิเพื่อทําใหองคการมปีระสทิธภิาพ และ

ประสทิธผิลโดยการสรางปจจัยตางๆ เพื่อใหการสนับสนุนใหเกดิการพัฒนาใหสอดคลอง

ตามเปาหมายหรอืวัตถุประสงคขององคการ 

  สรุปไดวา การพัฒนาองคการเปนการจัดระเบยีบของหนวยงานโดยมวีธิกีาร

ปฏบิัตทิี่เปนแบบแผนที่แนนอนเพื่อใหทุกคนในองคการไดยดึถอืเปนหลักปฏบิัติ   

               2.  วัตถุประสงคของการพัฒนาองคการ 

                    วัตถุประสงคของสมาชิกทุกคนในองคการโดยทั่วๆ ไปแลวจะคลายคลงึ

กันดังที่ วรพงค มหาโพธิ์ (2555 : 28) สรุปไดดังนี้ 

                        1.  เพื่อเสรมิสรางความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคการ 

                        2.  เพื่อใหองคการสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วและอยูรอด เมื่อ

ตองประสบกับปญหาและการเปลี่ยนแปลง 

                        3.  เพื่อพัฒนากระบวนการทํางานอยางมแีผนและสงเสรมิ           

การมสีวนรวมในวัตถุประสงคขององคการรวมกัน 

                        4.  เพื่อมุงปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขวัฒนธรรมที่ลาสมัย ไรสาระ  

ขัดตอความเจรญิขององคการ โดยมุงเนนที่ผลสําเร็จของงานที่บรรลุตามเปาหมาย

มากกวาวธิกีาร 

                        5.  ควรมุงสงเสริมหลักการทํางานที่เนนหลักการมากกวาตัวบุคคล       

ควรเนนทัง้ปรมิาณงานและความรูสกึของคนไปพรอมๆ กัน 

                        6.  สงเสริมการกระจายการตัดสนิใจออกไปจากสวนกลางใหมาก

ที่สุด มุงใหการตัดสนิใจเกดิขึ้นในจุดที่มขีอมูลพรอมที่จะทําการตัดสนิใจใหเปนผูรับผิดชอบ

ในการตัดสนิใจ 
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                        7.  มุงสงเสริมใหสมาชิกขององคการทุกคนตระหนักในภาระความ

รับผิดชอบตอตําแหนงและหนาที่ 

           8.  มุงดําเนนิการสรางสรรคใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไมเดนิ

สวนทางกับวัตถุประสงคขององคการ 

               3.  ข้ันตอนการพัฒนาองคการ 

       สุนันทา  เลาหนันท  (2544 : 45) ไดกลาวถงึขัน้ตอนการพัฒนาการ

องคการโดยแบงออกเปน 5 ขัน้ตอน ดังนี้ 

          1.  ขัน้ตอนที่ 1 การรับรูกระบวนการที่จะเริ่มตนเมื่อผูบรหิารระดับสูง 

หรอื ผูบรหิารคนสําคัญ ซึ่งมอีํานาจในการตัดสนิใจรับรูวาองคการประสบปญหา และ

ผูบรหิารมองเห็นความจําเปนที่จะตองไดรับความชวยเหลอื เชน การวางแผนและการ 

กําหนดเปาหมายไมเปนทมีงานไมมปีระสทิธภิาพ 

                      2.  ขัน้ตอนที่ 2  การเก็บรวบรวมและตรวจวนิจิฉัยขอมูลเบื้องตน       

ในขัน้นี้จะเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับระบบที่เปนอยู โดยใชวธิกีารสมัภาษณ การใช

แบบสอบถามอาจจะเปนแบบสอบถามที่กําหนดรูปแบบไวลวงหนา หรอือาจเปนแบบ

คําถามปลายเปดก็ได การสังเกตการปฏบิัตงิานของบุคคลหรอืกลุม หรอืดูจากบันทกึขอมูล

การปฏบิัตงิานเพื่อกําหนดแนวทางปฏบิัตงิานตอไป 

                      3.  ขัน้ตอนที่ 3  การใหขอมูลปอนกลับและการวนิิจฉัยรวมกัน       

ในขัน้นี้ที่ปรกึษาจะเปนผูใหขอมูลตางๆ ที่รวบรวมมา ไดแก กลุมผูบริหารในระหวางที่

ประชุมอยางไมเปนทางการในการใหขอมูลนี้ที่ปรกึษาตองระมัดระวังไมเปดเผยแหลงที่มา

ของขอมูลตอจากนั้นจะรวมกันวนิจิฉัยปญหารวมกัน 

                      4.  ขัน้ตอนที่ 4  การวางแผนและปฏบิัตริวมกันในเบื้องตน 

ผูรับบรกิารกับที่ปรกึษาจะตองตกลงรวมกันในการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา

องคการจะชวย      ใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค เมื่อจัดทําแผนปฏบิัตกิารเรยีบรอย

แลวจึงลงมอืปฏบิัตกิาร      ตามแผน 

                      5.  ขัน้ตอนที่ 5 การเก็บรวบรวมขอมูลและตรวจวนิจิฉัยขอมูลใหมอกี

ครัง้หนึ่ง หลังจากที่ไดปฏบิัตติามแผนไปแลว ที่ปรกึษาจะตองเก็บรวบรวมขอมูลและให

ขอมูลปอนกลับแกผูรับบรกิารซึ่งโดยปกตจิะนําไปสูการวนิจิฉัยใหมทําใหเกดิการปฏบิัติ

ใหม 
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    ชาญชัย  อาจิณสมร (2546 : 23) ไดกลาวถงึลักษณะของการพัฒนา

องคการที่มขีัน้ตอน ดังนี้ 

                     1. ขัน้ตอนการวนิจิฉัยเกี่ยวของกับ  

                  1.1 ฝายบรหิารระดับสูงมองเห็นปญหาและมคีวามตระหนักใน

ความจําเปนเพื่อการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

                           1.2 การเขารวมของตัวแทนการเปลี่ยนแปลงหรอืที่ปรกึษาของ

องคการ 

                           1.3 การวนิจิฉัยในการพัฒนาองคการเปนกระบวนการรวมมอืซึ่ง

เกี่ยวของกับระบบลูกคา และการรวบรวม วเิคราะหขอมูลของที่ปรกึษา การเนนอยูที่การ

วนิจิฉัยอยางตอเนื่องและจากทุกฝาย 

                      สรุปแลวการวนิิจฉัยองคการพยายามวเิคราะหสภาวะปจจุบันของ

องคการ ในรูปของโครงสรางระบบและกระบวนการตางๆ เพื่อระบุจุดแข็งที่เปนจริงและที่

เปนไปได 

                   2.  ขัน้แผนปฏบิัตกิารและการพัฒนากลยุทธ  

                        2.1 การมสีวนรวมในการวนิิจฉัยรวมโดยปรกึษา และทีมลูกคาตอ 

ฝายบรหิารระดับสูงในการประชุมพัฒนาองคการ 

                        2.2 ในการประชุมปฏบิัตกิารดังกลาว ฝายบริหารระดับสูงรวม

พัฒนาแผนปฏบิัตกิารและกลยุทธในรูปของการสอดแทรกเพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลงและ

ปรับปรุง 

                  3.  ขัน้ตอนการปฏบิัตกิาร 

                       3.1 นําแผนปฏบิัตกิารออกมาใช  

                       3.2 ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงมคีวามคงที่และเพื่อใหซมึผาน

วัฒนธรรมขององคการเพื่อประกันวาองคประกอบทางบวกของโปรแกรมการเปลี่ยนแปลง  

ถูกเผยแพรไปยังสวนอื่นๆ ขององคการ 

                  4.  ขัน้ผลสะทอนการเปลี่ยนแปลง การประเมนิ และการปรับ 

                       4.1 ขัน้ตอนนี้ประกอบดวยการตดิตามผลและการประเมนิ

ความกาวหนาของการปฏบิัติงานการรวบรวมผลสะทอนกลับเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่

นํามาใช 
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                       4.2 ดําเนนิการปรับในกรณีที่มคีวามจําเปนเกดิขึ้น การแกไข

ในชวงตอนกลางของการดําเนนิงาน 

                   ดังนัน้การพัฒนาองคการเปนความพยายามระยะยาวเพื่อปรับปรุง

การแกปญหาและกระบวนการฟนฟูเปนองคการที่มปีระสทิธิผลและความรวมมอืมากขึ้น 

                 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555 : 12) กลาววาการ

ดําเนนิการพัฒนาองคการมีขัน้ตอนดังนี้ 

                      1.  การวเิคราะหผลการสํารวจ 

                      2.  การคนหาสาเหตุของปญหาและขอเสนอแนะ โดยดําเนนิการได

หลายรูปแบบ เชน การทํา Focus Group เพื่อหาสาเหตุของปญหา เพื่อใหไดประโยชนสูงสุด

กลุมควรมลีักษณะที่ไมใหญจนเกนิไปเพื่อใหทุกคนมโีอกาสแสดงความคดิเห็น การ

สัมภาษณเชิงลกึ การสํารวจเพื่อหาสาเหตุดวยคําถามปลายเปด เมื่อไดผลการวธิีการตางๆ

ขางตนแลวใหนํามาวเิคราะหจัดลําดับความสําคัญ 

                     3.  การจัดทําแผน เพื่อกําหนดกจิกรรมและผูรับผิดชอบที่ชัดเจน โดย

เนนดําเนนิการในเรื่องที่สําคัญที่มผีลกระทบตอองคการสูง นอกจากนี้ในการทําแผนตอง

คํานงึถงึระยะเวลาของการจัดกจิกรรม ควรกําหนดชวงเวลาที่เหมาะสมเพื่อใหเกดิการ

พัฒนาอยางตอเนื่อง 

                     4.  การดําเนนิการตามแผนการพัฒนาองคการ ควรมกีารตดิตามวา

แผนดําเนนิการครบถวน ตรงตามกําหนดระยะเวลาหรือไม   

    วเิชียร  วทิยอุดม (2549 : 12)  กลาววา การพัฒนาองคการไดถูก

ออกแบบเพื่อจะตอบสนองตอปญหาเฉพาะและปญหาที่ยังคงมอียูในองคการแตเปนสิ่งที่

เปนไปไดที่จะสรุปเปนขัน้ตอนตางๆ ที่เปนลักษณะของกระบวนการพัฒนาองคการโดยทั่วๆ 

ไป ขัน้ตอนเหลานี้ในกระบวนการสรุปใหเห็นดังภาพประกอบ 2  
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ภาพประกอบ 2 ขัน้ตอนในการพัฒนาองคการ 

 

 สรุปไดวาการพัฒนาองคการ ประกอบดวยขัน้ตอน คอื การสํารวจปญหา การ

เขามาของที่ปรกึษาองคการ การวเิคราะหขอมูลและปญหา การใหขอมูลยอนกลับแก

สมาชิกองคการ การรวมกันวเิคราะหและวางแผน และการประเมนิผล 

  4. วัตถุประสงคของการพัฒนาองคการ 

        Bartol & other(1998 : 17) ที่ไดกลาวถงึไดอธบิายถงึองคการวาในการจะ

เปลี่ยนแปลงองคการนั้นจะตองมององคการทั้งระบบ ตองมองเปนภาพรวมขององคการวา

ในองคการนัน้ประกอบดวยปจจัยหลักใดบาง โดยเขาไดเสนอแนวคดิวาในองคการนั้น

ประกอบไปดวยปจจัยหลัก  สี่ปจจัยคอื 1)  ปจจัยดานโครงสราง (Structure)  เชน การ

ออกแบบโครงสรางองคการใหม การออกแบบงานใหมการกระจายอํานาจ 2)  ปจจัยดาน

เทคโนโลย ี(Technology) เชน การปรับกระบวนการทํางาน วธิกีารทํางาน และวัสดุอุปกรณ

ตางๆ  ในการทํางาน 3)  ปจจัยดานคน (People)เชน เรื่องทัศนคตขิองผูปฏบิัติงานใน

องคการ ความคาดหวัง การรับรูและพฤตกิรรมในการทํางาน  4)  ปจจัยดานวัฒนธรรม 

การสํารวจปญหา 

การเขามาของที่ปรกึษาองคการ 

การวเิคราะหขอมูลและปญหา 

การใหขอมูลยอนกลับแกสมาชิก

  

การรวมกันวเิคราะหและวางแผน 

การประเมนิผล 
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(Culture) เชน การสรางความหมายรวมของบุคคลในองคการ ดังที่วเิชียร วทิยอุดม        

(2549 : 15) ที่ไดกลาววาวัตถุประสงคของการพัฒนาองคการประกอบดวย 

           1. เพื่อพัฒนาองคการใหทันสมัย สามารถสนองตอบตอการ

เปลี่ยนแปลงทัง้ภายในและภายนอกขององคการไดทันทวงท ี

           2. เพื่อเพิ่มประสทิธภิาพในการทํางาน โดยมกีารนําเอาเทคนคิและ

วธิกีารใหมมาปรับใช 

           3. เพื่อสรางระบบความรับผิดชอบรวมกัน เปลี่ยนแปลงทัศนคตแิละ

ความคดิเห็นที่มีตอบุคคลและองคการใหเกดิความสํานึกที่ดตีอกัน 

           4. เพื่อสรางบรรยากาศของการทํางานใหเกดิความตื่นตัว มีการ

แขงขันกันสรางผลงานเพื่อองคการมสีวนรวม 

           5. เพื่อสรางบรรยากาศการทํางานใหเกดิความตื่นตัว มีการแขงขัน

การผลงานเพื่อองคการสวนรวม 

           6. สรางกลไกที่อํานวยความสะดวกในการติตอสื่อสารระหวางบุคคล 

และกลุมคน 

           7. เพื่อพัฒนาผูปฏบิัติงานทุกระดับใหมคีวามรูความสามารถ 

      ชาญชัย  อาจิณสมร (2546 : 20) กลาววาวัตถุประสงคหรอื

ผลประโยชนที่การพัฒนาองคการทําสําเร็จ คอื  

         1. การพัฒนาองคการเปนตัวแทนของกลยุทธที่ดําเนนิการได เพื่อ

ปรับปรุงประสทิธผิลขององคการและสงเสรมิคุณภาพชีวติการทํางานของสมาชิก 

         2. ทําใหองคการบรรลุความสําเร็จไดดกีวา ทัง้เปาหมายขององคการ

และเปาหมายของปจเจกบุคคลภายในองคการ การพัฒนาองคการชวยแกปญหาที่มผีลตอ

ประสทิธภิาพในทุกระดับ 

         3. การพัฒนาองคการทําใหงานมีผลผลติดขีึ้นและมไีมตรตีอสมาชิก 

         4.   การพัฒนาองคการเปนการบรหิารแบบรวมมอืในวัฒนธรรม

องคการ(ความเช่ือและคานิยม) เพื่อสงเสรมิคุณคาความเปนมนุษยซึ่งสมาชิกถอืวามี

ความสําคัญในชีวติองคการ 

         5.  การพัฒนาองคการมคีวามแตกตางจาก “ระบบประสทิธภิาพ” 

มากที่นํามาใชเพื่อเรงผลผลิตในอดตีการพัฒนาองคการเปนความพยายามในการรวมมอื

โดยสมาชิกขององคการเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเขาเพื่อวาองคการจะสามารถบรรลุระดับ
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กรปฏบิัตงิานสูงสุด สมาชิกเขามามเีกี่ยวของในการวางแผน การแกปญหา และการ

ตัดสนิใจกับคําถามที่มักคางคาใจ “เราจะทําอยางไรเพื่อปรับปรุงประสทิธิผลขององคการ

ของเรา” จําเปนตองพัฒนาองคการการทํางานทัง้ระบบใหโอกาสกับสมาชิกแตละคนได

พัฒนาศักยภาพของเขาอยางเต็มที่ การปรับปรุงสิ่งแวดลอมของการทํางาน กลาวโดยสรุป 

การพัฒนาองคการเล็งไปที่การปรับตัวที่ดกีวาขององคการตอสิ่งแวดลอม 

        6.  การปรับปรุงการปฏบิัติงานในองคการและนวัตกรรม 

   สรุปไดวา การพัฒนาองคการตองมกีารนําเอาเทคนคิและวธิกีารใหมมา

ปรับใชโดยการรวมมอืของทุกฝายเพื่อเกดิการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงในหนวยงานนัน้ๆ 

  5.  ลักษณะของการพัฒนาองคการ 

       วเิชียร  วทิยอุดม (2549 : 25) ไดกลาวถงึการพัฒนาองคการมลีักษณะ

ดังนี้ 

          1. เปนกระบวนการที่ตองมีการวางแผน และเปนการดําเนนิการใน

ระยะยาวเปนการพัฒนาองคการที่มคีวามเกี่ยวของในทุกขัน้ตอนของการวางแผนการ

จัดการ โดยเริ่มตัง้แตการกําหนดเปาหมาย การวางแผนการปฏบิัตกิารดําเนนิการ การ

ตดิตามตรวจสอบและการดําเนนิกจิกรรมแกไข และเนื่องจากผลของกระบวนการมี

ความสําคัญ 

          2. เปนกระบวนการที่มุงเนนที่ตัวปญหาเปนสําคัญ เปนการ

ประยุกตใชทฤษฎแีละหลักการตางๆ เชน ทฤษฎทีี่ศกึษาเกี่ยวกับพฤตกิรรมของมนุษยมาใช

ในการแกปญหาขององคการ 

          3.  เปนกระบวนการที่เปนธรรม เปนระบบที่เช่ือมโยงทรัพยากรมนุษย

เขากับองคการทัง้ในดานเทคโนโลย ีโครงสรางและกระบวนการจัดการ 

          4.  เปนกระบวนการที่เปนการดําเนินกจิกรรม การพัฒนาองคการ

ไมใหเกดิขึ้นเพื่อศกึษาหรอือธบิายการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นแตจะมุงเนนถงึการเกดิการ

เปลี่ยนแปลงและผลการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 

          5.  เปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change 

Agent) กระบวนการที่เกดิขึ้นตองอาศัยบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง ในการทําใหเกดิ

การเปลี่ยนแปลงในระบบองคการ 
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           6.  เปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการศกึษาในหลักการ คุณสมบัติ

พื้นฐานของการพัฒนาองคการ คอืการใชเทคนคิการทบทวน การคนควาศกึษาสิ่งทีเ่กดิขึ้น

หรอืสถานการณที่เปนอยู เพื่อทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงซึ่งการทบทวนดังกลาวจะตอง

อาศัยหลักการพื้นฐานดานการศกึษา 

                        7.  เปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ  มกีาร

เลอืกใชกลยุทธสิ่งสอดแทรกที่ไดมกีารวางแผนไวดแีลวไปสอดแทรก (Intervene) ในการ

ดําเนนิกจิกรรมเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ 

          การพัฒนาองคการ คอื การดําเนนิการใหสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงที่มี

แบบแผนในระยะยาว เพื่อยกระดับวธิกีารจัดการ และเนนที่กระบวนการอันเปนสวนสําคัญ

ของการพัฒนา ดังภาพประกอบ 3 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                ภาพประกอบ 3  หลักในการพัฒนาองคการ (วเิชียร  วทิยอุดม (2549 : 25)) 

 

 

ขอผูกมัดที่จะเปลี่ยนแปลงซึ่งเกี่ยวของ

กับรากฐานการเปลี่ยนแปลงในตัวตน

และในตัวองคการ 

การเขาถงึตัวบุคคลโดยยดึ

พื้นฐานของการชนะความรวมมอื 

การมสีวนเกี่ยวของของพนักงาน 

หลักในการพัฒนา

  

การวจัิยการปฏบิัตทิี่มกีารวิจัย 

อยางตอเนื่อง มกีารแทรกสอด 

และมกีารประเมินผล 

มุงเนนที่กระบวนการการ

ตัดสนิใจและการตดิตอสื่อสาร

และผลลัพธ 
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 ดังนัน้กจิกรรมที่ใชในการพัฒนาองคการมีหลากหลาย การเปลี่ยนแปลงตนเอง

ขององคการที่จะใหบรรลุเปาหมายนัน้ตองอาศัยความรูและอุปกรณตางๆ เครื่องมือ ให

เกดิความสะดวกและคลองตัวในการเปลี่ยนแปลง โดยมกีจิกรรมที่ใชในการพัฒนา เชน 

กระบวนการปรกึษา การพัฒนากลุมใหมปีระสทิธภิาพ การประชุมหรอืแกปญหาระหวาง

กลุม การเปลี่ยนงานและโครงสรางขององคการ การปรับปรุงองคการโดยใชขอมูลพื้นฐาน 

การฝกอบรม การเพิ่มพูนอํานาจหนาที่ในการปฏบิัตงิาน การวจัิยการปฏบิัตงิาน และ

เทคนคิการบรหิารงานโดยยึดวัตถุประสงค นอกจากนี้ Mintzberg’s (1989) ยังไดแสดง

แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะโครงสรางองคการที่สามารถนําไปประยุกตใชไว 7 ลักษณะดังนี้   

                       1. โครงสรางอยางงาย (Simple Structure) โดยปกตแิลวมักจะเปน

องคการที่เกดิใหมและมขีนาดเล็ก มกีารตดิตอสื่อสารกันอยางไมเปนทางการ การแบงงาน

กันทํายังไมชัดเจน และอํานาจยังคงรวมอยูที่ผูบรหิารระดับสูง  

                       2.  ราชการเครื่องจักร (Machine Bureaucracy) เปนลักษณะองคการที่

เปนระบบราชการสูง มโีครงสรางที่ชัดเจน และมลีักษณะเปนงานประจํา มมีาตรฐานการ

ทํางานที่ชัดเจน ผูปฏบิัตงิานตองยดึถอืตามกฎ ระเบยีบขององคการ การตดิตอสื่อสารเปน

ทางการ   โดยผูอํานาจเหนือกวาจะสั่งการผูอยูใตบังคับบัญชา การตัดสนิใจสั่งการเปนไปตาม

อํานาจตามสายการบังคับบัญชา  

                       3.  ราชการวชิาชีพ (Professional Bureaucracy) องคการราชการวชิาชีพ

นี้มลีักษณะที่เนนในเรื่องของการกระจายอํานาจ (Decentralization) และการทําใหเปน

มาตรฐาน (Standardization) ในเวลาเดยีวกัน  องคการลักษณะนี้จะเนนมาตรฐานดาน

ทักษะของสมาชิกในองคการโดยถอืวา มาตรฐานดานทักษะเปนกุญแจสําคัญในการ

ปฏบิัตงิาน  และโครงสรางองคการประเภทนี้จะถอืวาความรูและทักษะของผูปฏบิัตงิาน

อยางมอือาชีพจะทําใหองคการเกดิประสทิธผิล  

                       4.  ราชการอยางงาย (Simple Bureaucracy) เปนองคการที่มลีักษณะ

พื้นฐานของทั้งองคการแบบโครงสรางอยางงายและแบบราชการเครื่องจักร  คอื มทีัง้การ

รวมอํานาจและเปนราชการสูงแตมโีครงสรางการบรหิารงานแบบเบนราบ (Flat)  

                       5.  ราชการวชิาชีพอยางงาย (Simple Professional Bureaucracy)              

เปนลูกผสมระหวางองคการโครงสรางอยางงายและองคการราชการวิชาชีพ ซึ่งลักษณะ

ขององคการประเภทนี้ คอื มกีารรวมศูนยอํานาจสูงแตก็มคีวามชํานาญเฉพาะทางสูง 

ดังนัน้องคการลักษณะนี้จึงตองการทัง้ผูที่เปนมอือาชีพ และผูนํามอือาชีพที่สามารถจะ 
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แนะนําผูปฏบิัติงานได      

               6.  ราชการกึ่งวชิาชีพ  (Semiprofessional Bureaucracy) เปนองคการที่

ผสมกันระหวางองคการเครื่องจักรและองคการแบบราชการวิชาชีพ  โครงสรางของ

องคการกึ่งวิชาชีพนี้ไมเปนการรวมอํานาจหรอืเปนทางการเชนเดยีวกับองคการแบบ

ราชการเครื่องจักร แตมลีักษณะโครงสรางหลวมๆ เหมอืนกับองคการราชการวชิาชีพ  

และสมาชิกหรอืผูปฏบิัติงานมคีวามสามรถเฉพาะทางสูง  

              7.  องคการการเมอืง (Political Organization) เปนองคการที่มกีารใช

อํานาจ (Power) และไมมโีครงสราง ซึ่งโดยปกตจิะพบองคการลักษณะนี้สอดแทรกอยูทุก

องคการและจะมคีวามขัดแยงสูงในองคการประเภทนี้ 

                  จากแนวคดิขางตนจะพบวาลักษณะขององคการทางการศึกษาจําแนกได 

สองลักษณะใหญๆ  คอื ลักษณะที่เปนองคการแบบราชการ (Bureaucracy) และองคการ

แบบวชิาชีพ (Professional) ซึ่งระหวางสองแนวคดินี้ก็จะเกิดแนวคดิที่ผสมผสานกันระหวาง

สองแนวคดิดังกลาวทําใหเกิดแนวคดิอื่นๆ ตามมา  อยางไรก็ตามเมื่อมองลักษณะของ

องคการทางการศกึษาในแงของการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนก็มแีนวโนมการเปลี่ยนแปลง

จากองคการแบบราชการมาเปนองคการแบบวชิาชีพ  

                สรุปไดวา การพัฒนาพัฒนาองคการตองมีการวางแผน และเปนการ

ดําเนนิการ ในระยะยาวเปนการพัฒนาองคการที่มคีวามเกี่ยวของในทุกขัน้ตอนใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลง 

      6.  วัฒนธรรมองคการ   

                   วัฒนธรรมองคการ (Organization  Culture) ในปจจุบันความ

เปลี่ยนแปลงทางสังคมของมนุษยสวนใหญไดเกดิขึ้นอยางตอเนื่อง รวดเร็ว และกวางขวาง 

หนวยงานหรอืองคการตางๆ ที่เปนสวนหนึ่งของสังคมก็ไดรับผลกระทบใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงไปดวย เชนเดยีวกัน คนซึ่งเปนสวนยอยหรือเปนสมาชิกขององคการก็ยอม

เผชิญกับความเปลี่ยนแปลงนั้นอยางหลกีเลี่ยงไมได ทางรอดของคนในองคการจึงอยูที่ตอง

ทําอยางเดยีวกับที่คนสวนใหญในสังคมเขาทํากัน น่ันคือ ตองสรางวัฒนธรรมขึ้นมาใน

องคการ 

           การศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาสูความเปนองคการที่มปีระสทิธผิลนั้น

จําเปนที่ผูศกึษาควรจะไดทําความเขาใจกับวัฒนธรรมองคการกอน  เพราะวัฒนธรรม

องคการเปนแบบแผนของความเช่ือ  คานยิม และความคดิประจําตัวของสมาชิกที่มอียู
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รวมกันในองคการที่ตนทํางานอยู ซึ่งเรยีนรูและถายทอดตอๆ กันมา อกีทัง้วัฒนธรรมเปน

แนวคดิที่สําคัญในการศกึษาบุคคลและกลุมบุคคล (Hunt. 1975 : 34)  วัฒนธรรมยังเปน

ตัวกําหนดกรอบของการแปลความหมายสําหรับสรางจิตสํานกึรวมกันของสมาชิกใน

องคการ (Evers and Lakomski. 1991)  นอกจากนั้น วัฒนธรรมเปนระบบของการรวมกัน

ในสัญลักษณและความหมาย วัฒนธรรมเปนบรรทัดฐานหรอืเปนวถิทีางของการปฏบิัตงิาน

ที่ยอมรับรวมกันในองคการ (Kast and Rosenzweig. 1985)  ซึ่งในเรื่องการสรางวัฒนธรรม

ขึ้นมาในองคการนี้  สทิธโิชค  วรานุสันตกิุล  (2539 : 23) ไดอธบิายวา วัฒนธรรมจะเปน

ตัวควบคุมพฤตกิรรมของคน ในองคการ และวัฒนธรรมที่คนในองคการสรางขึ้นนั้นจะชวย

ใหพวกเขาไดความคดิ (Aticulated Set  of  Ideas) ในการปรับตัวของแตละคน รวมไปถงึ

กลุมของพวกเขาทัง้หมด ซึ่งเปนองคการใหเขากับการเปลี่ยนแปลงนัน้ได  เพราะองคการที่

มวีัฒนธรรมที่เขมแข็งจะทําใหสามารถวางกลยุทธ (Strategy) ในการดําเนินงานเพื่อให

บรรลุวัตถุประสงค โดยการออกแบบโครงสรางองคการ  คน และวัฒนธรรมใหไปดวยกัน

ได  จะเห็นวาวัฒนธรรมในองคการมอีทิธพิลตอการดําเนนิงานภายในองคการเปนอยางยิ่ง 

ซึ่งเรื่องนี้  Deal  and  Kennedy (1982  อางถงึใน  สทิธโิชค  วรานุสันตกิุล.  2539)          

ไดนําเสนอขอสรุปจากงานวิจัยไววาวัฒนธรรมที่เขมขนมากๆ ในองคการจะมอีทิธพิล          

ตอการกําหนดพฤตกิรรมการปฏบิัตงิานหลายๆ ดาน เชน  กําหนดกฎเกณฑในการปฏบิัติ

อยางไมเปนทางการ (Informal  Norms)  ที่สมาชิกในองคการรูกันเองโดยไมตองประกาศ 

(Unspoken Rule) และตองทําตามเพื่อใหไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และวัฒนธรรมใน

องคการยังถูกกําหนดโดยคานยิม (Values) ซึ่งดูไดจากผลผลติ ทศิทางความกาวหนาของ

องคการ หรอืการตัดสนิใจของผูนําที่มักจะเปนไปตามคานยิมของคนในองคการ 

นอกจากนัน้วัฒนธรรมองคการยังเปนตัวกําหนดพธิกีรรม (Rites & Rituals) เพราะพธิกีรรม

ที่องคการจัดใหมขีึ้นก็เพื่อใหแนวทางแกสมาชิก หรอืพนักงานวาองคการมคีวามมุงหวัง

อยางไรในตัวสมาชิก  เชน พธิมีอบรางวัลบุคคลดเีดนเปนตน จนกระทั่งกลายเปนแนว

ทางการทํางานหรอืการปฏิบัตตินแกสมาชิกขององคการรุนหลังตอมา 

         การศกึษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการนั้น Schein (1993 : 34) ไดเสนอ

แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการวา  วัฒนธรรมจะตองมคีวามหมายลกึซึ้งในระดับคติ

ฐาน หรอืความเช่ือของสมาชิกในองคการที่เกดิขึ้นจากจิตสํานกึรวมกัน โดยยอมรับรวมกัน

อยางไมมขีอสงสัย โตแยง เปนไปตามวถิทีางสภาพแวดลอมของแตละองคการ คติฐานและ

ความเช่ือเปนการเรยีนรูที่จะตอบสนองตอปญหาของกลุม 2 ประการ ไดแก 
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    1.  ปญหาการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอกเพื่อความอยู

รอดขององคการ เนื่องจากสภาพแวดลอมมกีารเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ องคการจําเปนตอง

สามารถปรับตัวหรอืเปลี่ยนแปลงและมุงพัฒนาใหเกดิความสอดคลองกับองคประกอบ

ตางๆ ในแบบวงจร ดังนี้  

          1.1 พันธกจิและยุทธศาสตรไดแกพันธกจิหลัก หรอืพันธกจิสําคัญ

และพันธกจิทั่วไป รวมทัง้พันธกจิแฝงหรอืหนาที่แฝง 

          1.2 เปาหมายซึ่งตรงตามพันธกจิหลัก  

          1.3 วธิกีารดําเนนิการ เพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย  

เชนการจัดโครงสรางองคการ การแบงงาน ระบบการใหรางวัล ระบบการใหอํานาจหนาที่ 

และการเลื่อนตําแหนง  

         1.4 การวัดผล เพื่อใหกลุมสามารถปฏบิัตงิานไดตรงตามเปาหมา

ยอยางสมบูรณ เชน  มรีะบบขอมูลสารสนเทศ ระบบการควบคุมตดิตามผล เปนตน  

          1.5 การปรับปรุงแกไขในกรณีที่ไมสามารถบรรลุความสําเร็จตาม

เปาหมายตองมกีารทบทวนเพื่อแกไขปรับปรุง  

    2. ปญหาการบูรณาการภายใน เพื่อใหเกดิความสอดคลองตรงกันใน

การสรางความเขาใจในความหมายรวมของสมาชิก ดังนี้  

         2.1 ภาษาและความคดิ การสือ่ความหมายและความคดิใหเกดิ

ความเขาใจตรงกัน  

         2.2 ขอบเขตของกลุม การกําหนดหลักเกณฑหรอืคุณสมบัตขิอง

สมาชิกของกลุม  

         2.3 อํานาจและสถานภาพ การกําหนดหลักเกณฑในการจัดสรร

ตําแหนง การใหอํานาจ และการกําหนดหนาที่ของตําแหนงตางๆ  

         2.4 ความสัมพันธระหวางกลุม การปฏบิัติงานภายใตกฎกตกิา

เดยีวกันซึ่งทําใหความสัมพันธระหวางบุคคล และระหวางกลุมเกดิความเปนมติร และ

ความสนทิคุนเคยกัน  

         2.5 รางวัลและการลงโทษการกําหนดเกณฑในการจัดสรรรางวัล 

หรอืการกําหนดการพจิารณาลงโทษ ทุกคนในองคการมคีวามรูความเขาใจตรงกันวา 

พฤตกิรรมใดจะไดรับการยกยองเชิดชู และเปนตัวอยางที่ด ีและบุคคลที่จะไดรับรางวัลตอง

มคีุณสมบัตอิยางไร  
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         2.6 อุดมการณและความเช่ือซึ่งเปนการช้ีนําการกระทําใน

สถานการณบางอยางหรือหลายอยางที่สมาชิกสามารถตอบสนองได อาจจะเปนคานยิม

สําคัญขององคการ และเปนกลุมของคตฐิานที่ทําใหเกิดวัฒนธรรมองคการ  

         นอกจากนัน้  Schein ยังอธิบายวา วัฒนธรรมเปนรูปแบบหรอืแบบแผน

ของคตฐิานของกลุมบุคคล คตฐิานเปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหวัฒนธรรมมสีภาพคงที่ 

และตอตานการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมเปนแบบแผนทัง้หมดของชีวติของกลุมหรอืสังคม 

เมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงจึงเกดิกระบวนการเรยีนรูที่จะคนหาวธิกีารแกปญหา และ

สรางสรรคพัฒนาจนเกดิความรู ความเขาใจ ความคดิ ความรูสกึ และการยอมรับรวมกัน

เปนรูปแบบวัฒนธรรมใหม  วัฒนธรรมจงึมสีภาพคงที่ในชวงระยะเวลาหนึ่งจะเปลี่ยนแปลง

พัฒนาตามสภาพการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม  

           สวน Trice and Beyer (1993)  กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนสิ่ง

สะทอนใหเห็นถงึลักษณะ ตอไปนี้  

       1. องคการพยายามที่จะปกครอง สรางความสามัคค ียอมรับและ

เขาใจตอสภาพแวดลอมรอบขางไดอยางไร  

       2. อะไรคอืความเช่ือพื้นฐานเกี่ยวกับเวลาและชองวางระหวางกัน

และมีขอยุตใินความจรงินั้นไดอยางไร  

       3. อะไรเปนหนทางที่ถูกตองสําหรับการกระจายอํานาจ และ

สมาชิกควรจะใหความรวมมอืและตอตานอยางไร  

       เสนห  จุยโต (2545 :38)  ยังไดแบงวัฒนธรรมขององคการสมัยใหม

ออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 

    1. วัฒนธรรมทํางานตามหนาที่ (Functional  Culture) 

          เปนการจัดกลุมแผนกงานตามหนาที่มกีระบวนการตรวจสอบการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางมคีุณภาพ ลดขนาดความเสี่ยง ใหความสําคัญตอสาย

บังคับบัญชา การทํางานเปนแบบเครื่องจักร เนนความสามารถและเทคโนโลยอีงคการเปน

สําคัญ  มุงเนนการเงิน การปกครอง การผลติเพื่อใหเกิดความนาเช่ือถอื (Reliability)             

มกีารแบงงานกันทําและกําหนดความรับผิดชอบอยางชัดเจน 

    2. วัฒนธรรมทํางานตามกระบวนการ  (Process  Culture) 

         เปนการจัดกลุมงานหรอืแผนกงานโดยยดึลูกคา (Customer)       

เปนสําคัญ  กระบวนการทํางานเพื่อการแขงขันและเพื่อชนะใจลูกคาคํานงึถงึประโยชนของ
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ลูกคา การจัดการมุงผลการปฏบิัตงิานซึ่งเกี่ยวกับลูกคาโดยตรง จุดเนนที่สําคัญก็คอื         

การกระตุนการทํางานเปนทมี มรีะบบรางวัลตอบแทน ใครทําดไีดด ีทํามากจายมาก        

สรางความพงึพอใจแกลูกคาสูงสุดเหนือความคาดหวังการทํางานจะเกดิการสรางสรรค

และยดืหยุนกฎระเบยีบเพื่อความพงึพอใจ และความรวดเร็วในการบรกิาร 

    3. วัฒนธรรมทํางานตามฐานของเวลา  (Time-Based  Culture) 

          เปนการทํางานที่เนนการวางแผนในอนาคตที่มกีารกําหนด

ขอบเขตของเวลาที่ชัดเจน แนนอน มกีารนําเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช เพื่อลดเวลา

การทํางานใหนอยลง การทํางานมุงเนนการคดิรเิริ่ม ยืดหยุน มกีารทํางานเปนทมี ยดึ

กรอบเวลาเปนสําคัญ  

    4. วัฒนธรรมทํางานแบบเครอืขาย  (Network  Culture) 

          เปนการทํางานในระบบเสมือนจรงิ (Virtual  Reality)  มีการจัด

แผนกงานเคลื่อนที่เพื่อใหบรกิารอยางทั่วถงึ มกีารทํางานที่เปนเครอืขายและพันธมติร 

(Alliance) มุงเนนการสรางสายผลติภัณฑธุรกจิใหม  ประยุกตนวัตกรรมดานเทคโนโลยมีา

ใชในสถานการณใหมๆ  ได เปนการใชทรัพยากรจากแหลงภายนอก (Outsourcing)  มกีาร

ทํางานที่อาศัยความยดืหยุน (Flexibility)  คลองตัวสูง  มรีะบบการทํางานที่ใชการเหมาชวง                

(Sub-Contractor)  แตละหนวยงานยอยมอีิสระในการดําเนนิการอยางเต็มที่ 

        อยางไรก็ตามไมมวีัฒนธรรมใดดทีี่สุด ขึ้นอยูกับการประยุกตใชให

เหมาะสมแตวัฒนธรรมที่ถือวาสําคัญและควรเนนก็คอื การทํางานที่เนนทมี (Team-Based  

Culture) เปนสําคัญ 

         เนื่องจากวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่เกี่ยวกับความคดิ  ความเช่ือ

ของคน  ซึ่งเปนสิ่งที่เปนนามธรรม มองเห็นและแตะตองไมได (Intangible) การ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่ตองทําอยางเปนระบบ ตองทําอยางมแีผนและ

ตองมองผลลัพธของการเปลี่ยนแปลงในระยะยาวจึงควรเปดโอกาสใหบุคคลในองคการได

รวมในการเปลี่ยนแปลงนี้ใหมากที่สุด  

  โดยสรุปแลว วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) เปนความเช่ือ 

คานยิม ประเพณทีี่สมาชิกสวนใหญยอมรับและใชเปนแบบแผนในการปฏบิัตตัิวในฐานะ

สมาชิกขององคการ วัฒนธรรมองคการเกดิขึ้นจากองคประกอบ 5 ประการตอไปนี้ คอื      

1) สภาพแวดลอม  2) ความเช่ือและคานยิม  3)  ผูนํา  ผูกอตัง้ หรอืวีระบุรุษขององคการ  

4)  เหตุการณสําคัญและประเพณปีฏบิัตใินองคการ  5)  เครอืขายทางสังคมและการ 
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ตดิตอสื่อสารในองคการ 

  7.  องคการท่ีมปีระสทิธผิล 

                    ประสทิธผิล  (Effectiveness) ความหมายตามพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน (2542) หมายถงึ ผลสําเร็จ ผลที่เกดิขึ้น สวนประสทิธภิาพ (Efficiency) 

หมายถงึ ความสามารถที่ทําใหเกดิผลในการงาน และพจนานุกรมของ Merriam-Webster  

(2001 : 23) ใหความหมายวา ประสทิธผิลเปนผลที่เกดิขึ้นจากการตัดสนิใจ จากความ

ม่ันใจ หรือจากความตองการ ความพรอม ความโนมนาวที่ทําใหเกดิการดําเนนิการขึ้น      

สิ่งที่เกดิขึ้นจรงิ ตลอดจนการมองสิ่งเกดิขึ้นโดยมมีติใินเรื่องของเวลาเขามาเกี่ยวของ          

คําวา ประสทิธผิลมคีวามหมายใกลเคยีงกับคําวาประสิทธภิาพ (Efficiency) ซึ่งหมายถงึ      

1) คุณภาพหรอืระดับสมรรถภาพ 2)  ประสทิธผิลของการดําเนนิการที่วเิคราะห

เปรยีบเทยีบระหวางผลผลิตกับตนทุนการผลติ (พลังงาน เวลา เงิน ฯลฯ)  และ                    

3) อัตราสวนของการใชพลังงานเพื่อใหระบบขับเคลื่อนไดอยางคุมคาตลอดจนหมายถงึ     

ชุดของประสทิธภิาพเองก็ได  Daft (2003 :17) ใหความหมายของประสทิธผิลไววา 

หมายถงึ ระดับของการบรรลุสูเปาหมายขององคการที่กําหนดไว ทศินา แขมมณี (2547 : 

7)ใหความหมายวา หมายถึง การดําเนนิงานไดผลตามจุดมุงหมายที่ตัง้ไว  ซึ่งสอดคลองกับ

พัฒนะ เส็งเรยีบ (2545 : 6) กลาววา ประสทิธผิล หมายถงึ ผลของการดําเนนิงานของ

องคการที่ดําเนินการอยางเปนระบบและสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดตามเปาหมายของ

เกณฑมาตรฐานซึ่งองคการกําหนดสอดคลองกับสุพจน ทรายแกว (2545 : 42) กลาววา 

ประสทิธผิล หมายถงึ การทํากจิกรรมการดําเนินงานขององคกรสามารถสราง ผลงานได

สอดรับกับเปาหมาย/วัตถุประสงค ที่กําหนดไวลวงหนา ทัง้ในสวนของผลผลิต และผลลัพธ 

เปนกระบวนการเปรยีบเทยีบผลงานจรงิกับเปาหมายที่กําหนดไว กอใหเกดิ ผลผลิต 

ผลลัพธ ที่ตรงตามความคาดหวัง ที่กําหนดลวงหนาไวมากนอยเพยีงใด การมปีระสทิธผิล

จึงมคีวามเกี่ยวของกับผลผลติและผลลัพธการดําเนนิงานเปนกระบวนการ วัดผลงานที่เนน

ดานปจจัยนําออก  สอดคลองกับสัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551 : 19) กลาววาประสทิธผิล 

หมายถงึ ระดับการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไวลวงหนาทัง้ในดานผลผลิต 

และผลลัพธของการดําเนนิงาน เปนที่ยอมรับกันวาแนวคดิเรื่องประสทิธผิล คือ ตัวการที่

จะเปนเครื่องตัดสนิในขัน้สุดทายวา การบรหิารและองคการประสบความสําเร็จหรือไม

เพยีงใด  สํานักตดิตามและประเมนิผลการจัดการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2551 : 19) ใหนยิามวา 

ประสทิธผิล  หมายถงึ ระดับความสมารถที่กระบวนการหรอืตัวช้ีวัดใดๆ สามารถ
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ตอบสนองจุดประสงคที่ตัง้ไว Gaertner & Ramnarayan (1983) ที่นยิามวา ประสทิธผิลของ

องคการเปนผลมาจากการดําเนนิงานหรือผลที่เกดิจากการดําเนนิงานขององคการที่

บรรลุผลตามเปาหมายและวัตถุประสงค(goals and objectives) ขององคการ  Pfeffer & 

Salancik (1978 : 16) นยิามวา ประสทิธผิลขององคการเปนผลลัพธ (Outcome) ที่แสดงถงึ

ศักยภาพขององคการในการจัดการไดตามวัตถุประสงคขององคการและกลุมบุคคลใน

องคการ   

   สรุปไดวาประสทิธผิล (Effectiveness) นัน้ มีผูใหคํานยิาม ไวหลากหลาย

และไดใหความหมายของคําวาประสทิธผิลคลายกันวา หมายถงึ ความสามารถในการ

ดําเนนิการใหเกดิผลตามเปาหมายที่ตัง้ไว ประสทิธผิลองคการเปนสิ่งที่มคีวามสําคัญ      

อยางมากตอการพัฒนาองคการ เพราะเปนสิ่งที่สะทอนใหเห็นถงึระดับหรอืขอบเขตของ

ความสําเร็จในการวเิคราะห ออกแบบ และพัฒนาองคการ ซึ่งปจจุบันมแีนวทางในการ

ประเมนิประสทิธผิลองคการที่หลากหลายและมตัีวแปรในการประเมนิที่แตกตางกัน       

Duu (1994 : 21) กลาววา ประสทิธผิลเปนเกณฑสําหรับการประเมนินโยบายสาธารณะ 

นโยบายสาธารณะที่มปีระสิทธผิลคอื นโยบายที่สามารถบรรลุผลลัพธซึ่งเปนเปาหมายที่

กําหนดไวในระดับสูง นอกจากนี้ความหมายของประสทิธผิลขององคการไดรับการพัฒนา

ขยายความจากหลายแนวความคดิ เชน 

          1. ความหมายที่ยดึเปาหมายเปนเกณฑ (Goal Approach) ประสทิธผิล

ขององคการ หมายถงึ ระดับความเหมาะสมระหวางเปาหมายขององคการกับผลผลติ คอื

พจิารณาจากการที่องคการสามารถดําเนนิการไดรับบรรลุตามเปาหมายหรอืวัตถุประสงค

ขององคการที่กําหนดไว 

          2.  ความหมายที่ยดึระบบทรัพยากรเปนเกณฑ (System –Resource  

Approach) เนนระบบเปดขององคการจึงตองยดึความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อ

ทําใหวัตถุประสงคขององคการบรรลุผล 

          3.  ความหมายที่ยดึกลุมผูมีสวนเกี่ยวของเปนเกณฑ (Stakeholder 

Approach) หมายถงึการสรางความพงึพอใจและการตอบสนองตอกลุมผูเกี่ยวของ  

        ดังนัน้ประสทิธผิลขององคการเปนความสามารถในการบรรลุผลลัพธ

ซึ่งเปนเปาหมายที่กําหนดไว เปนผลสําเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏบิัตงิานเกดิความรูสกึวา

ปฏบิัตงิานไดสําเร็จ 
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       มัลล ี เวชชาชีวะ (อางถงึใน จรัส เปรี้ยวนอย.  2541 : 23) อธบิายถงึ

องคการที่มปีระสทิธผิลมกีารปฏบิัตงิาน ดังนี้ 

            1. ทุกคนมคีวามรูสกึวาตนเองเปนเจาของขององคการนัน้จะหวงแหน

และปองกันช่ือเสยีงของงานนั้นอยางจรงิใจ 

            2. องคการตองมลีักษณะยืดหยุน โดยปรับใหเขากับการเปลี่ยนแปลง

ตางๆ ได 

            3. อํานาจการวนิจิฉัยสั่งการไมไดขึ้นอยูกับเบื้องบนสุดขององคการ         

แตกระจายไปยังระดับตางๆ โดยใหหนวยงานไดมสีวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

วัตถุประสงค และกจิกรรมตางๆ 

            4. มกีารประเมนิความคดิเห็นหรอืขอเสนอแนะจากเหตุผลความ

เปนไปไดดานตางๆ มากกวาการพจิารณาวามาจากไหน 

            5. บุคลากรในองคการไดใหการสนับสนุนการดําเนนิการขององคการ

อยางเต็มที่และองคการใหความสนับสนุนบุคลากร 

            6. มโีครงสรางองคการที่ยดืหยุน 

            7. บุคลากรทุกคนในองคการมคีวามสนใจที่ผลสําเร็จมากกวา

ระเบยีบประเพณตีางๆ 

            8. มกีารตดิตอสื่อสารในองคการโดยเปดเผยทัง้องคการจากลางขึ้น

บนและบนลงลาง 

            9.  บุคลกรในองคการเขาใจจุดประสงคขององคการโดยแจมจาง 

           10. การประชุมเปนไปเพื่อแกปญหาองคการเปนสําคัญ 

           11. มกีารเนนในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบ 

           12. งานของบุคลากรแตละคนมสีาระนาสนใจ 

           13. บุคลากรในองคการมมีาตรฐานในการทํางานสูงมปีระสบการณ

หรอืเช่ียวชาญในการทํางานที่รับผิดชอบเปนอยางดี 

     ญาณศิา   บุญจิตร (2552 : 17-18) ไดประเมนิประสทิธผิลองคการของ

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาไดเลอืกประยุกตใชแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard) ที่พัฒนาขึ้นโดย Kaplan และ Norton (1996) โดยมุงประเมินใน            

4 ดาน ไดแก ดานการเงิน ดานผูรับบรกิารดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรู 

ในขณะที่วันชัย  มีชาติ (2549 : 53) ไดกลาววา การวัดประสทิธผิลขององคการจะให
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ความสําคัญตอการบรรลุเปาหมาย (Ends) มากกวาวธิกีารในการปฏบิตัิงาน (Means)       

และเห็นวาองคการเปนหนวยงานที่มเีหตุผล มเีปาหมายของตนเอง และจะแสวงหาวธิกีาร

ที่ดใีนการบรรลุเปาหมาย ซึ่งแนวคดินี้วัดประสทิธผิลจากเปาหมาย พทิยา  บวรวัฒนา 

(2541 : 84) กลาววา แนวทางการศกึษาประสทิธผิลขององคการซึ่งพิจารณาการบรรลุ

เปาหมายเปนเกณฑนี้  ถอืหลักวาประสทิธผิลขององคการ นาจะวัดไดจากความสามารถ

ขององคการในการดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ เชน พอคา คาขายมีกําไร 

เลนกฬีาชนะ หมอรักษาคนไขหาย ตํารวจจับขโมยได อนึ่งมขีอสังเกตคือ คําวาเปาหมายใน

ที่นี้หมายถงึเปาหมายที่แทจรงิขององคการซึ่งมคีวามแตกตางจากวธิดีําเนนิการ 

(Means)ใหบรรลุเปาหมาย (Ends)  ทมีฟุตบอลที่ผูเลนสามารถเลนไดสวยงาม ยงิลูก

อันตรายไดหลายลูกแตกลับเลนแพ อยางนี้ถอืวาทมีฟุตบอลนัน้ไมบรรลุเปาหมายที่แทจรงิ 

ถงึแมวา ทมีนัน้อาจจะบรรลุเปาหมายที่ตองการเลนใหสวยงามและยงิลูกอันตรายลูกเรา

จะสามารถใชวธิวีัดประสทิธผิลขององคการจากความสามารถในการบรรลุเปาหมายได

ตอเมื่อลักษณะขององคการและเปาหมายนั้นมลีักษณะตามขอสมมตฐิาน 5 ประการ 

กลาวคอื   

 

            1. องคการที่เราศึกษานัน้ในความเปนจรงิมเีปาหมายที่แทจรงิ 

            2. เราสามารถมองเห็นและเขาใจเปาหมายเหลานัน้ 

              3. จํานวนเปาหมายที่แทจริงขององคการควรมปีริมาณไมมากจนเกนิ

ความสามารถที่เราจะวัด ได 

            4. ตองมคีวามเห็นพองตองกันในเปาหมายที่แทจริงเหลานัน้  

               5. เราตองสามารถวัดไดวาองคการกําลังบรรลุเปาหมายไปไดแคไหน

เมื่อไหรสมมตวิาลักษณะขององคการและเปาหมายที่เราศกึษาเขาลักษณะ 5 ประการ

ขางตนแลวเราจําเปนตองใหคํานยิามเปาหมายขององคการ ในเรื่องนี้ใชวธิสีอบถามสมาชิก

ขององคการที่สําคัญซึ่งทําหนาที่ในการตัดสินใจ เพื่อใหเขาตอบอกมาอยางชัดเจนวา 

องคการมเีปาหมายเฉพาะอยางอะไรบางหลังจากนัน้ เราตองสรางมาตรวัดเปาหมายของ

องคการเหลานัน้อยางละเอียด เชน ถาเปาหมายขององคการคอืการชะลอการเกดิของ

ประชาชน เราก็ตองกําหนดโดยละเอยีดวาจะอนุโลมใหมกีารเกดิปละกีเ่ปอรเซ็นตและจะมี

วธิวีัดอยางไร 
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       ในทางปฏบิัต ิวธิวีัดประสทิธผิลขององคการจากความสามารถของ

องคการในการบรรลุเปาหมาย เปนวธิทีี่มปีญหาและสลับซับซอน กลาวคอื 

             1. เปาหมายทางการขององคการมคีวามแตกตางไปจากเปาหมาย

ในทางปฏบิัต ิ(Actual Goals) ปกตแิลว เปาหมายทางการขององคการมักเขยีนไวเปน

ประโยคที่สวยงาม เชน พัฒนาประเทศ ชวยเหลอืชาวนาผูยากจน สงเสรมิการสงออก 

สรางอุตสาหกรรมใหครบวงจร ประโยคเหลานี้แมวาจะฟงแลวไพเราะหูก็ตาม แตก็ไม

สามารถบอกเราไดชัดเจนวาองคการกําลังพยายามทํางานเพื่อบรรลเุปาหมายอะไรกันแน 

ในทางปฏบิัตผูิศกึษาคงตองสังเกตดูวาสมาชิกขององคการเขาทําอะไรกันบางเพื่อพยายาม

หาขอสรุปวาเปาหมายการทํางานขององคการนาจะเปนอะไร  ตลอดจนผูศกึษาควรจะ

พจิารณาความคดิเห็นของกลุมสมาชิกที่ซึ่งมอีํานาจในองคการเพื่อหาเปาหมายของ

องคการ 

             2. การที่เราจะทราบวาเปาหมายขององคการมลีักษณะประการใดกัน

แนนัน้จําเปนที่ผูศกึษาตองตั้งคําถามวาเปาหมายขององคการที่พจิารณาอยูนั้นเปน

เปาหมายของใคร ทัง้นี้เปนเพราะเปาหมายองคการอาจมทีี่มาที่แตกตางกันออกไป และไม

จําเปนเสมอวาจะตองมาจากนักบรหิารระดับสูงสุด  แตเปาหมายองคการอาจมาจาก

สมาชิกองคการฝายอื่นๆ ก็ได จนกระทั่งมาจากบุคคลภายนอกที่มอีทิธพิลก็ไดหรอืสมมติ

วาเปาหมายขององคการมาจากฝายนักบรหิารงานระดับสูงสุดก็ตาม ผูศกึษายังตองถาม

ตอไปวา  นักบรหิารระดับสูงสุดคนไหนบางทีเ่ปนผูกําหนดเปาหมายขององคการ ดังนัน้

การช้ีชัดลงไปวาใครบางเปนผูกําหนดเปาหมายขององคการจึงเปนเรื่องที่ทําไดไมงายนัก 

           3.  องคการทั่วไปมเีปาหมายหลายๆ เปาหมายไปพรอมๆ กัน 

บางครัง้เปาหมายเหลานั้นอาจขัดแยงกัน  เชน  องคการตองการผลติสินคาที่มคีุณภาพสูง

แตใชตนทุนในการผลติที่ต่ําผดุงครรภสถานีอนามัยตําบลมหีนาที่วางแผนครอบครัวควบคู

ไปกับการคลอดบุตรของชาวบาน เปนตน ดวยเหตุนี้องคการจึงขาดความเห็นพองตองกัน

ในเปาหมายขององคการทําใหวธิวีัดประสทิธผิลขององคการโดยพจิารณาจาก

ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายนี้เปนวิธวีัดที่ใชไมได การที่องคการมี

เปาหมายที่หลากหลายและขัดแยงกันนี้เปนเหตุผลที่อธบิายวาทําไมเปาหมายอยางเปน

ทางการขององคการจึงมักเปนประโยคที่มคีวามหมายคลุมเครอืและไมชัดเจน  ทัง้นี้เปนไป

เพื่อใหทุกฝายพงึพอใจ 
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           4.  การที่องคการมเีปาหมายหลายเปาหมายทําใหเกดิความจําเปนที่

เราจะตองสามารถจัดลําดับความสําคัญของเปาหมายแตละเปาหมายเพื่อกําหนดชัดเจนวา

เปาหมายอันไหนสําคัญกวาอันไหน  มฉิะนัน้แลว  การวัดประสทิธผิลขององคการโดยดู

จากเปาหมายที่จะใชเปนวธิทีี่ใชไมไดในทางปฏบิัต ิ ปรากฏวา  การจัดลําดับเปาหมาย

ทัง้หลายซึง่ขัดแยงกันนัน้กระทําไดยากมาก และอาจสรางความไมพอใจกับคนซึ่งยึดถอื

เปาหมายที่ถูกเราจัดใหมคีวามสําคัญนอยตอวาได อกีประการหนึ่งการเปลี่ยนแปลงใน

โครงสรางอํานาจภายในองคการเกดิขึ้นตลอดเวลา  ทําใหอํานาจของสมาชิกทัง้หลายใน

องคการเปลี่ยนแปลง ดังนัน้การจัดลําดับเปาหมายตางๆ ขององคการจึงตองเปลี่ยนแปลง

ไปดวย ทําใหเกดิความวุนวายมากในการจัดลําดับเปาหมายขององคการ 

            5.  การพิจารณาเรื่องเปาหมายขององคการ จําเปนตองนําเอามติิ

ของเวลามาประกอบดวย องคการจะมเีปาหมายระยะสั้น เปาหมายระยะกลาง เปาหมาย

ระยะยาวจึงเกดิปญหาวาเปาหมายอันใดจะมคีวามสําคัญมากกวาในการนําไปใชเปนเกณฑ

เพื่อวัดประสทิธผิลขององคการ เชน ตํารวจจราจรอาจมเีปาหมายระยะสัน้คอื จัดการ

จราจรประจําวันใหเรยีบรอย เปาหมายระยะกลางคอื วางแผนเตรยีมรับมือการจราจรที่จะ

เพิ่มขึ้นในอนาคตและเปาหมายระยะยาวคอืการสรางความศรัทธาในหมูประชาชนให

ยอมรับการทํางานของตํารวจจราจร  

              Gibson ; Ivancevich & Donnelly (1987 : 15)  เสนอแนวคดิไววา 

ประสทิธผิลขององคการนั้นเกดิขึ้นจากปจจัยในระดับบุคคล  ระดับกลุม และระดับ

องคการ  ดังภาพประกอบ  4  
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ประสทิธผิล

ของบุคคล 

 

ประสทิธผิล

ของกลุม 

 

ประสทิธผิล 

ขององคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  4  ที่มาของประสทิธผิลขององคการ  

(Gibson ; Ivancevich & Donnelly. 1987) 

  โดยสรุปแลว ผูศกึษาที่ตองการใชวธิกีารวัดประสทิธผิลขององคการโดย

คํานวณจากความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายนัน้จําเปนตองใชวธิวีัดนี้ดวย

ความระมัดระวังอยางไรก็ตามวธิวีัดที่นยิมใชกันมานาน และก็คงยังมปีระโยชนอยูบางแต

ผูใชจําเปนตองตระหนักถงึปญหาและความสลับซับซอนตางๆ ที่แฝงอยูในวธิวีัดนี้ซึ่งถาดูผิว

เผินแลวถาจะเปนวธิทีี่งายสําหรับประเทศไทยจะเห็นไดวามปีญหาในเรื่องการกําหนด

เปาหมายขององคการสาธารณะมมีาก เปาหมายขององคการสาธารณะสามารถมีที่มาได

จากหลายแหง  เชน จากกฎหมายที่จัดตั้งองคการสาธารณะนัน้จากแผนพัฒนาเศรษฐกจิ

และสังคมแหงชาต ิจากแผนขององคการสาธารณะเอง จากคําแถลงการณ  มตติางๆ     

ของที่ประชุมและรัฐมนตร ีตลอดจนมาจากประกาศ ระเบยีบ ฯลฯ ดวยเหตุนี้จึงเกิดความ

สับสนอยูเสมอวาเปาหมายขององคการสาธารณะทั้งหลายในประเทศไทยนัน้ คอือะไรกัน

แน โอกาสที่เปาหมายตางๆ จะขัดแยงกันก็มมีากและการจัดลําดับความสําคัญของ

เปาหมายทัง้หลายนัน้แทบจะเปนเรื่องที่กระทําไดยากมาก วันชัย มชีาติ (2549 : 10)       

ไดกลาววา การวัดประสทิธิผลขององคการตามแนวคดินี้จะใหความสําคัญตอการบรรลุ

เปาหมาย (Ends) มากกวาวิธกีารในการปฏบิัตงิาน (Means) และเห็นวาองคการเปน

- ความสามารถ 

- ทักษะตาง ๆ  

- ความรู 

- ทัศนคต ิ

- แรงจูงใจ 

- ความจรงิจัง 

- สิ่งแวดลอม 

- เทคโนโลย ี 

- กลยุทธ/ทางเลอืก 

- โครงสราง 

- กระบวนการ 

- วัฒนธรรมองคการ 

- การเกาะกลุมกัน 

- การนํา 

- โครงสราง 

- สถานภาพ 

- บทบาท 

- ปทัสถาน 
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หนวยงานที่มเีหตุผล มเีปาหมายของตนเองและจะแสวงหาวธิกีารที่ดใีนการบรรลุเปาหมาย 

ซึ่งแนวคดิการวัดประสทิธผิลองคการจากเปาหมายจะมคีวามสอดคลองกับแนวคิดการ

บรหิารโดยวัตถุประสงค (Management by Objective) ซึ่งเปนแนวคดิ ที่ใหความสําคัญกับ

เปาหมายและเปดโอกาสใหผูปฏบิัตงิานมสีวนรวมในการกําหนดเปาหมายขององคการ

รวมกับผูบรหิารดวย นงลักษณ  เรอืนทอง (2550 : 7)  ไดกลาววาประสทิธผิลจะมีปจจัยที่

แตกตางกัน ดังนี้  

        1.  ประสทิธผิลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เปนการเนน

ผลการปฏบิัตงิานเฉพาะบุคคลหรอืสมาชิกในองคการที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงใน

องคการ ซึ่งโดยทั่วไปผูบังคับบัญชาประเมนิประสทิธผิลระดับบุคคลโดยใชกระบวนการ

ประเมนิผลการปฏบิัตงิานเพื่อพจิารณาการขึ้นคาตอบแทนหรอืการใหรางวัลตอบแทน เปน

ปจจัยที่เปนเหตุใหเกดิประสิทธผิลระดับบุคคล ไดแก ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) 

ความรู (Knowledge) เจตคต ิ(Attitude) แรงจูงใจ (Motivation) และความเครยีด (Stress) 

        2.  ประสทิธผิลระดับกลุม (Group Effectiveness) เปนภาพรวมของ

กลุมบุคคลที่เปนสมาชิกระดับกลุม ไดแก ความสามัคค ี(Cohesiveness) ภาวะผูนํา 

(Leadership) โครงสราง (Structure) สถานภาพ (Status) บทบาท (Roles) และบรรทัดฐาน 

(Norms)  

        3.  ประสทิธผิลระดับองคการ (Organization Effectiveness) เปน

ภาพรวมของประสทิธผิลระดับองคการ ไดแก สภาพแวดลอม (Environment) เทคโนโลย ี

(Technology) กลยุทธ (Strategy) โครงสราง (Structure) กระบวนการตางๆ (Process)       

และวัฒนธรรม (Culture) โดยที่ประสทิธผิลองคการทัง้ 3 ระดับ มคีวามสัมพันธกัน ซึ่ง

ประสทิธผิลองคการขึ้นอยูกับประสทิธผิลของบุคคลและกลุมน่ันเอง 

      จากทรรศนะของนักวชิาการตางๆ สรุปไดวา การที่จะพัฒนาองคการให

มปีระสทิธผิลนัน้ ตองอาศัยองคประกอบสําคัญหลายๆ ประการ คอื ปจจัยภายนอก 

ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอก ลักษณะผูรับบรกิาร ลักษณะผูมสีวนเกี่ยวของ 

ปจจัยภายใน ประกอบดวย คุณภาพบุคลากร ลักษณะงาน เปาหมาย  ทรัพยากร นโยบาย

การบรหิารและการปฏบิัต ิโครงสรางองคการ บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ               

ซึ่งองคประกอบเหลานี้จะตองมกีารเช่ือมโยงประสานสัมพันธกันในการทํางานอยู

ตลอดเวลา  และการพัฒนาองคการที่มปีระสทิธผิล มีแนวทางพัฒนา ดังนี้ 
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                  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสามารถบรหิารองคการไดอยางมี

ประสทิธภิาพและประสทิธิผลตามเปาหมาย ผูรับบรกิารพงึพอใจ ดังนัน้ สํานักตดิตามและ

ประเมนิผลการจัดการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2551) จึงกําหนดมาตรฐานสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา ดังตอไปนี้ 

                  1. มาตรฐานที่ 1 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา บรหิารจัดการโดย

มุงเนนผลสัมฤทธิ์ และพัฒนาระบบการจัดการตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) 

                        1.1 ตัวบงช้ีที่ 1 มรีะบบการบรหิารจัดการที่ดี 

                        1.2 ตัวบงช้ีที่ 2 มกีารพัฒนาเพื่อมุงความเปนเลศิ 

         2.  มาตรฐานที่ 2 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ดําเนินการขับเคลื่อน

นโยบายสูการปฏบิัตจินบรรลุเปาหมายและสงผลดตีอการพัฒนาสถานศกึษา 

              2.1 ตัวบงช้ีที่ 1 กระบวนการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏบิัต ิ

              2.2 ตัวบงช้ีที่ 2 ผลงานที่แสดงถงึความสําเร็จตามนโยบาย และ

สงผลดตีอการพัฒนาสถานศกึษา 

          3.  มาตรฐานที่ 3 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามกีารกํากับดูแล 

สงเสรมิ สนับสนุนชวยเหลอืและพัฒนาสถานศึกษา 

               3.1  ตัวบงช้ีที่ 1  การกํากับดูแล สงเสริม สนับสนุน ชวยเหลอืและ

พัฒนาสถานศึกษา 

               3.2  ตัวบงช้ีที่ 2  สถานศึกษาจัดบรกิารการศกึษาแก

กลุมเปาหมายไดอยางทั่วถงึและมคีุณภาพตามมาตรฐาน 

          4.  มาตรฐานที่ 4  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มกีารบรหิาร

อัตรากําลังใหเกดิประโยชนสูงสุดตอการจัดการศกึษาพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา

สูการเปนมอือาชีพ 

               4.1  ตัวบงช้ีที่ 1  การบรหิารอัตรากําลัง ครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

               4.2  ตัวบงช้ีที่ 2  กระบวนการที่มปีระสทิธภิาพในการพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษา และสงผลดีตอการพัฒนาการศึกษา 

               4.3  ตัวบงช้ีที่ 3  ผลที่ไดรับจากการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 
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        5.  มาตรฐานที่ 5  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา สรางและพัฒนา

เครอืขายความรวมมอืในการจัดการศกึษา 

               5.1  ตัวบงช้ีที่ 1  การสรางและพัฒนาเครอืขาย 

               5.2 ตัวบงช้ีที่ 2  ผลที่ไดรับจากการสรางและพัฒนาเครอืขาย 

 ดานวธิกีารเก็บรวบรวมขอมูลดําเนนิการดังนี้ แตงตั้งคณะกรรมประเมนิโดย

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ประชุมช้ีแจงคณะกรรมการ ผูเกี่ยวของ เพื่อทําความเขาใจ

มาตรฐาน ตัวบงช้ี เตรยีมเอกสาร หลักฐานประกอบ คณะกรรมการดําเนินการปฏิบัตงิาน  

เปนรายมาตรฐาน ตัวบงช้ี โดยการตรวจสอบเอกสาร รองรอยการทํางาน สัมภาษณ 

สบืคนขอมูลจากเจาหนาที่ แลวสรุปตัดสนิผลและจัดทํารายงาน 

 

แนวทางการกระจายอํานาจและการมสีวนรวม 

 

   1.  การกระจายอํานาจการบรหิารจัดการศึกษา 

              การกระจายอํานาจทางการศกึษาเปนการที่หนวยงานบรหิารในสวนกลาง

ยอมใหหนวยงานระดับลาง  หรอืระดับผูปฏบิัตมิอีํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ การ

ตัดสนิใจทางการบรหิารและการจัดการศกึษาดวยตนเอง โดยอยูในความรับผิดชอบและ

การกํากับจากสวนกลาง (ดุสติ  สมศรี.  2551 : 7)  Cheng  (1993 : 15 - 16)  กลาวไววา  

หมายถงึ การเพิ่มความเปนอสิระของสถานศกึษาในการควบคุมงบประมาณและการ      

ปลดเปลื้องจากกฎและระเบยีบที่เปนขอจํากัดทัง้หลายและ การแบงอํานาจหนาที่ในการ

ตัดสนิใจใหกับครู และบุคคลอื่นๆ มากขึ้น เชน  ผูปกครอง นักเรยีน หรอืสมาชิกในชุมชน 

เปนตนโดยมคีวามเช่ือพื้นฐานวาการตัดสนิใจในระดับลางจะเปนการตัดสินใจที่ดแีละการมี

สวนรวมในการตัดสนิใจจะกอใหเกดิความรูสกึในความเปนเจาของและความมพีันธะผูกพัน

ที่จะใหการปฏบิัตเิปนไปอยางมปีระสทิธภิาพและประสิทธผิล  นอกจากนี้สรรค  วรอนิทร

และทพิวัลย  คําคง (สบืคนเมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2555, จาก http://area.ge.go.th) ได

กลาววาการกระจายอํานาจทางการศกึษา หมายถงึ หนวยงานบรหิารในสวนกลางยอมให

หนวยงานระดับลาง หรอืระดับผูปฏบิัตมิอีํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ  การตัดสินใจ

ทางการบริหารและการจัดการศกึษาดวยตนเอง โดยอยูในความรับผิดชอบและการกํากับ

จากสวนกลาง รูปแบบของการกระจายอํานาจทางการศกึษาแบงการกระจายอํานาจ

ออกเปน 4 รูปแบบ คอื การแบงอํานาจ  การมอบอํานาจ การโอนอํานาจและการให 
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ภาคเอกชนหรอืองคกรเอกชนดําเนินการ ซึ่งมรีายละเอยีดดังตอไปนี้ 

    1.1  การแบงอํานาจ หมายถงึ  หนวยงานสวนกลางกระจายอํานาจหนาที่

ความรับผิดชอบใหแกหนวยงานในทองถิ่นตามสายงานการบังคับบัญชา หรอืเปนการแบง

อํานาจของหนวยงานระดับบนใหแกหนวยงานระดับลางตามสายการบริหารขององคกร

นัน้ๆ การกระจายอํานาจลักษณะนี้ จัดวาเปนรูปแบบการกระจายอํานาจที่ออนที่สุด เพราะ

เปนเพยีงการยายความรับผิดชอบการจัดการจากสวนกลางไปยังสวนภูมภิาค หรือระดับ

อื่นที่ตํ่ากวา  โดยที่สวนกลางยังคงมอีํานาจควบคุมทุกอยางไว 

    1.2  การมอบอํานาจ หมายถงึ หนวยงานในระดับภูมิภาคหรอืระดับ

ทองถิ่นหรอืหนวยงานเฉพาะกจิไดรับอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบจากสวนกลางเพื่อ

ดําเนนิโครงการพเิศษ โดยมีอสิระในการกําหนดนโยบาย  การบรหิารจัดการตางๆ ดวย

ตนเองแตความรับผิดชอบสูงสุดยังอยูที่สวนกลาง เชน การจัดซื้อจัดจาง  การลงนามทํา

สัญญา เปนตน 

    1.3  การโอนอํานาจ  หมายถงึ  สวนกลางกระจายอํานาจหนาที่ความ

รับผิดชอบที่มอียูไปยังองคกรปกครองสวนทองถิ่นอยางเต็มที่ องคกรปกครองสวนทองถิ่น

จะอยูเหนอืการควบคุมของสวนกลางโดยมกีฎหมายรองรับมอีสิระในการบรหิารจัดการ

ดวยตนเอง สวนกลางทําหนาที่ใหการสนับสนุน สงเสริมและควบคุมกํากับทางออม การ

กระจายอํานาจโดยการโอนอํานาจเปนรูปแบบการกระจายอํานาจที่ไปไกลที่สุด และเปน

การกระจายอํานาจไปอยางถาวรไมสามารถเรยีกคนืได 

    1.4   การใหภาคเอกชนหรือองคกรเอกชนดําเนินการ หมายถึง รัฐกระจาย

ความรับผิดชอบกจิกรรมสาธารณะใหภาคเอกชนหรอืองคกรเอกชนรับไปดําเนนิการ เชน 

สหกรณ สมาคมวิชาชีพ  สหภาพแรงงานและหอการคา  เปนตน 

            ถงึแมวาการกระจายอํานาจจะเปนไปในรูปแบบใดก็ตาม รัฐก็ยังคง

รับผิดชอบและกํากบัใหเปนไปตามนโยบายของรัฐ เพื่อใหการดําเนนิงานขององคกร

ทัง้หลายมุงไปสูทศิทางเดยีวกันในการพัฒนาประเทศอยางแทจริง 

  2.  ความสําคัญของการกระจายอํานาจทางการศึกษา 

                     การเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ตามกระแสโลกาภิวัตนไดกอใหเกิดการเรียกรอง

คุณภาพการจัดการศกึษาจนทําใหเกดิการปฏรูิปทางการศึกษาขึ้นเพื่อใหการจัดการศกึษา

ของสถานศึกษาและชุมชนเกดิการเรยีนรูไดเทาทันตอความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น จุดเนน

สําคัญของการปฏรูิปการศึกษาอยูที่การปฏรูิปกระบวนการเรยีนรูซึ่งจําเปนตองระดมสรรพ
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กําลังทุกสวนในสังคมเขามามสีวนรวมในการจัดการศกึษา เพื่อใหการศกึษาสามารถ

สนองตอบตอความตองการดังกลาวไดอยางมปีระสทิธิภาพ ประกอบกับกระแส

ประชาธปิไตยที่เขมแข็งขึ้น สังคม ไดเรยีกรองการมสีวนรวมในการปกครองมากขึ้นจนทํา

ใหเกดิกระแสการกระจายอํานาจการปกครองตนเองของทองถิ่น   

                  ตามบทบัญญัตขิองรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540     

ไดกําหนดใหกระจายอํานาจในการปกครองแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น จึงเกดิ

พระราชบัญญัติวาดวยการกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 เพื่อลดปญหาการจัดการศึกษาที่เปนไปในลักษณะการ

รวมศูนยอํานาจเขาสูสวนกลาง ซึ่งขาดเอกภาพดานนโยบายและการบรหิาร ขาดระบบการ

กํากับตรวจสอบคุณภาพ ขาดการมสีวนรวมของประชาชนขาดการพัฒนานโยบายอยาง

ตอเนื่องและขาดความเช่ือมโยงกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นและเอกชนพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ไดบัญญัตใิหมหีลักการการกระจายอํานาจในการจัด

การศกึษา ใหระบบการจัดการศึกษาสอดคลองกับระบบบรหิารราชการแผนดินที่ยดึ

หลักการกระจายอํานาจไปสูทองถิ่นและประชาชน สํานักงานปฏรูิปการศกึษาไดดําเนนิการ

ตามพระราชบัญญัตดิังกลาวโดยเสนอการจัดโครงสรางหนาที่ขององคกร การแบงสวน

งานตามที่ไดบัญญัตไิวในหมวดที่ 5 ของพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542        

มจุีดมุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพและประสทิธผิลของการจัดการศกึษาของประเทศ 

 

               3.  หลักการของการกระจายอํานาจทางการศึกษา 

                  หลักการกระจายอํานาจทางการศึกษาตามแนวทางการปฏิรูประบบบริหาร

และการจัดการศึกษาแหงชาติตามพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542            

มหีลักการดําเนนิงาน ดังนี้ 

                     1.  การมเีอกภาพดานนโยบายและมคีวามหลากหลายในการปฏบิัติ

ความเปนเอกภาพดานนโยบายและมคีวามหลากหลายในทางปฏบิัต ิหมายถงึ ความเปน

เอกภาพในการกําหนดเปาหมายในการจัดการศกึษา มมีาตรฐานและทศิทางในการจัด

การศึกษาเหมอืนกัน แตเปดโอกาสใหแตละทองถิ่นเลือกวิธีดําเนินการที่หลากหลายไดดวย

ตนเอง สวนกลางจะเพียงแตกําหนดนโยบาย ใหคําปรกึษาแนะนํา  ตรวจสอบมาตรฐาน 

ตดิตามและประเมนิผลการดําเนนิงานเทานั้นการเปดโอกาสใหทองถิ่นดําเนินการได

หลากหลายดวยตนเองเปนไปตามเจตนารมณแหงรัฐธรรมนูญฉบับปจจุบันที่มุงใหมกีาร
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กระจายอํานาจไปสูองคกรปกครองสวนทองถิ่นโดยกําหนดใหรัฐจะตองใหความเปนอสิระ

แกทองถิ่นตามหลักการแหงการปกครองตนเอง ตามเจตนารมณของประชาชนในทองถิ่น 

ทัง้ยังกําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นทัง้หลายมคีวามเปนอสิระในการกําหนด

นโยบายการปกครอง การบรหิาร การบรหิารงานบุคคล การเงิน และการคลัง และมี

อํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะโดยกําหนดใหมกีฎหมายวาดวยการกําหนดแผนและ

ขัน้ตอนการกระจายอํานาจขึ้นเพื่อที่จะพัฒนาการกระจายอํานาจใหแกทองถิ่นอยาง

ตอเนื่อง สําหรับการจัดการศึกษานัน้ ถงึแมวาจะใหมกีารกระจายอํานาจไปสูองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น รัฐยังตองทําหนาที่กํากับดูแลการจัดการศกึษาขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นดวย กลาวคอื กระทรวงการศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรมมีอํานาจหนาที่ใน

การกําหนดหลักเกณฑและวธิกีารประเมนิความพรอมในการจัดการศกึษาขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ประสานและสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถจัด

การศกึษา สอดคลองกับนโยบายและไดมาตรฐานการศกึษา  รวมทัง้การเสนอแนะการ

จัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศกึษาของทองถิ่นตามที่บัญญัตไิวในพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542 

                     2.  การกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษา  สถานศึกษาและองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นการกระจายอํานาจในการจัดการศึกษาไดกําหนดใหกระจายอํานาจ

การบรหิารและการจัดการศกึษาไปสูเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่

การศึกษาโดยตรง ทั้งดานวชิาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบรหิาร

ทั่วไป (มาตรา 39) นอกจากนี้ตามพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิพ.ศ.2542 มาตรา 

41 กําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมสีทิธจัิดการศกึษาในระดับใดระดับหนึ่งหรอื     

ทุกระดับตามความพรอม ความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่นโดยมเีขตพื้นที่

การศึกษาทําหนาที่ประสานและสงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถจัด

การศกึษาสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 

                 3.  การมสีวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกร สถาน

ประกอบการและสถาบันสังคมอื่นการกระจายอํานาจทางการศกึษาโดยยดึหลักการมสีวน

รวม เปนการเปดโอกาสใหบุคคล ชุมชน และองคกรปกครองสวนทองถิ่นเขามามสีวนรวม

ในการจัดการศึกษา ทัง้นี้เพื่อที่จะระดมทรัพยากรจากทุกสวนของสังคมเขามามสีวนรวมใน

การจัดการศึกษา ตามหลักการทุกฝายมสีวนรวมในการจัดการศกึษา (All  for  Education) 

และเปนการกระจายโอกาสทางการศกึษาใหแกชุมชนทองถิ่นอยางทั่วถงึการกําหนดใหมีเขต
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พื้นที่การศกึษาและการกระจายอํานาจใหกับสถานศกึษา กําหนดใหมคีณะกรรมการ

การศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศกึษา และคณะกรรมการสถานศกึษา         

ซึ่งประกอบดวยผูแทนจากชุมชนและองคกรตางๆ ในทองถิ่น เปนการเปดโอกาสให

ประชาชน ตลอดจนผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นรูปแบบตางๆ ในพื้นที่สามารถเขา

มาเปนกรรมการรวมใหการสนับสนุนและสงเสริมการจัดการศกึษาไดอยางทั่วถงึ 

กอใหเกดิความสัมพันธระหวางชุมชน ประชาชน องคกรและสถาบันสังคมกับเขตพื้นที่

การศกึษาและสถานศึกษา 

        4. การประหยัด คุมคา เกดิประโยชนสูงสุด และสามารถตรวจสอบได

การกระจายอํานาจทางการศึกษาโดยยึดหลักการประหยัด คุมคา คํานึงถึงการ

ดําเนินการที่ลดคาใชจายในการบรหิารจัดการใหไดผลประโยชนคุมคา ลดปญหาความ

ซ้ําซอนและความสูญเปลาในการจัดการโดยจัดโครงสรางสายการบรหิารที่สัน้ลง มีเพยีง

การบรหิารระดับสวนกลางและการบริหารระดับองคกรปฏบิัตใินทองถิ่นเทานั้น นอกจากนี้

การกระจายอํานาจยังเปดโอกาสใหมอีิสระในการใชทรัพยากรบนหลักการของความคุมคา 

เกดิประโยชนสูงสุดและสามารถตรวจสอบได ในการกระจายอํานาจทางการศกึษาไดปรับ

ลดหนวยงานใหมขีนาดเล็ก กะทัดรัด เพื่อบรหิารงานดวยความมปีระสทิธภิาพ ใหบังเกดิ

ประสทิธผิลและปรับเปลี่ยนภารกจิจนทําใหลดจํานวนเจาหนาที่ในการบรหิารงานลงได

จํานวนมาก 

    5. ความเปนธรรมและความเทาเทยีมกันการกระจายอํานาจทาง

การศกึษาโดยยดึหลักการความเปนธรรมและความเทาเทยีมกัน  เปนการเปดโอกาสให

บุคคลไดรับโอกาสทางการศกึษาเพิ่มมากขึ้นในการกระจายอํานาจทางการศกึษาโดยการ

กําหนดเขตพื้นที่การศกึษาที่มพีื้นที่พอเหมาะและคํานงึถึงความเหมาะสมในดานปรมิาณงาน

ที่ใกลเคยีงกัน และสามารถบรหิารจัดการไดอยางมปีระสทิธภิาพ จะทําใหเกดิความเปน

ธรรมและเทาเทยีมกันในการจัดการศกึษา 

     สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2550 : 4) กลาวถงึ 

กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวธิกีารกระจายอํานาจการบริหารและการจัด

การศกึษา พ.ศ. 2550 ที่ไดกําหนดใหมกีารกระจายอํานาจการบรหิารจัดการศกึษาโดย

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 5และมาตรา 39 วรรคสอง  แหงพระราชบัญญัติ

การศกึษาแหงชาติ  พ.ศ.2542 ซึ่งแกไขเพิ่มเตมิโดยพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ

(ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 รัฐมนตรวีาการกระทรวงศกึษาธิการออกกฎกระทรวงไวดังตอไปนี้ 
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    ขอ  1  ปลัดกระทรวงศกึษาธกิาร หรอืเลขาธกิารคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐานพิจารณาดําเนินการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศกึษา

ในดานวชิาการ  ดานงบประมาณ  ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไปไป

ยังคณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษา สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหรอืสถานศกึษาใน

อํานาจหนาที่ของตนแลวแตกรณี 

       ขอ  2  การกระจายอํานาจการบรหิารและการจัดการศกึษาใหคํานึงถงึ

หลักการ  ดังตอไปนี้ 

                   1.  ความพรอมและความเหมาะสมในการปฏบิัตหินาที่ของ

คณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษา สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศึกษาที่จะ

สามารถรับผิดชอบดําเนนิการตามขดีความสามารถไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

         2. ความสอดคลองกับกฎหมาย กฎ ระเบยีบ ประกาศหรอืมติ

คณะรัฐมนตรทีี่เกี่ยวของกับเรื่องที่จะกระจายอํานาจ 

     3.  ความเปนเอกภาพดานมาตรฐานและนโยบายดานการศกึษา 

     4.  ความเปนอสิระและความคลองตัวในการบรหิารและการจัด

การศกึษา 

     5.  มุงเนนการมสีวนรวมของชุมชน  และผูมสีวนไดเสยีในพื้นที่ 

     6.  มุงใหเกดิผลสําเร็จแกสถานศึกษา  โดยเนนการกระจายอํานาจ

ใหแกสถานศกึษาใหมากที่สุด  เพื่อใหสถานศกึษานัน้มีความเขมแข็งและความคลองตัว 

      7.  เพิ่มคุณภาพและประสทิธภิาพใหแกสถานศกึษา 

      8.  เพื่อใหผูมหีนาที่รับผิดชอบในการดําเนนิการเปนผูตัดสนิใจในเรื่อง

นัน้ๆ โดยตรง 

      ขอ  3  การกระจายอํานาจการบรหิารและการจัดการศกึษาเรื่องใดจะ

กําหนดใหคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรอืสถานศึกษา 

เปนผูรับมอบการกระจายอํานาจใหเปนไปตามที่ปลัดกระทรวงศึกษาธกิารหรอืเลขาธกิาร

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  แลวแตกรณปีระกาศกําหนด  ทัง้นี้ ในประกาศ

ดังกลาวกําหนดการกระจายอํานาจใหเขตพื้นที่การศึกษาหรอืสถานศึกษาแตกตางกันตาม

ลักษณะหรอืความพรอมและความเหมาะสมในการปฏิบัตหินาที่  รวมทัง้กําหนดเงื่อนไขที่

ตองปฏบิัตใินการดําเนนิการตามที่ไดรับมอบการกระจายอํานาจได 
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      ขอ  4  สํานักปลัดกระทรวง  หรอืสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พื้นฐานมหีนาที่สนับสนุน สงเสรมิและกํากับดูแลการกระจายอํานาจการบรหิารและการจัด

การศกึษา ดังนี้ 

        1.  สงเสรมิ สนับสนุนใหมกีารปฏบิัตงิานตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับการ

กระจายอํานาจอยางมปีระสทิธภิาพ 

                        2.  จัดใหมรีะบบการกํากับ ดูแล ตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิ และ

นเิทศการกระจายอํานาจใหเปนไปตามกฎหมาย 

                       3.  ใหขอเสนอแนะหรอืแนะนําการใชอํานาจ  ตลอดจนมอีํานาจยับยัง้

และแกไขการใชอํานาจของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศกึษา  สํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาและสถานศึกษาใหเปนไปตามกฎหมาย 

                    4.  ศกึษาวเิคราะหเพื่อการปรับปรุงพัฒนาระบบการกระจายอํานาจ

การบรหิารอยางตอเนื่อง 

                     5.  รายงานผลการดําเนินการกระจายอํานาจและเสนอแนะปญหา

อุปสรรคและแนวทางการพัฒนาตอรัฐมนตรวีาการกระทรวงศกึษาธกิารทราบอยางนอยป

ละหนึ่งครัง้ใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามหีนาที่สนับสนุน สงเสรมิ กํากับ

ดูแลและประเมนิผลการดําเนนิงานของสถานศึกษาที่ไดรับมอบการกระจายอํานาจให

เปนไปตามแนวทางที่ปลัดกระทรวงศึกษาธกิารหรอืเลขาธกิารคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พื้นฐานกําหนด 

                        ขอ  5  ในกรณทีี่ปลัดกระทรวงศกึษาธกิาร  หรือเลขาธิการ

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานเห็นสมควรหรอืไดรับการรองขอจากสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษาหรือกลุมสถานศึกษา  ปลัดกระทรวงศกึษาธกิาร  หรอืเลขาธกิาร

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานอาจประกาศกําหนดใหรวมกลุมสถานศกึษาหลายแหง 

ทัง้ในเขตพื้นที่การศกึษาเดยีวกันหรอืตางเขตพื้นที่การศึกษาเปนระบบเครอืขาย  สงเสรมิ

ประสทิธภิาพการศกึษา  เพื่อดําเนนิการหรอืชวยเหลอืกันในการปฏบิัตหินาที่ในเรื่องที่

ไดรับการการะจายอํานาจโดยคํานงึถงึความพรอมของแตละสถานศึกษาดวย 

                 สมาน  อัศวภูม ิ (2549 : 13-19) ไดสรุปขอบขายภารกจิการบรหิารจัด

การศกึษาในโรงเรยีน ทัง้ 4 ดาน ที่กําหนดไวใหมกีารกระจายอํานาจใหคณะกรรมการและ

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษาโดยตรง  ตามพระราชบัญญัตกิารศกึษา

แหงชาติ  พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  ไวไดดังนี้ 
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   1. การบรหิารวิชาการ  เปนกระบวนการดําเนนิงานเพื่อใหพันธกจิกจิการ

บรหิาร  ดานวิชาการ  โดยเฉพาะการจัดการเรยีนการสอนและการเรยีนรูของผูเรยีนเปนไป

อยางมปีระสทิธภิาพและบรรลุความมุงหมาย  การจัดการศกึษาที่กําหนดไว  สวนขอบเขต

งานการบรหิารงานวชิาการพอสรุปไดดังนี้ 

    1.1  การวางแผนงานวิชาการ 

    1.2  การพัฒนาหลักสูตร 

    1.3  การจัดการเรยีนการสอน 

    1.4  การนเิทศและพัฒนาการการเรยีนการสอน 

        1.5  การประเมนิผล 

      2.  การบรหิารงานบุคคล  เปนเรื่องที่พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ  

พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2545 ไดกําหนดไวชัดเจน “ใหการ

บรหิารงานบุคคล”  เปนงานหนึ่งที่กระทรวงศึกษาธกิารตองกระจายอํานาจใหกับ

คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศึกษา  ดังนั้นหนวยงาน

การศกึษาและสถานศกึษาตองศึกษากฎหมาย กฎกระทรวงและระเบยีบที่เกี่ยวของในการ

ดําเนนิงานใหเปนไปตามขอกําหนดของกฎหมาย  แตในเชิงศาสตรและศลิปการบริหารนัน้  

ผูบรหิารควรไดศกึษาแนวคิด  ทฤษฎกีารบรหิารงานบุคคลหรอืการบริหารทรัพยากร

บุคคล และประยุกตใชแนวคดิเหลานัน้ในการบรหิารบุคคลในองคการไปสูเปาหมายและ

วัตถุประสงคขององคการอยางมปีระสทิธภิาพ  ดังนัน้การบรหิารบุคคลหรอืทรัพยากร

บุคคลจึงเปนกระบวนการดําเนนิงานสรุปไดดังนี้ 

    2.1  การวางแผนกําลังคนขององคกร 

    2.2  การสรรหา 

    2.3  การคัดเลอืก 

    2.4  การแตงตั้งและทดลองงาน 

    2.5  การฝกอบรมและพัฒนา 

    2.6  การดูแลและใหสวัสดิการ 

    2.7  การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

    2.8  การสรางความสัมพันธกับองคกรวชิาชีพ 
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   3.  การบริหารงบประมาณ  เปนอกีงานหนึ่งที่กําหนดไวใหมกีารกระจาย

อํานาจใหคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศกึษาโดยตรง  ตาม

พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.  

2545 เจตนาของบทบัญญัตคิงอยากใหมกีารกระจายอํานาจการจัดทํางบประมาณและ

การบรหิารงบประมาณไปยังหนวยปฏบิัตใิหมากที่สุดเพื่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลใน

การปฏบิัตงิาน โดยเฉพาะโรงเรยีนมขีอบขายงานการเงินในโรงเรยีน  สรุปไดดังนี้ 

    3.1  การวางแผนการเงินของโรงเรยีน 

    3.2  การจัดการทรัพยสนิของโรงเรยีน 

    3.3  การควบคุมการดําเนนิงานดานการเงิน 

    3.4  การจัดการเกี่ยวกับรายรับและรายจายของโรงเรยีน 

   4.  การบรหิารทั่วไป  เปนภาระงานอกีงานหนึ่งที่เขตพื้นที่การศกึษาและ

สถานศึกษาไดรับการกระจายอํานาจจากสวนกลางใหรับผิดชอบแตก็ไมมีรายละเอียดใน

การปฏบิัตวิางานใดบางที่กําหนดในการบรหิารสวนนี้  แตโดยความหายแลวนาจะมคีวาม

หายและขอบเขตงานคลายงานธุรการตามงานการบรหิารแบบเดมิ  คือเปนงานที่

สถานศกึษาดําเนนิการเพื่อสนับสนุนการสอนและการบรหิารงานดานอื่นๆ ใหเปนไปดวย

ความเรยีบรอย 

ซึ่งครอบคลุมในเรื่องตอไปนี้ 

   4.1  งานสารบรรณ 

   4.2  งานเอกสารสํานักงาน 

   4.3  งานการเงินและพัสดุ 

   4.4  งานกิจการนักเรยีน 

   4.5  งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 

   4.6  งานโครงการและกจิการพเิศษ 

   4.7  งานความสัมพันธกับชุมชน 

  ดังนัน้ การบรหิารจัดการศึกษาใหเปนไปตามเจตนารมณ และหลักการของ

พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 

2545 ตามที่กําหนดในมาตรา 39 ตองมกีารกระจายอํานาจการบรหิารจัดการศกึษา 4 

ดาน คอื  ดานวชิาการ ดานงบประมาณ  ดานการบรหิารงานบุคคล และดานการบรหิาร

ทั่วไป ไปยังคณะกรรมกรรมเขตพื้นที่การศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหรอื

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



69 

สถานศกึษาในอํานาจหนาที่ของตน ซึ่งเปนผูมหีนาที่รับผิดชอบบรหิารจัดการศกึษาโดยตรง

เพื่อใหมคีวามคลองตัว  สะดวก รวดเร็วมอีสิระและมคีวามเขมแข็งในการบริหารจัด

การศกึษาอันจะสงผลใหการจัดการศกึษามปีระสทิธภิาพและประสทิธิผล ผูเรยีนเปนคนด ี

คนเกงและดํารงตนในสังคมไดอยางมคีวามสุข เขตพื้นที่การศึกษาตามบทบัญญัตขิอง

รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540  และพระราชบัญญัตกิารศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดตราขึ้นเพื่อมุงที่จะปฏรูิประบบการบรหิารจัดการการศกึษาของไทย 

ยดึหลักความมเีอกภาพในดานนโยบายและมคีวามหลากหลายในทางปฏบิัต ิมกีารกระจาย

อํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และองคกรปกครองสวนทองถิ่นและให

ประชาชนมสีวนรวม จึงกําหนดใหมกีารบรหิารจัดการศึกษาในลักษณะของ”เขตพื้นที่

การศกึษา” รวมทัง้กําหนดใหการศกึษาขั้นพื้นฐานและการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญายดึ

เขตพื้นที่การศึกษาเปนหลัก (มาตรา 37)  กฎหมายไดกําหนดใหเขตพื้นที่การศกึษามี

ภารกจิหลักดังนี้ 

                          1.   กํากับดูแลสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและสถานศกึษาระดับอุดมศกึษา

ระดับต่ํากวาปรญิญา 

              2.   พจิารณาการตั้ง  ยุบ  รวม  หรอืเลกิสถานศึกษา 

                3. ประสาน สงเสรมิและสนับสนุนสถานศกึษาเอกชนในเขตพื้นที่

การศกึษา 

      4. ประสานและสงเสรมิองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถจัด

การศกึษาใหสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 

                          5.   สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว 

องคกรชุมชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบัน

สังคมอื่นที่จัดการศกึษาในรูปแบบที่หลากหลาย 

     6. กํากับดูแลหนวยงานดานศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรมในเขตพื้นที

การศกึษานอกจากนี้ สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา (2555 : 2) ไดกลาวถงึ ขอเสนอ

การปฏรูิปการศกึษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ.2552-2561) ยังไดกําหนดกรอบแนวทางการ

ปฏรูิปดานการบริหารจัดการใหม ซึ่งไดกําหนดมาตรฐานการกระจายอํานาจการบรหิาร

และการจัดการศกึษาใหกับเขตพื้นที่การศกึษา 6 ขอ ดังนี้  

       6.1 ใหมกีลไกขับเคลื่อนการกระจายอํานาจสูเขตพื้นที่การศกึษา

อยางเปนระบบตามศักยภาพและความพรอม 
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       6.2 ใหมแีผนสงเสรมิเขตพื้นที่การศกึษาใหมคีวามเขมแข็งและ

ความพรอม โดยมเีกณฑการประเมนิเพื่อจัดกลุมตามศักยภาพความพรอม 

       6.3 สรางผูนําการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมการบรหิารเชิง

คุณภาพ 

       6.4 พัฒนาภาวะผูนําผูบรหิารเขตพื้นที่การศกึษา โดยใหมี

แผนพัฒนาภาวะผูนําตามชองทางปกตแิละกลไกสนับสนุนสงเสรมิดวยชองทางพเิศษ มี

การกําหนดคุณสมบัต ิการเขาสูตําแหนง 

       6.5 ปรับและพัฒนาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารูปแบบใหมที่

เนนยุทธศาสตรในเชิงวชิาการโดยลดภาระเชิงธุรการและสั่งการ แตเนนการใหคําปรกึษา 

สงเสรมิสนับสนุนสถานศกึษาในพื้นที่ใหมคีวามเขมแข็งยิ่งขึ้น สรางกลไกปองกันการ

ดําเนนิการเขาสูตําแหนงโดยไมชอบธรรม 

                      6.6 สงเสรมิการบรหิารจัดการการศกึษาทุกระดับและประเภท

โดยยดึพื้นที่เปนฐาน (Area-Based) ทัง้ระดับจังหวัด กลุมจังหวัด พื้นที่พเิศษ เชน จังหวัด

ชายแดนภาคใต เปนตนใหมีคณะกรรมการการศกึษาจังหวัด เพื่อประสานและบูรณาการ

พัฒนาการศึกษาทุกระดับและประเภท/สังกัดใหเกื้อกูลกัน อยางไรก็ตาม แมจะมกีาร

กําหนดแนวทางการกระจายอํานาจตามที่กฎหมายกําหนดและขอเสนอการปฏรูิป

การศกึษาในทศวรรษที่สอง แตจากการดําเนนิงานที่ผานมาพบวา เขตพื้นที่การศึกษายังไม

อสิระคลองตัวในการบรหิารและจัดการเทาที่ควร ทัง้นี้ จากรายงานขอเสนอทางเลือก

ระบบการศกึษาที่เหมาะสม 

           4.  การมสีวนรวม 

   Putti  (1987)  ใหความหมายของการมสีวนรวมวาการมสีวนรวมเปนพื้นฐาน

ของกจิกรรมตางๆ  ที่จะสงผลใหการบรหิารจัดการมีลักษณะที่กวางขึ้นและจะทําใหการมี

สวนรวมขยายกวางไปสูการปฏบิัตงิานของระดับลางขององคการหรอืหนวยงาน Amstein 

(1969 : 11) ใหความเห็นวา การเขาไปมสีวนรวม  โดยไมมบีทบาทอะไรเลยยอมไมมผีล  

ดังนัน้การมสีวนรวมที่มคีุณภาพผูเขารวมตองรูจักใชอํานาจในการควบคุมกจิกรรมนัน้ไดจึง

จะทําใหเกดิผลอยางมปีระสิทธภิาพ สอดคลองกับ เสริมศักดิ์  วศิาลากรณ  (2545 : 23)  

ไดใหความหมายของการมีสวนรวม  (Participation) วาเปนการที่บุคคลหรอืคณะบุคคลเขา

มาชวยเหลือสนับสนุนทําประโยชนในเรื่องหรอืกจิกรรมตางๆ อาจเปนการมสีวนรวมใน

กระบวนการตัดสินใจหรอืกระบวนการบริหาร จินตวีร  เกษมศุข (2554 : 45) กลาววา 
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การมสีวนรวมเปนการเปดโอกาสใหบุคคล ไดมสีวนชวยเหลอืระหวางกัน ดวยจิตใจและ

อารมณของ แตละบุคคลในการรวมคดิ รวมวางแผน รวมตัดสนิใจ รวมปฏบิัตงิานและรวม

รับผิดชอบในเรื่องตางๆ ที่ม ีผลกระทบตอสวนรวมในการบรหิารจัดการ เพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมายของสังคมเปนความหมายที่กวางเกี่ยวของกับบุคคลในทุกระดับทุกสวนมสีวน

รวมในการบรหิารจัดการ เชน การพจิารณาปญหา การตัง้ นโยบาย การตัดสนิใจ ประเด็น

สําคัญตางๆ  

  ในขณะที่การบรหิารแบบมีสวนรวมมนีักการศกึษาไดใหความหมายไว

หลากหลาย เชน ธรีะ  รุญเจรญิ (2550 : 23) กลาววา การบรหิารแบบมสีวนรวมคอื การ

ที่ผูบรหิารเปดโอกาสใหผูรวมงานเขามามบีทบาทในการพจิารณาปญหาและตัดสนิใจ

รวมกันรับผิดชอบในการบริหารงานบางอยางเพื่อประโยชนในการระดมกําลังความคดิและ

แบงภาระหนาที่ของผูบรหิาร การบรหิารอยางมสีวนรวมเปนแนวทางการบรหิารซึ่งเนน

กระบวนการประชาธปิไตย  การยอมรับขอแตกตางทางความคดิและประสบการณ  เปด

โอกาสใหผูเกี่ยวของมสีวนรวมในการตัดสนิใจและลงมือปฏบิัต ิการบรหิารอยางมีสวนรวม

มคีวามสําคัญ ศิรวิรรณ เสรรัีตนและคนอื่นๆ  (2545 : 33)  กลาวถงึ  รูปแบบการบรหิาร

แบบมีสวนรวมมหีลายรูปแบบ เชน การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม (Total  Quality  

Management : TQM)  ซึ่งเปนแนวทางการสรางคุณภาพเขาไปในทุกๆ กระบวนการของ

องคการ  ซึ่งเกี่ยวของกับวงจรคุณภาพและทมีงานปรับปรุงคุณภาพโดยถอืวาคุณภาพเปน

ความรับผิดชอบของสมาชิกทุกคนภายในองคการและตองสรางคุณภาพเขาไปใน

กระบวนการทุกจุด  ทัง้ที่เกี่ยวของโดยตรงหรือทางออมกับความพงึพอใจของลูกคาและ  

Edward  Deming  ไดพัฒนาโปรแกรมในการบริหารจัดการคุณภาพโดยรวมที่มี

ประสทิธผิลไว 6 ประการ ดังนี้    1) การปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous 

Improvement)  2)  การมอบหมายงาน  (Employee  Empowerment)  3) การสราง

มาตรฐานเทยีบเคยีง  (Benchmarking)  4)  ระบบการจัดสงสนิคาแบบทันเวลาพอดี  (Just-

In-Time)5) เทคนคิทากูชิ  (Taguhi  Technique)  6) ความรูในการใชเครื่องมอืสําหรับการ

บรหิารจัดการคุณภาพโดยรวม  (Knowledge  of  TQM  Tools) 

   วัตถุประสงคของการบรหิารแบบมสีวนรวม  คอื  การปรับปรุงการ

ทํางานอยางตอเนื่องเพื่อใหการดําเนนิงานในทุกดานมีคุณภาพ  เพื่อใหไดผลิตภัณฑ  หรอื

บรกิารที่มคีุณภาพตามความตองการของผูรับบรกิาร  โดยมหีลักการ  3  ประการ ดังนี้ 1)  

การมุงเนนความสําคัญของลูกคา2)  การปรับปรุงกระบวนการทํางาน  เพื่อใหการทํางานมี
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ประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น  3) การใหทุกคนมสีวนรวม สวนใหญหนวยงานจะใชการ

บรหิารงานโดยยดึวัตถุประสงค  (Management  by Objectives  :  MBO)  เปน

กระบวนการของการกําหนดวัตถุประสงครวมกัน  ระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชาหรอืเปนกระบวนการที่เกดิจากความรวมมอืกันโดยกําหนดเปาหมายที่

ยอมรับรวมกันในระยะเวลาที่กําหนดโดยมขีัน้ตอน  ดังนี้  1) การกําหนดเปาหมาย  

(Setting  Goals)  2)  การวางแผนปฏบิัติงาน  (Planning  Action)  3)  การนําแผนไปปฏบิัติ  

4)  การทบทวนผลการปฏบิัตงิาน 

      อุทัย บุญประเสรฐิ(2546 : 23) กลาววา การมสีวนรวมเปนหลักการสําคัญ

ของการบรหิารเพื่อใหการบรหิารและดําเนนิการตางๆ คลองตัวมากขึ้น โดยการมีสวนรวม

ของบุคลากรภายในโรงเรยีน บุคคลและหนวยงานภายนอกโรงเรยีน ทัง้ภาครัฐและเอกชน 

อาท ิ ครู บุคลากร พอแม ผูปกครอง ชุมชน ศิษยเกา และองคกรตางๆ ถอืวาผูมีสวนรับ

ประโยชนจากกจิการนั้นๆ ควรมสีวนรวมในการตัดสนิใจและการปฏบิัตติามผลการ

ตัดสนิใจนัน้ดวย  ซึ่งจะชวยใหบรหิารงานเปนไปอยางอิสระ มคีวามคลองตัวในการ

ดําเนนิงานยิ่งขึ้น ในขณะที่ Huntington  and  Nelson  (1975)  มคีวามเห็นวา  1)  กจิกรรม 

โดยดูไดจากกจิกรรมที่เขารวม  2) ระดับการบรหิาร โดยดูไดจากโครงสรางขององคการ 

ซึ่งมสีายการบังคับบัญชา เชน ในแนวราบและแนวดิ่ง ซึ่งสอดคลองกับธรีะ รุญเจรญิ            

(2550 : 41) ไดกลาวถงึหลักการมสีวนรวมในองคการจะมเีงื่อนไขที่จะกอใหเกดิความ

รวมมอืรวมใจในการบรหิาร ดังนี้ 

   1.  เงื่อนไขดานการบรหิาร ผูรับผิดชอบในองคการจะตองพจิารณาวา

องคกรที่ตนรับผิดชอบอยูนั้นเปนองคกรประเภทใด และจะสามารถจัดใหสมาชิกในองคกร

ไดมสีวนรวมในการบริหารงานไดมากนอยเพยีงไร เพราะเหตุวาลักษณะขององคกรไมเอื้อ

ตอการที่จะนําเอาวธิกีารมสีวนรวมมาใชไดอยางเต็มที่ การมสีวนรวมอาจนํามาใชได

เหมาะสมกับลักษณะขององคกรและเวลา ปจจัยเหลานี้ยอมประกอบดวยทัศนคตขิอง

ผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ ผูนําหรอืหัวหนาในองคกรที่จะสามารถนําเอาวธิกีารที่สมาชิก      

ในองคกรมสีวนรวมในการบรหิารงานมาใชไดจะตองเปนผูมธีาตุแทของการเปนนัก

ประชาธิปไตย 

   2.  เงื่อนไขดานประสทิธผิลของงาน เงื่อนไขนี้ยอมอาศัยปจจัยดานเวลา

อยางเพยีงพอที่จะจัดใหมีสวนรวม ตลอดจนปจจัยในทางการเงินที่จะนอมนําใหสมาชิกใน

องคกรนัน้เขามามสีวนรวมวาจะคุมคาหรอืไม นอกจากนี้เนื้อหาสาระของการที่จะเชิญชวน      
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ใหบุคคลเขามสีวนรวมในองคกรตองเปนสิ่งที่ตองตรงกับความประสงคขององคกรนัน้ 

ตลอดจนการสรางความเขาใจอันดรีะหวางหัวหนางานกับผูรวมงาน และความเขาใจอันดี

ระหวางสมาชิกของกลุมในการทํางานรวมกัน 

   3. เงื่อนไขดานผูใตบังคับบัญชาหรอืผูรวมงาน การมสีวนรวมในองคกร

จะเกดิขึ้นไมไดถาผูรวมงานไมสนใจหรอืมไิดเห็นความสําคัญของการมสีวนรวมในการ

บรหิารงานขององคกร การที่จะกระตุนเตอืนใหผูใตบังคับบัญชาหรอืผูรวมงานเกดิความ

สนใจไดนัน้ จะตองพยายามสรางทัศนคติที่ถูกตองใหแกบุคคลเหลานัน้ การหมอบหมาย

งานใหทําตามความถนัดและความสนใจ เปนวธิหีนึ่งที่จะชวยใหผูรวมงานไดเกดิความรูสกึ

กระตอืรอืรนและเกดิสํานกึไดวามสีวนรวมในการบรหิารขององคกร ความสําเร็จของ

องคกร การมสีวนรวมจะเกิดขึ้นจากการสรางสถานการณใหเอื้ออํานวยตอการมสีวนรวม

โดยพรรณาความเปนไปไดจากสิ่งแวดลอมในขณะนัน้ 

  ฉลาด  จันทรสมบัต ิ(2551 : 30) ไดกลาวถงึลักษณะการมสีวนรวม ควรมี

ลักษณะดังนี้ 

       1.  รวมทําการศกึษา คนควาปญหา และสาเหตุของปญหาที่เกดิขึ้นใน

ชุมชน รวมตลอดจนความตองการของชุมชน 

       2.  รวมคดิและสรางรูปแบบและวธิกีารพัฒนาเพื่อแกปญหาชุมชน

หรอืสรางสรรคสิ่งใหมที่เปนประโยชน 

       3.  รวมวางนโยบาย วางแผน หรอืโครงการ หรอืกจิกรรมเพื่อขจัด

และแกไขปญหาและสนองความตองการ 

       4.  รวมตัดสนิใจในการใชทรัพยากรที่มจํีากัดใหเปนประโยชนตอ

สวนรวม 

       5.  รวมจัด หรอืปรับปรุง ระบบการบรหิารงานพัฒนาใหมี

ประสทิธภิาพ 

       6.  รวมการลงทุนในกจิกรรมตามขดีความสามารถของตน 

       7.  รวมปฏบิัตติามนโยบาย แผนงาน โครงการ และกจิกรรมใหบรรลุ

ตามเปาหมายที่วางไว 

       8.  รวมควบคุม ตดิตาม ประเมนิผล  

                    สวนของการมสีวนรวมของประชาชนในฐานะที่เปนกระบวนการในการ

พัฒนานัน้ United  Nation  (1981 : 15-16) ไดใหความหมายวา  เปนการเขารวมอยาง
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กระตอืรอืรนและตองมพีลังของสมาชิกในดานตางๆ ไดแก  การตัดสนิใจเพื่อกําหนด

เปาหมายและการจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  และตองมคีวามเต็มใจที่จะ

ปฏบิัตติามแผนการหรอืโครงการตางๆ  Cald  Well and Spink  (1990 : 85, อางถงึใน 

วโิรจน  สารรัตนะ)  ไดเสนอรูปแบบการบรหิารโรงเรยีนแบบกระจายอํานาจ  โดยใชช่ือวา 

วงจรการบริหารโรงเรยีนแบบมสีวนรวม  (Collaboration  School  Management  Cycle)  

ซึ่งมขีัน้ตอนการบรหิารหรอืการจัดการ 6 ขั้นตอนดังนี้ 

     1.  การกําหนดจุดหมาย  และระบุความตองการ 

     2.  การกําหนดนโยบาย  (จุดมุงหมายและแนวทางอยางกวางๆ) 

     3.  การกําหนดแผนงาน 

     4.  การจัดทําแผนและอนุมัตงิบประมาณแผนงาน 

     5.  การนําไปปฏบิัติ 

     6.  การประเมนิผล 

     จินตวรี เกษมศุข (2554 : 19) กลาววารูปแบบของการมสีวนรวมที่ดําเนินอยู

โดยทั่วไปสามารถสรุปไดเปน 4 รูปแบบ คอื  

                      1. การรับรูขาวสาร (Public Information) ประชาชนและหนวยงานที่

เกี่ยวของจะตองไดรับการ แจงใหทราบถงึรายละเอยีดของโครงการที่จะดําเนนิการ รวมทัง้

ผลกระทบที่คาดวาจะเกดิขึ้น ทัง้นี้ การไดรับ แจงขาวสารดังกลาวจะตองเปนการแจง

กอนที่จะมกีารตัดสนิใจดําเนนิโครงการ  

                     2.  การปรกึษาหารอื (Public Consultation) เปนรูปแบบการมสีวนรวมที่มี

การจัดการหารอื ระหวางผูดําเนนิการโครงการกับประชาชนที่เกี่ยวของและไดรับ

ผลกระทบเพื่อรับฟงความคิดเห็นและ ตรวจสอบขอมูลเพิ่มเตมิ เพื่อใหเกดิความเขาใจใน

โครงการและกจิกรรมมากขึ้น  

                     3.  การประชุมรับฟงความคดิเห็น (Public Meeting) มีวัตถุประสงค

เพื่อใหประชาชนและฝายที่ เกี่ยวของกับโครงการหรอืกิจกรรม และผูมอีํานาจตัดสินใจใน

การทําโครงการหรอืกจิกรรมนัน้ไดใชเวที สาธารณะในการทําความเขาใจ และคนหา

เหตุผลในการดําเนนิโครงการหรอืกิจกรรมในพื้นที่นัน้ ซึ่งมหีลาย รูปแบบ ไดแก  

                          3.1  การประชุมในระดับชุมชน (Community Meeting) โดยจัดขึ้นใน

ชุมชนที่ไดรับผลกระทบ จากโครงการ โดยเจาของโครงการหรอืกจิกรรมจะตองสงตัวแทน

เขารวมเพื่ออธบิายใหที่ประชุมทราบถงึ ลักษณะโครงการและผลกระทบที่คาดวาจะเกดิขึ้น 
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และตอบขอซักถาม  

                           3.2  การประชุมรับฟงความคดิเห็นในเชิงวิชาการ (Technical 

Hearing) สําหรับโครงการที่มขีอ โตแยงในเชิงวิชาการ จําเปนจะตองเชิญผูเช่ียวชาญเฉพาะ

สาขาจากภายนอกมาชวยอธบิายและใหความเห็น ตอโครงการ ซึ่งผูเขารวมประชุมตอง

ไดรับทราบผลดังกลาวดวย 

                           3.3  การประชาพจิารณ (Public Hearing) เปนเวทใีนการเสนอขอมูล

อยางเปดเผยไมมกีารปดบัง ทัง้ฝายเจาของโครงการและฝายผูมสีวนไดสวนเสยีจาก

โครงการซึ่งจะตองมอีงคประกอบของผูเขารวมที่เปนที่ ยอมรับ มหีลักเกณฑและประเด็น

ในการพจิารณาที่ชัดเจนและแจงใหทุกฝายทราบทั่วกัน 

                     4.  การรวมในการตัดสนิใจ (Decision Making) เปนเปาหมายสูงสุดของ

การมสีวนรวมของ ประชาชน ซึ่งประชาชนจะมบีทบาทในการตัดสนิใจไดเพยีงใดนัน้ขึ้นอยู

กับองคประกอบของคณะกรรมการที่ เปนผูแทนประชาชนในพื้นที่  

                  ลักษณะที่สําคัญของการมสีวนรวมวาเปนเรื่องของกระบวนการ ซึ่งได

สรุปถงึขัน้ตอนของการมีสวน รวมได 4 ขัน้ตอนหลักๆ ดังนี้  

                         1.  มสีวนรวมในการคดิ ศกึษาและคนควา หาปญหาและสาเหตุ

ของปญหาตลอดจนความตองการของ ชุมชน  

                         2.  มสีวนรวมในการวางนโยบาย หรอืแผนงาน โครงการ หรอื

กจิกรรม เพื่อลดและแกไขปญหา  

                         3.  มสีวนรวมในการตัดสนิใจในการจัดหรอืปรับปรุงระบบการ

บรหิารทรัพยากรอยางมปีระสทิธภิาพ และปฏบิัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย  

                         4.  มสีวนรวมในการควบคุม ตดิตาม และประเมนิผลการทํางาน 

                      David (อางถงึในธรีะ รุญเจรญิ. 2550 ; 15)  ไดเสนอแนะการสราง

เงื่อนไขเพื่อนําไปสูการมสีวนรวม ดังนี้ 

         1.  จะตองมเีวลาเพยีงพอเพื่อสรางบรรยากาศการมสีวนรวม กอน

ดําเนนิการตามที่พึงประสงค การมสีวนรวมจะเกดิขึ้นไดยากในสถานการณฉุกเฉนิ 

        2.  การมสีวนรวมในงานจะตองไมฝนคานยิม เศรษฐกจิของมวล

สมาชิก ผูรวมงานไมอาจใชเวลาทัง้หมดในการดําเนนิงานแบบมสีวนรวมทุกเรื่องได 
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        3.  หัวขอการมสีวนรวมจะตองสอดคลองกับผูมสีวนรวมใน

องคการ หรอืเปนหัวขอที่มวลสมาชิกมคีวามสนใจรวมกันหรอืเปนงานที่มคีวามยุงยากใน

การปฏบิัต ิ

        4.  ผูมสีวนรวมจะตองมคีวามสามารถ ขยัน และมคีวามรูในเรื่อง

การมสีวนรวม 

        5.  ผูมสีวนรวมจะตองสามารถตดิตอสื่อสารซึ่งกันและกันอยาง

ทั่วถงึ เพื่อจะสามารถแลกเปลี่ยนแนวความคดิซึ่งกันและกัน 

        6.  ไมสรางความรูสกึที่ไมดีตอผูรวมงาน เชน ความสามารถ 

ตําแหนง หนาที่การเงินของผูรวมงาน 

        7.  การมสีวนรวมในการตัดสนิใจจะเกดิขึ้นในองคการที่มคีวาม

เปนอสิระทางความคดิของผูรวมงานแตละคน  

                     ดังนัน้ แนวทางการดําเนนิการที่จะกอใหเกดิการมสีวนรวมในการ

บรหิารงาน 5 ประการคอื 

        1.  การช้ีแนะและสอนงาน วธินีี้จะชวยใหผูบังคับบัญชาหรอื

ผูรวมงานไดประโยชนในแงที่จะเพิ่มทักษะในการปฏบิัติ 

        2.  การใหกลุมเสนอความคิดเห็น วธิกีารนี้จะชวยสรางความ

สามัคคธีรรมในกลุมและเปนการระดมความคดิของกลุม ซึ่งจะทําใหไดรับขอคดิเห็นที่

กวางขวางและมลีักษณะของกลุมจะทําใหเกดิการมสีวนรวมในองคการ 

        3.  การใหกลุมควบคุมกันเอง การควบคุมกันเองระหวางกลุมยอย

กอใหเกดิผลดมีปีระสทิธผิลมากกวาผูบังคับบัญชาคอยติดตามควบคุม 

        4.  จัดใหเจาหนาที่ปฏบิัตงิานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ 

        5.  เปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนแสดงความคดิเห็น ในการมสีวน

รวม ในการปฏบิัติงานขององคการซึ่งอาจจะทําไดหลายวธิ ี

                     พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ พ.ศ.2542  แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่  

2) พ.ศ. 2545  ไดกลาวถงึ  การบรหิารและการจัดการศึกษาสถานศกึษาขัน้พื้นฐานใน

มาตรา 39 40 44 57 58(2) รายละเอยีด ดังนี้ 

                    มาตรา 39 ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบรหิารและการจัด

การศกึษาทัง้ดานวชิาการ งบประมาณ การบรหิารบุคคลและการบรหิารทั่วไป ไปยงั

คณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
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โดยตรง 

      มาตรา  40  ใหมคีณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน  

สถานศกึษาระดับอุดมศกึษา  ระดับต่ํากวาปรญิญาและสถานศกึษาอาชีวศึกษาของแตละ

สถานศกึษาเพื่อทําหนาที่กํากับสงเสรมิสนับสนุน  กจิการของสถานศึกษา  ประกอบดวย  

ผูแทนผูปกครอง ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนองคกร  ปกครองสวนทองถิ่น  

ผูแทนศษิยเกาของสถานศกึษา  ผูแทนพระภิกษุสงฆ และหรอืผูแทนองคกรศาสนาอื่นใน

พื้นที่  และผูทรงคุณวุฒใิหผูบรหิารสถานศกึษาเปนกรรมการและเลขานุการ  ของ

คณะกรรมการสถานศกึษา 

     มาตรา  44  วรรคหนึ่ง และมาตรา 45 วรรคหนึ่ง แหงกฎหมายวา

ดวยระเบยีบบรหิารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร  ไดกําหนดใหมกีารกระจายอํานาจ  และ

การมอบอํานาจของสวนราชการที่เกี่ยวของใหแกสถานศึกษาเพื่อใหการบรหิารและการจัด

การศกึษาสถานศกึษามคีวามอสิระและคลองตัว 

     มาตรา  57  ใหหนวยงานทางการศกึษาระดมทรัพยากรบุคคลใน

ชุมชนใหมสีวนรวมในการจัดการศกึษา 

     มาตรา  58(2)  ใหบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องคกรชุมชน  

องคกรปกครองสวนทองถิ่น  เอกชน  องคกรเอกชน องคกรวชิาชีพ สถาบันศาสนา สถาน

ประกอบการและสถาบันสังคมอื่นระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาโดยเปนผูจัดและมีสวน

รวม  ในการจัดการศึกษา บรจิาคทรัพยสนิและทรัพยากรอื่นใหแกสถานศกึษา  และมสีวน

รวมรับภาระคาใชจายทางการศกึษาตามความเหมาะสมและจําเปน 

   สํานักงานคณะกรรมการประถมศกึษาแหงชาติ  (2544 : 55-58)                

ไดกลาวถงึ กระบวนการมสีวนรวมของชุมชนในการจัดการศกึษาของสถานศึกษาวามี

หลักการดังนี้ 

    1.  การสํารวจความตองการ คอื สํารวจขอมูลพื้นฐานความตองการ

ของสถานศกึษา  วเิคราะหสถานภาพของสถานศึกษา 

    2.  การกําหนดมาตรฐานของสถานศึกษา 

    3.  การวางแผนการพัฒนา คอื การวางแผนพัฒนาสถานศกึษาตาม

วสิัยทัศน  พันธกจิ  ของสถานศึกษาโดยการจัดทําแผนกลยุทธ 

    4.  กจิกรรมการปฏบิัติ  คอื  แนวทางการปฏบิัตทิี่จะนําไปสู

ความสําเร็จตามวสิัยทัศนของสถานศกึษา 
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    5.  การประเมนิผลคอืการประเมนิแนวทางปฏบิัตดิานตางๆ ของการ

บรหิารจัดการสถานศกึษา 

    6.  การสรุปผลการมสีวนรวม 

   สรุปไดวา  การบรหิารแบบมสีวนรวมเปนการที่บุคคลหรอืกลุมบุคคลที่มี

ความเกี่ยวของผูกพันกัน ทํางานดวยกัน ชวยเหลอืสนับสนุนซึ่งกันและกันในการปฏิบัตงิาน

ที่เปนระบบครบวงจร 

 

ภารกจิของเขตพื้นท่ีการศึกษา 

               สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เกดิจากการที่พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ.๒๕๔๒ และฉบับแกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่2) พ.ศ.2545 และพระราชบัญญัติระเบียบ

บรหิารราชการกระทรวงศกึษาธกิาร พ.ศ. 2546  ไดกําหนดวาการบรหิารและการจัด

การศกึษาขัน้พื้นฐานใหยดึเขตพื้นที่การศกึษา โดยคํานึงถงึปรมิาณสถานศกึษา จํานวน

ประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมดานอื่นดวย เวนแตการจัดการศกึษาขึ้นพื้นฐาน

ตามกฎหมายวาดวยการอาชีวศึกษาใหรัฐมนตรโีดยคําแนะนําของสภาการศึกษาแหงชาต ิ

มอีํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษากําหนดเขตพื้นที่การศกึษาการบรหิารจัดการ ใหมี

ผูอํานวยการเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบ ในการปฏบิัตริาชการของ

สํานักงานใหเปนไปตามนโยบาย แนวทาง และแผนการปฏบิัตริาชการของกระทรวงในกรณี

ที่มกีฎหมายอื่นกําหนดอํานาจหนาที่ของผูอํานวยการไวเปนการเฉพาะการใชอํานาจ และ

การปฏบิัตหินาที่ตามกฎหมายดังกลาวใหคํานงึถึงนโยบายที่คณะรัฐมนตรกีําหนดหรอื

อนุมัตแินวทาง และแผนการปฏบิัตริาชการของกระทรวงดวย ในสํานักงานตามวรรคหนึ่ง

จะใหมรีองผูอํานวยการเปนผูบังคับบัญชาขาราชการรองจากผูอํานวยการเพื่อชวยปฏบิัติ

ราชการก็ได โดยรองผูอํานวยการหรอืผูดํารงตําแหนงที่เรยีกช่ืออยางอื่นในสํานักงาน          

มอีํานาจหนาที่ตามที่ผูอํานวยการกําหนดหรอืมอบหมาย 

 กระทรวงศกึษาธกิาร (2546 : 18 - 20) ไดกลาววา กฎกระทรวง กําหนด

หลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา พ.ศ. 2546 ขอ 6        

ในการระบุอํานาจหนาที่ของแตละสวนราชการไวในประกาศกระทรวงตาม มาตรา 34 แหง 

พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารราชการกระทรวงศึกษาธกิาร พ.ศ. 2546 ใหระบุอํานาจ

หนาที่ของสํานักงานเขตโดยใหสํานักงานเขตมีหนาที่ดําเนนิการใหเปนไป ตามอํานาจหนาที่

ของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาตามกฎหมายวาดวยระเบยีบบรหิารราชการ
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กระทรวงศกึษาธกิาร และมีอํานาจหนาที่ ดังตอไปนี้ 

  1.  จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่

การศกึษาใหสอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขัน้พื้นฐานและความตองการของทองถิ่น 

 2.  วเิคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และ

หนวยงานในเขตพื้นที่การศึกษาและแจงการจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตน 

รับทราบ รวมทัง้กํากับ ตรวจสอบ ตดิตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 

 3.  ประสาน สงเสรมิ สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาใน

เขตพื้นที่การศึกษา 

 4.  กํากับ ดูแล ตดิตาม และประเมนิผลสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน และในเขต

พื้นที่การศึกษา 

 5.  ศกึษา วเิคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศกึษาใน

เขตพื้นที่การศึกษา 

 6.  ประสานการระดมทรัพยากรดานตาง ๆ รวมทัง้ทรัพยากรบุคคล เพื่อ

สงเสรมิ สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศกึษาในเขตพื้นที่การศึกษา 

 7.  จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษา และประเมนิผลสถานศกึษาใน

เขตพื้นที่การศึกษา 

 8.  ประสาน สงเสรมิ สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศกึษาเอกชน 

องคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทัง้บุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 

สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศกึษา 

 9.  ดําเนนิการและประสาน สงเสรมิ สนับสนุนการวจัิยและพัฒนา

การศกึษา     ในเขตพื้นที่การศกึษา 

 10.  ประสาน สงเสรมิ การดําเนนิงานของคณะอนุกรรมการ และ

คณะทํางานดานการศกึษา 

 11.  ประสานการปฏบิัตริาชการทั่วไปกับองคกรหรอืหนวยงานตางๆ        

ทัง้ภาครัฐ ภาคเอกชน และองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในฐานะสํานักงานผูแทน

กระทรวงศกึษาธกิารในเขตพื้นที่การศกึษา 

 12.  ปฏบิัตหินาที่อื่นเกี่ยวกับกจิการภายในเขตพื้นที่การศกึษาที่มไิดระบุให

เปนหนาที่ของหนวยงานใดโดยเฉพาะหรอืปฏบิัติงานอื่นตามที่ไดมอบหมาย 
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บรบิทสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 3 

 1.  สภาพท่ัวไป 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 เปนหนวยงาน

ภาครัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน กระทรวงศกึษาธกิาร มหีนาที่

กํากับ ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของสถานศึกษาในสังกัดใหมีคุณภาพ

และมาตรฐานเทาเทยีมกันโดยมปีรมิาณงาน ผลการดําเนนิงาน และแนวทางการพัฒนา 

ดังนี้  ปรมิาณงาน มสีถานศึกษาในสังกัดในสังกัดโรงเรียนภาครัฐ 198  แหงโรงเรยีน

เอกชน 17 แหง นักเรยีนกอนประถมศึกษา  5,832 คน ประถมศกึษา 23,256  คน 

มัธยมศกึษาตอนตน4,343 คน บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

กาฬสนิธุ เขต 3 มจํีานวนทั้งสิ้น จํานวนทัง้สิ้น 89  คน 

              2.  วสิัยทัศน 

  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 เปนองคกรช้ันนํา 

กํากับ ประสาน สงเสรมิ สนับสนุนการจัดการศกึษาอยางมคีุณภาพและทั่วถงึไดมาตรฐาน

การศกึษาและมุงสูความเปนเลศิภายในป 2555 

    3.  พันธกจิ 

  1.  สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาคุณภาพการศึกษา ใหไดตามมาตรฐาน

การศกึษา  

  2.  สงเสรมิ สนับสนุนและดําเนนิการใหประชากรวัยเรยีนทุกคน ไดเขาเรยีน

และเรยีนจนจบหลักสูตร  

   3.  สงเสรมิ สนับสนุนและดําเนนิการใหสถานศกึษา มุงสูความเปนเลศิและ

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 เปนองคกรช้ันนํา 

               4.  เปาประสงค 

       1.  ผูเรยีนทุกคน มคีุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 

               2.  ประชากรวัยเรยีนทุกคนไดเขาเรยีนและเรยีนจนจบหลักสูตร 

                   3.  ครูและบุคลากรทางการศกึษาไดรับการพัฒนาสามารถปฏบิัตงิานได

อยางมปีระสทิธภิาพเต็มตามศักยภาพ 
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                    4.  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 และ

สถานศกึษาบรหิารจัดการศึกษาไดอยางมปีระสทิธภิาพ มคีวามเขมแข็ง เนนการมสีวนรวม

ของทุกภาคสวน และมุงสูความเปนเลศิ 

  5.  กลยุทธ 

           1.  พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทุกระดับตามหลักสูตรและ

สงเสรมิความสามารถทางเทคโนโลยเีพื่อเปนเครื่องมอืในการเรยีนรู 

              2.  ปลูกฝงคุณธรรม ความสํานกึในความเปนชาตไิทยและวถิชีีวติตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง 

                3.  ขยายโอกาสทางการศึกษาใหทั่วถงึ ครอบคลุม  ผูเรยีนไดรับการพัฒนา  

เต็มศักยภาพ ตามหลักสูตร 

           4.  พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทัง้ระบบใหสามารถปฏบิัตงิานได 

อยางมปีระสทิธภิาพ 

          5.  พัฒนาประสทิธภิาพการบรหิารจัดการศึกษา เนนการมสีวนรวมจาก            

ทุกภาคสวน 

ตาราง 2  แสดงจํานวนโรงเรยีนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากาฬสินธุ เขต 3 

อําเภอ 

จํานวนโรงเรยีน สังกัดอื่นๆ 

สปจ. 

(เดมิ) 
สศจ. (เดมิ) สช. (เดมิ) รวม อาชีวะ 

ปรยิัตธิรรม

สามัญ 

กุฉนิารายณ 55 4 3 62 - 2 

เขาวง 16 3 3 22 1 - 

นาคู 22 2 2 26 - - 

หวยผ้ึง 18 2 2 22 1 - 

นามน 20 2 1 23 - - 

สมเด็จ 41 6 4 51 - - 

คํามวง 26 1 2 29 1 - 
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ตาราง 3  แสดงขอมูลประชากร พื้นที่บรกิารและระยะทางถงึจังหวัดกาฬสนิธุ 

อําเภอ 
พื้นท่ี 

(ตร.กม.) 

จํานวนตําบล จํานวน 

ประชากร 

ระยะทางถึง 

จังหวัดกาฬสนิธุ 

กุฉนิารายณ 739.247 12 106,647 80 

เขาวง 205.105 6 36,229 95 

 อ.นาค ู 203.092 5 31,605 84 

หวยผ้ึง 256.832 4 30,902 60 

นามน 245.329 5 36,775 44 

สมเด็จ 454.095 8 61,631 40 

คํามวง 621.005 6 47,051 80 

รวม 2,724.705 61 350,840 - 

 

   6. เปาหมายความสําเร็จ ปการศึกษา 2555-2558 

               1.  สถานศกึษามเีฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรยีนในวชิาหลัก 8 

วชิา ไมนอยกวารอยละ 50  

           2.  สถานศกึษาผานการรับรองมาตรฐานการประเมนิคุณภาพภายนอกโดย

มผีลการประเมนิระดับด ีไมนอยกวารอยละ 80 

  3.  สถานศกึษาทุกแหงจัดทําหลักสูตรที่เอื้อตอการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาของนักเรยีน มกีารแหลงเรยีนรูและการสรางเครอืขาย ความรวมมอืจากชุมชน 

สถาบันการศึกษา แหลงวชิาการ สถานประกอบการ และภูมปิญญาทองถิ่น เพื่อการจัด

กระบวนการเรยีนรูใหเช่ือมโยงสอดคลองกับแผนพัฒนาศรษฐกจิและสังคมของจังหวัดและ

กลุมจังหวัด 

  4.  สถานศกึษาทุกแหงมกีารพัฒนาครู และมีผลการประเมนิมาตรฐาน

การศกึษาขัน้พื้นฐาน มาตรฐานที่ 10 ครูมคีวามสามารถจัดการเรยีนการสอนอยางมี

ประสทิธภิาพ และเนนผูเรยีนเปนสําคัญอยูในระดับมาตรฐานด ีและดีมาก 

         5.  สถานศกึษาจัดระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีน ที่เสรมิสรางพัฒนาการของ

นักเรยีนเต็มตามศักยภาพ สอดคลองกับลักษณะอันพึงประสงค และสมรรถนะสําคัญ

ตามที่กําหนดไวในหลักสูตรการศกึษาขัน้พื้นฐาน 2554 หรอืหลักสูตรการศึกษา ขัน้พื้นฐาน 

 2551 
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         6.  สถานศกึษาไดรับการพัฒนาใหมมีาตรฐานคุณภาพเปนที่ยอมรับของ

สังคมและสามารถพัฒนาสูความเปนเลศิ เทยีบเคยีงมาตรฐานสากลเพิ่มขึ้น 

         7.  สถานศกึษามคีวามพรอมดานอาคารสถานที่ ครุภัณฑ อุปกรณ สื่อ

เทคโนโลยสีอดคลองกับแผนการจัดการช้ันเรยีน 

         8.  สถานศกึษามคีรูเพยีงพอ อัตราสวนครูตอนักเรยีนเปนไปตามเกณฑมี

ครูครบทุกกลุมสาระการเรียนรู เพยีงพอตามแผนการจัดช้ันเรยีน 

         9.  สถานศึกษามอีัตราสวนนักเรยีนตอคอมพวิเตอร 1 : 2  และสามารถใช

เทคโนโลยสีารสนเทศเปนเครื่องมอืสําหรับเพิ่มประสทิธภิาพการบริหารจัดการศึกษาและ

การจัดการเรยีนรู 

 7. ปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะ 

  1. โรงเรยีนขนาดเล็ก ครูไมครบช้ัน และหลายโรงเรยีนขาดแคลนครูในสาขา

ที่จําเปน 

  2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรยีนยังไมเปนที่พอใจและยังไมบรรลุ

เปาหมาย 

  3. นักเรยีนอานไมออก เขยีนไมไดยังมขีอมูลปรากฏ 

     4. โรงเรยีนสวนใหญยังขาดแคลนวัสดุอุปกรณที่ใชในการจัดการเรยีนการ

สอน 

    5. การดูแลชวยเหลอืนักเรยีนของสถานศกึษายังไมครอบคลุมประเด็น 

ปญหาและความตองการของเด็กและเยาวชน 

    6. การชวยเหลอืนักเรยีนของสถานศกึษายังไมครอบคลุม ประเด็นปญหา

และความตองการของเด็กและเยาวชน 

           7. การรวมมอืบริหารจัดการศกึษา การมสีวนรวม ระหวางโรงเรยีนกับ

ชุมชนยังมนีอย เนื่องจากชุมชนหรอืผูปกครอง มักจะมอบหมายหรอืเห็นชอบกับนักเรยีน

เมื่อมกีารเสนอความคดิเห็น เสนอแนะแนวทางการทํางานทําใหขาดการมสีวนรวม 

    8. ขอมูลนักเรยีนประชากรวัยเรยีน เด็กออกกลางคัน ไมเปนปจจุบันยาก              

ตอ การชวยเหลอืตดิตาม 

  9. กระบวนการจัดการเรยีนรูยังยดึครูเปนศูนยกลาง 

     10. ขาดสื่อนวัตกรรมที่ทันสมัย 

          11. ขาดงานวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรยีน 
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    12. ระบบเครอืขายอนิเทอรเน็ตไมมปีระสทิธภิาพ 

 8.  ขอเสนอแนะ 

     1. พัฒนาครูสูมอือาชีพ โดยเฉพาะอยางยิ่งเนนโรงเรยีนขนาดเล็ก โรงเรยีนที่

ไมมอีัตราสาขาที่ขาดแคลน โรงเรยีนที่มผีลสัมฤทธิ์นักเรยีนต่ํา 

  2. ควรมกีารสงเสรมิสนับสนุน องคคณะบุคคลใหมสีวนรวมบรหิารจัด

การศกึษาใหมากยิ่งขึ้น 

  3. อบรมสัมมนาครูและบุคลากรทางการศกึษาใหเปนแบบอยางดาน

คุณธรรม จรยิธรรม ใหนักเรยีนมลีักษณะที่พงึประสงค สรางแบบอยางที่ดใีหแกเด็กและ

เยาวชนดําเนนิการอยางจริงและตอเนื่อง 

  4. สงเสริมสนับสนุน สรางนวัตกรรม จัดทํางานวจัิยเพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์

นักเรยีนใหสูงขึ้น 

  5. จัดทําระบบตดิตามนักเรียนออกกลางคัน เด็กดอยโอกาส เด็กพกิาร 

เพื่อใหความชวยเหลอืกับเด็กที่มปีญหาจรงิจัง 

  6. จัดทํานวัตกรรมสรางสื่อการเรยีนการสอน ชวยเหลือนักเรยีนอยางเปน

ระบบ 

 

ระเบยีบวิธวิีจัยเชงินโยบาย 

 การวจัิยเชิงนโยบาย (Policy  Research) เปนกระบวนการศกึษาปญหาพื้นฐาน

ทางสังคมเพื่อใหไดขอเสนอที่เนนการปฏบิัตทิี่เปนไปได สําหรับผูกําหนดนโยบายใช

ประกอบการตัดสนิใจในการแกปญหานัน้ๆ ซึ่งจะไดกลาวถงึรายละเอยีด ดังตอไปนี้ 

  1.  ความหมาย การวจัิยเชงินโยบาย 

          การวจัิยเชิงนโยบาย (Policy Research) เปนการวเิคราะหเพื่อนําเสนอ

แนวทางการแกปญหาขององคการที่เนนไปในทางปฏบิัติจรงิ ดังที่วโิรจน  สารรัตนะ (2553 

: 23) ไดอธบิายวา การวจัิยเชิงนโยบายมพีัฒนาการมาตัง้แตชวงศตวรรษ 1970  มีการตัง้

สถาบันวจัิยเชิงนโยบาย การจัดทําวารสารและจัดโปรแกรมการฝกอบรมกันมากมายแตก็

ถอืเปนเพยีงจุดเริ่มตนเพื่อความม่ันคงไปในอนาคตและยังตองอาศัยระยะเวลาพสิูจน

ประเด็นเกี่ยวกับจรยิธรรมและมาตรฐานของการวจัิยประเภทนี้อกี แตอยางไรก็ตามการ

วจัิยเชิงนโยบายในที่ตางๆ กัน อาจผันแปรไปตามประเด็นตางๆ ดังนี้ 1) แหลงเงินทุนที่เปน
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ผูใชหรอืไมใชประโยชนจากการวจัิย หากเปนผูใชประโยชนจากกผลการวิจัย การเขามามี

สวนรวมเกี่ยวของดวยของแหลงทุนก็จะมมีาก  2) จุดเนนการวจัิยอยูที่การหานยิามของ

ปญหาหรอืหาแนวทางแกปญหาซึ่งแมจุดหมายของหลักการวจัิยเชิงนโยบายจะอยูที่การ

หาทางแกปญหา  แตบางกรณกี็จําเปนตองศกึษาหานิยามของปญหาใหชัดเจนเสียกอน   

3) ความเปนผูวิจัยของภายในหรอืภายนอกองคการ อาจจะพบปญหาอุปสรรคปญหา

ความเปนระบบราชการและการมวีสิัยทัศนในปญหาที่วจัิย  บรบิททางการเมอืงและ

อุปสรรคขององคการที่จะมีผลตอการนําขอเสนอจากผลการวจัิยไปใชดกีวา  4)  หลักการ

ทางวชิาการของผูวิจัย ซึ่งหากตองการแกไขปญหาความลําเอยีงเชิงวชิาการและปองกัน

การมมุีมมองเฉพาะดานก็จะมกีารบูรณาการระหวางศาสตรสาขาตางๆ ขึ้น ศูนยพันธุ

วศิวกรรมและเทคโนโลยชีีวภาพแหงชาติ (2556 : 8) กลาววา การวจัิยเชิงนโยบายเปน

เครื่องมอืสําคัญเพื่อสนับสนุนการกําหนดนโยบาย ทศิทางบนหลักวชิาการและขอมูลที่

ถูกตองและรอบดาน การวิจัยเชิงนโยบาย มรูีปแบบที่หลากหลาย เชน การศกึษา

เปรยีบเทยีบโอกาสและศักยภาพลวงหนา การศกึษาผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง         

ตัวแปรจากปจจัยตางๆ ตลอดจนประเด็นทาทายใหมที่มผีลกระทบตอประเทศ สํานัก

นโยบายและยุทธศาสตร (2555 : 28) กลาววา การวจัิยเชิงนโยบาย เปนกระบวนการ

ศกึษารวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ เพื่อใหไดผลการวิเคราะหขอมูล ขอสรุปและ

ขอเสนอแนะตางๆ ตลอดจนแนวทางปฏบิัตทิี่อาจจะเปนไปได ในการแกปญหาหรือการ

พัฒนาในเรื่องใดเรื่องหนึ่งในระดับนโยบาย เสนอผูบรหิารสาหรับประกอบการตัดสินใจใน

การกําหนดนโยบาย การพัฒนานโยบาย และการนานโยบายไปสูการปฏบิัติ รวมทั้งเปน

การวจัิยเพื่อการประเมนิผลการดาเนนิงานตามนโยบาย ทัง้นี้ในการดําเนนิงานวจัิยนัน้ควร

ใหความสําคัญกับเนื้อหาซึ่งมอีงคประกอบ 

หลายดานดวยกันโดยเฉพาะอยางยิ่ง ดานการมจีรรยาบรรณของนักวจัิย  

         เฉลมิลาภ ทองอาจ  (2556 : 11)  กลาววา“นโยบาย” คอืแนวทางที่

กําหนดขึ้นอยางกวางๆ เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏบิัติ รูปแบบของนโยบายก็คอื ขอความ

ที่ใชเปนเครื่องช้ีนําสําหรับการบรหิารงานตางๆ นอกจากนัน้ ดังนัน้ นโยบายจึงเปนสิ่งที่

กําหนดยุทธศาสตร (Strategy) และสิ่งที่จะทําตอไปเพื่อใหนโยบายนัน้ประสบความสําเร็จ

องคประกอบสําคัญของนโยบายคอื มเีปาหมายที่จะกระทํา มกีารกําหนดแนวทางและ

กฎเกณฑ วธิกีาร   กลยุทธหรอืกลวธิทีี่เปนเครื่องมอืที่จะทําใหเห็นถงึแนวทางการปฏบิัติ 

เพื่อใหบรรลุผลงานภายในเวลาที่กําหนด การกําหนดนโยบายจึงเปนหนาที่ของผูบรหิาร
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และนักนโยบาย ซึ่งสวนใหญเปนผูนําหนวยงานหรอืองคกรตางๆ ซึ่งเมื่อมกีารนําผลจาก

การวจัิยมาใชเกี่ยวกับการตัดสนิใจดานนโยบายมากขึ้น การวจัิยเชิงนโยบายจึงมคีวาม

แพรหลายและนยิมจัดทํามากขึ้นในปจจุบันจากนยิามตางๆ ดังที่กลาวมาจะเห็นไดวา การ

วจัิยเชิงนโยบาย มใิชแตเฉพาะการศกึษาสภาพปจจุบันที่เปนกอนการใชนโยบายหรือหลัง

การใชนโยบายเทานัน้ เพราะสิ่งสําคัญของการวจัิยเชิงนโยบายคอื ผูวจัิยจะตองให

ขอเสนอแนะเชิงปฏบิัติ (Action-Oriented Recommendations) อันเปนประโยชนตอการ

ปฏิบัตแิกผูใชผลการวจัิยดวย 

  นอกจากนี้ สุคนธา คงศลีและสุขุม เจียมตน (2550 : 50) กลาววาการวจัิย

เชิงนโยบายเปนบรบิทที่เกี่ยวของกับการศึกษาแนวคดิพื้นฐานดานนโยบาย เทคนิค วธิกีาร

พยากรณผลกระทบนโยบายรูปแบบของการสื่อความหมาย วธิกีารวเิคราะหปญหา

อุปสรรค และขอจํากัดในการกําจัดนโยบาย ระเบยีบวธิวีจัิยนโยบายนโยบาย รวมทัง้การ

พัฒนาทักษะการสรางตัวแบบนโยบายและพยากรณผลกระทบนโยบาย การสื่อขอความ 

ผลการวจัิย และการนําเสนอตอผูกําหนดนโยบายที่เนนการมสีวนรวมของทุกภาคสวน 

อาจจะกลาวไดวาการวิจัยนโยบาย ประกอบดวยการวจัิยที่เนนการวเิคราะหตัวนโยบาย 

การวเิคราะหผลการดําเนนิการตามนโยบายและการวิจัยเพื่อพัฒนานโยบาย การวจัิยเชิง

นโยบายจัดไดวาเปนเครื่องมอืของการบรหิารองคการที่จะชวยใหผูบรหิารสามารถคนหา

ขอเท็จจรงิและแนวความคิด มาประกอบการพจิารณากําหนดนโยบายการบริหารไดอยาง

มปีระสทิธผิลและเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพ ผลการวิจัยนโยบายจะชวยใหพจิารณาไดวา

นโยบายตางๆ มคีวามถูกตองแนนอน และเหมาะสมสอดคลองกับความเปนจริง มคีวาม

เปนไปไดสําหรับการดําเนนิการหรอืไมเมื่อดําเนนิการไปแลวผลที่ไดจะสนองตอ

วัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม  

อยางไร 

    2.  หลักการวิจัยเชงินโยบาย 

         สุคนธา คงศลี และสุขุม เจียมตน (2550 :34)  ไดใหทัศนะวาการวจัิยเชิง

นโยบายมหีลักการสําคัญดังนี้ 

                        1.  การวจัิยเชิงนโยบาย เริ่มตนจากปญหาทางสังคมแลวเปลี่ยนไป

เปนปญหาการวจัิย ซึ่งตองอาศัยความเขาใจในขอบเขตของนโยบายและความชํานาญใน

ระเบยีบวธิวีจัิย กอใหเกดิความรูในเรื่องนัน้และสงผลของการวจัิยจะนําไปสูการกําหนด

นโยบายในที่สุด 
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                         2.  การวจัิยเชิงนโยบาย ศกึษาไดใน 3  ลักษณะ คอื ศกึษาตัว

นโยบาย ศกึษาการนํานโยบายไปปฏบิัต ิและศกึษาผลของนโยบาย 

                         3.  การศกึษาเกี่ยวกับนโยบาย จะสนใจในประเด็นตอไปนี้  นโยบาย

เกดิขึ้นไดอยางไร และทําไมจึงมนีโยบายนี้  ผลของนโยบายยาวนานแคไหน เคยมกีารปรับ

นโยบายหรอืไม มกีารปรับเมื่อไร และทําไมจึงปรับ ทัศนคตใินปจจุบันที่มตีอนโยบาย 

เปรียบเทยีบนโยบายที่มลีักษณะใกลเคยีงกันขอดแีละขอเสยีของนโยบาย 

                        4.  การวจัิยเชิงนโยบาย จะตองพจิารณาดวยวานโยบายไมใชสิ่งที่ถูก

สรางขึ้นทันททีันใด แตเกดิจากววิัฒนาการของการสั่งสม ดังนัน้จึงมลีักษณะของ

กระบวนการตอเนื่อง และทําใหตองอาศัยคณะนักวจัิยจากสหสาขาวิชา ทําใหการทํางาน

ยากขึ้น 

                        5.  การวจัิยเชิงนโยบาย มักจะสนใจตัวแปรที่ผูมอีํานาจตัดสนิใจจะ

สามารถควบคุมไดบางและการวจัิยจะตองตอบสนองความตองการของผูใชโดยตรง 

                3. ข้ันตอนการวิจัยเชงินโยบาย 

        วโิรจน สารรัตนะ (2553 : 15) Oaks (2003 : 17) และ Majchrzak (1984 

: 30) กลาวถงึขัน้ตอนการวิจัยเชิงนโยบาย มี 5 ขัน้ตอน คอื 1) การเตรยีมการ 2) การกา

หนดกรอบแนวคดิ 3) การวเิคราะหเชิงเทคนคิ 4) การวเิคราะหขอเสนอแนะ 5) การสื่อสาร

ขอเสนอแนะ มรีายละเอยีดดังนี้  

           1. การเตรยีมการ (Preparation)  เปนการศกึษาบรบิทนโยบายใน

ปญหาที่ศกึษาเพื่อใหเกดิความชัดเจนในการกําหนดทศิทางการวจัิยที่จะทําใหได

ผลการวจัิยที่เปนประโยชน  ไดแก  1)  บรบิทการกําหนโยบายในปญหาที่ศึกษาในอดตี 

ปจจุบันและแนวโนมในอนาคต รวมถงึกลไกสนับสนุนที่นํานโยบายไปสูการปฏบิัตใิห

บรรลุผล  2)  นยิาม ขอตกลงเบื้องตนและคานยิมของผูมสีวนไดสวนเสยีที่มตีอปญหาที่

ศกึษาวาเปนอยางไร  3)  ประเภทขอเสนอแนะที่เปนไปไดเกี่ยวกับปญหาที่ศึกษา อยางไรที่

จะเปนที่ยอมรับ อยางไรที่จะกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 4)ทรัพยากรที่ตองการละจําเปน

สําหรับการวิจัยไมเฉพาะดานการเงิน แตรวมถงึสิ่งอํานวยความสะดวก บุคลากรและวัสดุ

อุปกรณ 

           2.  การกําหนดกรอบแนวคิด  (Conceptualizing)  ดําเนินงานใน

กจิกรรมหลัก 3  กจิกรรม คอื  1)  พัฒนาตัวแบบเบื้องตนของปญหาที่ปรกึษา                  

2)  การกําหนดคําถามการวจัิย และ3)  การเลอืกผูดําเนนิการวจัิย 
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           3.  การวเิคราะหเชิงเทคนคิ  (Technical Analysis)  เปนการตรวจสอบ

ถงึปจจัยที่อาจเปนสาเหตุของปญหา 

           4.  การวเิคราะหขออเสนอแนะ  (Analysis of  Recommendation) เชน 

การวเิคราะหผูมสีวนไดสวนเสยี การวเิคราะหองคการ การคาดการณถงึผลกระทบ การ

คาดคะเนโอกาสในการปฏบิัต ิการใหขอเสนอแนะ 

               5.  การสื่อสารขอเสนอแนะ (Communicating Policy Research to 

Policymakers)  การวจัิยเชิงนโยบายหากไมมกีารสื่อสารผลงานการวิจัยตอผูตัดสนินโยบาย

แลวถอืวายังไมสิ้นสุด ผูวิจัยจะตองดําเนนิการขัน้ตอไปเพื่อใหม่ันใจวาผลงานวจัิยนั้นไดรับ

การพจิารณาและมโีอกาสที่จํานําไปปฏบิัติ 

   นอกจากนี้ สุคนธา คงศีล และสุขุม เจียมตน (2550 : 12)  ไดกําหนด

ขัน้ตอนของกระบวนการจัดทําวจัิยเชิงนโยบายไว 6  ขัน้ตอน ดังนี้ 

                     1. การระบุปญหา เปนการศกึษาวาในขณะนี้  ประชาชนประสบ

ปญหามคีวามเดอืดรอนเรื่องอะไร การระบุปญหาอาจทําไดโดย การศกึษาภาคสนามหรอื

การลงพื้นที่เพื่อดูวาประชาชนเดอืดรอนเรื่องอะไรบาง หรอืมปีระเด็นใดที่สังคมตองการ

พัฒนาอกีบาง       ซึ่งนักวจัิยจะตองพจิารณาจากแหลงขอมูลตางๆ อาท ิสื่อมวลผล หรอื

ผลการวจัิยจากศาสตรสาขาตางๆ ดังที่ไดกลาวไวในเบื้องตน  

                     2. การกําหนดเปนวาระสําหรับการตัดสนิใจ เนื่องจากปญหาที่เกดิ

ขึ้นกับประชาชนหรอืประเด็นตางๆ ในสังคมนัน้มอียูเปนจํานวนมาก หากปญหาหนึ่งไดรับ

การแกไขปญหาหนึ่งก็อาจจะเกดิขึ้นตามมา นักวจัิยจึงตองกลั่นกรองหรอืบางครัง้อาจจะ

ตองเลอืกปญหาเพื่อศกึษา แตเนื่องจากงานวจัิยสวนใหญจะเปนคําสั่งของความตองการ

เฉพาะของเจาของทุนวจัิย ดวยเหตุนี้นักวจัิยจําเปนจะตองกําหนดปญหาใหชัดเจนตรงกับ

ความตองการของหนวยงานผูใชผลการวิจัยดวยการจัดลําดับความสําคัญของปญหาและ

กําหนดโจทยวจัิยสําหรับคนหาคําตอบใหถูกตอง 

                     3. การกําหนดขอเสนอนโยบาย เมื่อปญหาไดรับการยอมรับจาก

ผูวจัิยหรอืจากผูที่จะใชผลการวจัิย ก็จะถูกนํามาพจิารณาวามแีนวทางแกไขปญหาไดกี่

แนวทางซึ่งเรยีกวาขอเสนอหรอืทางเลอืกนโยบายที่มอียูหลายทางเลอืก โดยหลักการแลว

จะตองวเิคราะหแตละทางเลอืกวามปีระโยชนอยางไร 

                     4. การอนุมัตนิโยบาย ทางเลอืก/ขอเสนอนโยบายที่ใหประโยชนสูงสุด

จะถูกอนุมัตอิอกมาเปนนโยบาย 
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                     5. การดําเนนินโยบาย นโยบายที่ไดรับการอนุมัตจิะถูกนําไปปฏบิัต ิ           

มสีวนราชการและขาราชการประจําเปนผูรับผิดชอบ 

                     6. การประเมนิผลนโยบาย เมื่อดําเนนินโยบายแลวเสร็จตอง

ประเมนิผลนโยบายเพื่อจะรับทราบวาการดํา เนนินโยบายดังกลาวบรรลุวัตถุประสงคมาก

นอยเพยีงใด ขอมูลที่ไดจากการประเมนิผลจะนําไปใชประโยชนเพื่อการตัดสนิใจตอไปวา

นโยบายนัน้ๆ ควรไดรับการดําเนนิการอยางตอเนื่องตอไป ควรปรับปรุงแกไขอยางไร หรอื

ควรยุตแิลวกําหนดนโยบายอื่นออกมาทดแทน 

                 Dukeshire และ Thurlow (อางถงึใน เฉลมิลาภ ทองอาจ. สบืคนเมื่อ        

19 มกราคม 2556, จากhttp://www.gotoknow.org) ไดกลาวถงึบทบาทของการวิจัยเชิง

นโยบายที่ไดเขาไปในกระบวนการตางๆ ของการขับเคลื่อนนโยบายสรุปไดดังนี้  

                      1.  การวจัิยเชิงนโยบายชวยในการระบุปญหาและระบุประเด็น

สําคัญ  (recognizing problems and identifying issues)  ซึ่งการวจัิยสามารถที่จะทําใหเห็น

ประเด็นอันเปนปญหาที่ควรจะไดรับการปรับปรุงหรอืแกไข โดยทั่วไปขอมูลที่จะนํามาใชมัก

ถูกนําเสนอโดยองคกรภายนอกชุมชนที่ประสบปญหา เชน จากสื่อ ผูแทนของภาครัฐ 

การศกึษาของนักวชิาการ โพล ฯลฯ ซึ่งนักวจัิยและนักนโยบายจะตองรวมกันพจิารณา

เลอืกประเด็นปญหาที่เห็นวามคีวามจําเปนเรงดวน และเห็นวาจะตองมกีารดําเนนินโยบาย

อยางใดอยางหนึ่งเพื่อแกไขปญหา   

                       2.  การวจัิยเชิงนโยบายจะชวยสรางความเขาใจประเด็นสําคัญใหเกดิ

ความกระจางชัดยิ่งขึ้น  เมื่อนักนโยบายหรอืผูบรหิารไดเลอืกประเด็นปญหาที่เห็นวาสําคัญ

และจําเปนจะตองดําเนนินโยบายอยางหนึ่งอยางใดเพื่อแกไขแลว นักนโยบายจะตองทํา

ความเขาใจปญหาใหชัดเจนขึ้นดวยการใชวธิีการวิจัยในการเก็บขอมูลเพิ่มเตมิเฉพาะที่

เกี่ยวของกับประเด็นนัน้ เพื่อใหสามารถอธบิายปญหานัน้ในมติทิี่ลุมลกึขึ้น  

                       3.  การวจัิยเชิงนโยบายจะชวยสนับสนุนและเลอืกแผนการปฏบิัตทิี่

เหมาะสมที่สุด(Supporting a Selected Plan of Action) เมื่อไดมกีารระบุประเด็นปญหาและ

ตัดสนิใจที่จะดําเนนิการอยางใดอยางหนึ่งหรอืตัดสินใจแลว  จําเปนอยางยิ่งที่ในการ

แกปญหาหนึ่งๆ จะตองมแีผนสําหรับปฏบิัตกิาร (action plan) เพื่อที่กําหนดยุทธศาสตร 

เทคนคิหรอืวธิกีารตางๆ ตอไป  ซึ่งในการเลอืกหรอืกําหนดแผนนัน้ สามารถใชการวิจัยเขา

มามบีทบาทได โดยผูบรหิารหรอืนักนโยบายจะนําผลการวจัิยมาประกอบเพื่อพจิารณา

คัดเลอืกวธิี และนําเสนอเปนโครงรางของแผนปฏบิัตกิารหรอืแผนงานซึ่งจะชวยใหแผนงาน
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นัน้ไดรับความเช่ือถอืและยอมรับจากสังคมมากยิ่งขึ้นถือไดวาเปนการเพิ่มโอกาสที่แผนงาน

นัน้จะไดรับการคัดเลอืกใหนําไปปฏบิัตจิรงิ  

                      4.  การวจัิยเชิงนโยบายจะชวยควบคุมกระบวนการและประเมนิผล

กระทบที่เกดิขึ้นจากการดําเนนินโยบาย (Monitoring Process and Evaluating 

Impact)  นักวจัิยเชิงนโยบายจะเขามามบีทบาทในการศกึษาผลที่เกดิขึ้นจากการนํา

แผนปฏบิัตกิารหรอืแผนงานไปใช การวจัิยอาจจะดําเนินการในลักษณะการเก็บขอมูลจาก

ผูไดรับผลจากนโยบายหรอืผูที่เกี่ยวของกับการขับเคลื่อนนโยบาย  เชน  สิ่งใดที่มี

ประสทิธภิาพ หรอืสิ่งใดที่เปนประโยชนหรอืไมเกดิประโยชน หรอือาจจะทําใหเกดิโทษจาก

การดําเนนินโยบายนัน้ โดยหากมกีารวิจัยตอไปก็อาจจะทําใหทราบถงึสาเหตุที่ทําใหการ

ขับเคลื่อนนโยบายประสบปญหาหรือมอีุปสรรค  การวจัิยเพื่อตรวจสอบและประเมนิ

นโยบายนัน้จะทําใหไดขอมูลสําหรับการตัดสนิใจปรับปรุงนโยบาย แกไขหรือยุตนิโยบาย 

หากพบวานโยบายดังกลาวไมกอใหเกดิผลดังที่ กําหนดไว  

                   การวจัิยเชิงนโยบาย นักวจัิยอาจจะมบีทบาทรองในการนําผลวจัิยไปใช 

แตทัง้นี้ทัง้นัน้ โอกาสที่จะกอใหเกดิการขับเคลื่อนนโยบายในวงกวางยอมมอียูมาก ดวยเหตุ

นี้ นักวจัิยจะตองศกึษาขอมูลที่ปรากฏตามขอเท็จจรงิ สอดคลองกับความตองการของ

หนวยงานหรอืองคกรที่ใหทําวจัิย และเสนอขอเสนอแนะในลักษณะที่สามารถปฏบิัตไิดจรงิ 

ดวยเหตุนี้นักวจัิยเชิงนโยบายจะตองมคีวามสามารถในการสื่อสารซึ่งจะชวยใหสิ่งที่

ศกึษาวจัิยเปนประโยชนตอสังคมอยางแทจริง  

     นอกจากนี้เฉลมิลาภ ทองอาจ (2556 : 45) ไดกลาวถงึ แหลงขอมูลสําหรับ

การวจัิยเชิงนโยบายเปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงตางๆ มคีวามสําคัญมากสําหรับ

นักวจัิยเชิงนโยบาย ซึ่งสวนใหญมักเปนการวจัิยขนาดใหญ ที่อาจจะตองใชแหลงขอมูล

จํานวนมาก หรอืคอนขางจะอยูในกระแสหรอืแนวโนมซึ่งจะตองเปนปจจุบัน ดวยเหตุนี้

แหลงขอมูลสําหรับการวจัิยเชิงนโยบายจึงมหีลากหลาย อาทเิชน  

                     1. สื่อ  (Media) การวจัิยเชิงโยบาย ผูวจัิยสามารถที่จะเก็บรวบรวมขอมูล

จากสื่อสารมวลชนตางๆ เชน หนังสือพมิพ วทิยุกระจายเสยีง รายการโทรทัศน  เพราะโดย

สวนใหญสื่อสารมวลชนเหลานี้ มบีทบาทสําคัญที่จะกําหนด คนควาหรอืเสนอประเด็น

ตางๆ  ในสังคมที่คนสวนใหญควรจะกลับมาพจิารณาหรอืใหความสําคัญ ตัวอยางเชน การ

เสนอเกี่ยวกับภาวการณการอานของคนไทย  การเสนอประเด็นเกี่ยวกับการเหลื่อมล้ําใน

การรักษาพยาบาล เปนตน การเสนอประเด็นเหลานี้จะทําใหเกดิกระแสสังคมที่นักนโยบาย
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และผูมอีํานาจตองใหความสนใจ และนําขอมูลจากการนําเสนอมาใชกําหนดนโยบายหรอื

การปฏบิัตงิานได  ตัวอยางเชน การนําเสนอขาวการคนพบซากทารกที่วัดแหงหนึ่ง ทําให

กระทรวงสาธารณสุขตองสรางนโยบายเรื่องของการผลักดันกฎหมายเรื่องทําแทง และทํา

ใหเกดิกระแสเรื่องการกําหนดบทบัญญัตเิพื่อลงโทษผูชายที่ทําใหหญงิเกดิการตัง้ครรภ 

และตองไปทําแทง เปนตน จะเห็นไดวาการตัดสนิใจและสรางนโยบายในที่นี้มาจากการ

นําเสนอขอมูลของสื่อสารมวลชน 

                    2.  สถติขิองหนวยงานรัฐ  (Official Statistics) โดยทั่วไปหนวยงานภาครัฐ  

จะเก็บขอมูลเชิงสถติติางๆ ไวอยูแลว นักนโยบายจะตองไปศกึษาขอมูลจากฐานขอมูลที่

รวบรวมไว  ตัวอยางเชน การกําหนดโยบายและโครงการของภาครัฐ นโยบาย “เมาไมขับ”    

ก็มาจากขอมูลสาเหตุเกี่ยวกับการไดรับอุบัตเิหตุของประชาชน ซึ่งสวนใหญ ขอมูลสถติิ

ช้ีใหเห็นวาอุบัตเิหตุสวนใหญเกดิจากการที่ผูขับขี่พาหนะดื่มสุราจนเมา และไมสามารถ

ควบคุมพาหนะ  ได นอกจากนี้ จากสถติเิกี่ยวกับการเสียชีวติในชวงเทศกาลสงกรานตใน

หลายปที่ผานมาไดเกดิการบูรณาการระหวางกระทรวงมหาดไทย กระทรวงคมนาคม      

และกระทรวงสาธารณสุขไดรวมมอืกันผลักดันนโยบายและมาตรการตางๆ เพื่อลดอัตรา

ผูเสยีชีวติ เปนตน  

                    3.  โพล (Polls) โพลเปนวธิกีารเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับความคดิเห็น

หรอืความรูสกึของสังคมในประเด็นหรอืหัวเรื่องที่สําคัญหรอืเปนที่สนใจ ณ 

ขณะนัน้  หนวยงานภาครัฐมักจะใชสํานักโพลหรอืนักเก็บขอมูล  ในการที่จะพจิารณาความ

คดิเห็นของประชากรโดยทั่วไปอยางฉับพลันทันท ีหลังจากที่มปีระเด็นใดประเด็นหนึ่งเสนอ

ขึ้นในสังคม แนวคดิเกี่ยวกับการทําโพลหรอืการสอบถามความคดิเห็นของประชาชนนัน้ 

อาจจะมกีารยกระดับเปนการออกเสยีงประชามติ ซึ่งสวนใหญจะเปนการใชกับเรื่องราวที่

เปนประเด็นขนาดใหญ เชน การทําประชามตเิกี่ยวกับการจัดสรางโรงไฟฟานวิเคลียร หรอื

การจัดสรางเขื่อน เนื่องจากประเด็นเหลานี้มคีวามละเอียดออนและเกี่ยวของกับหลายฝาย

ซึ่งอาจสงผลกระทบในวงกวาง การทําโพลจึงเปนวธิกีารหนึ่งที่จะทําใหไดขอมูลสําหรับการ

ตัดสนิใจในประเด็นตางๆ ของสังคม  

                    4.  ชุมชนวชิาการ  (Academic Community) การวจัิยเชิงนโยบายอาจจะ

ไดขอมูลการวจัิยจากผลงานการวจัิยในศาสตรสาขาตางๆ ของนักวิชาการในมหาวิทยาลัย 

ซึ่งตองทําเปนปกตอิยูแลว  ผลงานวจัิยของนักวชิาการซึ่งอยูในชุมชนวิชาการมคีุณคาอยาง

มากตอนักนโยบาย และผูที่เกี่ยวของกับกระบวนการตัดสนิใจเชิงนโยบายซึ่งจะเปนการนํา
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ผลการวจัิยซึ่งเดิมเคยอยูในที่ที่ไมเผยแพรนักออกมาสูสังคมมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้บาง

มหาวทิยาลัยไดกอตั้งหนวยงานที่ทําหนาที่ทําวิจัยและเสนอนโยบายอยูแลว เชน 

สถาบันวจัิยตางๆ ซึ่งทําใหศาสตรหรอืความรูดานตางๆ พัฒนาขึ้นมาก ซึ่งเปนประโยชน

อยางยิ่งตอนักวจัิยเชิงนโยบาย  ตัวอยางเชน  ในประเทศแคนาดา ไดมกีารกอตัง้ศูนยวจัิย

ดานการสนับสนุนสุขภาพแหงแอตแลนตกิ (Atlantic Health Promotion Research Centre) 

โดยมพีันธกจิสําคัญเพื่อที่จะผลติงานวิจัยและพัฒนาแนวทางการสนับสนุนสุขภาพ ซึ่งมี

อทิธพิลอยางมารกตอการจัดทําและกําหนดนโยบายดานสุขภาพและสาธารณสุขของ

ประเทศแคนาดา เปนตน  

                    5.  ความรูหรือภูมปิญญาดั้งเดมิ (traditional knowledge) ขอมูลที่

นักวจัิยเชิงนโยบายไดรับมาในบางกรณี อาจจะมใิชขอมูลที่ไดจากประชากรในกลุมอื่นๆ 

หรอืเปนขอมูลจากภาคสาธารณะก็ได  แตเปนขอมูลที่เกดิขึ้นภายในชุมชนหรอืในกลุม

ประชากรเฉพาะ คําวาความรูหรอืภูมปิญญาดั้งเดมิ หมายถงึ ความรูที่ชุมชนตางๆ  คดิคน

ขึ้นจากความสัมพันธระหวางการใชชีวติและสภาพทองถิ่นที่ตนเองอาศัยอยู โดยมกีาร

สงผานจากประชากรรุนหนึ่งไปสูอกีรุนหนึ่ง  ความรูที่เกดิขึ้นภายในทองถิ่นเชนนี้จึงมคีวาม

เหมาะสมกับสภาพทองถิ่นนัน้ๆ และนักวจัิยดานนโยบายสามารถที่จะนํามาใชในการ

วเิคราะหขอมูลเพื่อกําหนดนโยบายไดตัวอยาง เชน ในบางทองถิ่นมกีารรักษาโรคโดยใช

สมุนไพรหรอืผลติภัณฑที่ไดจากธรรมชาติ ดวยเหตุนี้ นักนโยบายสามารถจัดทํานโยบาย

เกี่ยวกับการรักษาสุขภาพในทองถิ่น ไดดวยการสนับสนุนหรอืจัดทําโครงการที่เกี่ยวกับการ

ผลติและใชยาสมุนไพร ตลอดจนการตอยอดการพัฒนายาสมุนไพรเหลานี้ใหกลายเปนองค

ความรูที่เปนที่ยอมรับหรอืจดสทิธบิัตรได เปนตน 

                 การจัดทําการวจัิยเชิงนโยบายนัน้ คอนขางมรูีปแบบในการจัดทําที่

หลากหลายอยางไรก็ตาม  สามารถสรุปขัน้ตอนของกระบวนการจัดทําได 6  ขัน้ตอน ดังนี้ 

(สุคนธา  คงศลี และสุขุม เจียมตน. 2550  : 17) 

                    1. การระบุปญหา เปนการศกึษาวาในขณะนี้ ประชาชนประสบปญหามี

ความเดอืดรอนเรื่องอะไร การระบุปญหาอาจทําไดโดย การศกึษาภาคสนามหรอืการลง

พื้นที่เพื่อดูวาประชาชนเดอืดรอนเรื่องอะไรบาง หรอืมีประเด็นใดที่สังคมตองการพัฒนาอกี

บาง ซึ่งนักวจัิยจะตองพจิารณาจากแหลงขอมูลตางๆ อาท ิสื่อมวลผล หรอืผลการวจัิย

จากศาสตรสาขาตางๆ ดังที่ไดกลาวไวในเบื้องตน  
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                    2. การกําหนดเปนวาระสําหรับการตัดสนิใจ เนื่องจากปญหาที่เกดิขึ้นกับ

ประชาชนหรอืประเด็นตางๆ ในสังคมนัน้มอียูเปนจํานวนมาก หากปญหาหนึ่งไดรับการ

แกไขปญหาหนึ่งก็อาจจะเกิดขึ้นตามมา นักวจัิยจึงตองกลั่นกรองหรอืบางครัง้อาจจะตอง

เลอืกปญหาเพื่อศกึษา แตเนื่องจากงานวิจัยสวนใหญจะเปนคําสั่งของความตองการเฉพาะ

ของเจาของทุนวจัิย ดวยเหตุนี้ นักวจัิยจําเปนจะตองกําหนดปญหาใหชัดเจน ตรงกับความ

ตองการของหนวยงานผูใชผลการวจัิย  ดวยการจัดลําดับความสําคัญของปญหาและ

กําหนดโจทยวจัิยสําหรับคนหาคําตอบใหถูกตอง 

                    3. การกําหนดขอเสนอนโยบาย เมื่อปญหาไดรับการยอมรับจากผูวจัิย

หรอืจากผูที่จะใชผลการวจัิย  ก็จะถูกนํามาพิจารณาวามแีนวทางแกไขปญหาไดกี่แนวทาง

ซึ่งเรยีกวาขอเสนอหรือทางเลอืกนโยบายที่มอียูหลายทางเลอืก โดยหลักการแลวจะตอง

วเิคราะหแตละทางเลอืกวามปีระโยชนอยางไร 

                    4. การอนุมัตนิโยบาย ทางเลอืก/ขอเสนอนโยบายที่ใหประโยชนสูงสุดจะ

ถูกอนุมัตอิอกมาเปนนโยบาย 

                    5. การดําเนนินโยบาย นโยบายที่ไดรับการอนุมัตจิะถูกนําไปปฏบิัต ิ          

มสีวนราชการและขาราชการประจําเปนผูรับผิดชอบ 

                    6. การประเมนิผลนโยบาย เมื่อดําเนนินโยบายแลวเสร็จตองประเมนิผล

นโยบายเพื่อจะรับทราบวาการดํา เนนินโยบายดังกลาวบรรลุวัตถุประสงคมากนอยเพยีงใด 

ขอมูลที่ไดจากการประเมนิผลจะนําไปใชประโยชนเพื่อการตัดสนิใจตอไปวานโยบายนัน้ๆ    

ควรไดรับการดําเนนิการอยางตอเนื่องตอไป ควรปรับปรุงแกไขอยางไร หรอืควรยุติแลว

กําหนดนโยบายอื่นออกมาทดแทน 

                 โดยทั่วไปการวจัิยเชิงนโยบายจะเริ่มจากการสํารวจขอมูลทุตยิภูมกิอน เพื่อ

พจิารณาวาไดขอมูลที่ครบหรอืเพยีงพอตอการทําวจัิยหรอืไม ถายังไมเพยีงพอก็จะตอง

เก็บขอมูลเพิ่มเตมิโดยการสํารวจลงพื้นที่เปาหมาย ซึ่งก็เปนการเก็บขอมูลปฐมภูม ิเชน 

การสัมภาษณกลุมเปาหมาย เปนตน  

                 นอกจากนี้  Dukeshire และ Thurlow (2002 : 45)  ไดกลาวถงึบทบาทของ

การวจัิยเชิงนโยบายที่ไดเขาไปในกระบวนการตางๆ ของการขับเคลื่อนนโยบายสรุปไดดังนี้  
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                     1.  การวจัิยเชิงนโยบายชวยในการระบุปญหาและระบุประเด็น

สําคัญ (Recognizing Problems and Identifying Issues)  ซึ่งการวจัิยสามารถที่จะทําใหเห็น

ประเด็นอันเปนปญหาที่ควรจะไดรับการปรับปรุงหรอืแกไข โดยทั่วไปขอมูลที่จะนํามาใชมัก

ถูกนําเสนอโดยองคกรภายนอกชุมชนที่ประสบปญหา เชน จากสื่อ ผูแทนของภาครัฐ 

การศกึษาของนักวชิาการ โพล ฯลฯ ซึ่งนักวจัิยและนักนโยบายจะตองรวมกันพจิารณา

เลอืกประเด็นปญหาที่เห็นวามคีวามจําเปนเรงดวนและเห็นวาจะตองมกีารดําเนนินโยบาย

อยางใดอยางหนึ่งเพื่อแกไขปญหา    

                    2.  การวจัิยเชิงนโยบายจะชวยสรางความเขาใจประเด็นสําคัญใหเกดิ

ความกระจางชัดยิ่งขึ้น  เมื่อนักนโยบายหรอืผูบรหิารไดเลอืกประเด็นปญหาที่เห็นวาสําคัญ

และจําเปนจะตองดําเนนินโยบายอยางหนึ่งอยางใดเพื่อแกไขแลว นักนโยบายจะตองทํา

ความเขาใจปญหาใหชัดเจนขึ้น ดวยการใชวธิกีารวจัิยในการเก็บขอมูลเพิ่มเตมิเฉพาะที่

เกี่ยวของกับประเด็นนัน้ เพื่อใหสามารถอธบิายปญหานัน้ในมติทิี่ลุมลกึขึ้น  

                     3.  การวจัิยเชิงนโยบายจะชวยสนับสนุนและเลอืกแผนการปฏบิัตทิี่

เหมาะสมที่สุดที่สุด (Supporting a Selected Plan of Action) เมื่อไดมกีารระบุประเด็น

ปญหาและตัดสนิใจที่จะดําเนนิการอยางใดอยางหนึ่งหรือตัดสนิใจแลว จําเปนอยางยิ่งที่ใน

การแกปญหาหนึ่งๆ จะตองมแีผนสําหรับปฏบิัตกิาร (Action Plan) เพื่อที่กําหนด

ยุทธศาสตร เทคนคิหรือวธิกีารตางๆ ตอไป ซึ่งในการเลอืกหรอืกําหนดแผนนัน้ สามารถใช

การวจัิยเขามามบีทบาทได โดยผูบรหิารหรอืนักนโยบายจะนําผลการวจัิยมาประกอบเพื่อ

พจิารณาคัดเลอืกวธิี และนําเสนอเปนโครงรางของแผนปฏบิัตกิารหรอืแผนงานซึ่งจะชวย

ใหแผนงานนั้นไดรับความเช่ือถอืและยอมรับจากสังคมมากยิ่งขึ้น ถอืไดวาเปนการเพิ่ม

โอกาสที่แผนงานนั้นจะไดรับการคัดเลอืกใหนําไปปฏบิัตจิรงิ  

                     4.  การวจัิยเชิงนโยบายจะชวยควบคุมกระบวนการและประเมนิผล

กระทบที่เกดิขึ้นจากการดําเนนินโยบาย (Monitoring Process and Evaluating 

Impact) นักวจัิยเชิงนโยบายจะเขามามบีทบาทในการศึกษาผลที่เกดิขึ้นจากการนํา

แผนปฏบิัตกิารหรอืแผนงานไปใช การวจัิยอาจจะดําเนินการในลักษณะการเก็บขอมูลจาก

ผูไดรับผลจากนโยบายหรอืผูที่เกี่ยวของกับการขับเคลื่อนนโยบาย เชน  สิ่งใดที่มี

ประสทิธภิาพ หรอืสิ่งใดที่เปนประโยชนหรอืไมเกดิประโยชน หรอือาจจะทําใหเกดิโทษจาก

การดําเนนินโยบายนัน้ โดยหากมกีารวิจัยตอไป ก็อาจจะทําใหทราบถงึสาเหตุที่ทําใหการ

ขับเคลื่อนนโยบายประสบปญหาหรือมอีุปสรรค การวจัิยเพื่อตรวจสอบและประเมิน
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นโยบายนัน้จะทําใหไดขอมูลสําหรับการตัดสนิใจปรับปรุงนโยบาย แกไขหรือยุตนิโยบาย 

หากพบวานโยบายดังกลาวไมกอใหเกดิผลดังที่ กําหนดไว  

                การวจัิยเชิงนโยบาย นักวจัิยอาจจะมบีทบาทรองในการนําผลวจัิยไปใช แต

ทัง้นี้ทัง้นัน้โอกาสที่จะกอใหเกดิการขับเคลื่อนนโยบายในวงกวางยอมมอียูมาก ดวยเหตุนี้

นักวจัิยจะตองศึกษาขอมูลที่ปรากฏตามขอเท็จจรงิ สอดคลองกับความตองการของ

หนวยงานหรอืองคกรที่ใหทําวจัิย และเสนอขอเสนอแนะในลักษณะที่สามารถปฏบิัตไิดจรงิ 

ดวยเหตุนี้นักวจัิยเชิงนโยบายจะตองมคีวามสามารถในการสื่อสาร  ซึ่งจะชวยใหสิ่งที่

ศกึษาวจัิยเปนประโยชนตอสังคมอยางแทจริง  

               สรุปไดวา การวิจัยเชิงนโยบายเปนการศึกษาปญหาทางสังคมโดยใหได

ขอมูลสารสนเทศมากที่สุด เปนประโยชนตอผูตัดสนิใจเพื่อใหไดขอเสนอที่นําไปปฏิบัตไิดซึ่ง

จะสงผลใหเกดิการสรางนโยบายที่ดี การวจัิยครัง้นี้นโยบายถอืวาเปนกรอบ ทศิทาง หรอื

แนวทางในการพัฒนาสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสนิธุ เขต 3 ตัง้แตการ

วางแผน การลงมอืปฏบิัต ิการควบคุม กํากับและติดตาม 
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กรอบแนวคดิการวิจัย 

 จากที่กลาวมาทัง้หมดผูวจัิยกําหนดกรอบแนวคดิการวจัิยเพื่อพัฒนาองคการที่

มปีระสทิธผิลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3                 

ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพประกอบ 5  กรอบแนวคดิเบื้องตนขอเสนอเชิงยุทธศาสตรการพัฒนาเปนองคการ            

ที่มปีระสทิธผิลของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสนิธุ เขต 3 

 

องคประกอบ 

ขอเสนอเชิงยุทธศาสตร 

 

 วสิัยทัศน  

 พันธกจิ  

 เปาประสงค 

 กลยุทธ 

 มาตรการ 

 ตัวช้ีวัด 

 โครงการ 

 เงื่อนไขความสําเร็จ 

 

ขอเสนอเชิง

ยุทธศาสตรเพื่อพัฒนา

องคการ 

ที่มปีระสทิธผิลของ

สํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา

ประถมศกึษากาฬสินธ 

  

 

ศกึษาสภาพ

ปจจุบันปญหาและ

แนวทางการ

 

การสอบถาม 

การสัมภาษณ 

สํารวจ สภาพการ

ดําเนนิงาน 

 

การศกึษาพหุกรณี 

การประชาพจิารณ 

การตรวจสอบ 
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