
 

บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผูว้ิจัยได้ศกึษาค้นคว้าเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยการ

บริหารที่สง่ผลตอ่การด าเนินงานตามนโยบายการพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ของนักเรียน

ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยขอ

น าเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้  

  1. แนวคิดเกี่ยวกับนโยบาย 

   1.1 ความหมายของนโยบาย 

   1.2 ความส าคัญของนโยบาย 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารที่สง่ผลตอ่การด าเนินงานตามนโยบาย 

   2.1 ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติ 

   2.2 ความส าคัญของการน านโยบายไปปฏิบัติ 

   2.3 ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ 

   2.4 ตัวแบบการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

  3. นโยบายแก้ไขปัญหาการอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ ของส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิดเกี่ยวกับนโยบาย 

 1. ความหมายของนโยบาย 

  การบริหารใดๆ ย่อมต้องอาศัยรูปแบบหรอืนโยบายเพื่อเป็นแนวทางในการ

ด าเนนิงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

เป็นหนว่ยงานที่ปฏิบัติงานตามนโยบายด้านการศึกษา ต้องค านึงถึงการมีสว่นร่วมในการ 

ก าหนดก าหนดแนวทางเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติอย่างมีทิศทาง ท าให้การพัฒนาด้าน

การศกึษาบรรลุตามวัตถุประสงค์ และมีประสิทธิภาพ ดังนัน้ผู้วิจัยจึงขอน าเสนอ

ความหมายของนโยบาย ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายไว้ดังนี้ 

   เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2550, หน้า 4 – 5) กล่าวว่า นโยบายสาธารณะ

เป็นแนวทางปฏิบัติที่รัฐบาลตั้งใจจะท า ซึ่งตอ้งเลือกทางเลือกและอาจก าหนดแยกย่อย

ออกมาเป็นแผนงานและโครงการ ทั้งนีเ้พื่อแก้ปัญหาสาธารณะหรอืจัดการกับปัญหา

สาธารณะ เพื่อให้บรรลุผลประโยชน์สาธารณะร่วมกัน ซึ่งแยกองค์ประกอบได้ 5 ข้อ คือ  

    1. เป็นการน าความคิดและความรูท้ี่มเีหตุผลและเป็นไปโดยตั้งใจ  

เพื่อน าไปใช้แก้ปัญหาหรือจัดการกับปัญหาสาธารณะ 

    2. เป็นการก าหนดกฎเกณฑ ์ปทัสถานและวิธีปฏิบัติเพื่อการตัดสินใจ

และการปฏิบัติของรัฐบาล 

    3. เป็นการก าหนดแนวทางในอนาคต โดยค านงึถึงปัจจัยที่ไม่แน่นอน

และพยายามพยากรณ์เอาไว้ล่วงหนา้ 

    4. เน้นที่เป้าหมาย วัตถุประสงค์ เป้าประสงค์ เงื่อนไขและผลลัพธ์  

ซึ่งฉายภาพไปยังข้างหน้า 

    5. พยายามที่จะกระท าเพื่อให้บรรลุผลประโยชน์สาธารณะ 

   ทั้งนี ้นโยบายสาธารณะยังหมายความรวมถึงการเลือกไม่ท า ซึ่งมีผล

ตรงกันข้าม คอื ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงด้วย เพียงแต่การเลือกไม่ท าอาจสังเกตได้ยาก 

เพราะไม่ได้ปรากฏในกระบวนการนโยบาย นอกจากนี้ในปัจจุบันยังมองว่านโยบาย

สาธารณะไม่ใช่นโยบายของรัฐบาลอย่างเดียว แต่หมายรวมถึงนโยบายของภาคสังคม  

และบทบาทของภาคสังคมด้วย 

   มยุรี อนุมานราชธน (2552, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของนโยบาย 

สาธารณะ ไว้ว่า ในความหมายที่แคบ นโยบายสาธารณะ หมายถึง กิจกรรม/การกระท า 
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ของรัฐบาลและมิติการเลือกตัดสินใจของรัฐบาล ส่วนในความหมายที่กว้าง นโยบาย 

สาธารณะ หมายถึง แนวทางในการกระท าของรัฐบาล ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นแนวทาง

กว้างๆ ที่รัฐบาลได้ท าการตัดสินใจเลือกและก าหนดไว้ล่วงหน้า เพื่อชี้น าให้มกีิจกรรม/การ

กระท าต่างๆ เกิดขึ้น   

   ศุภชัย ยาวะประภาษ และ ปิยากร หวังมหาพร (2552, หนา้ 50) ได้ให้

ความหมายว่า นโยบายสาธารณะ หมายถึง การตัดสินใจของรัฐบาลในการด าเนินกิจกรรม 

หรอืไม่ด าเนินกิจกรรมเพื่อแก้ไขปัญหาสาธารณะโดยรัฐบาลอาจเป็นผูด้ าเนินการเพื่อความ

เป็นอยู่ที่ดีของประชาชน 

   กตัญญู  แก้วหานาม (2555, หนา้ 7) กล่าวว่า นโยบายสาธารณะ 

หมายถึง แนวทางที่ก าหนดขึน้โดยรัฐบาลซึ่งอาจจะเป็นองค์กรหรอืตัวบุคคลที่มอี านาจ

หนา้ที่โดยตรงตามกฎหมายภายใต้ระบบการเมอืงนั้นๆ จะครอบคลุมตั้งแตส่ิ่งที่รัฐบาล

ตั้งใจว่าจะกระท าหรือไม่กระท าในการแบ่งสรรทรัพยากรหรอืคุณค่าต่างๆ ในสังคมโดยมี

เป้าหมายเพื่อแก้ปัญหาสาธารณะหรอืจัดการกับปัญหาสาธารณะ  

    สัญญา เคณาภูมิและวัชรินทร์ สุทธิศัย (2555, หนา้ 15) ได้ให้

ความหมายไว้ว่า นโยบายสาธารณะหมายถึง แนวทางหรอืกิจกรรมต่างๆ ที่รัฐบาล 

ราชการ องค์กร หรอืหนว่ยงานต่างๆ ตัดสินใจว่าจะท าหรอืไม่ท า ภายใต้อ านาจหน้าที่ 

และความรับผดิชอบ โดยก าหนดเป็นหลักการแผนงานหรอืโครงการ เพื่อวัตถุประสงค์หรอื

เป้าหมายที่ก่อให้เกิดประโยชน์แก่สังคมและส่วนรวม 

  สรุป นโยบายสาธารณะคือ แนวทางหรอืกิจกรรมทีรั่ฐบาลก าหนดขึน้เพื่อใช้

เป็นกรอบแนวคิดในการตัดสินใจด าเนินงานตามภารกิจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  

 2. ความส าคัญของนโยบาย 

  มยุรี อนุมานราชธน (2552, หนา้ 6 - 8) วเิคราะหว์่า นโยบายสาธารณะ 

จะเป็นสิ่งที่มคีุณค่าและประโยชน์ตอ่ฝ่ายต่างๆ ที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

   2.1 ฝา่ยรัฐบาล  

    ถ้านโยบายที่รัฐบาลก าหนดขึน้สอดคล้องตามความตอ้งการ 

ของประชาชน จะท าให้รัฐบาลได้รับความศรัทธาเชื่อถือและเป็นที่นิยมชมชอบ  

นโยบายสาธารณะด้านต่างๆ ที่รัฐบาลก าหนดเพื่อเป็นแนวทางการด าเนินงานใหแ้ก่ 

หนว่ยงานในภาครัฐ เป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางการพัฒนาของประเทศไทยในปัจจุบัน 
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และอนาคต 

   2.2 ฝา่ยข้าราชการ 

    นโยบายสาธารณะเป็นกลไก/เครื่องมอืที่ส าคัญในการก าหนดแนว

ทางการด าเนินงานของหน่วยงานในภาครัฐ เมื่อรัฐบาลก าหนดนโยบายเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

แล้ว ข้าราชการ/ผูป้ฏิบัติงานจะน านโยบายนั้นไปปฏิบัติ โดยก าหนดแผนงาน/โครงการ 

ที่สอดคล้องกับนโยบายที่รัฐก าหนด นโยบายของรัฐบาลอาจจะก าหนดไว้ในลักษณะต่างๆ  

เข่น พระราชบัญญัติ พระราชก าหนด พระราชกฤษฎีกา กฎระเบียบ กฎกระทรวง และมติ

ของคณะรัฐมนตรี เป็นต้น ถ้านโยบายหนึ่งประกอบด้วยวัตถุประสงค์ที่เป็นรูปธรรม/ 

เฉพาะเจาะจง ปฏิบัติได้และวัดได้ ก็จะช่วยให้ข้าราชการผูน้ านโยบายไปปฏิบัติมีความ

เข้าใจในแนวทางการด าเนินงาน และเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ได้งา่ยและสอดคล้องตรงกัน 

อันจะส่งผลให้นโยบายนั้นบรรลุสัมฤทธิผลที่ต้องการได้ 

   2.3 ฝา่ยประชาชน 

    นโยบายของพรรคการเมอืง ซึ่งในเวลาต่อมาอาจกลายเป็นนโยบาย

ของพรรครัฐบาล เมื่อพรรคการเมอืงนั้นได้รับเลือกใหจ้ัดตั้งรัฐบาล ท าให้ประชาชนผูม้ีสทิธิ 

ออกเสียงเลือกตั้ง สามารถตัดสินใจเลือกผู้สมัคร/พรรคการเมอืง ที่ผูส้มัครรับเลือกตั้ง

สังกัดได้ง่ายและสะดวก มากขึน้ ถ้าเปรียบเทียบกับการพิจารณาเฉพาะคุณสมบัติ 

ของผู้สมัครรับเลือกตั้งเพียงอย่างเดียว โดยเฉพาะในปัจจุบันประเทศที่นิยมให้ประชาชน

รวมตัวกันจัดตั้งพรรคการเมอืงตา่ง ให้ความส าคัญกับการหาเสียงเลือกตั้ง โดยเน้น

นโยบายของพรรคการเมอืงที่ผู้สมัครสังกัด แทนที่จะใช้ประโยชน์จากค ามั่นสัญญา  

ซึ่งผูส้มัครรับเลือกตั้งใหไ้ว้กับประชาชนผูม้ีสทิธิ ์ออกเสียงเลือกตั้งเชน่ในอดีต 

   2.4 ส าหรับผู้ที่ศกึษานโยบายสาธารณะหนึ่ง 

    ไม่ว่าจะเป็นในขั้นตอนใดๆ ก็ตามของกระบวนการก าหนดนโยบาย 

การน านโยบายไปปฏิบัติ การประเมินผลนโยบายหรือการสืบต่อและยุตินโยบายจะได้รับ

ความรูเ้กี่ยวกับการพัฒนานโยบาย วิธีการวิเคราะหน์โยบาย สาเหตุและผลลัพธ์/ผลกระทบ

ของนโยบาย ความเข้าใจ เหล่านีม้ีประโยชน์ตอ่การวิเคราะหป์ระเด็นปัญหาสาธารณะการ

เสนอแนะทางเลือกในการตัดสินใจให้แก่ผู้ก าหนดนโยบาย/รัฐบาล เพื่อใหผู้ม้ีอ านาจในการ

ตัดสินใจสามารถก าหนดนโยบายที่ด ีเมื่อน านโยบายนั้นไปปฏิบัติก็สามารถน าไปปฏิบัติได้

จนสัมฤทธิผล และเป็นนโยบายที่ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน/องคก์าร/สังคม  

  สัญญา เคณาภูมิและวัชรินทร์ สุทธิศัย (2556, หนา้ 15-17) ได้วิเคราะหว์่า 
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นโยบายมีความส าคัญต่อบุคคลระดับต่างๆ ดังนี้   

   1. ผู้ก าหนดนโยบาย     

    1.1 รัฐบาล (Government) เมื่อพิจารณาความส าคัญต่อผูก้ าหนด

นโยบายประการแรก ส่วนใหญ่ผู้ที่ตอ้งรับผดิชอบต่อการก าหนดนโยบายบริหารประเทศ 

ก็คือรัฐบาล หากรัฐบาลก าหนดนโยบายที่สอดคล้องกับความตอ้งการของประชาชน ทั้งใน

ด้านค่าความนยิมของสังคมและการด ารงชีวติอย่างมีคุณภาพของประชาชน จะท าให้

รัฐบาลได้รับความศรัทธาเชื่อถือจากประชาชน โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้ารัฐบาลสามารถน า

นโยบายไปปฏิบัติอย่างมปีระสิทธิผล (effectiveness) และประสิทธิภาพ (efficiency) จะยิ่ง

ท าให้รัฐบาลได้รับการยอมรับและความนยิมจากประชาชนอย่างกว้างขวาง ผลดังกล่าวจะ

ส่งเสริมให้รัฐบาลมีโอกาสด ารงอ านาจในการบริหารประเทศยาวนานขึน้ โดยอาจได้รับ

ความไว้วางใจจากการเลือกตั้งให้ท าหน้าที่รัฐบาลบริหารประเทศตอ่ไปอีก ในทาง 

ตรงกันข้าม หากรัฐบาลก าหนดนโยบายที่ไม่สอดคล้อง กับค่านิยมหรือความต้องการของ

ประชาชน ประชาชนอาจรวมตัวกันคัดค้านเพื่อกดดันใหร้ัฐบาลเปลี่ยนแปลงนโยบาย  

หรอือาจมผีลรุนแรงถึงขั้นท าให้รัฐบาลต้องหมดอ านาจไป หรอืในบางกรณี ถึงแมว้่ารัฐบาล

จะได้ก าหนดนโยบายที่สอดคล้องกับค่านิยมและความต้องการของประชาชน แต่รัฐบาล 

ไม่สามารถจะน านโยบายไปปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย ปรากฏการณ์เช่นนี้จะท าให้ประชาชน 

เสื่อมศรัทธาต่อการบริหารงานของรัฐบาล และอาจส่งผลให้รัฐบาลหมดโอกาสที่จะบริหาร

ประเทศต่อไป ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า นโยบายสาธารณะมีผลต่อการด ารงอยู่ของรัฐบาล

อย่างส าคัญ หรือ เสถียรภาพทางการเมอืงของรัฐบาลในการบริหารประเทศ    

    1.2 องค์การ (Organization) ความส าคัญของนโยบาย คือ การ

น าไปใช้ในการบริหารกิจการองคก์ารหรอืหนว่ยงาน ความส าคัญของนโยบายสาธารณะ 

ที่มตี่อองค์กรนั้น มคีวามส าคัญอย่างยิ่งทั้งองค์กรราชการและเอกซน เพราะองค์กรตา่งๆ 

จ าเป็นต้องมีทิศทาง หรอืจุดหมายปลายทางของตนเพื่อใช้เป็นเส้นทางในการเดินไปสู่จดมุ่ง

หมายนั้น โดยในภาครัฐมักจะก าหนดนโยบายไว้กว้างๆ ในวิสัยทัศน ์ภารกิจหรอืใน

แผนพัฒนาต่างๆ เช่น แผนพัฒนา 5 ปี 3 ปีและประจ าปี อย่างนี้เป็นต้น ส่วนองค์กร

ภาคเอกชนก็จะก าหนดไว้คล้ายๆ กันแตน่โยบายที่ก าหนดไว้ส่วนใหญ่จะเป็นไปในลักษณะ

กลยุทธ์หรอืแผนปฏิบัติการ เพราะองค์กรเอกชนมีภาวการณ์แข่งขันสูง จ าเป็นต้องมี

นโยบายที่เน้นปฏิบัติให้เห็นผลสัมฤทธิ์ ชัดเจน และทันต่อสภาพแวดล้อมขององค์กร  

   หากองค์กรใดที่มศีักยภาพในการก าหนดนโยบายที่ชัดเจนเหมาะสม 
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กับลักษณะองค์กร โอกาสที่จะสร้างองค์กรให้ประสบผลส าเร็จตามที่ต้องการก็มสีูง แตถ่้า

องค์กรใดไม่มีเป้าหมายที่ชัดเจน โอกาสที่องค์กรจะไม่ประสบผลส าเร็จก็มีมากขึ้น

เชน่เดียวกัน เพราะฉะนั้นนโยบายเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับองค์กร เปรียบเสมือนเข็มทิศ 

ที่บอกทิศทางขององค์กร 

    1.3 ประเทศ (Country) ใชใ้นการแสดงทิศทาง ศักยภาพและ

ความสามารถของประเทศ เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปและอย่างกว้างขวางว่า ปัจจุบันการ

ด าเนนินโยบายทั้งในประเทศ และต่างประเทศ เป็นเรื่องที่ส าคัญจ าเป็นและจะต้อง

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมตา่งๆ ด้วย ประเทศใดมีบุคลากร ทรัพยากรหรอืสิ่งต่างๆ 

พร้อม แตถ่้าไม่รู้จักใช้ ไม่รูจ้ักบริหารโดยเฉพาะการบริหารจัดการเชงินโยบายได้ ประเทศ

นั้นจะเสียเปรียบต่อประเทศอื่นหรอืการพัฒนาประเทศ ประเทศไทยก็เชน่เดียวกัน 

ความส าคัญของนโยบายบ่งชีชั้ดได้จากรัฐบาลทุกรัฐบาล จะต้องแถลงนโยบายในการ 

บริหารประเทศ และต้องครอบคลุมทุกสาขาอาชีพและเหมาะสมกับประเทศด้วย เช่น การ

ที่ประเทศไทยมีนโยบายเพื่อการเป็นครัวโลก ก็เพราะไทยมีความพรอ้มในทรัพยากร 

ด้านการเกษตรนั่นเอง นโยบายจึงมีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาและการด ารง 

อยู่ของประเทศ  

   2. ความส าคัญต่อประชาชน เนื่องจากนโยบายสาธารณะเป็นผลผลิต

ทางการเมอืงเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ดังนั้น ประชาชนจึงสามารถ

แสดงออกซึ่งความตอ้งการของตนผา่นกลไกต่างๆ ทางการเมอืง เช่น ผ่านพรรคการเมอืง 

ผา่นกลุ่มอิทธิพลและผลประโยชน์ ผา่นระบบราชการ ผา่นนักการเมอืง ผ่านฝา่ยบริหาร

และฝ่ายนิตบิัญญัติ เป็นต้น ความตอ้งการ (Demands) และการสนับสนุน (supports)  

ของประชาชนจะถูกน าเข้าสู่ระบบการเมอืง (political system) ไปเป็นนโยบายสาธารณะเมื่อ

นโยบายสาธารณะถูกน าไปปฏิบัติและปรากฏผลลัพธ์ตาม เป้าหมายที่พึงปรารถนาจะท าให้

ประชาชนได้รับความพอใจ และส่งผลตอ่การมคีุณภาพชีวติที่ดี ของประชาชน จะท าให้

ประชาชนเช่ือม่ันและศรัทธาต่อการบริหารงานของรัฐบาลมากยิ่งขึ้น ในทางตรงกันข้าม

หากผลลัพธ์และคุณภาพของการน านโยบายไปปฏิบัติไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

ที่พึงปรารถนาของประชาชน จะส่งผลใหว้ิถีชีวติของประชาชนตกต่ า ปรากฏการณ์เชน่นีจ้ะ

ท าให้ประชาชนขาดความเช่ือมั่นและศรัทธาต่อรัฐบาล รัฐบาลจะต้องพยายามปรับเปลี่ยน

นโยบาย หรอืปรับปรุงการน านโยบายไปปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อเรียก 

ศรัทธาคืนจากประขาชน ประชาชนอาจไม่ให้การสนับสนุนรัฐบาลอีกต่อไป ความสัมพันธ์ 
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ระหว่างระบบการเมืองกับประชาชน จึงเป็นความสัมพันธ์แบบพลวัตร (dynamic system) 

ดังนัน้ นโยบายสาธารณะในฐานะที่ เป็นผลผลิตของระบบการเมอืง จงึสง่ผลอย่างส าคัญ

ต่อวถิีและคุณภาพชีวติของประชาชน  

  จากแนวคิดของนักวิชาการที่น าเสนอมาแล้วข้างตน้สามารถสรุปได้วา่ 

นโยบายมีความส าคัญต่อประเทศชาติและประชาชน ซึ่งหากนโยบายสาธารณะเป็น

นโยบายที่ดจีะท าให้ประชาชนมคีุณภาพชวีิตที่ดีอย่างเสมอภาคทั่วหน้า หากนโยบาย

สาธารณะมีลักษณะในทางตรงกันข้าม จะส่งผลใหป้ระชาชนได้รับความเดือดร้อน ยากจน 

ด้อยการศกึษา และคุณภาพชีวติต่ า นั่นหมายถึงจะส่งผลตอ่การพัฒนาประเทศชาติ

เชน่เดียวกัน 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบติั    

 1. ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติ 

  การน านโยบายไปปฏิบัติเป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ของนโยบายขึ้น 

โดยมีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้หลายท่านดังนี้ 

   สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์ (2550, หน้า 292) เสนอว่า การน านโยบาย 

ไปปฏิบัติเป็นกระบวนการที่จะชีถ้ึงความส าเร็จหรอืความล้มเหลวของนโยบายและเป็น

กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับคนจ านวนมาก เนื่องจากต้องอาศัยความตั้งใจไปสู่การกระท า 

โดยเป็นการกระท าที่ก าหนดทิศทางของทางเลือกเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ในอนาคต

ตามที่ก าหนด 

   สมพร เฟื่องจันทร์ (2552, หน้า 195) ได้สรุปว่า การน านโยบาย

สาธารณะไปปฏิบัตินัน้ คอืการปฏิบัติภายใต้ขอ้ก าหนดของนโยบาย โดยมีบุคคล  

คณะบุคคล ขัน้ตอน/กระบวนการที่เข้ามาเกี่ยวข้อง และส่งผลตอ่ความส าเร็จหรอืความ

ล้มเหลวของนโยบายโดยผ่านกระบวนการประเมินผลนโยบายอีกทีหนึ่ง  

   มยุรี อนุมานราชธน (2552, หน้า 218) ได้สรุปว่า การน านโยบาย 

ไปปฏิบัติหมายถึง การแปลงวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในนโยบายซึ่งอาจเป็นกฎหมาย หรอื

ค าสั่งของรัฐบาลหรอืคณะรัฐมนตรีใหเ้ป็นแนวทาง/แผนงาน/โครงการ กิจกรรมที่เป็น

รูปธรรมประกอบด้วย การจัดหาทรัพยากรต่างๆ เพื่อด าเนนิการให้ส าเร็จลุล่วงตาม 

วัตถุประสงค์ การวางแผนโครงการเพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์ที่ก าหนด การออกแบบ 

องค์การ และการด าเนินงานให้เป็นไปตามแนวทางการด าเนนิงานโครงการที่ก าหนดไว้ 
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   ศุภชัย ยาวะประภาษ (2552, หน้า 90) ได้อธิบายเกี่ยวกับการน า

นโยบายไปปฏิบัติไว้ 2 ประเด็น ประเด็นแรก คือ การน านโยบายไปปฏิบัติเป็นกระบวนการ 

นั่นคือ มีความตอ่เนื่องไม่หยุดนิ่ง มีขัน้มีตอนในการด าเนินกิจกรรม ไม่ใช่กิจกรรมที่เกิดขึ้น

ช่ัวครั้งช่ัวคราวแล้วเลือนหายไป ไม่ใชก่ิจกรรมที่ขยักขย่อน แต่เป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่อง 

ไม่หยุดยั้ง แต่ละขัน้ตอนมคีวามสัมพันธ์กันตลอดเวลา และประเด็นที่สอง คอื การน า

นโยบายไปปฏิบัติ เป็นการด าเนินการใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายของนโยบาย  

   สัญญา เคณาภูมิและวัชรินทร์ สุทธิศัย (2556, หน้า 104) ได้สรุป

ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติไว้ว่า การน านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง การศกึษา

เกี่ยวกับสมรรถนะขององค์การ ทั้งบุคคลและกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้องกับนโยบายว่าจะ

สามารถใช้ทรัพยากรทางการบริหารทั้งมวล ปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายของนโยบาย 

ที่ระบุไว้หรอืไม่เพียงใด 

   จากความหมายข้างตน้ พอจะสรุปความหมายของการน านโยบายไป

ปฏิบัติได้ว่า การน านโยบายไปปฏิบัติหมายถึง กระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลด าเนนิ

กิจกรรมตามขั้นตอนและแนวทางเพื่อปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายของนโยบาย 

 

 2. ความส าคัญของการน านโยบายไปปฏิบัติ 

  นโยบายสาธารณะถือว่ามีความส าคัญมากต่อทุกอย่างในประเทศ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง วิถีชีวติความเป็นอยู่ของพลเมืองในประเทศนัน้ๆ หากนโยบาย

สาธารณะถูกน าไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ย่อมจะท าประชาชนอยู่ดี 

กินดี ความส าคัญเบือ้งตน้ในการน านโยบายไปปฏิบัติ สามารถสรุปได้ดังนี ้ 

(สัญญา เคณาภูม ิและวัชรินทร์ สุทธิศัย, 2556, หน้า 104 - 105) 

   2.1 การน านโยบายไปปฏิบัติ เป็นขั้นตอนที่ส าคัญประการหนึ่งของ

กระบวนการนโยบาย (เป็นขั้นตอนที่ 2) เพราะถึงแม้ว่าเราจะก าหนดนโยบายดีเพียงใด 

ก็ตาม แต่ถ้าไม่มกีารน านโยบายไปปฏิบัติ นโยบายนั้นก็ไร้ความหมาย กระบวนการ

นโยบายสาธารณะสามารถแบ่งออกเป็น 3 ขัน้ตอนใหญ่ๆ คือ การก าหนดนโยบาย การน า

นโยบายไปปฏิบัติ และการประเมินผลนโยบาย 

   2.2 เป็นกระบวนการแปลงนโยบาย ซึ่งเป็นแนวทางปฏิบัติอย่างกว้างๆ  

หรอืมีลักษณะเป็นนามธรรมของรัฐบาล ให้มลีักษณะเป็นรูปธรรม โดยแปลงจากนโยบาย 

เป็นรูปของแผนงาน (Program) และโครงการ (Project)  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



25 

   2.3 เป็นภารกิจที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่งของฝ่ายข้าราชการประจ า 

ที่จะต้องรับภาระหน้าที่เป็นของตน หรอืเป็นส่วนหนึ่งที่จะต้องด าเนินการ 

   2.4 เป็นหลักประกันที่ส าคัญประการหนึ่ง ของฝ่ายการเมอืงที่นโยบาย

ของตนจะได้รับการปฏิบัติจากฝ่ายประจ าอย่างจริงจัง 

   2.5 ความส าเร็จหรอืความล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ  

จะส่งผลกระทบทั้งทางตรง และทางออ้ม ต่อผู้ตัดสินใจนโยบาย ต่อกลุ่มเป้าหมาย 

ที่เกี่ยวข้อง และต่อหนว่ยปฏิบัติงาน เพราะถ้าการน านโยบายไปปฏิบัติส าเร็จ ผูต้ัดสิน

นโยบาย หรอืผูก้ าหนดนโยบายก็จะได้รับการยอมรับ และความศรัทธาจากประชาขน  

ในขณะเดียวกันกลุ่มเป้าหมายที่ประสบปัญหาก็จะได้รับการแก้ไขปัญหา หรอืการ

ตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มตน และหนว่ยปฏิบัติงานก็จะได้รับค าชมเชย  

ขวัญก าลังใจตลอดจนการสนับสนุนงบประมาณอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 

   2.6 ถ้าการน านโยบายไปปฏิบัติส าเร็จตามเป้าหมาย ย่อมเกิดความ

คุ้มค่าของการใชท้รัพยากร ไม่เกิดความสูญเปล่าในด้านการลงทุน ทรัพยากรในที่นีร้วมถึง 

บุคลากร งบประมาณวัสดุ อุปกรณ์ เวลา ฯลฯ ที่ตอ้งใช้ในการปฏิบัติงานทั้งหมด  

   2.7 การน านโยบายไปปฏิบัตินัน้ มีความส าคัญต่อความก้าวหน้าในการ

พัฒนาประเทศเป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้าน านโยบายไปปฏิบัติตามแผนงาน โครงการพัฒนา

ต่างๆ ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายแล้ว ย่อมส่งผลใหป้ระชาชนอยู่ดี

กินดี มีความสุข ในทางตรงข้าม ถ้าน านโยบายไปปฏิบัติแล้ว เกิดความล้มเหลว  

ย่อมหมายถึงการพัฒนาประเทศไม่เป็นไปตามที่ก าหนดวัตถุประสงค์ และเป้าหมายอย่าง

แนน่อน ปัญหาของประชาชนก็จะไม่ได้รับการแก้ไข สูญเสียทรัพยากรในการแก้ไขปัญหา 

ดังนัน้ ผูม้ีหน้าที่ตัดสนิใจนโยบาย หรอืก าหนดนโยบายควรตัดสินใจเลือกนโยบาย ที่มคีวาม

เป็นไปได้สูง และหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติก็ต้องมีสมรรถนะองค์การสูง เพื่อเป็น

หลักประกันว่านโยบายที่น าไปปฏิบัติจะบรรลุผลส าเร็จ 

 

 3. ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ       

  แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยการบริหารที่ส่งผลตอ่การน านโยบายไปปฏิบัติ 

   3.1 ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การน านโยบายไปปฏิบัติตามแนวคิดของ  

มยุรี อนุมานราชธน  

   มยุรี อนุมานราชธน (2552, หนา้ 221 - 226) กล่าวว่า การบรรลุ 
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วัตถุประสงค์ของการน านโยบายไปปฏิบัติ จะต้องประกอบด้วยปัจจัยที่ส าคัญบางประการ

ในทางปฏิบัติ ปัจจัยที่ควรจะเกิดขึ้นก่อนที่จะมีการน านโยบายไปปฏิบัติ ได้แก่  

    3.1.1 สภาพแวดล้อมภายนอกหน่วยงานที่เอื้ออ านวยต่อการน า

นโยบายไปปฏิบัต ิ

     อุปสรรคในการน านโยบายไปปฏิบัติ เป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนอืการ

ควบคุมของผู้บริหารเพราะอุปสรรคนั้นมักอยู่ในสภาพแวดล้อมภายนอกตัวนโยบาย  

และอยู่ภายนอกหนว่ยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ อุปสรรคนีอ้าจเป็นอุปสรรคทางกายภาพ 

เชน่ ภาวะภัยแล้ง การระบาดของโรคพืช หรอือาจเป็นอุปสรรคทางการเมอืง กล่าวคือ

แนวทาง/มาตรการที่จ าเป็นต้องใช้ในการน าโยบายไปปฏิบัติไม่เป็นที่ยอมรับ และถูกคัดค้าน

โดยกลุ่มที่มผีลประโยชน์เกี่ยวข้องหรอืกลุ่มทีม่ีอ านาจขณะนั้น (ได้แก่ พรรคการเมือง 

สหภาพแรงงาน ทหาร) และผูน้ านโยบายไปปฏิบัต ิเพราะอาจด าเนินการอะไรไม่ได้

นอกจากให้ข้อมูลแก่ผู้ก าหนดนโยบายได้รับทราบปัญหาเพื่อน าไปปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

นโยบายนั้น 

    3.1.2 เวลาและทรัพยากรที่เพียงพอ ส าหรับด าเนินการตามแนวทาง/

แผนงาน/โครงการ 

     เงื่อนไขด้านเวลาและทรัพยากรมักจัดเป็นข้อจ ากัดภายนอกตัว

นโยบาย นโยบายที่มคีวามเป็นไปได้ทางด้านกายภาพและทางด้านการเมือง อาจจะไม่

สัมฤทธิผลตามวัตถุประสงค์ที่ ก าหนด เนื่องจากทัศนคติของผูเ้กี่ยวข้องคาดหวังจาก

นโยบายมากเกินไปในระยะเวลาอันสัน้ เหตุผลอีกประการหนึ่งก็คือ ข้อจ ากัดด้าน

งบประมาณ อาจท าให้แนวทาง/แผนงาน/โครงการตอ้งเผชิญปัญหาด้านทรัพยากร 

ไม่เพียงพอ สิ่งที่ควรค านึงถึงก็คือ งบประมาณไม่ใช่สิ่งเดียวกันกับทรัพยากร กระบวนการ

แปลงงบประมาณให้เป็นทรัพยากรอาจเกิดความล่าช้า ความกลัวที่จะต้องคืนงบประมาณ 

ที่ไม่ได้น าไปด าเนนิงานในตอนสิน้ปีงบประมาณ ท าให้หน่วยงานภาครัฐใช้งบประมาณอย่าง

เร่งรีบ บางครั้งจัดสรรงบประมาณไปในแผนงาน/โครงการที่ไม่เกิดประโยชน์ 

    3.1.3 การวางแผนจัดสรรทรัพยากรที่ตอ้งการใช้  

     ในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติ ต้องมีการ 

ผสมผสานทรัพยากร การไม่มีงบประมาณในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ก่อความเสียหายที่ 

ร้ายแรงน้อยกว่าการไม่มทีรัพยากรที่ตอ้งการใช้ เพราะงบประมาณอาจจะไม่สามารถ 

แปรเปลี่ยนไปเป็นทรัพยากรที่ด้องการ เช่น ที่ดนิ วัสดุอุปกรณ์ หรอืแรงงานในขณะ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



27 

ทีด่ าเนนิงานตามแผนงาน/โครงการ ผูบ้ริหารโครงการ และผูย้กร่างโครงการจึงตอ้งใช้

เทคนิคโครงขา่ยในการวางแผน และควบคุมก าลังคนและสนิค้าคงคลัง เทคนิคเหล่านีช่้วย 

แก้ไขปัญหาการมทีรัพยากรมากเกินจ าเป็น (bottleneck) และจัดสรรทรัพยากรใหเ้หมาะสม

ในขณะด าเนินงานโครงการ 

    3.1.4 นโยบายที่มพีืน้ฐานอยู่บนทฤษฏี/หลักสาเหตุและผลลัพธ์ 

ที่เช่ือถอืได้  

     J.L. Pressman และ A. Wildavsky (1973) กล่าวว่า นโยบายคือ 

สมมตฐิาน (hypothesis) เกี่ยวกับเงื่อนไขที่ต้องเกิดขึน้ก่อนผลลัพธ์ที่คาดหวัง แนวความคิด

เกี่ยวกับหลักเหตุผลของผู้ก าหนดนโยบายก็คือ ถ้ากิจกรรม X เกิดขึ้น ณ เวลา t1 แล้ว 

ผลลัพธ์ Yจะเป็นผลตามมา ณ เวลา t2 ทุกนโยบายจะเป็นไปตามทฤษฎี/หลัก สาเหตุและ

ผลลัพธ์ตามความเช้าใจของผูก้ าหนดนโยบายแต่ความเข้าใจเหล่านีม้ักไม่กล่าวไว้ ขณะน า

นโยบายไปปฏิบัติ ถ้านโยบายล้มเหลวอาจเป็นเพราะทฤษฎี/หลักเหตุผลที่เป็นพืน้ฐาน ฃ

ของนโยบายไม่ถูกต้องมากกว่าที่จะเป็นเพราะการด าเนินงานตามนโยบายไม่ดี 

    3.1.5 ความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุและผลลัพธ์เป็นความสัมพันธ์

ทางตรง โดยไม่มีความสัมพันธ์อื่นใดมาแทรกช้อน   

     ทฤษฎีซึ่งเป็นพืน้ฐานของนโยบาย มีความสลับซับซอนเกินกว่าที่

จะกล่าวงา่ยๆ ว่า ถ้ากิจกรรม X เกิดขึ้น ณ เวลา t1 แล้วจะเกิดผลลัพธ์ Y ตามมา ณ เวลา 

ถัดไปคือ t2 ความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลอาจอธิบายได้ตอ่ไปว่า ถ้าเกิดกิจกรรม X แล้ว 

จงึจะเกิดผลลัพธ์ Y และถ้าเกิดผลลัพธ์ Y แล้ว จงึจะเกิดผลกระทบ z J.L. Pressman และ

A. Wildavsky (1973) กล่าวว่านโยบายอาศัยความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลตามล าดับ 

ของเหตุการณ์ที่ตอ่เนื่องกัน ยิ่งหลายฝา่ยเข้ามาเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันในเชิงเหตุและผลมาก

เท่าใด ความสัมพันธ์จะยิ่งสลับซับซ้อน เป็นไปไดท้ี่ฝ่ายต่างๆ จะไม่เข้าใจนโยบายนั้น 

อย่างถี่ถ้วน ท าให้น านโยบายไปปฏิบัติได้ไม่ดีเท่าที่ควรหรอืมีแนวโน้มที่จะล้มเหลว ดังเชน่ 

กรณีโครงการโอ๊กแลนด์ในประเทศสหรัฐอเมรกิา ปี ค.ศ. 1960 ในขณะเดียวกัน  

(ทิพาวดี เมสวรรค์, 2541, หนา้ 32 - 33) ในปี พ.ศ. 2544 รัฐบาลไทยน านโยบายปฏิรูป 

ระบบราชการไปปฏิบัติ ได้แก่ มาตรการเปลี่ยนบทบาทหนา้ที่ของรัฐ โครงสร้างอ านาจ 

ในระดับต่างๆ โครงสร้างและรูปแบบองค์การ ระบบบริหารและวิธีปฏิบัติงาน ระบบ 

บริหารงานบุคคล กฎหมาย/ระเบียบวัฒนธรรมและค่านิยม ผลลัพธ์ที่คาดหวังซึ่งน่าจะ 

เกิดขึ้นในปี พ.ศ. 2554 ก็คือ ระบบราชการมีสมรรถนะสูงในการเป็นกลไกการบริหาร 
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และจัดการประเทศให้สามารถแข่งข้นในระดับโลก ระบบราชการจะประกอบด้วยเจ้าหน้าที่

ที่มคีวามสามารถ มคีวามซื่อสัตย์และมีจติใจที่ตอ้งการตอบสนองความตอ้งการ 

ของประชาชน  วัฒนธรรมและคา่นิยมใหมใ่นวงราชการได้แก่ ความตรงไปตรงมา  

ความโปร่งใส การท างานเป็นทีม การท างานเพื่อประชาชน และประพฤติดีประพฤติชอบ 

นโยบายปฏิรูปแบบราชการนี้ อาศัยความสัมพันธ์ พบสาเหตุและผลลัพธ์เป็นพืน้ฐาน 

ของนโยบาย 

    3.1.6 ความสัมพันธ์แบบพึ่งพาระหว่างหนว่ยงานอยู่ในระดับต่ า 

     โดยทั่วไปการน านโยบายไปปฏิบัติจนสัมฤทธิผลกระดับสูง  

ตอ้งอาศัยหนว่ยงานเดียวเท่านั้นที่รับผดิชอบน านโยบายไปปฏิบัตอิาจกล่าวว่าการน า

นโยบายไปปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จตอ้งไม่พึ่งพาหนว่ยงานอื่น ถ้ามีหนว่ยงานอื่นเข้ามา

เกี่ยวข้อง ความสัมพันธ์ดังกล่าวต้องเป็นความพึ่งพาในระดับต่ าและความสัมพันธ์นั้นต้อง

ไม่ค่อยมีความส าคัญนัก การน านโยบายไปปฏิบัติมีความยุ่งยากสลับซับซ้อน เพราะต้อง

ท าให้ผู้เกี่ยวข้องจ านวนมากเห็นพ้องกันหรือยอมรับตัวนโยบายนั้น ปัจจัยนี้ท าให้ผลลัพธ์ 

ที่คาดหวังเกิดขึน้ได้ยาก 

    3.1.7 ความเข้าใจและความเห็นพ้องกันในวัตถุประสงค์ 

     ความเข้าใจและความเห็นพ้องกันในวัตถุประสงค์อย่างสมบูรณ์ 

เป็นสิ่งจ าเป็นตลอดระยะเวลาที่มกีารน านโยบายไปปฏิบัติ วัตถุประสงค์ของนโยบายควรจะ

ก าหนดในลักษณะเฉพาะเจาะจง และในลักษณะที่วัดได้เป็นตัวเลข/เชงิปริมาณ

วัตถุประสงค์นัน้ควรเป็นที่เข้าใจและเห็นพ้องกันในองค์การ รวมทั้งควรสอดคล้องกัน 

และสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพื่อน าวัตถุประสงค์มาเป็นแนวทางก าหนดทิศทางและควบคุม

โครงการ ในความเป็นจริง เป็นเรื่องยากที่จะก าหนดวัตถุประสงค์ในลักษณะดังกล่าว 

วัตถุประสงค์ที่เป็นทางการอาจจะไม่สอดคล้องกันเองและอาจจะขัดแย้งกัน เนื่องจากกลุ่ม

ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายน าวัตถุประสงค์ที่ไม่เป็นทางการของกลุ่มเข้ามารวมไว้ใน

วัตถุประสงค์ของนโยบาย/แผนงาน/โครงการ จงึท าให้เกิดความสับสนในวัตถุประสงค์ 

ของนโยบายมากขึ้น วัตถุประสงค์ที่เป็นทางการมักจะไม่เป็นที่เข้าใจกัน เพราะกระทรวง 

กรมส านักงานใหญ่ หรอืหน่วยงานแม่ มักไม่คอ่ยใช้การติดตอ่สื่อสารจากล่างขึ้นบนและ

จากภายนอกองค์การ แม้ว่าวัตถุประสงค์จะเป็นที่เข้าใจและเห็นพ้องกันตั้งแต่ขั้นการ

ก าหนดนโยบาย ในการน านโยบายไปปฏิบัติ ความเข้าใจและความเห็นพ้องกัน 

อาจแปรเปลี่ยนไปในช่วงอายุของนโยบาย/แผนงาน/โครงการ เพราะวัตถุประสงค์ 
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ของนโยบายอาจจะเป็นวัตถุประสงค์ที่สบืเนื่องกัน เป็นวตัถปุระสงค์ที่เพิ่มขึ้นจาก
วัตถุประสงค์เดิม เป็นวัตถุประสงค์ที่ขยายจากวัตถุประสงค์เดิม และเป็นวัตถุประสงค์ใหม่

ซึ่งเข้ามาแทนที่ลักษณะของวัตถุประสงค์ดังกล่าวอาจท าให้กระบวนการน านโยบายไป
ปฏิบัติมีความยุ่งยาก และอาจจะท าให้นโยบายนั้นๆ ไม่ประสบความส าเร็จได้  

    3.1.8 การจัดกิจกรรมตามล าดับอย่างเหมาะสม 

     เพื่อให้วัตถุประสงค์ของนโยบายบรรลุสัมฤทธิผล จะต้องก าหนด

กิจกรรมต่างๆ ที่ผู้น านโยบายไปปฏิบัติตอ้งด าเนินงาน ก าหนดรายละเอียดและล าดับ 

ของกิจกรรมทั้งหมด ในการน านโยบายไปปฏิบัติมักมีปัญหาหรืออุปสรรคต่างๆ แต่เทคนิค

โครงขา่ยอาจน ามาใช้เป็นกรอบในการวางแผนและควบคุมโครงการ โดยระบุกิจกรรม 

ที่ตอ้งด าเนินการ ผูกความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่างๆ และจัดวางล าดับของกิจกรรมอย่าง

เป็นเหตุเป็นผล หลังจากนั้นก็ต้องมกีารจัดการเพื่อให้เกิดความแนใ่จว่ากิจกรรมตา่งๆ  

ได้ด าเนินการอย่างถูกต้องตามตารางเวลาและถ้าด าเนินการไม่ถูกต้องก็ต้องได้รับการแก้ไข

ให้เหมาะสม 

    3.1.9 การตดิต่อสื่อสารและประสานงานอย่างเต็มที่ 

     การตดิต่อสื่อสารและประสานงานอย่างเต็มที่ระหว่างฝ่ายต่างๆ  

ที่เกี่ยวข้องในการบริหารโครงการเป็นสิ่งจ าเป็น C.C. Hood (1976, อา้งถึงใน มยุรี อนุมาน

ราชธน, 2552, หน้า 226) กล่าวว่า การน านโยบายไปปฏิบัติอย่างเต็มรูปแบบจะเกิดขึ้นได้

ต้องมีระบบการจัดการที่เป็นอันหนึ่งอ้นเดียวก้น ไม่มคีวามขัดแย้งภายในองค์กร ทั้งนี้เพราะ

โดยทั่วไปหนว่ยงานและแผนกต่างๆ กลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญและกลุ่มผู้ปฏิบัติงานต่างๆ ภายใน

องค์การมักมีค่านิยม วัตถุประสงค์ และผลประโยชน์ของตนเองที่ตอ้งการปกป้อง 

     การตดิต่อสื่อสาร เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการประสานงาน  

ในการน านโยบายไปปฏิบัติโดยทั่วไป มักไม่มีการติดตอ่สื่อสารที่สมบูรณ์ แมร้ะบบ

สารสนเทศอาจจะช่วยใหไ้ด้ข้อมูลที่ต้องการ แตไ่ม่ได้ให้หลักประกันว่าข้อมูลและค าสั่ง 

ของผู้ส่งขอ้มูลจะมีการน าไปปฏิบัติตามที่ก าหนดหรอือย่างที่เข้าใจกัน ทั้งนี้เนื่องมาจากการ

ประสานงานสัมพันธ์กับการใช้อ านาจส่วนตัวของผูท้ี่เกี่ยวข้อง ซึ่งส่งผลตอ่การน านโยบาย

ไปปฏิบัติ การประสานงานจึงไม่ใชเ่พียงการติดต่อสื่อสารกันด้วยข้อมูล หรอืการจัด

โครงสรา้งการบริหารที่เหมาะสมเท่านั้น 

    3.1.10 ผูม้ีอ านาจหน้าที่น านโยบายไปปฏิบัติตอ้งได้รับการยอมรับ 

อย่างแท้จริง 
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     c.c. Hood (1976) ให้ความหมายของ ความเชื่อฟัง/การยอมรับโดย 

สิน้เชงิว่า หมายถึง การไม่ต่อต้านค าสั่งใดๆ แต่ถ้าในการน านโยบายไปปฏิบัติ เกิดการ

ต่อตา้นจากผู้ที่เกี่ยวข้อง ระบบข้อมูลที่มอียู่ทั้งหมดจะต้องช่วยใหท้ราบล่วงหน้าถึงปฏิกิรยิา 

ที่ตอ่ต้าน เพือ่สามารถเข้ามาจัดการควบคุมการตอ่ต้านนั้นได้ทันที เงื่อนไขที่ท าใหก้ารน า

นโยบายไปปฏิบัติเกิดขึน้อยา่งเต็มแบบก็คือ ผูม้ีอ านาจหนา้ที่น านโยบายไปปฏิบัติ ต้องมี

อ านาจบารมีในการท าให้บุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอกองคก์ารยอมรับตนเอง เพื่อผู้มี

อ านาจหน้าที่นั้นจะได้รับความเห็นชอบและสามารถประสานงานนโยบาย/แผนงาน/

โครงการ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อความส าเร็จของนโยบาย/แผนงาน/โครงการน้ัน 

  3.2 ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติตามแนวคิดของ

จุมพล   หนมิพานิช  

   จุมพล หนิมพานิช (2554, หนา้ 526) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยทางการ

บริหารที่มีอทิธิพลต่อความส าเร็จและความล้มเหลวในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

ที่ส าคัญ มีดังนี ้ 

    3.2.1 ระบบการสื่อสาร  

     ในทรรศนะของ Edwards และ Sharkansky เห็นว่าปัจจัยทางการ

บริหารปัจจัยนี้เป็นปัจจัยที่สามารถส่งอทิธิพลต่อความส าเร็จและความล้มเหลวในการน า

นโยบายไปสู่การปฏิบัติได้ ที่เป็นเช่นนี้เพราะในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติบางนโยบาย

จะต้องเกี่ยวข้องกับหลายองค์การ หลายหน่วยงาน ยิ่งจ านวนองค์การหรอืหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องกับการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติยิ่งมาก จ านวนบุคลากรที่ตอ้งเข้ามาเกี่ยวข้อง

กับการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติก็จะยิ่งมจี านวนมากตามไปด้วย 

     ประเด็นก็คือ จะมีการจัดหรือวางระบบการสื่อสารอย่างไรจึงจะ

ท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในการน านโยบายนั้นๆ ไปสู่การปฏิบัติ ในแงน่ี้ต้องมีการจัด

หรอืวางระเบียบการสื่อสารให้ดี นั่นคือ การจัดวางระบบการสื่อสารนั้นจะต้องท าให้การ

สื่อสารภายในระหว่างหนว่ยงาน ระหว่างองค์การ ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มบุคคล  

ต้องมีทั้งประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพด้วย 

     ค าถามมีว่าการจัดวางระบบการสื่อสารที่มปีระสิทธิผล และมี 

ประสิทธิภาพ คือ การจัดวางระบบการสื่อสารเช่นไร ค าตอบก็คือ การจัดวางระบบการ 

สื่อสารที่มีประสิทธิผลก็คือ การจัดวางระบบการสื่อสารเกี่ยวกับข้อมูลขา่วสารที่ส่งกับ 

ความหมายของข้อมูลข่าวสารที่รับต้องตรงกัน หรอืข้อมูลข่าวสารที่ผูร้ับเมื่อรับแล้วจะต้อง 
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มีการแปลความหมายหรอืตีความหมายที่ตรงกับข้อมูลข่าวสารที่ผูส้่งตั้งใจส่งไป 

     ในแงด่ังกล่าวเวลาที่ผู้ส่งขอ้มูลข่าวสารจะส่งข้อมูลข่าวสารไป

ให้กับผูร้ับ ข้อมูลข่าวสารที่ท าให้เกิดการแปลความหมายหรือการตีความหมายที่ตรงกัน  

ผูส้่งสารบางครั้งก็จะการสื่อสารด้วยว่า จะใช้ช่องทางไหนดี อาทิ ด้วยการเขียนบันทึก 

จดหมายหนังสือ คู่มือที่แสดงขั้นตอนวิธีการด าเนินการ วธิีปฏิบัติ หรอืใช้ E-mail หรอื

ช่องทางอื่นใด ที่ผู้ส่งสารคิดว่าจะท าให้ผู้รับสารเข้าใจตรงกัน ประเด็นนี ้ถ้าไม่มีการ

ระมัดระวังในเรื่องเหล่านี ้ก็จะมีผลที่ท าให้ผู้รับสารที่จะเป็นผู้น านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

เกิดความเข้าใจผดิและน าไปสู่การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติที่ลม้เหลวได้ 
     ส าหรับการจดัวางระบบการสื่อสารที่มปีระสิทธิภาพ หมายถึง 

การจัดวางระบบการสื่อสารที่มกีารใชท้รัพยากร (Resources) ในการสื่อสารต่ าสุด 

ยกตัวอย่างเชน่ เรื่องของ “เวลา” ซึ่งเป็นทรัพยากรอย่างหนึ่งที่มกีารใช้ไปในการสื่อสาร 

ทีผู่ส้่งสารซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารจะต้องค านึงว่าจะต้องใช้วธิีการสื่อสารเช่นไรจึงจะท าให้

ผูร้ับสารในฐานะเป็นผู้น านโยบายไปปฏิบัติเข้าใจ อาทิ โดยวิธีการพบปะพูดคุยกันเป็นการ

ส่วนตัวกับผูท้ี่รบันโยบายไปสู่การปฏิบัติ หรือ จะใช้การบันทึกข้อความ หรืออาจจะใช้การ

ประชุม โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการน านโยบายนั้นไปสู่การปฏิบัตมิารับทราบร่วมกัน  

แทนการพบปะพูดคุยกันเป็นการสว่นตัวที่อาจจะต้องใชเ้วลามาก 

     แตไ่ม่ว่าจะใช้วธิีการสื่อสารวิธีใด ผูบ้ริหารหรอืผูส้่งสารต้อง

ตระหนักว่าวัตถุประสงค์ของการสื่อสารดังกล่าว เป็นไปเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องสามารถน า

นโยบายนั้นไปปฏิบัติให้สัมฤทธิผลโดยคุ้มค่าในเรื่อง “เวลา” “ค่าใช้จ่าย” ที่เกิดขึน้ตามมา

ด้วย เป็นต้น 

     นอกจากนีก้ารสื่อสารจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 

นอกจากขึน้อยู่กับปัจจัยดังกล่าวข้างต้นแล้ว ยังขึ้นอยู่กับองค์ประกอบดังตอ่ไปนี้ การ

เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร ความชัดเจนของขอ้มูลข่าวสาร และ ความสอดคล้องกันของขอ้มูล

ข่าวสาร 

     3.2.1.1 การเผยแพร่ข่าวสาร ปกติแล้วการติดต่อสื่อสารจะมี 

ประเภทจากระดับบนสู่ระดับล่าง และจากระดับล่างสูร่ะดับบน การสื่อสารจากระดับบน 

สู่ระดับล่างส่วนใหญ่จะเป็นการส่งสารในแงท่ี่ว่าการตัดสอนด าเนนินโยบายหรอืการน า 

นโยบายไปสู่การปฏิบัติได้ตกลงเรียบร้อยแลว้ โดยมีรายละเอียดในวิธีการปฏิบัติและ 

หนว่ยงานรวมทั้งบุคลากรที่รับผิดชอบถูกก าหนดไว้เรียบร้อยแล้วดว้ย ซึ่งปกติแล้วไม่ใช่สิ่ง 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



32 

ที่ท าได้ตรงไปตรงมาอย่างที่ควรจะเป็น 

     อย่างไรก็ตาม ในทางปฏิบัติบางครัง้ระบบการตดิต่อสื่อสารไม่มี

ประสิทธิภาพเท่าที่ควร ทั้งนีเ้พราะเกิดการขาดตอนของขอ้มูลข่าวสารในขั้นตอนใดขั้นตอน 

หนึ่ง ขณะเดียวกัน ปัญหาส าคัญที่มักเกิดขึ้นก็คือ ไม่มกีารน าข้อมูลข่าวสารไปเผยแพร่

อย่างเป็นระบบ เป็นขั้นตอน และอย่างตอ่เนื่อง ผลเลยท าให้การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร

เป็นไปอย่างไม่มปีระสิทธิภาพ 

     3.2.1.2 ความชัดเจนของขอ้มูลข่าวสาร ในหลักการสื่อสารเพื่อให้

ผูน้ านโยบายไปสู่การปฏิบัติทราบถึงวัตถุประสงค์และรายละเอียดต่างๆ ของนโยบายนั้นๆ 

นอกจากจะขึน้อยู่กับการเผยแพร่ขา่วสารแลว้ ยังขึ้นอยู่กับความชัดเจนของข่าวสาร 

ที่ตอ้งการเผยแพร่ดว้ย โดยทั่วไปผูร้ับผิดชอบในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติมักได้รับ

ข้อมูลขา่วสารที่คลุมเครอื ไม่ชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นที่วา่จะน านโยบายไปสู่

การปฏิบัติอย่างไร เมื่อไร ขอบเขตนโยบายมีแคไ่หน โดยทั่วไปความคลุมเครือเหลา่นีม้ัก

เริ่มตัง้แต่ “ภาษา” ที่ใช้ นโยบายมักใช้ค าที่มคีวามหมายกว้าง เข้าใจได้หลายแง่หลายมุม  

     นอกจากนี ้หากนโยบายนั้นมีความคลุมเครอืก็อาจส่งผลใหก้ารน า

นโยบายไปสู่การปฏิบัติเป็นไปในแนวทางที่ผิดแผกจากเจตนารมณ์ดัง้เดิมของนโยบาย

ขณะเดียวกันอาจก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่กว้างไกลเกินกว่าที่คาดคิดได้ แต่นั่นไม่ได้

หมายความว่านโยบายทั้งหลายจะมีแตค่วามคลุมเครือ ตามความเป็นจริงแล้ว นโยบายที่

รัฐบาลแถลงไว้ตอ่รัฐสภาบางนโยบายเท่านั้นที่มคีวามคลุมเครอื ขณะเดียวกันนโยบายบาง

ประเภทที่อาจมีลักษณะที่เจาะจงตายตัวจนเกินไป ผลท าให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับนโยบาย 

ที่ชัดเจนเจาะจงเกินไปจนไม่เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติหรอืผู้ที่น านโยบายไปสู่การปฏิบัติได้ใช้

ดุลพินิจเลย ในกรณีเช่นนีน้โยบายที่มลีักษณะดังกล่าว แนน่อนย่อมจะก่อใหเ้กิดความ 

ยุ่งยากในการน านโยบายนั้นๆ ไปสู่การปฏิบัติเช่นกัน เนื่องจากผูป้ฏิบัติตอ้งจัดการตามแนว

ปฏิบัติที่วางไว้อย่างเคร่งครัด บางครั้งท าให้ไม่สามารถปรับใช้กับบริบทหรอืสถานการณ์

หลายๆ ประการได้ ที่ส าคัญบางครัง้ ท าให้ผู้ปฏิบัติต้องระวังอย่างมากเพื่อให้ 

สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่นโยบายวางไว้โดยไม่ค านงึถึงเป้าหมายของนโยบายตัวอย่างเช่น 

นโยบายสวัสดิการที่พักอาศัยของหนว่ยราชการบางแหง่ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า บุคลากรที่

จะพักอาศัยในสถานพักอาศัยที่จัดไว้เป็นสวัสดิการตอ้งยื่นใบสมัครล่วงหน้า 1 เดือน การ

ยื่นใบสมัครต้องมีหลักฐานต่างๆ ประกอบ และที่ส าคัญมีความจ าเป็นเรื่องที่พักอาศัย 

เป้าหมายหลักของนโยบาย คือ ต้องการให้สวัสดิการแก่บุคลากรที่มคีวามจ าเป็นจริงๆ 
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เท่านั้น จึงก าหนดเงื่อนไขต่างๆ ในเรื่องคุณสมบัติ การยื่นใบสมัคร และอื่นๆ  

มลีักษณะเฉพาะเจาะจงมากๆ แตเ่มื่อเจ้าหน้าที่ผู้รับผดิชอบต้องปฏบิัติตามปัญหาอาจ

เกิดขึน้ เชน่ บางคนอาจสมัครชา้ไปเพียง 1 วัน บางคนสมัครตามก าหนดแต่มีปัญหา 

ทางใจไม่สามารถอยู่ในที่พักได้ เหล่านีเ้ป็นต้น ปัญหาเหล่านีท้ าให้ผูร้ับผิดชอบท างานด้วย

ความยากล าบาก และอึดอัดใจพอสมควร การปฏิบัติตามข้อบังคับอย่างชัดเจนอาจท าให้

เป้าหมายของนโยบายนั้นๆ ไม่สามารถบรรลุผล ขณะเดียวกันตามนโยบายดังกล่าวอาจ

ก่อให้เกิดปัญหาตามมาในภายหลัง  

     อย่างไรก็ตาม ปัญหาหลักที่มักเกิดขึ้นในการน านโยบายไปสู่การ

ปฏิบัติมักได้แก่ความคลุมเครือไม่ชัดเจนของแนวปฏิบัติใหเ้ป็นไปตามนโยบายทั้งหลาย 

สาเหตุส าคัญ คือนโยบายส่วนมากมีความสลับซับช้อนยุ่งยากเกินกว่าที่ผู้ก าหนดนโยบาย

ทั้งหลายจะสามารถเข้าใจอย่างทะลุปรุโปร่งถึงรายละเอียดทุกขั้นทุกตอน โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งนโยบายที่รเิริ่มมาเป็นครั้งแรกๆ ประสบการณ์ทั้งด้านบวกและลบไม่มีการบันทึกไว้  

ต้องคาดเดาเอาเอง ซึ่งหลายครั้งเมื่อน านโยบายไปสู่การปฏิบัตอิาจเกิดการแปรเปลี่ยน

มากมาย ยากแก่การระมัดระวังล่วงหนา้ อีกทั้งผูก้ าหนดนโยบายทั้งหลายไม่ใคร่มเีวลามาก

พอที่จะสนใจรายละเอียดในทุกเรื่องราว บางครัง้มักทิง้รายละเอียดให้ผูป้ฏิบัติตอ้งใช้

ดุลพินจิพจิารณากันเอง ตรงนีอ้าจก่อให้เกิดผลลัพธ์ (Outcomes) ที่ตา่งไปจากเจตนารมณ์

ของผู้ก าหนดนโยบายดังกล่าวมาแล้วก็ได้ โดยเฉพาะในกรณีที่ผู้ปฏิบัติในระดับสูงมักไม่มี

เวลามากเช่นเดียวกันจงึมักจะทิง้รายละเอียดใหก้ับผูป้ฏิบัติระดับต่ ากว่าตามล าดับ 

สุดท้ายการใชดุ้ลพินิจอยู่ในมอืผูป้ฏิบัติระดับล่างซึ่งอาจไม่ทราบกระจ่างชัดว่าเป้าหมาย

หรอืเจตนารมณ์ของนโยบายคืออะไร ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้อันเนือ่งจากการน านโยบายไปสู่การ

ปฏบิัติ จงึอาจท าให้การน านโยบายนั้นๆ ไปสู่การปฏิบัตอิาจเกิดความล้มเหลวได้ 

     3.2.1.3 ความสอดคล้องกันของขอ้มูลข่าวสาร การสื่อสารจะมี

ประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหนนอกจากจะขึน้อยู่กับกลไกวิธีการในการเผยแพร่ขา่วสาร 

และความชัดเจนของข่าวสารดังที่กล่าวมาแล้ว คุณลักษณะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ 

ความสอดคล้องกันของข้อมูลข่าวสาร นั่นคือขอ้มูลข่าวสารทั้งหลายทั้งปวงที่เกี่ยวข้องกับ

การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติต้องไม่ขัดแย้งกัน หลายครั้งหลายนโยบายอาจมีความชัดเจน 

แตข่าดความสอดคล้องตอ้งกันเมื่อเป็นเชน่นีร้ัฐบาลบางประเทศที่มนีโยบายให้

สถาบันการศึกษาของรัฐได้พึ่งตนเองให้มากที่สุดจะพยายามเข้มงวดในการจัดสรร 

งบประมาณ ขณะเดียวกันก็จะไม่มกีารประกาศอย่างเปิดเผยว่าเห็นด้วยกับการให้ 
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สถาบันการศึกษาเหล่านั้นเพิ่มค่าธรรมเนียมการศกึษา ซึ่งความขดัแย้งกันลักษณะนี้ท าให้

สถาบันการศึกษาต่างๆ มีความยุ่งยากล าบากในการปฏิบัติตามนโยบายดังกล่าว 

    นอกจากนี ้หนว่ยงานหรือองค์กรบางแหง่ที่มนีโยบายส่งเสริมขวัญ

ก าลังใจของบุคลากรในหนว่ยงานหรือในองค์กรของตน กลับเข้มงวดกับการใชจ้่ายเพี่อเป็น

รางวัลแก่บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ได้ดี ในกรณีของตัวอย่างดังกล่าวจะท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับ

การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติมีความยุ่งยากล าบากใจเช่นกัน 

    3.2.2 ทรัพยากรที่จัดสรรให้กับการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

     ในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติจะมีประสิทธิภาพมากน้อย

เพียงใด นอกจากจะขึน้อยู่กับการสื่อสารที่ชัดเจน เข้าใจงา่ย ทั่วถึงทันเวลา และไม่ขัดแย้ง

กันดังที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว ยังขึน้อยู่กับความชัดเจนของทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการน า

นโยบายนั้นๆ ไปสู่การปฏิบัติดว้ย เมื่อเป็นเชน่นี้นโยบายบางนโยบายที่มกีารวางแผนปฏิบัติ

ไว้อย่างเป็นระบบ ชัดเจน มีเป้าหมายทีก่ระจา่งชัดเจน แตอ่าจไม่บรรลุเป้าหมายเลยถ้าขาด
ทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งหลายทั้งปวง ทรัพยากรเหล่านีไ้ด้แก่ 
      3.2.2.1 ทรัพยากรทางด้านบุคลากร ในแงข่องหลักการ

ทรัพยากรที่อาจกล่าวได้ว่าเป็นหัวใจของการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติคอืบุคลากร  

ที่มักมปีัญหาในเชงิปริมาณหรอืจ านวน บุคลากรที่ไม่เพียงพอต่อการน านโยบายนั้นๆ  

ไปสู่การปฏิบัติ 

    นอกจากนี ้บางนโยบายที่มีปัญหาที่ประสบอยู่เสมอก็คือการขาด

แคลนทรัพยากรที่จ าเป็นเกี่ยวกับปัญหานี้เป็นทีได้ยินไดฟ้ังบ่อยครั้ง มีการกล่าวกันมาว่า

หนว่ยงานหลายแหง่ขาดบุคลากรที่มีศักยภาพหรอืมีความสามารถ (Competencies)  

และบางแห่งขาดแคลนบุคลากรที่ตอ้งรับผิดชอบในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 

ยกตัวอย่างนโยบาย 30 บาทรักษาทุกโรค ที่นโยบายนี้แม้จะเป็นนโยบายประชานิยม  

แตห่ลายฝา่ยเห็นว่าเป็นนโยบายที่ดแีตม่ีปัญหาบุคลากรทั้งในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ  

    อย่างไรก็ตาม เกี่ยวกับเรื่องของทรัพยากรทางดา้นบุคลากร ข้อที่ 

น่าสังเกตประการหนึ่งคือ บางครัง้จ านวนบุคลากรรวมทั้งหนว่ยงานหรอืองค ์การมักไม่ได้

ขาดแคลนบุคลากร แต่ในบางจุดของหน่วยงานเท่านั้นที่มีปัญหาเรื่องบุคลากร ที่การ

กระจายตัวของบุคลากรในบางหน่วยงานไม่สมดุลและไม่สอดคล้องกับลักษณะ 

ความจ าเป็น ของแต่ละงานในหน่วยงาน นอกจากปัญหาเรื่องของปริมาณ 

ของบุคลากรแล้วเกี่ยวกับเรื่องของคุณภาพของบุคลากรบางครัง้ก็เป็นปัญหาส าคัญ 
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ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน ทั้งนีเ้พราะหลายครั้งบุคลากรที่มีอยู่ขาดแคลนทักษะในงาน  

ต้องฝกึฝนอบรมให้คล่องแคล่วซึ่งต้องใช้เวลานาน และหลายครั้งเมื่อมีความรู้ทักษะ 

ที่พอเพียงจะใช้ประโยชน์ได้แล้ว แตป่รากฏว่าบุคลากรที่มคีุณลักษณะดังกล่าวอาจย้ายงาน

หรอืลาออกไปก็มี เมื่อเป็นเชน่นี้การขาดแคลนบุคลากรที่มคีวามรูท้ักษะในงานแน่นอน 

ย่อมก่อให้เกิดความล่าช้า และน าไปสู่ความผิดพลาดที่ไปมีผลต่อความส าเร็จในการน า

นโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างมาก  

    ปัญหาเรื่องบุคลากรนี้มักเป็นปัญหาส าคัญของการน านโยบายใหม่ๆ  

ไปสู่การปฏิบัติ โดยเฉพาะนโยบายที่มกีารรเิริ่มใหมม่ักต้องการจ านวนบุคลากรจ านวนมาก

ที่มคีวามรูแ้ละเข้าใจงาน ซึ่งบุคลากรเหล่านี้มักไม่มีอยู่ในทันทีต้องค่อยๆ ฝกึอบรมและต้อง

ค่อยพัฒนา ซึ่งบางครั้งตอ้งอาศัยเวลายาวนานเป็นปีหรือสองสามปี ผลท าให้การ

ด าเนนิงานมคีวามล่าช้า นอกจากนั้น หลายครั้งงบประมาณที่มอียู่อาจไม่เพียงพอ 

ที่จะน าไปใช้ในการฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากรเหล่านี้ขึน้มาได้ทัน และถ้าจะใช้วธิีการ

โอนย้ายจากหน่วยงานอื่นก็จะยิ่งมปีัญหามากขึ้นไปอีก ในแงน่ีป้ัญหาเรื่องบุคลากร 

จงึมักเป็นปัญหาส าคัญของการน านโยบายใหม่ไปสู่การปฏิบัติ  

     3.2.2.2 ข่าวสารข้อมูล เนื่องจากเรื่องของบุคลากร 

จะมีความส าคัญทั้งในแงข่องปริมาณและคุณภาพแล้ว ในการที่จะรับผดิชอบในการน า

นโยบายไปสู่การปฏิบัติรวมทั้งต้องมีความรู ้มีทักษะที่ดีแล้ว บุคคลเหล่านี้ยังตอ้งสามารถ

ทราบข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับนโยบายต่างๆ ที่ตนต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับการน านโยบาย
เหล่านีไ้ปสู่การปฏิบัตอิย่างต่อเนื่องและทันเวลา ทั้งนีเ้พราะข้อมูลข่าวสารเหล่านี้ 
จะมีความส าคัญมากยิ่งขึน้ถ้านโยบายนั้นๆ เกี่ยวข้องกับเรื่องเทคนิคต่างๆ  

    3.2.3 ภูมหิลังและค่านิยมของผู้น านโยบายไปสู่การปฏิบัติ ในการน า

นโยบายไปสู่การปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จหรอืให้ได้ผลนัน้ นอกจากผูป้ฏิบัติจะต้องรู้วา่

ตนตอ้งท าอะไร อย่างไร และมีความรูค้วามสามารถตลอดจนการมีทักษะที่จะกระท าแล้ว 

ผูท้ี่เกี่ยวข้องกับการน านโยบายนั้นๆ ไปสู่การปฏิบัติตอ้งมคีวามปรารถนา ตลอดจนความ

ตั้งใจและมีการทุ่มเทกายใจ อย่างจรงิจังที่จะน านโยบายไปสู่การปฏิบัติด้วย ทั้งนี ้ 

สืบเนื่องมาจากในการปฏิบัตใิห้เป็นไปตามนโยบายนั้น ผูป้ฏิบัตมิักมีอิสระพอสมควรในการ

ตัดสินใจในการใช้ดุลพินิจ การมโีอกาสใช้ดุลพินจินีเ้องเป็นการเปิดช่องให้ผูป้ฏิบัติบางครั้ง

สามารถบิดเบือนเจตนารมณ์ของนโยบายได้หลายทางด้วยกัน อาทิ  

     สามารถเลือกปฏิบัติเฉพาะค าสั่งหรือข้อบังคับทีไม่ขัดกับ 
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ความรูส้ึก ค่านิยม และผลประโยชน์ส่วนตัว ผูป้ฏิบัติเมื่อไม่เห็นด้วยกับค าสั่งหรอืข้อปฏิบัติ 

ใดก็อาจบิดเบือนค าสั่งหรอืข้อปฏิบัตนิั้นๆ ผลท าให้ผลลัพธ์ของการน านโยบายดังกล่าว 

ไปสู่การปฏิบัติออกมาต่างกับเจตนารมณ์เดิมของนโยบาย 

     ผูป้ฏิบัติสว่นใหญ่บางทีมคีวามรูส้ึกว่าพวกตนมคีวามรู้

ความสามารถ ในเรื่องที่พวกตนรับผดิชอบมากกว่าใครอื่น เมื่อผู้ปฏิบัติดังกล่าวมี

ความรูส้ึกดังที่กล่าวมาและเห็นว่านโยบายนั้นๆ ไม่ค่อยตรงกับที่พวกตนคิด อาจปฏิบัติตน

เป็นปรปักษ์กับนโยบายเลยก็เป็นได้ 
    3.2.4 ระเบียบวิธีการ ขั้นตอนในการด าเนินการ โดยทั่วไปเมื่อเวลา 

ที่เรากล่าวถึงระเบียบวิธีการ ขั้นตอนในการด าเนินการในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ  

เรามักจะหมายถึงธรรมเนียมปฏิบัติที่ใชอ้ยู่เป็นประจ าในการด าเนินการกิจกรรมทั่วๆ  

ไปที่เป็นเรื่องปกติธรรมดา ปกติแล้วระเบียบวิธีการขัน้ตอนในการด าเนินการเหล่านี้เป็น

กลไกที่ช่วยใหบุ้คลากรทั้งหลายที่เกี่ยวข้องกับการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ สามารถ

จัดการกับปัญหาและกิจการทั้งหลายที่รับผดิชอบโดยไม่ต้องหยุดคิดและวิเคราะ 

เพื่อค้นหาวิธีการที่ดีที่สุดในการท างาน  

    อย่างไรก็ตาม มีงานหลายอย่างหลายประการที่มีลักษณะต่างไปจาก

งานที่ปฏิบัติเป็นประจ า เป็นงานที่เกิดขึ้นเป็นกรณีพเิศษ เป็นครั้งคราวซึ่งไม่มีระเบียบ

วิธีการขัน้ตอนในการด าเนินการก าหนดไว้ลว่งหน้าว่าควรท าอะไรก่อน อะไรหลัง  

และอย่างไร กรณีเช่นนี้ บุคลากรที่เกี่ยวข้องในกรณีดังกล่าวนีม้ักจะมีปัญหาในการน า

นโยบายไปสู่การปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ปัญหาตรงนีเ้ป็นปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ในการ

น านโยบายใดนโยบายหนึ่งไปสู่การปฏิบัติได้ 
   3.3 ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติตามแนวคิด 

ของสมพร เฟื่องจันทร์  

    สมพร เฟื่องจันทร์ (2552, หน้า 225 - 226) ได้วิเคราะหว์่า การน า

นโยบายสาธารณะไปปฏิบัติมีความซับซ้อนเป็นอย่างมาก มีปัจจัยที่ต้องน ามาพิจารณา 

เมื่อมองการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ ปัจจัยต่อไปนีจ้งึเป็นปัจจัยหลัก 

     3.3.1 สาระหรอืเนือ้หาสาระของนโยบายสาธารณะ  

      เป็นปัจจัยหลักอีกปัจจัยหนึ่งที่มผีลตอ่การน านโยบาย

สาธารณะไปปฏิบัติ ซึ่งจะประกอบไปด้วย ลักษณะของนโยบาย วัตถุประสงค์ของนโยบาย  
     3.3.2 ความรว่มมอืระหว่างผูก้ าหนดนโยบายและผูน้ านโยบาย 
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ไปปฏิบัต ิ
      ปัจจัยในส่วนนี้ก็นับได้วา่เป็นปัจจัยหลักเหมอืนกัน ทั้งนี้เพราะ

ตัวผูน้ าเอานโยบายไปปฏิบัติให้ความรว่มมือและมีทัศนคติที่ดีตอ่ผูอ้อกค าสั่ง หรอืผู้

มอบหมายนโยบาย ถ้าระดับความรว่มมอืมีสูง โอกาสที่นโยบายจะถูกน าไปปฏิบตัิ 
และประสบความส าเร็จก็มีอยู่สูง 

     3.3.3 ลักษณะของหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ 

      ปัจจัยด้านนีก้็มีความส าคัญ เนื่องจากส าหรับหน่วยงานที่ได้รับ

การจัดตัง้ขึน้ใหม่มักมีปัญหาในการปฏิบัตินโยบายที่จะประสบความส าเร็จมักเป็นนโยบาย

ที่มอบหมายใหก้ลุ่มหน่วยงานที่มีอยู่แล้ว และมีแนวโน้มเห็นด้วยกับนโยบายนี้ ยิ่งกว่านั้น
ลักษณะของหน่วยงานก็มีผลต่อความส าเร็จหรอืล้มเหลว เป็นต้น กล่าวคือ ถ้าเป็น

หนว่ยงานขนาดเล็กที่ใชก้ารบังคับบัญชาสั้น แตม่ีจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาจ านวนมาก 

มกัจะประสบความส าเร็จในการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ ในทางตรงกันข้ามถ้า 

หนว่ยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ สายการบังคับบัญชายาว แตใ่นแตล่ะช่วงช้ันการบังคับ

บัญชามีผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อย มักจะมปีัญหาการน านโยบายไปปฏิบัติ นอกเสียจากได้

ผูบ้ังคับบัญชาที่มีภาวะผูน้ าเข้มแข็งเท่านั้น ที่จะมีโอกาสน านโยบายไปปฏิบัติ 

ประสบผลส าเร็จ 
     3.3.4 วัตถุประสงค์ของนโยบายนั้นๆ 
      การท าความเข้าใจถึงวัตถุประสงค์นโยบายเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง 

ที่มคีวามส าคัญ กล่าวคือวัตถุประสงค์นโยบายที่ชัดเจนหรอืคลุมเครอืย่อมมีผลต่อการ

ปฏิบัติที่แตกต่างกัน  

     3.3.5 การติดตอ่สื่อสารและประสานงานอย่างเต็มที่ 

      การน าโยบายไปปฏิบัติอย่างเต็มรูปแบบจะเกิดขึ้นได้ก็ต้องมี

ระบบการจัดการที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ไม่มคีวามขัดแย้งภายในองค์การ ทั้งนี ้การ

ติดตอ่สื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการประสานงานในการน านโยบายไปปฏิบัติ 

ดังนัน้ ปัจจัยนีจ้งึมีสว่นส าคัญกับการน านโยบายไปปฏิบัติ 

     3.3.6 ทัศนคตขิองผู้น านโยบายไปปฏิบัติ 

      โดยที่ผู้น านโยบายไปปฏิบัติไม่เพียงแต่จะรู้เกี่ยวกับนโยบายที่

จะต้องปฏิบัติเท่านั้น แตจ่ะต้องเป็นผู้มทีัศนคติที่จะน านโยบายนั้นไปปฏิบัติให้บรรลุผลด้วย 

  4. ตัวแบบการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
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   การน านโยบายไปปฏิบัติเป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการนโยบาย ซึ่งจะมี

ความเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่างๆ ตลอดเวลา จากการศกึษาผลงานทางวิชาการและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติพบว่ามีกลุ่มปัจจัยที่สัมพันธ์จ านวนมาก 

ซึ่งผูว้ิจัยขอเสนอในรูปของตัวแบบการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติตามแนวคิด 

ของนักวิชาการต่างๆ ดังนี้   

    4.1 ตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การตามแนวคิด 

ของ วรเดช จันทรศร  

     วรเดช จันทรศร (2539, หน้า 458) ได้น าเสนอตัวแบบทางดา้น

การพัฒนาองค์การว่า องค์การที่รับผดิชอบในการน านโยบายไปปฏิบัติ ควรสร้างความ

ผูกพันและการยอมรับในนโยบาย โดยเน้นการมสี่วนร่วม ดว้ยการใชเ้ทคนิคการจูงใจและ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองค์การ เพื่อสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพในการน านโยบาย 

ไปปฏิบัติ ตั้งแตข่ั้นก าหนดนโยบายและวางแผนงานโครงการ สามารถน าเสนอ 

ดังภาพประกอบ 2  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ตัวแบบทางดา้นการพัฒนาองค์การ (วรเดช จันทรศร, 2539, หน้า 458) 

 

 

    4.2 ตัวแบบสหองคก์ารในการน านโยบายไปปฏิบัติ ตามแนวคิด 

ภาวะผู้น า 

การมสี่วนร่วม 

ผลของการ

น านโยบาย

ไปปฏบัิติ 

ความผูกพันและการยอมรับ การท างานเป็นทีม 

แรงจูงใจ 
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ของ C.E. Van Horn และ D.S. Van Meter  

     C.E. Van Horn and D.S. Van Meter (1976) โดยใหค้วามส าคัญ

ต่อความสัมพันธ์ระหว่างองค์การของรัฐที่มีผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ เนื่องจาก

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การเป็นตัวตัดสินผลการน านโยบายไปปฏิบัติ ด้วยเหตุนี้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานจึงตอ้งคัดเลือกเกณฑ์ที่เหมาะสมเพื่อวัดผลการปฏิบัติงาน 

ขององค์การว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของนโยบายหรือไม่ การวัดผลการปฏิบัติงานจะ

พิจารณาถึงผลการด าเนินงานตามนโยบายว่าหมายถึงอะไรกิจกรรมในการน านโยบายไป

ปฏิบัติมีความเหมาะสมหรือไม่ และองค์การมีความสามารถในการเสนอแนวทางแก้ไข

ความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นมากน้อยเพียงใด ตัวแบบนีมุ้่งอธิบายปัจจัยต่างๆ ที่มี

ความส าคัญต่อการน านโยบายระดับชาติไปปฏิบัติ ได้แก่มาตรฐานนโยบาย ทรัพยากร
นโยบาย การสื่อข้อความ เงื่อนไขทางการเมอืง เงื่อนไขทางสังคมและเศรษฐกิจ และ

ทัศนคตขิองผูป้ฏิบัติงาน น าเสนอดังภาพประกอบ 3 

 

 

   

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3  ตัวแบบสหองคก์ารในการน านโยบายไปปฏิบัติ 

(C.E. Van Horn and D.S. Van Meter, 1976) 

 

นโยบาย 

การสื่อสาร 

การบังคับใชก้ฎหมาย 

คุณลักษณะของ

หนว่ยปฏบัิตงิาน 

เงื่อนไข 

ทางการเมอืง 

เงื่อนไขทางสังคม 

และเศรษฐกิจ 

มาตรฐาน

นโยบาย 

ทรัพยากร 

นโยบาย 

ทัศนคติของ

ผู้ปฏบัิตงิาน 
ผลของการ

น านโยบายไป

ปฏบัิติ 
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    จากภาพประกอบ 3 C.E. Van Horn and D.S. Van Meter ได้อธิบาย

รายละเอียดของปัจจัยข้างต้น ดังนี้ 

     4.2.1 มาตรฐานนโยบาย หมายถึง รายละเอียดของวัตถุประสงค์

ของนโยบายในลักษณะที่เป็นปริมาณหรอืคุณภาพ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานตาม

นโยบาย มาตรฐานนีค้วรเชื่อมโยงกับการวัดผลการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่นโยบายจะก าหนด

มาตรฐานไว้ในกฎระเบียบของแผนงานและกฎหมาย เพื่อให้ผู้น านโยบายไปปฏิบัติทุกระดับ

เข้าใจอย่างเดียวกันว่าควรปฏิบัติงานอย่างไร มาตรฐานจงึเป็นองค์ประกอบที่มอีิทธิพล 

ต่อกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติและท าใหน้โยบายน าไปปฏิบัติอย่างสัมฤทธิผล 

     4.2.2 ทรัพยากรนโยบาย หมายถึง งบประมาณ ผูป้ฏิบัติงาน วัสดุ

อุปกรณ์และเครือ่งมอื เครื่องใช ้รวมทั้งสารสนเทศที่น ามาใช้ในกระบวนการน านโยบาย 

ไปปฏิบัติ ทรัพยากรดังกล่าวต้องมีปริมาณเพียงพอและมีคุณภาพตามที่ต้องการ  

เชน่ ผูป้ฏิบัติงานมีความรูค้วามสามารถ งบประมาณที่สนับสนุนนโยบายต้องมากพอ 

สารสนเทศที่ใชใ้นการด าเนินงานต้องถูกต้องสมบูรณ์ เป็นต้น จงึจะท าให้นโยบาย 

ประสบความส าเร็จ 

     4.2.3 การสื่อข้อความ หมายถึง การตดิต่อสื่อสารระหว่างผู้

ก าหนดนโยบายไปยังผูป้ฏิบัติงานตามนโยบาน ใหเ้ข้าใจชัดเจนเกีย่วกับงานที่ได้รับ

มอบหมายและสิ่งที่ต้องด าเนินงานในกระบวนการปฏิบัติงาน ดังนัน้ การสั่งการหรือ 

ค าชีแ้จงจากผู้บริหารระดับประเทศหรือ รัฐบาลกลางไปยังหน่วยงาน/องค์การระดับรองๆ 

ลงมาต้องถูกต้อง ชัดเจน และไม่ถูกบิดเบือนโดยการตคีวามโดยผูน้ านโยบายไปปฏิบัติ 

     4.2.4 การบังคับใช้กฎหมาย ในการด าเนินการประกาศใช้นโยบาย

หนึ่งๆ ผูม้ีอ านาจตัดสินใจหรอืฝา่ยบริหารจะต้องตรานโยบายนั้นขึน้เป็นกฎหมาย กฎหมาย

ที่ฝ่ายบริหารระดับประเทศตราขึน้เรียกว่า กฤษฎีกา ซึ่งจะก าหนดขอบเขตของการ

ด าเนนิงานที่ผูบ้ริหารระดับประเทศสามารถเปลี่ยนแปลงรายละเอียดได้ แตต่้องเป็นไปตาม

บทบังคับแห่งรัฐธรรมนูญหรอืนโยบายต้นแบบหรอืกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง องค์การระดับ

ภูมภิาคและระดับท้องถิ่นอาจได้รับมอบหมายอ านาจให้ออกกฎหมายของตนเองตามความ

เหมาะสม เพราะการออกกฎหมายรองรับนโยบายเฉพาะด้านในกิจการตา่งๆ ในรูป 

ของกฎระเบียบ ค าสั่ง ประกาศของหนว่ยงานในระดับรองๆ ลงมา เป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการ

น านโยบายไปปฏิบัติให้มีความสอดคล้องกับมาตรฐานของนโยบาย เนื่องจากความสัมพันธ์ 

ระหว่างองค์การของรัฐไม่มีสายการบังคับบัญชาที่จะสั่งการใหเ้ป็นไปตามวัตถุประสงค์  
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ถ้าปราศจากกลไกด้านกฎหมายดังกล่าว 

     4.2.5 คุณลักษณะของหน่วยปฏิบัติงาน หนว่ยปฏิบัติงานองค์การ

ที่มลีักษณะที่เป็นทางการหรอืไม่เป็นทางการ มีอทิธิพลต่อความส าเร็จในการน านโยบาย 

ไปปฏิบัติเป็นอย่างมาก คุณลักษณะของหน่วยปฏิบัติงานยังหมายรวมถึง คุณภาพ 

ประสบการณ์และความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ตามนโยบาย/แผนงาน/โครงการที่ได้รับ

มอบหมาย ความสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

ในการด าเนินงาน รวมทั้งสถานภาพของหน่วยงานภายในองค์กร 
     4.2.6 เงื่อนไขทางการเมอืง นโยบายสาธารณะที่ก าหนดออกมา

จากระบอบการเมอืงในลักษณะของกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบกฎเกณฑ์ที่ใช้บังคับ

ประชาชน ต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารในหนว่ยงาน/องค์การสาธารณชน/

ประชาชนทั่วไปที่ได้รับผลกระทบจากนโยบายนั้น และกลุ่มบุคคลในภาครัฐ และ/หรอื

ภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องเมื่อน านโยบายไปปฏิบัติ ในทางตรงกันข้าม นโยบายหนึ่งๆ อาจจะ

ได้รับการตอ่ต้านจากฝา่ยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับนโยบาย ซึ่งส่งผลใหน้โยบายด าเนินการ 

ไม่ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

     4.2.7 เงื่อนไขทางสังคมและเศรษฐกิจ ได้แก่ ความเชื่อ ค่านิยม 

วัฒนธรรมของคนในองค์การ/สังคม/ชุมชนที่เกี่ยวข้องกับนโยบาย คุณลักษณะ            

ของประชาชนที่ได้รับผลกระทบจากนโยบายที่น าไปปฏิบัติ ฐานะทางเศรษฐกิจ             

ของประชาชนที่อาจจะเป็นกลุ่มเป้าหมายของนโยบาย หรอืกลุ่มที่ได้รับผลกระทบด้านบวก

และด้านลบจากการด าเนินงานตามนโยบาย ทรัพยากรของชุมชน/สังคม และระดับความ

เจริญของชุมชน/สังคม 

     4.2.8 ทัศนคตขิองผู้ปฏิบัติงาน ผูป้ฏิบัติงานตามนโยบายอาจมี

ทัศนคตดิ้านบวกหรือด้านลบต่อนโยบาย/แผนงาน/โครงการ ที่ตนได้รับมอบหมายให้

ด าเนินงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ ทัศนคติของผูป้ฏิบัติงานด้านบวกเอือ้อ านวยใหก้ารน า

นโยบายไปปฏิบัติสัมฤทธิผล ในทางตรงกันข้ามทัศนคติดา้นลบขัดขวางการด าเนินงานตาม

นโยบาย ทัศนคตขิองผูป้ฏิบัติงานที่มีผลตอ่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ 

และความเข้าใจในมาตรฐานนโยบาย ความคิดเห็นที่มีต่อวัตถุประสงค์ของนโยบาย 

และกระบวนการด าเนินงานตามนโยบาย และความเต็มใจหรอืความตัง้ใจของผู้ปฏิบัติงาน 

ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

    4.3 ตัวแบบปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย ตามแนวคิดของ G. C. Edward  
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(1980) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติปัจจัย 

ที่ส าคัญได้แก่ การสื่อข้อความ ทรัพยากร ทัศนคติของผูป้ฏิบัติงาน และโครงสร้าง 

ของระบบราชการ ปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อความส าเร็จ และ/หรอืความล้มเหลวของการ

ด าเนนิงานตามนโยบาย ผูม้ีอ านาจตัดสินใจควรท าความเข้าใจปัจจัย ความสัมพันธ์ 

และปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเหล่านี ้โดยเฉพาะควรค้นหาค าตอบว่า เหตุใดปัจจัยเหล่านี้

จงึสง่ผลตอ่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการน านโยบายไปปฏิบัติ  

น าเสนอดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4  ตัวแบบปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย (G. C. Edward, 1980) 

   

 จากภาพประกอบ 4 G. C. Edward ได้อธิบายปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 

ทั้ง 4 ดังนี ้   

   4.3.1 การสื่อขอ้ความ วัตถุประสงค์และแนวทางการด าเนินงานตาม

นโยบายที่น ามาสื่อความอย่างชัดเจน ถูกต้อง ครบถ้วน และคงเส้นคงวา ช่วยให้

ผูป้ฏิบัติงานเข้าใจตรงตามความตั้งใจของผูก้ าหนดนโยบาย และวัตถุประสงค์ของนโยบาย

ที่ก าหนดไว้ เมื่อการส่งการชัดเจน ถูกต้อง ครบถ้วน ย่อมท าให้ไม่เกิดความสับสน

คลุมเครอืในความเข้าใจของฝ่ายปฏิบัติงาน ความคลุมเครือของการสื่อข้อความอาจเปิด

โอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงานใช้ดุลยพินจิของตน ซึ่งแตกต่างไปจากความตั้งใจของผูก้ าหนด 

การสื่อขอ้ความ 

ทรัพยากร 

ทัศนคติของ

ผู้ปฏบัิตงิาน 

โครงสร้างของ

ระบบราชการ 

ผลของการน า

นโยบายไป

ปฏบัิติ 
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นโยบาย ลักษณะการสื่อข้อความดังกล่าวจึงส่งผลทางตรงต่อความส าเร็จหรือความ 

ล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ นอกจากนีย้ังส่งผลทางออ้มต่อความส าเร็จหรอื

ความลม้เหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ กล่าวคือ การสื่อข้อความมคีวามสัมพันธ์ 

กับการใชท้รัพยากรในการด าเนนิงาน ทัศนคติของผูป้ฏิบัติงาน และโครงสร้างของระบบ

ราชการ โดยความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อข้อความกับผลการน านโยบายไปปฏิบัติเกี่ยวพัน

กับปัจจัยทั้งสามในกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติ 

    4.3.2 ทรัพยากรขององค์การ ทั้งบุคลากร/ผูป้ฏิบัติงาน งบประมาณ 

วัสดุอุปกรณ์ และ สารสนเทศต่างก็มีความสัมพันธ์ต่อผลการน านโยบายไปปฏิบัติ แมว้่า

ผูป้ฏิบัติงานจะมีความเข้าใจอย่างดใีนวัตถุประสงค์และแนวทางการปฏิบัติงานผ่านทางการ

สื่อขอ้ความ แตถ่้าผูป้ฏิบัติงานขาดปัจจัยทางการบริหารข้างต้น ก็ไม่สามารถปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของนโยบาย ผูบ้ริหารซึ่งรับผิดชอบในความส าเร็จของนโยบาย 

จงึตอ้งจัดหาทรัพยากรมาใหพ้ร้อมตามความต้องการในช่วงเวลาหนึ่งๆ ตามก าหนดเวลา 

ที่วางแผนไว้ 

    4.3.3 ทัศนคติของผูป้ฏิบัติงาน มีความส าคัญต่อผลการน านโยบาย

ไปปฏิบัติ กล่าวคือ ผูป้ฏิบัติงานซึ่งมีความสามารถและมีความเข้าใจในนโยบายอย่าง

แท้จรงิ ตรงตามที่ผูก้ าหนดนโยบายปรารถนา อาจใชดุ้ลยพินจิในการน านโยบายไปปฏิบัติ
ตามทัศนคติของตน นอกเหนอืไปจากผลประโยชน์สว่นตน และ/หรือผลประโยชน์ 

ขององค์การที่ตนสังกัดอยู่ สถานการณเ์ช่นนี้ย่อมส่งผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ  

ที่เบี่ยงเบนไปจากวัตถุประสงค์และแนวทางการด าเนินงานตามนโยบาย ทัศนคตขิอง
ผูป้ฏิบัติงานที่มีตอ่นโยบายย่อมส่งผลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ 

    4.3.4 โครงสร้างของระบบราชการ ได้แก่ ระเบียบข้อบังคับ 

มาตรฐานหรือแบบแผนการปฏิบัติงาน การแบ่งส่วนงานขององค์การ ความสัมพันธ์

ระหว่างหน่วยงานในองค์การ และการประสานงานระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เหล่านี้

ล้วนมคีวามส าคัญต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการน านโยบายไปปฏิบัติ  

 จากการน าเสนอของนักวิชาการได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยการบริหาร 

ที่สง่ผลต่อการน านโยบายไปปฏิบัติ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อ

การด าเนินงานตามนโยบาย สามารถสรุปได้ดังตาราง 1     
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ตาราง  1  การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดปัจจัยการบริหารที่สง่ผลต่อการด าเนินงาน 

              ตามนโยบายการพัฒนาการอ่านออกเขียนได้จากแนวคิดนักวิชาการและ   

              งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 

องคป์ระกอบของปัจจยั 

แนวคิดนักวชิาการและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
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1. สภาพแวดลอ้ม          1 10 

2. ภาวะผูน้ า          5* 50 

3. การจูงใจ          4* 40 

4. การท างานเป็นทมี          5* 50 

5. ทรัพยากร          6* 60 

6. การตดิตอ่สือ่สาร          8* 80 

7. การควบคุม ประเมินผล 

และการกระตุ้นส่งเสรมิ 

  
       5* 50 

8. เจตคติของผู้ปฏิบตัิงานตาม

นโยบาย 

  
       5* 50 

9. ลักษณะหน่วยงาน          2 20 

10.วัตถุประสงคแ์ละมาตรฐาน

ของนโยบาย 

  
   

 
   3 30 

11. การมีส่วนรว่ม          2 20 

12. ความผูกพันยอมรับ          2 20 

13. เงื่อนไขการเมือง เศรษฐกจิ 

และสงัคม  

  
   

 
   1 10 

14. นโยบายการบรหิาร 

และการปฏิบัต ิ

 
        3 30 

  * ใช้เกณฑ์ร้อยละ 40 ในการพจิารณา 
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 จากตาราง 1 การสังเคราะหแ์นวคิด และงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยการบริหาร 

ที่สง่ผลต่อการด าเนินงานตามนโยบาย ที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี้ ประกอบด้วยปัจจัย 14 ด้าน

ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 2) ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 3) ปัจจัยด้านการจูงใจ 4) ปัจจัย

ด้านการท างานเป็นทีม 5) ปัจจัยด้านทรัพยากร 6) ปัจจัยด้านการตดิต่อสื่อสาร 7) ปัจจัย

ด้านการควบคุม ประเมินผล และการกระตุ้นสง่เสริม 8) ปัจจัยด้านเจตคติของผูป้ฏิบัติงาน

ตามนโยบาย 9) ปัจจัยด้านลักษณะหนว่ยงานที่น าไปปฏิบัติ 10) ปัจจัยด้านวัตถุประสงค์

และมาตรฐานของนโยบาย 11) ปัจจัยด้านการมสี่วนร่วม 12) ความผูกพันยอมรับ  

13) ปัจจัยด้านเงื่อนไข การเมอืง เศรษฐกิจ และสังคม และ 14) นโยบายการบริหาร 

และการปฏิบัติ โดยผู้วจิัยใช้เกณฑใ์นการพิจารณาปัจจัยที่มคีวามถี่ตัง้แต่ร้อยละ 40 ขึ้นไป 

ท าให้ได้ปัจจัยที่สง่ผลต่อการด าเนินงานทั้งหมด 7 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า  

2) ปัจจัยด้านการจูงใจ 3) ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 4) ปัจจัยด้านทรัพยากร 5) ปัจจัย

ด้านการติดตอ่สื่อสาร 6) ปัจจัยด้านการควบคุม ประเมินผล และการกระตุ้นส่งเสริม  

และ 7) ปัจจัยด้านเจตคติของผู้ปฏิบัติงานตามนโยบาย โดยจะขอน าเสนอปัจจัย 

ในแต่ละด้านดังนี้ 

 1. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 

  ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยที่ส าคัญของการท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การ 

องค์การทุกองค์การจะสามารถด าเนินงานได้ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด

ย่อมขึน้อยู่กับภาวะผูน้ า กล่าวคือ องค์การใดมีภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพก็จะก่อให้เกิด

การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย มีความก้าวหนา้ เกิดความสามัคคีในการท างานร่วมกัน 

ทักษะของความเป็นผูน้ าเป็นสิ่งหนึ่งที่ผูบ้ริหารทุกระดับในองค์การควรต้องศึกษาและท า

ความเข้าใจ ทั้งนี้เพื่อจูงใจและชักน าให้ผู้อื่นท างานรว่มกัน (วิภาดา คุปตานนท์, 2551,  

หนา้ 256) 

  ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการมอีิทธิพลเหนือผูอ้ื่น จูงใจผูอ้ื่นให้

ปฏิบัติตามและท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนัน้ ภาวะผูน้ าจึงเป็นเรื่องที่

เกี่ยวข้องกับการใชอ้ านาจหน้าที่ที่จะก าหนดหรอืชักจูงให้กลุ่มสมาชกิในองค์การท างาน

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และมีอทิธิพลต่อกลุ่มต่างๆ ในองค์การ (ยงยุทธ เกษสาคร, 

2552, หน้า 40) 

  ภาวะผูน้ าและแรงจูงใจเป็นสิ่งที่มอียู่ควบคู่กันไปเสมอ กล่าวคอื แม้ว่า 

ผูบ้ริหารได้รับความศรัทธาจากสมาชิกในองค์การ ผูบ้ริหารนัน้ๆ จะไม่ได้รับการพิจารณา 
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เรียกว่า ผูน้ า หากเขาไม่สามารถจูงใจผู้รว่มปฏิบัติงานได้ นอกจากนี้ ภาวะผูน้ า 

เป็นกระบวนการอย่างตอ่เนื่อง มิได้เกิดขึน้โดยฉับพลันทันทีหรอืในระยะเวลารวดเร็ว  

(Bovee, 1993)  

  ภาวะผูน้ า เป็นอิทธิพลหรือพลังส่วนตัวของบุคคลที่มเีหนอืจติใจและ

พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มโดยสามารถส่งตอ่ให้บุคคลหรอืกลุ่มด าเนินการอย่างใด

อย่างหนึ่งให้บรรลุผลส าเร็จได้ตามตอ้งการ ทั้งนี ้หากบุคคลได้รับอิทธิพล (Influence) 

โดยตรงองคก์ารอาจเรียกได้วา่มีภาวะผูน้ าเป็นทางการ (Formal Leadership) เช่น ผูบ้ริหาร

ที่ได้รับการแตง่ตัง้โดยตรงจากองค์การจงึมอีิทธิพลคืออ านาจโดยตรงและสามารถใช้

อ านาจในการจัดการได้อย่างเต็มที่ นอกจากนี้ อาจพบเห็นบุคคลที่ไม่ได้ถูกแต่งตั้งขึ้นมา

อย่างเป็นทางการแตส่ามารถใช้ภาวะผูน้ าในการท างานได้เป็นผลส าเร็จ โดยหากไม่ได้

รับมาโดยตรงจากองค์การอาจเรียกได้ว่าเป็นภาวะผูน้ าที่ไม่เป็นทางการ (In Formal 

Leadership) การใชพ้ลังหรืออิทธิพลในตัวเองโยสามารถท าให้บุคคลอื่นเชื่อถอืทั้งในค าพูด 

และพฤตกิรรมจงึปฏิบัติตามด้วยความรัก ศรัทธาและมั่นใจว่าจะบรรลุผลส าเร็จร่วมกันได้

ตามตอ้งการ (อนิวัช แก้วจ านงค์, 2552, หน้า 195 - 196) 

  วิลาวรรณ รพพีิศาล (2554, หน้า 263) ภาวะผูน้ ามีความเกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติดังต่อไปนี ้ 

   1. เป็นความสามารถที่จะใช้อิทธิพลเหนอืผูอ้ื่นให้กระท าตามที่ผูน้ า

ต้องการ และสามารถจูงใจบุคคลอื่นกระท ากิจกรรมที่ชว่ยใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ขององค์การได้ 

   2. เป็นการท ากิจกรรมร่วมกันระหว่างบุคลากร โดยมีผู้บริหารท าหนา้ที่

ชีน้ าให้เกิดความเชื่อมั่นในกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

   3. เป็นภาวการณ์ใชอ้ิทธิพลที่มผีลตอ่กระบวนการด าเนินงานของกลุ่ม 

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ตลอดจนโน้มน้าวให้กลุ่มปฏิบัติตาม 

   4. เป็นการใช้ศลิปะและความสามารถในการน า และจูงใจผูร้่วมงาน 

แตล่ะคนปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและกระตือรือรน้ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 

และองค์การ 

  Steer (1977, p. 142 อ้างถึงใน วรพจน์ รุ่งอรุณ, 2555, หนา้ 44) กล่าวว่า 

ผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ า (Leadership) จะช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์กรให้เป็นไป 

ด้วยความเรียบร้อยคือ (1) ช่วยใหบุ้คลากรขององค์กรได้รับการประสานงานและแนะน า 
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การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด (2) ช่วยรักษาสภาพ 

ขององค์กรใหม้ีความมั่นคง โดยการปรับเปลี่ยนหรอืปรับตัวตามเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลง 

ของสิง่แวดล้อม (3) ช่วยประสานฝา่ยต่างๆ ขององค์กรให้ด าเนินการได้ตามลักษณะพลวัต

ภายในองค์กร โดยเฉพาะใจช่วงที่องค์กรอยู่ในระหว่างการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง  

ช่วยแก้ไขความขัดแย้งระหว่างสว่นต่างๆ และ (4) ชว่ยใหบุ้คลากรในองค์กรบรรลุถึงความ

ต้องการต่างๆ ทั้งในด้านความพึงพอใจและเป้าหมายส่วนบุคคล โดยจะเป็นผู้ที่ชักชวน  

จูงใจใหผู้้ร่วมงานมคีวามยินดี และมีความเต็มใจที่จะร่วมมอืปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นอาจสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การที่ผู้น าของ

องค์กรใชว้ิธีที่แตกต่างกันตามสถานการณ์ในการด าเนินการสนับสนุนให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ร่วมมือกันสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรตัง้ไว้ 

ส่วนผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ า จะต้องแสดงออกถึงวิสัยทัศน์ และกระบวนการใชศ้ลิปะการจูง

ใจ ให้การสนับสนุนส่งเสริมบุคลากรในหนว่ยงานในการที่จะก่อใหเ้กิดความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติอย่างเต็มใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของนโยบาย 

 2. ปัจจัยด้านการจูงใจ 

  การจูงใจ คือ การพยายามใชค้วามสามารถและปัจจัยต่างๆ ที่เป็นความ

ต้องการของบุคคล เพื่อการกระตุน้ให้ผูร้่วมปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ (วิภาดา คุปตานนท์, 2551, หน้า 219)   

  การจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเริ่มตน้จากมนุษย์

ต้องการ ซึ่งความต้องการดังกล่าวจะเป็นผลท าให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักดันให้

เกิดพฤติกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมีผลท าให้มนุษย์ได้รางวัล และผลของรางวัลท าให้

มนุษย์พึงพอใจ (Angelo Kinichi & Brian K. Williams, 2009, p. 191) 

  Angelo Kinichi and Brian K. Williams (2009, p. 192) กล่าวถึงความส าคัญ

ของการจูงใจไว้ว่า การจูงใจมคีวามส าคัญคือ 
   1. ท าให้พนักงานต้องการท างานในองค์การเป็นปกติที่เจา้ของกิจการ

หรอืผูบ้ริหารต้องการพนักงานที่มีความสามารถเข้ามาท างานร่วมกันโนองค์การ 

   2. ท าให้พนักงานมคีวามจงรักภักดี ไม่ว่าจะเป็นช่วงเวลาที่สภาพ

เศรษฐกิจขององค์กรจะดีหรอืไม่ก็ตามองค์การก็ยังต้องการใหพ้นักงานที่ดีและมี

ความสามารถอยู่กับองค์การตลอดไป 

   3. ท าให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย ในองค์การหลายแหง่นัน้  
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การขาดงานหรอืการไม่ตรงต่อเวลาของพนักงานคือพฤติกรรมที่ถือวา่เป็นปัญหาใหญ่ที่ไม่

ต้องการให้เกิดขึน้ 

   4. ท าให้พนักงานได้มีการท างานที่มปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมาก

ยิ่งขึ้น พนักงานบางคน ท างานเพียงเพื่อไมใ่ห้โดนไล่ออก แตใ่นทางกลับกันองค์การ

ต้องการพนักงานที่มีความสามารถท างานอย่างมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   5. ท าให้พนักงานทุ่มเทให้กับองค์การมากขึ้นโดยส่วนใหญ่องค์การมักมี

ความคาดหวังให้พนักงาน ในองค์การท างานใหม้ากกว่าหน้าที่ความรับผดิชอบของตนเอง 

  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการความต้องการที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 

3 ลักษณะด้วยกัน  

   1. ทฤษฎีความตอ้งการเป็นล าดับขั้นของ Maslow (Maslow’s Hierarchy 

of Need Theory)  

    ในปี ค.ศ. 1943 Abraham Maslow (ศาสตราจารย์ด้านจติวิทยาจาก

มหาวิทยาลัย Brandies หนึ่งในนักวิจัยคนแรกๆ ของการศึกษาเรื่องการจูงใจ) ผูซ้ึง่ค้นพบ

ทฤษฎีความตอ้งการเป็นล าดับขั้นของ มนุษย์ ซึ่งโดย Maslow ไต้กล่าวไว้ว่ามนุษย์ถูกจูงใจ

โดยความต้องการ 5 ล าดับขั้นดว้ยกันคือ 

     1.1 ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological needs) 

     1.2 ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety needs) 

     1.3 ความต้องการมสี่วนรว่ม (Belongingness)  

     1.4 ความตอ้งการการยกย่องนับถือ (Esteem need) 

     1.5 ความต้องการความสมหวังในชีวติ (Selr-actualization Need) 

    ลักษณะที่ส าคัญของทฤษฎีความตอ้งการเป็นส าดับขั้นของ Maslow 

     1. มนุษย์มคีวามตอ้งการแบ่งเป็น 5 ประเภท 

     2. ความตอ้งการของมนุษย์ทั้ง 5 ประเภท เกิดนับเป็นล าดับ 

ขั้น - เริ่มจากความต้องการด้าน ร่างกายซึ่งเป็นความต้องการด้านพืน้ฐาน ไปจนล าดับขั้น

สูงสุดคือ ความตอ้งการความสมหวังในชีวิต 

     3. ความต้องการของมนุษย์ไม่มีจุดสิ้นสุด เมื่อมนุษย์ได้รับการ

ตอบสนองจนพึงพอใจบางส่วน แล้วมนุษย์จะแสวงหาความต้องการในขั้นต่อไป (ขั้นกว่า) 

ยกตัวอย่างเชน่ หลังจากที่มนุษย์ได้รับความปลอดภัยและความมั่นคงในชีวติแลว้ซึ่ง  

(เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีของ Maslow คือความตอ้งการในล าดับที่ 2) มนุษย์จะแสวงหา 
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ความตอ้งการขั้น ต่อไปคือขั้นที่ 3 (ความต้องการการมีสว่นร่วม) 

   ประเภทของความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของ maslow 

    1. ความต้องการด้านร่างกาย คือ ความต้องการขั้นพืน้ฐานมนุษย์

ประกอบด้วย ความต้องการอาหาร ยารักษาโรคเครื่องนุ่งหม่ โดยในองค์การความต้องการ

ด้านร่างกายสามารถตอบสนองโดยมี อากาศเพียงพอและคา่ตอบแทนในระดับที่รับได้ 

    2. ความตอ้งการด้านความปลอดภัย หมายถึง ความปลอดภัย 

ด้านร่างกายและจิตใจ กล่าวคือ ธรรมชาติของมนุษย์โดยท าไปมักจะหลีกเลี่ยงความเครียด 

หรอือันตรายทางร่างกาย เช่น การไม่มอีันตรายอันเป็นผลจากสภาพการท างาน 

การตกงาน การขาดสิทธิประโยชน์และทางสุขภาพ เป็นด้น 

    3. ความต้องการการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม หลังจากที่มนุษย์ได้รับ

ความพึงพอใจในความ ต้องการขัน้ที่ 1 และ 2 แล้วความตอ้งการต่อไปที่มนุษย์ต้องการ 

คือความรักหรือมิตรภาพ ในองค์การความตอ้งการการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมสามารถ

ตอบสนองได้โดยการยอมรับจาก เพื่อนรว่มงาน หัวหน้างาน หรือการเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์การหรอืทีมงาน 

    4. ความตอ้งการการยกย่องนับถือ เป็นขั้นต่อไปที่มนุษย์ต้องการคอื

ความตอ้งการการยอมรับ ความมีชื่อเสียงและความเชื่อมั่นในตนเอง โดยในองค์การความ

ต้องการการยกย่องนับถือ ตอบสนองได้โดย การมีสถานภาพที่สูงขึ้นโดยการให้รางวัล 

หรอืมคีวามรับผดิชอบสูงขึ้น 

    5. ความต้องการสมหวังในชีวติ จัดเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด  

ซึ่งสามารถพัฒนาได้ โดยที่องค์การพยายามพัฒนาทักษะและความคิดสร้างสรรค์ 

ของพนักงาน 

  ผูบ้ริหารตอ้งจัดการกระตุ้นจูงใจผูป้ฏิบัติงาน ดว้ยการสนองตอบต่อความ

ต้องการนั้นๆ ซึ่งย่อมสามารถท าได้ในลักษณะที่แตกต่างกันไป ในแตล่ะล าดับขั้นของความ

ต้องการ  

   เพื่อให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้น ผูว้ิจัยจงึขอน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ความตอ้งการที่น าเสนอโดย วิภาดา คุปตานนท์ (2551, หน้า 215) ดังนี้ 

    1. ความต้องการระดับ Physiological Needs ตัวอย่างของสิ่งของจูงใจ 

เชน่ อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย การจัดการเกี่ยวกับปัจจัยที่องค์การสามารถจัดการเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการ คือ การจ่ายค่าตอบแทน สภาพการท างานที่ดี 
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    2. ความตอ้งการระดับ Safety Needs ตัวอย่างของสิ่งของจูงใจ เช่น  

ความมั่นคง ปลอดภัย องค์กรควรจัดการเรื่อง งานที่มั่นคง ความปลอดภัยในการท างาน 

    3. ความต้องการระดับ Social Needs ตัวอย่างของสิ่งของจูงใจ  

การยอมรับจากสังคม องค์กรควรจัดการเพื่อสนองตอบความตอ้ง คอื การท างานกลุ่ม 

    4. ความตอ้งการระดับ Esteem Needs ตัวอย่างของสิ่งของจูงใจ  

ความมีชื่อเสียง องค์กรควรจัดการเพื่อสนองตอบความต้อง คอื การยกย่องสถานภาพ 

จากต าแหน่งงาน 

    5. ความต้องการระดับ Safe Actualization Needs ตัวอย่าง 

ของสิ่งของจูงใจ ความก้าวหนา้ การคิดสร้างสร้างสรรค์ องค์กรควรจัดการเพื่อสนองตอบ

ความตอ้ง คอื งานที่มีความท้าทาย การเลื่อนต าแหน่ง การมสี่วนรว่มในการแสดงความ

คิดเห็น 

   Herzberg (1968, pp. 58 - 90) ได้ศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมจากทฤษฎีล าดับ

ขั้นความตอ้งการและได้เสนอความคิดว่า การแยกปัจจัยสองอย่างที่เกี่ยวกับการจูงใจออก

จากกัน ซึ่งเฮอร์ซเบอร์ก เรียกว่าปัจจัยบ าบัด (Hygiene Factors) กับปัจจัยจูงใจ 

(Motivation Factors) โดยมีสมมตฐิานว่า การได้รับการตอบสนองความตอ้งการบางอย่าง

นั้น เป็นแตเ่พียงช่วยป้องกันการรอ้งเรียน หรอืลดความพยายามที่จะตั้งใจท างานให้ได้ผล

สูงสุด แต่ในขณะเดียวกันเฮอร์ซเบอร์ก เชื่อว่าการได้รับการตอบสนองความต้องการ

บางอย่างช่วยเพิ่มพลังจูงใจในการท างาน และตัวนีค้ือปัจจัยแท้จรงิเฮอร์ซเบอร์กได้สรุปถึง

ความตอ้งการของคนในองค์การ หรือการจูงใจจากการท างานว่า ความพอใจในงานและไม่

พอใจในงานที่ท าไม่ได้ มาจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุจากปัจจัย 2 กลุ่ม คือ 

   กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจ (motivational factors) 

    เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานและความส าเร็จของงานโดยตรง ถ้ามีอยู่

ก็จะเป็นสิ่งที่จูงใจ หรอืท าให้เกิดความพอใจในงานที่ท าอย่างมากแต่ถ้าไม่มี ไม่ได้

หมายความว่าคนจะไม่มีความพอใจในงานที่ท า ปัจจัยเหล่านี้มีอยู่ 6 ชนิด คือ 

     1. ความส าเร็จของงาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคล    

จะสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหา

ต่างๆ การรูจ้ักป้องกันที่จะเกิดขึ้นและ การแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่สง่ผลใหเ้ห็นผลงาน 

ของบุคคล 

     2. การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การได้รับ 
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การยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา กลุ่มเพื่อน บุคคลในหนว่ยงาน หรอืจากบุคคล

อื่นโดยทั่วไป ซึง่การยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย 

     3. ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง ความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ดี

ของบุคคลที่มตี่อลักษณะ ของงาน เชน่ อาจจะเป็นงานประจ า งานที่ดี ต้องอาศัย 

ความรเิริม่สร้างสรรค์คอื เป็นงานที่ไม่ง่ายหรือไม่ ยากเกินไป 

     4. ความรับผดิชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ที่เกิดขึน้จากการได้รับ มอบหมายใหร้ับผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบได้

อย่างเต็มที่ 

     5. โอกาสก้าวหนา้ในต าแหน่งการงาน (advancement) หมายถึง 

การเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือต าแหนง่ของบุคคลในองค์การ โดยมีการเพิ่มงานในความ

รับผิดชอบมากขึ้น 

     6. การพัฒนาตนเอง (growth) หมายถึง การที่บุคคลในองค์การ 

มีโอกาสได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ความช านาญใหม่ๆ  ให้กับตนเอง 

  กลุ่มที่ 2 ปัจจัยค้ าจุนหรอืปัจจัยอนามัย (hygiene factors) 

   เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานและความส าเร็จของงานโดยตรงถ้ามีอยู่ 

ก็จะเป็นสิ่งที่จูงใจหรอืท าให้เกิดความพอใจในงานที่ท าอย่างมาก แตถ่้าไม่มไีม่ได้

หมายความว่าคนจะไม่มคีวามพอใจในงานที่ท า ปัจจัยเหล่านีเ้ป็นข้อก าหนดเบือ้งต้นที่จะท า

ให้คนไม่พอใจในงานที่ท า หากว่าสิ่งเหล่านีไ้ม่มีอยู่ ในงานแตป่ัจจัยเหล่านีไ้ม่ใช่สิ่งจูงใจท าให้

คนท างานมากขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมการท างาน ปัจจัยเหล่านี้ 

มีอยู ่7 ชนิดคอื 

    1. เงินเดอืนและค่าตอบแทน (salary and compensation) หมายถึง 

ความพึงพอใจใน เงินเดอืน หรอืความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจต่อเงนิเดือนที่เพิ่มขึน้ 

    2. ความสัมพันธ์กับบุคคลในหนว่ยงาน (interpersonal relation) ได้แก่ 

การตดิต่อ การพบปะกัน ไม่ว่าจะเป็นทางกิรยิาหรอืวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่

กันกับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

    3. สถานภาพในการท างาน (status) หมายถึง ลักษณะของสถานะ 

ที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลเกิดความรูส้ึกต่องาน เช่น การเลขานุการ มีรถประจ า

ต าแหน่ง การมอีภสิิทธิ์ต่างๆ 

    4. นโยบายและการบริหารงาน (policy and administration) หมายถึง  
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การจัดการและการ บริหารงานขององค์การ เช่น การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขา 

ด าเนนิงานได้ส าเร็จ รวมถึงการตดิต่อภายในองค์การนั่นคือนโยบายขององค์การจะต้อง

เป็นที่แนชั่ดเพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานถูกต้อง 

    5. สภาพการท างาน (working conditions) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพ อันได้แก่ แสงการ ถ่ายเทอากาศ อุปกรณ์หรือเครื่องมอืต่างๆ สิ่งแวดล้อมอื่นๆ 

รวมทั้งปริมาณงาน ตลอดจน เครื่องอ านวยความสะดวกในการท างาน 

    6. ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคล 

ที่มตี่อความมั่นคงของงาน เช่น ระยะเวลาของงาน ความมั่นคงหรอืไม่มั่นคงขององค์การ 

    7. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (supervision technical) หมายถึง 

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

อาจรวมหมายถึงความเต็มใจ หรอืไม่เต็มใจของผูบ้ังคับบัญชาในการที่จะให้ค าแนะน า  

หรอืมอบหมายความรับผิดชอบต่างๆ ให้แก่ลูกน้อง ส าหรับแนวความคิดของเฮอร์ชเบอร์ก 

(Herzberg) มีสิง่ส าคัญประการหนึ่งที่จะต้อง ระลึกถึงเสมอ คือ แมอ้งค์ประกอบทั้งสองนี้ 

ไม่สามารถที่จะแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาด ย่อมมีส่วนเกี่ยวข้องหรอืคาบเกี่ยวกันบ้าง 

และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับทฤษฎีจูงใจทั่วไปของมาสโลว์แลว้ จะพบว่าองค์ประกอบ

ด้านปัจจัยค้ าจุนเป็นเพียงการสนองความต้องการขั้นต่ าเท่านั้น ส่วนองค์ประกอบ  

ด้านปัจจยัจูงใจจะเป็นการสนองความต้องการขั้นสูงของบุคคล 

   David McClelland ค้นพบว่าความตอ้งการของมนุษย์แบ่งเป็น 3 ประเภท

ด้วยกันคือ 1) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Achievement Need) 2) ความต้องการ 

มีสว่นร่วม (Affiliation Need) และ 3) ความต้องการมีอ านาจ (Power Need)  

โดย McClelland ยังมีความเช่ืออกีว่าความตอ้งการท า 3 ประเภทไม่ได้มีมาตั้งแตเ่กิด  

แตค่วามต้องการดังกล่าวเกิดจากการเรียนรู้จากวัฒนธรรมและประสบการณ์ที่ตนเอง 

ได้พบเจอ และความตอ้งการดังกล่าวมีผลท าให้ พฤติกรรมของพนักงานประเภทของความ

ต้องการตามทฤษฎีความต้องการที่ได้มาในภายหลัง (Acquired Needs Theory)  

(Angelo Kinichi and Brian K. Williams, 2009, pp. 196 - 197) 
    1. ความต้องการประสบความส าเร็จ (Achievement Need) หมายถึง 

ความตอ้งการที่จะพยายาม จะท าใหด้ียิ่งขึน้หรอืมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หรืออาจ

หมายถึงความตอ้งการที่จะท างานที่ ท้าทายใหเ้ป็นผลส าเร็จ 

    2. ความตอ้งการมีส่วนรว่ม (Affiliation Need) หมายถึง  
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ความตอ้งการมีมิตรภาพที่ดีกับผูอ้ื่น หรอืมิความสัมพันธ์อันดีตอ่ผูอ้ื่นและตนเอง 

    3. ความต้องการการมีอ านาจ (Power Need) ความตอ้งการการมี

อ านาจเหนอืผูอ้ื่น ควบคุม ผูอ้ื่น หรอืมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น 2 ลักษณะด้วยกันคือ 

     อ านาจในด้านลบ หรอือ านาจส่วนตัว (Personal Power) หมายถึง 

การมอี านาจเหนอื ผูอ้ื่นหรืออ านาจที่สนองความพึงพอใจของตนเอง 

     อ านาจในด้านลบ หรอือ านาจทางสังคม (Institutional Power) คือ 

อ านาจที่เป็นส่วนหน่ึง ของความส าเร็จของผูบ้ริหาร ซึง่อ านาจดังกล่าวยังหมายถึงอ านาจ 

ที่ค านึงถึงวัตถุประสงค์ ขององค์การและความตอ้งการที่มุง้แก้ปัญหาต่างๆ ในองค์การการ

ใช้ประโยชน์จากการทฤษฎีความตอ้งการที่ได้มาภายหลังเพื่อการจูงใจแบ่งออกเป็น 3 

ประเด็น ด้วยกัน แตล่ะประเด็นจะอยู่บนพืน้ฐานของความตอ้งการทั้ง 3 ประเภทดังต่อไปนี้ 

      1. บุคคลใดที่มคีวามตอ้งการการประสบความส าเร็จ ซึ่งมี

ลักษณะดังนี้คอื มีความสุขกับการประสบความส าเร็จในการท างาน ชอบท างานเพียงล าพัง 

มคีวามเต็มใจที่จะท างานที่มีความเสีย่งในระดับปานกลาง บุคคลเหล่านีม้ักจะชอบท างาน 

ที่มผีลสะท้อนกลับของงานที่ท้าทาย แตส่ าเร็จได้ 
      2. บุคคลที่มคีวามตอ้งการการมอี านาจ ซึง่จะมีลักษณะ

ดังนี้คอื เป็นบุคคลที่ชอบมีอิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น ชอบควบคุมผูอ้ื่นหรอื ชอบมีช่ือเสียงจากการ

ท างาน ดังนัน้บุคคลดังกล่าวมักจะชอบงานที่ส่งผลใหต้นเองมอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น งานที่

สามารถควบคุมผูอ้ื่นได้ หรือ งานที่ส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่น 

      3. บุคคลที่มคีวามต้องการการมสี่วนรว่ม ซึ่งจะมีลักษณะ

ดังตอ่ไปนีค้ือ เป็นบุคคลที่ตอ้งการที่อยู่ในสังคม ชอบมีเพื่อนฝูง และมีสัมพันธภาพที่ดกีับ

ผูอ้ื่น ดังนัน้ บุคคลดังกล่าวมักชอบท างานที่เกี่ยวข้องกับคน หรืองานที่ต้องใช้ทักษะตาม

มนุษย์สัมพันธ์ค่อนขา้งสูง เช่น พนักงานขาย เป็นต้น  

   สร้อยตระกูล ออรถมานะ (2550, หนา้ 84) กล่าวว่าจุดเน้นหรอืหลัก 

ส าคัญของเรื่องการจูงใจอยู่ที่ความสามารถในการตอบสนองตอ่ความตอ้งการ หรือท าให้ 

เกิดความพึงพอใจอันเนื่องมาจากความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดังกล่าว  

สิ่งใดก็ตามที่สามารถท าใหเ้กิดความพึงพอใจขึ้นมาได้ อาจถือเป็นสิ่งล่อใจหรอืสิ่งจูงใจ 

ซึ่งจะกลายเป็นเป้าหมายที่บุคคลแสวงหาในองค์การ สิ่งจูงใจหรอืเป้าหมายนี้อาจเป็น

สิ่งจูงใจหรอืเป้าหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก เช่น การยกย่อง ชมเชย การยอมรับ  

การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง การเพิ่มเงนิเดือน หรอือาจเป็นสิ่งจูงใจหรอืเป้าหมาย 
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ทางนเิสธหรอืทางลบ เช่น การดุว่ากล่าวตักเตือนส าหรับการท างานที่ไม่ด ีหรอืการลงโทษ

อื่นๆ เป็นต้น  

   สัญญา เคณาภูมิและวัชรินทร์ สุทธิศัย (2556, หน้า 109-110)  

ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจโดย แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจหรอืสิ่งกระตุ้นให้

บุคคลหรือผู้ปฏิบัติงานมพีฤติกรรมตอบสนองตอ่ความต้องการขององค์การ และของ

ตนเองให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งสิ่งจูงใจแบ่งเป็น สิ่งจูงใจภายนอก อันได้แก่ สิ่งของ รางวัล 

ค่าตอบแทน การเลื่อนขัน้เงินเดือนกรณีพิเศษ การเลื่อนต าแหนง่ การให้โบนัส การให้

ศกึษาดูงานกรณีพิเศษ ส่วนสิ่งจูงใจภายใน ได้แก่ การยอมรับ การยกย่องชมเชย การให้

ก าลังใจ การให้เกียรติยศชื่อเสียง ฯลฯ นักวิชาการเชื่อว่าการให้สิ่งจูงใจอย่างเพียงพอ  

จะท าให้ผูป้ฏิบัติน านโยบายไปปฏิบัติอย่างตอ่เนื่อง โดยเฉพาะการให้สิ่งจูงใจเชิงบวก 

(Positive Incentive)  ดังนัน้จงึพอสรุปได้ว่าสิ่งจูงใจมีความส าคัญดังนี้คอื 

    1. ช่วยจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ

ภายใต้เงื่อนไขการให้แรงจูงใจที่สอดคล้องกับความต้องการของผูป้ฏิบัติงานในระดับต่างๆ 

    2. สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของส านักพฤติกรรมศาสตร์ที่เน้น

การจูงใจในการท างานโดยมีความเชื่อว่า “องค์การที่มีการใชแ้รงจูงใจจะมีประสิทธิภาพ 

ในการท างานมากกว่ายึดระเบียบ” 

    3. น าไปสู่การพัฒนาองค์การที่น านโยบายไปปฏิบัติ พร้อมทั้งส่งผล

สะท้อนกลับไปยังผูร้ับบริการในเชิงบวกด้วย 

   จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า มูลเหตุจูงใจที่ท าให้

คนพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะประกอบไปด้วยแรงจูงใจด้วยผลตอบแทนทั้งด้านสังคม 

เศรษฐกิจและด้านจิตวิทยา 

   กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจคือ สิ่งที่กระตุ้น ผลักดัน ชักจูงให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งมีความส าคัญต่อองค์กร ท าใหบุ้คลากรปฏิบัติงาน

ด้วยความรับผดิชอบ 

 3. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 

  สุนันทา เลาหนันท์ (2551, หนา้ 62) ได้อธิบายว่า การสร้างทีมงาน 

หมายถึง ความพยายามท าให้กลุ่มสามารถเรียนรูก้ารวินิจฉัยปัญหา เพื่อปรับปรุง

ความสัมพันธ์ต่างๆ ในการท างานให้ดีขึน้ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซึ่งความสัมพันธ์

เหล่านีจ้ะมีผลต่อการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  
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  Stephen P. Robbins and Mary Coulter. (2008, pp. 203 - 206) น าเสนอ

ว่า การท างานเป็นทีมหรอืทีมงานนั้นผลการปฏิบัติงานของทีมจะเป็นผลงานของทั้งสมาชิก

แตล่ะคนและผลงานที่ร่วมกันรับผิดชอบของสมาชิกในทีม (Individual and Mutual 

Accountability) โดยใช้ทักษะที่มตี่างกันของสมาชิกแตล่ะคนมาประสานและประกอบกัน     

(Complementary Skill) เพื่อให้เกิดประโยชน์อย่างเกือ้หนุนกัน ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องบริหาร

ทีมงานเพื่อให้ได้ประสิทธิผลที่ด ีลักษณะของทีมที่จะได้ช่ือวา่มีประสิทธิผลต้องมีลักษณะ 

9 ประการ ดังนี้ 

   1. ตอ้งมเีป้าหมายชัดเจน (Clear Goals) สมาชิกในทีมรับรู้และเข้าใจวิธี 

ที่จะปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่นา่ท้าทายนั้น 

   2. สมาชกิภายในทีมทุกคนต้องมีความสามารถเฉพาะตัวใน (Relevant 

Skills) มทีักษะในการปฏิบัติงานและมีมนุษยสัมพันธ์ที่จะปฏิบัติงานร่วมกันเป็นอย่างดดี้วย 

   3. ทีมงานที่มีประสทิธิผลจะต้องมีความเชื่อถอืและไว้วางใจซึ่งกันและกัน

ในสมาชิกทุกคนของทีม บรรยากาศของความเชื่อถือและความไว้วางใจต่อกันอาจเกิดจาก

การสรา้งวัฒนธรรมองคก์ารและความสามารถของผูบ้ริหารทีม 

   4. สมาชิกของทีมจะต้องมีความภักดีและอุทิศตัวเองให้กับทีม มีความ

เต็มใจที่จะปฏิบัติทุกอย่างเพื่อความส าเร็จของทีม 

   5. สมาชกิและผูบ้ริหารทีมจะต้องมีการตดิต่อสื่อสารและมีความเข้าใจ

กันอย่างชัดแจ้ง มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันโดยตลอดและจะสะท้อนความเห็นเพื่อ

ทบทวนและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

   6. สมาชิกในทีมที่มปีระสิทธิผลดี จะมีความสามารถในการเจรจาต่อรอง

รอบด้าน รอบรู้งานหลายอย่าง มีความยืดหยุ่น สามารถท างานแทนกันและพร้อมจะเผชิญ

กับงานหรอืปัญหาต่างๆ ได้หลากหลาย 

   7. ผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพจะสามารถจูงใจผูป้ฏิบัติงานในทีมใหท้ าตาม

ตนได้ทุกสถานการณ ์โดยท าความเข้าใจในเรื่องเป้าหมายของทีมให้ชัดเจน จูงใจหรอื

กระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความกระตือรือรน้ ปลุกเร้าให้เกิดความมั่นใจ และช่วยเหลอื

แนะน าวิธีปฏิบัติ  

   8. ลักษณะประการสุดท้ายของทีมที่ดีคอื บรรยากาศภายในของการ 

ปฏิบัติงานของทีมจะต้องดี เช่น มีเครื่องมอืในการปฏิบัติงานครบถ้วน และมีประสิทธิภาพ  

สถานที่ บรรยากาศการท างานเอือ้อ านวย มีการจัดการฝกึอบรม การจัดระบบการท างาน  
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การจูงใจ และการประเมินผลงานอย่างเหมาะสม นอกจากนี้ก็ควรมีแรงสนับสนุนจาก 

ภายนอกทีม คือ จากผู้บริหารระดับเหนอืขึน้ไปในเรื่องต่างๆ เป็นอย่างดดี้วย  

  กล่าวโดยสรุป การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่กลุ่มบุคคลร่วมกัน

ปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกันในอันที่

จะท าให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

โดยทีมที่จะประสบความส าเร็จนัน้สมาชิกในทีมจะต้องมีทักษะในการปฏิบัติงาน  

มีมนุษยสัมพันธ์ อุทิศตัวเองให้กับทีม มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน มีการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นกันโดยตลอดเพื่อทบทวนและปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

สมาชิกในทีมสามารถท างานแทนกันและพร้อมจะเผชิญกับงานหรอืปัญหาต่างๆ  

ได้หลากหลาย 

 4. ปัจจัยด้านทรัพยากร 

  เป็นตัวแปรส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าตัวแปรอื่นๆ ในกระบวนการน านโยบาย

ไปปฏิบัติ การขาดแคลนทรัพยากรในการด าเนินงานเชื่อได้วา่ การน าเอานโยบายไปใช้จะ

พบกับความยุ่งยากและจะท าให้การด าเนินงานไม่ได้ผลเท่าที่ควร ทรัพยากรมีตั้งแต่

บุคลากรที่มคีวามเหมาะสมกับงาน ขอ้มูลข่าวสาร อ านาจหน้าที่ที่ก าหนดไว้ งบประมาณ

ในการด าเนินกิจกรรมโครงการที่ได้วางแผนไว้และวัสดุอุปกรณ์ ขอ้มูลข่าวสารนับว่าเป็น

ทรัพยากรที่ส าคัญเช่นเดียวกัน ข้อมูลข่าวสารมีมาได้สองรูปแบบกล่าวคือ ประการแรก 

เป็นข้อมูลที่จ าเป็นเพื่อบอกว่าเราจะน า นโยบายไปใช้อย่างไร เจ้าหน้าที่จ าเป็นที่ต้องรูว้่า

เขาตอ้งท าอย่างไร และเมื่อใดเขาจึงจะได้รับ แนวทางปฏิบัติ ประการที่สอง เป็นข้อมูล 

เกี่ยวกับการเชื่อฟังปฏิบัติตามกฎและระเบียบของรัฐบาล การก ากับติดตาม การปฏิบัติ 

ตามนโยบายเป็นกิจกรรมที่จ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรเป็นจ านวนมาก ดังนัน้ อาจกล่าวได้ว่านี่ 

เป็นจุดออ่นอีกประการหนึ่งของการน านโยบายไปปฏิบัติ ทรัพยากรที่ส าคัญอีกประการ 

หนึ่ง คืออาคารสถานที่ (facilities) หน่วยงานที่น าเอานโยบายไปปฏิบัติ แมว้่าจะได้รับ 

มอบหมายอ านาจ หนา้ที่มเีจา้หน้าที่ผู้ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ เข้าใจนโยบายที่ได้รับ 

มอบหมายเป็นอย่างดกี็ตาม แต่ถ้าหน่วยงานนั้นๆ ขาดแคลนอาคารส านักงาน อาคาร 

ปฏิบัติการ อุปกรณ์ วัสดุอาคารสถานที่ (facilities) หน่วยงานที่น าเอานโยบายไปปฏิบัติ  

แมว้่าจะได้รับมอบหมายอ านาจหน้าที่ มีเจา้หนา้ที่ผูป้ฏิบัติงานอย่างเพียงพอ เข้าใจ 

นโยบายที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดกี็ตาม แต่ถ้าหนว่ยงานนั้นๆ ขาดแคลนอาคาร 

ส านักงาน อาคารปฏิบัตกิาร อุปกรณ์ วัสดุ การน าเอานโยบายนั้นไปปฏิบัตกิ็อาจพบกับ 
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ความลม้เหลวได้ (วรพจน์ รุ่งอรุณ, 2555, หน้า 58)  

  4.1 บุคลากร  

   ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดปัจจัยหนึ่งของการจัดการองคก์าร 

ทั้งนีเ้พราะองค์การใดๆ แม้จะมีการวางแผน การจัดการองคก์ารและการด าเนินการด้าน

อื่นๆ อย่างดีเพียงใดก็ตาม แตห่ากองค์การนั้นๆ ขาดทรัพยากรบุคคลที่มปีระสิทธิภาพ 

องค์การนัน้ๆ ย่อมไม่สามารถบรรลุเป้าหมายของการด าเนินงานได้ กล่าวอีกนัยหนึ่งคอื 

องค์การที่ประสบความส าเร็จในการท างานย่อมตอ้งประกอบด้วนระบบการจัดการ 

ด้านมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพ ดว้ยเหตุนี้ ผูบ้ริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเข้าใจระบบการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อการจัดสรรบุคลากร ที่มคีวามรู้ความสามารถเหมาะสมกับ

การด าเนนิงานขององค์การทั้งในปัจจุบันและในอนาคต (วิภาดา คุปตานนท์, 2551,  

หนา้ 104)                

   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  

เดิมเรียกว่า การบริหารงานบุคคล (Personal Management)  ในบทบาทใหม่บุคลากร 

มีฐานะเป็นทรัพยากรองค์การ หรอืในปัจจุบันเรียกว่า “ทุนมนุษย์” ที่มสี่วนรว่มส่งเสริมและ

สนับสนุนให้ภาระงานต่างๆ ขององค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สร้างความส าเร็จ ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ ด้วยเหตุผลนี้จึงท าให้การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นที่ยอมรับและมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ  

ซึ่งวิลาวรรณ รพพีิศาล (2554, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ว่าเป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยใหอ้งค์การได้บุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถ เข้ามา

ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเจรญิเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ และพร้อมจะรองรับการ 

เปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบันได้ ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรม ต่างๆ ในองค์การและเกี่ยวข้องผูกพัน 

ทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นับตั้งแต่การวางแผนเพื่อ สรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน 

การดูแลบ ารุงรักษา จนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน ซึ่งงานในแต่ละหน้าที่นัน้ 

จะต้องเกี่ยวข้องกับบุคลากรหรอืสมาชิกในองค์การ 3 ช่วงระยะ เวลา คอื 

    1. ก่อนปฏิบัติงาน ฝา่ยบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องวางแผน  

สรรหา และจูงใจ บุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถ และประสบการณ์เข้ามาร่วม

ปฏิบัติงาน โดยหน่วยงานด้านนีจ้ าเป็นต้องรู้และเข้าใจถึงกลุ่มเป้าหมายที่องค์การต้องการ 

เพื่อให้เขา้มาร่วมงานด้วยความเหมาะสมตอ่ไป 
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    2. ขณะปฏิบัติงาน หลังจากสรรหาบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ 

เข้ามาร่วมงาน กับองค์การแล้ว ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังจ าเป็นต้องธ ารงรักษาให้

บุคคลากรขององค์การมคีุณภาพ  มีชีวติการปฏิบัติงานที่ด ีมีความศรัทธา และจงรักภักดี

ต่อองค์การ โดยค านงึถึง ผลตอบแทนที่เหมาะสม และเป็นธรรม จงึจะสามารถดึงดูดความ

สนใจบุคคลากรที่ดเีข้ามาร่วมปฏิบัติงานได้ 

    3. หลังการปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่ได้มุ่งหวังผล

เพียงได้บุคลากรเข้ามาและปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น ภาระงานอีกหน้าที่

หนึง่ที่ฝ่ายบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความเอาใจใส่เชน่เดียวกัน คือ การดูแลบุคลากร

หลังเกษียณอายุราชกร หรือบุคลากรที่มคีวามจ าเป็นต้องออกจากงานก่อนเวลา  

ด้วยความจ าเป็นบางประการ โดยองค์การจะต้องจัดเตรียมความพร้อมให้คลากรได้ใชชี้วติ 

อย่างมคีวามสุขในสังคมหลังออกจากงาน อาจจะเป็นเรื่องเงนิบ าเหน็จ บ านาญ  

และผลตอบแทนในรูปอื่นๆ ที่จะเอือ้ประโยชน์ตอ่การด ารงชีวติที่มีความสุขได้ตอ่ไป 

   วิลาวรรณ รพพีิศาล (2554, หนา้ 20-23) ยังได้กล่าวถึงบทบาทหนา้ที่

ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์วา่ควรมีบทบาทในการให้ค าปรึกษาแก่ผู้บริหารหรือ

เจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆ ควบคุมและก ากับดูแลให้ฝา่ยต่างๆ ปฏิบัติตามนโยบายและวิธีการ

ตามที่ก าหนดไว้ ให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อช่วยให้เกิดการประสานงานที่ดีระหว่าง

หนว่ยงานอื่นๆ  ทั้งนีเ้พราะหนว่ยงานทรัพยากรมนุษย์เป็นหนว่ยงานที่มเีครือข่ายต้องตดิต่อ

กับทุกหน่วยงานในองค์การ และสามารถมองเห็นปัญหาอุปสรรคได้ชัดเจนกว่าหน่วยงาน

อื่น ที่ส าคัญยังเป็นเสมอืนก าลังความรู ้ความสามารถ ที่จะคอยสนับสนุนช่วยเหลือให้งาน

ทุกส่วนขององค์การบรรลุผลส าเร็จได้เร็วขึน้ 

   Edwards (1981, อา้งถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2552, หน้า 112) 

ยืนยันว่าจ านวนบุคลากรที่จะน าเอานโยบายไปปฏิบัตินัน้ตามปกติมักจะมีน้อยกว่าจ านวน 

ที่ตอ้งการส าหรับการปฏิบัติงานให้เป็นผลส าเร็จ ผลของการขาดแคลนก าลังคนดังกล่าว 

จะมีสว่นโดยตรงตอ่ความไม่มีประสทิธิภาพในการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบาย โวลแมน 

(1981) ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่านโยบายที่มักจะประสบปัญหาดา้นนีม้ักจะเป็นนโยบาย 

ที่จ าเป็นต้องพึ่งพาการตัดสินใจของบุคลากรในระดับต่างๆ อยู่เสมอ 

   จุมพล หนิมพานิช (2554, หนา้ 531 - 532) ได้กล่าวว่าทรัพยากร 

ทางดา้นบุคลากรเป็นหัวใจของการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ ในแงข่องจ านวนบุคลากร 

ทีไ่ม่เพียงพอต่อการน านโยบายนั้นๆ ไปสู่การปฏิบัติ หลายแห่งขาดบุคลากรที่ 
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มีศักยภาพหรอืมีความสามารถ และบางแหง่ขาดแคลนบุคลากรที่ตอ้งรับผดิชอบในการ 

น านโยบายไปสู่การปฏิบัติ นอกจากปัญหาเรื่องของปริมาณของบุคลากรแล้ว เกี่ยวกับเรื่อง

คุณภาพของบุคลากรบางครั้งก็เป็นปัญหาที่ส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน ทั้งนีเ้พราะหลาย

ครั้งบุคลากรที่มอียู่ขาดแคลนความทักษะในงาน ต้องฝึกฝนอบรมใหค้ล่องแคล่วซึ่งใช้เวลา 

และหลายครั้งเมื่อมีความรู้ทักษะที่พอเพียงจะใช้ประโยชน์ได้แลว้ แตป่รากฏว่าบุคลากรที่มี

คุณลักษณะดังกล่าวอาจย้ายงานหรือลาออกไปก็มี เมื่อเป็นเชน่นี้ การขาดแคลนบุคลากร 

ที่มคีวามรูทักษะในงานแน่นอนย่อมก่อให้เกิดความล่าช้า และน าไปสู่ความผิดพลาดที่ไป 

มีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างมาก  

    ปัญหาเรื่องบุคลากรนี้มกัเป็นปัญหาส าคัญของการน านโยบายใหม่ๆ  

ไปสู่การปฏิบัติ โดยเฉพาะนโยบายที่มกีารรเิริ่มใหมม่ักต้องการจ านวนบุคลากรจ านวนมาก

ที่มคีวามรูแ้ละเข้าใจงาน ซึ่งบุคลากรเหล่านี้มักไม่มีอยู่ในทันทีต้องค่อยๆ ฝกึอบรมและต้อง

ค่อยพัฒนา ซึ่งบางครั้งตอ้งอาศัยเวลายาวนานเป็นปีหรือสองสามปี ผลท าให้การ

ด าเนนิงานมคีวามล่าช้า นอกจากนั้น หลายครั้งงบประมาณที่มอียู่อาจไม่เพียงพอที่จะ

น าไปใช้ในการฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากรเหล่านี้ขึน้มาได้ทัน และถ้าจะใช้วธิีการโอนย้าย

จากหน่วยงานอื่นก็จะยิ่งมีปัญหามากขึ้นไปอีก ในแงน่ีป้ัญหาเรื่องบุคลากรจึงมักเป็นปัญหา

ส าคัญของการน านโยบายใหม่ไปสู่การปฏิบัติ  

    กล่าวโดยสรุปปัจจัยด้านทรัพยากรในแง่ของบุคลากรเป็นปัจจัยที่มี

ความส าคัญในการส่งผลในกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ตั้งไว้โดย

อยู่ภายใต้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และต้องค านึงถึงปริมาณ ศักยภาพในการท างาน

รวมทั้งความรู้ ความสามารถของบุคลากร ในงานที่เป็นนโยบายจ าเป็นจะต้องใช้เวลาใน 

การฝึกอบรมบุคลากรเพื่อให้สามารถเข้าใจในงานได้อย่างถ่องแท้และสามารถน ามาปฏิบัติ

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามนโยบายได้  

  4.2 งบประมาณ 

   งบประมาณ หมายถึง แผนเบ็ดเสร็จ ซึง่แสดงออกในรูปตัวเงนิแสดง

โครงการ ด าเนินงานทั้งหมดในระยะหนึ่ง รวมถึงการกะประมาณการบริหารกิจกรรม 

โครงการและค่าใช้จ่าย ตลอดจนทรัพยากรที่จ าเป็นในการสนับสนุน การด าเนินงาน 

ให้บรรลุตามแผนนีย้่อมประกอบด้วยการ ท างาน 3 ขั้นตอน คือ (1) การจัดเตรยีม (2) การ

อนุมัตแิละ (3) การบริหาร (มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2553, อา้งถึงใน วรพจน์ รุง่อรุณ, 

2555, หน้า 62 - 63) 
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    4.2.1 วัตถุประสงค์ของงบประมาณ 
     งบประมาณจะมีขอบเขตตามสภาพขององค์การหรือตาม

หนว่ยงานต่างๆ เชน่ กระทรวง ทบวง กรมหรอืตามขอบเขตของกิจกรรม เชน่ การขายหรือ

การหารายได้การผลติ เป็นต้น ซึง่ขอบเขตของงบประมาณจะมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

      4.2.1.1 ท าให้องค์การมกีารวางแผน ซึง่เป็นการบังคับให้

หนว่ยงานต่างๆ ต้องวางแผน การ ด าเนินงานตามแนวที่ก าหนดไว้ 

      4.2.1.2 ให้ข้อมูลเพื่อประโยชน์ในการตัดสินใจ ซึง้งบประมาณ

จะเปลี่ยนแผนต่างๆ ให้อยู่ในรูปตัวเลขท าให้เห็นภาพชัดเจน 

      4.2.1.3 ท าให้สามารถประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจาก

งบประมาณเป็นมาตรฐานของหน่วยงาน 

      4.2.1.4 ท าให้เกิดการระมัดระวังในการใชจ้่าย การจัดท า

งบประมาณจะทราบถึงขอบเขตการใชจ้่ายในหนว่ยงาน 

      4.2.1.5 ท าให้มีผลการด าเนินงานและฐานะการเงินตาม

เป้าหมาย 

      4.2.1.6 ท าให้เกิดการประสานงานองค์การ งบประมาณ 

เป็นการรวมแผนต่างๆ ขององค์การเข้าด้วยกัน 

     4.2.2 ความส าคัญและประโยชน์ของงบประมาณ 

      งบประมาณมีความส าคัญและเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร

หนว่ยงานสามารถน าเอางบประมาณมาใช้เป็นเครื่องมอืในการบริหารหนว่ยงานให้

เจริญก้าวหน้า ความส าคัญและประโยชน์ ของงบประมาณมีดังนี้ 

      4.2.2.1 ใชเ้ป็นเครื่องมอืในการบริหารหนว่ยงาน ตามแผนงาน

และก าลังเงนิที่มีอยู่ โดยให้มีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับแผนงานที่วางไว้เพื่อปอ้งกัน
การรั่วไหลและการปฏิบัติงาน ที่ไม่จ าเป็นของหน่วยงานลดลง 

      4.2.2.2 ให้เป็นเครื่องมอืในการพัฒนาหนว่ยงาน ถ้าหน่วยงาน

จัดงบประมาณการใช้จ่ายอย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ จะสามารถพัฒนาให้เกิดความ

เจริญก้าวหน้าแก่หน่วยงานและสังคม โดยหน่วยงานต้องพยายามใชจ้่ายและจัดสรร

งบประมาณให้เกิดประสทิธิผลไปสู่โครงการที่จ าเป็น เป็นโครงการลงทุนเพื่อก่อให้เกิด

ความก้าวหน้าของหน่วยงาน 

      4.2.2.3 เป็นเครื่องมอืในการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดให้มี 
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ประสิทธิภาพ เนื่องจาก ทรัพยากรหรอืงบประมาณของหน่วยงานมจี ากัด ดังนัน้จึงจ าเป็นที่ 

จะต้องใชง้บประมาณเป็นเครื่องมอื ในการจัดสรรทรัพยากรหรอืใช้จา่ยเงินให้มี

ประสิทธิภาพ โดยมีการวางแผนในการใชแ้ละจัดสรรเงิน งบประมาณไปในแต่ละด้าน   

และมีการวางแผนการปฏิบัติงานในการใชจ้่ายทรัพยากรนัน้ๆ ด้วยเพื่อที่จะก่อใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดในเวลาที่เร็วที่สุด และใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด 

      4.2.2.4 เป็นเครื่องมอืกระจายทรัพยากร และเงินงบประมาณ 

ที่เป็นธรรม งบประมาณสามารถใช้เป็นเครื่องมอืในการจัดสรรงบประมาณที่เป็นธรรม 

ไปสู่จดุที่มคีวามจ าเป็นและทั่วถึงที่จะท าให้ หนว่ยงานนั้นสามารถด าเนินไปได้ 

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

      4.2.2.5 เป็นเครื่องมอืประชาสัมพันธ์งานและผลงานของ

หนว่ยงาน เนื่องจากงบประมาณ เป็นที่รวมทั้งหมดของแผนงานและงานที่จะด าเนินการ  

ในแต่ละปีพร้อมทั้งผลที่จะเกิดขึ้น ดังนัน้ หนว่ยงานสามารถใช้งบประมาณหรอืเอกสาร

งบประมาณที่แสดงถึงงานต่างๆ ที่ท าเพื่อเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ใหป้ระชาชนทราบ 

    มยุรี อนุมานราชธน (2552, หนา้ 221) ได้กล่าวว่าข้อจ ากัดด้าน

งบประมาณ อาจท าให้แนวทาง/ แผนงาน/โครงการต้องเผชิญปัญหาด้านทรัพยากร 

ไม่เพียงพอ สิ่งที่ควรค านึงก็คือ การแปลงงบประมาณใหเ้ป็นทรัพยากรอาจเกิดความล่าชา้  

ในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการน านโยบายไปปฏิบัติ ต้องมีการผสมผสานทรัพยากร  

การไม่มงีบประมาณในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ก่อความเสียหายที่ร้ายแรงนอ้ยกว่าการไม่มี

ทรัพยากรที่ตอ้งการใช้ เพราะงบประมาณอาจจะไม่สามารถแปรเปลี่ยนไปเป็นทรัพยากร 

ที่ตอ้งการ เช่น ที่ดนิ วัสดุอุปกรณ์ หรอืแรงงานในขณะที่ด าเนินงานตามแผนงาน/โครงการ 

ผูบ้ริหารโครงการและผูย้กร่างโครงการจงึต้องใช้เทคนิคโครงขา่ยในการวางแผน  

และควบคุมก าลังคนและสินค้าคงคลัง เทคนิคเหล่านี้ช่วยแก้ไขปัญหาการมทีรัพยากร 

มากเกินความจ าเป็นและจัดสรรทรัพยากรใหเ้หมาะสมในขณะด าเนินงานโครงการ 

    Sabatier and Mazmanian (1981, อา้งถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ,  

2552, หน้า111) กล่าวว่านโยบายจะประสบความส าเร็จในทางปฏิบัติได้ต้องได้รับการ 

สนับสนุนด้านการเงินอย่างเพียงพอ วีปา (1974) ก็ย้ าความเห็นนีเ้ช่นกันโดยกล่าวว่า  

การขาดแคลนด้านการเงินมักจะน ามาเป็นข้ออ้างที่น ามาใชเ้สมอๆ เมื่อการปฏิบัติตาม

นโยบายมีปัญหา จาโคมีและสเตนบรูเนอร์ (1973) ศึกษาการปฏิบัติตามนโยบายก าจัด

มลภาวะทางอากาศอันเนื่องมาจากไอเสียรถยนต์นัน้ ส านักงานดังกล่าวต้องประสบปัญหา 
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อย่างมากเนื่องจากขาดงบประมาณ ซึ่งจะต้องน ามาใชใ้นการวิจัยและพัฒนา 

   สัญญา เคณาภูมิและวัชรินทร์ สุทธิศัย (2556, หน้า 109) กล่าวถึง

ความส าคัญของปัจจัยด้านงบประมาณ โดยกล่าวว่างบประมาณมีความส าคัญเพราะ

งบประมาณเป็นเครื่องชีว้ัดความสามารถขององค์การที่ส าคัญประการหนึ่ง  

และงบประมาณช่วยใหก้ารน านโยบายไปปฏิบัติบรรลุผล ดังค ากล่าวที่วา่ “เครื่องยนต์

ท างานได้ ต้องมีน้ ามันหลอ่ลื่น” ฉันใดก็ดี “การน านโยบายไปปฏิบัติถ้าจะให้บรรลุผลส าเร็จ

ก็ต้องมงีบประมาณสนับสนุนอย่างเพียงพอฉันนั้น” 

  กล่าวโดยสรุป งบประมาณเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารหนว่ยงานให้

สามารถด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ของนโยบายที่ได้วางไว้ ทั้งนีห้นว่ยงานควรมีการ

วางแผนในการใช้และจัดสรรเงิน งบประมาณไปในแต่ละด้านอย่างมีประสิทธิภาพ จงึจะ

สามารถพัฒนาใหเ้กิดความเจริญก้าวหน้าแก่หน่วยงานและสังคม โดยหน่วยงานต้อง

พยายามใช้จา่ยและจัดสรรงบประมาณให้เกิดประสิทธิผลไปสู่โครงการที่จ าเป็น มีการวาง

แผนการปฏิบัติงานในการใช้จา่ยทรัพยากรนั้นๆ ด้วยเพื่อที่จะก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

ในเวลาที่เร็วที่สุดและใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด 

  4.2.3 วัสดุอุปกรณ์ 

   พัสดุเป็นของใชท้ั้งหมดที่ใช้ในการบริหารแตใ่นบางหน่วยงานใช้ใน

ความหมายแตกต่างกัน เชน่ ภาคเอกชน หมายถึง ความหมายกว้างตั้งแต่สิ่งของ เครื่องใช้

อุปกรณ์และเครื่องจักร ตลอดจนวัตถุส าเร็จรูปในขณะที่ภาครัฐ หมายถึง อุปกรณ์ใช้ใน

กิจการดา้นยุทโธปกรณ์ (material) และยุทธภัณฑ์ (equipment) ต่างๆ ที่ใชใ้นพืน้ที่แหง่ใด

แหง่หนึ่ง (สุรัสวดี ราชกุลชัย, 2543, อา้งถึงใน วรพจน์ รุ่งอรุณ, 2555, หนา้ 63) 

   จากการบริหารส านักงานในเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมจะพบว่า  

อุปกรณ์ส านักงานมบีทบาทและอิทธิพลต่อการท างานของมนษุย์โดยเป็นเครื่องอ านวย 

ความสะดวก ประหยัดแรงงานและเวลา แมก้ระทั่งค่าใช้จา่ย การบริหารอุปกรณ์ 

ส านักงาน เป็นเรื่องที่มคีวามจ าเป็นและส าคัญ ส านักงานบางแหง่จัดให้มี ส่วนงานดูแล 

เฉพาะด้านนี้ เรียกว่า ฝ่ายจัดซือ้(Purchasing) ซึง่จะมีหน้าที่จัดหาประมูลราคา (ถ้าเป็น 

ระบบราชการ) คัดเลือกประเมินผล และสั่งซื้ออุปกรณ์ต่างๆ ของส านักงาน 

ในขณะเดียวกันธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค ที่ตอ้งมกีารเก็บรักษา คลังสินค้าไค้เกิดศัพท์ 

ค าวา่ทีมงานลอจสิติกส์  (Logistics) ซึ่งก็คือกลุ่มงานบริหารวัสดุคงคลัง ตลอดจน

ประสานงาน การติดต่อกับผูข้าย วัตถุดิบ (suppliers) ผู้ผสิต (manufacturers)  
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และลูกค้า (costomers) เปรียบเสมอืนฝ่ายจัดซือ้นั่นเอง และนับวันส่วนงาน                   

ก็ทวีความส าคัญและมีบทบาทใน การบริหารเพิ่มขึ้น จึงมีความจ าเป็นต้องศกึษา 

ความหมาย ประเภท และประโยชน์ของการบริหาร พัสดุ ซึง่เป็นแนวทางส าคัญในการ

บริหารวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ความส าคัญของพัสดุ จ าแนกได้ 3 ประเภท คือ 

    1. พัสดุหลัก มีความส าคัญมาก ต้องพิจารณาและตรวจสอบมาก

ที่สุด เพราะใช้ งบประมาณสูง ยานพาหนะ จานรับสัญญาณดาวเทียม เป็นต้น 

    2. พัสดุรอง อาจแยกออกเป็น 2 ชนิด ตามแตค่วามส าคัญ 

มากน้อย คือ 

     2.1 ความส าคัญมาก (แตร่องจากพัสดุหลัก) เชน่ เครื่องค านวณ 

โต๊ะ เก้าอี ้เป็นต้น 

     2.2 ความส าคัญน้อย (ใช้เวลาการจัดหาล่วงหน้าสั้น 

และหาได้ง่าย) เช่น กระดาษ ถังน้ า เป็นต้น 

     2.3 ชิน้ส่วนซ่อมแซมหรอือะไหล่ เป็นส่วนประกอบเพื่อซ่อมบ ารุง 

มีมูลค่าต่ า และ ราคาไม่สูง เชน่ แบตเตอรี ่ยางนอก ยางใน เป็นต้น 

   ประโยชน์จากการใชเ้ครื่องใช้ส านักงาน 

    งานส านักงานมคีวามจ าเป็นต้องใช้เครื่องมอืเครื่องใชส้ านักงาน

เนื่องจากการใชเ้ครื่องใชส้ านักงานมีประโยชน์ดังตอ่ไปนี้ 

     1. ประหยัดแรงงาน งานส านักงานบางชนิดที่ใชเ้ครื่องใช้ท าแทน 

จะสามารถลดจ านวน บุคลากรไต้มาก การลดค่าตอบแทนบุคลากรเพียงพอที่จะใช้เป็น

ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเครื่องใช้ 

     2. ประหยัดเวลา เครื่องใช้ส านักงานสามารถลดเวลาในการ

ท างานได้อย่างมาก 

     3. ลดค่าใช้จา่ย เนื่องจากลดเวลาและลดจ านวนบุคลากรในการ

ท างาน จงึท าให้ กิจกรรมสามารถลดค่าใช้จา่ยต่างๆ ลงได้ 

     4. ความถูกต้องและความเป็นระเบียบ เครื่องใช้ส านักงาน

นอกจากจะท างาน ได้รวดเร็วและประหยัดเวลาแรงคนแล้วคุณภาพของงานด้านความ

ถูกต้องและความเป็นระเบียบ 

     5. ลดความซ้ าซ้อนในการท างาน เป็นการลดความจ าเจ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



64 

ซ้ าซาก น่าเบื่อหน่ายจากการให้บุคลากรท างานบางชนิด 
      6. การควบคุมได้สะดวก การใชเ้ครื่องจักรมีความถูกต้อง  

และเป็นระเบียบจะท าให้ สะดวกในการตรวจสอบ (ศริวรรณ เสรรัตน์, 2539, อา้งถึงใน 

วรพจน์ รุ่งอรุณ, 2555, หน้า 66) 

   อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552, หน้า 43) กล่าวว่าปัจจัยส าคัญที่มอีิทธิพลต่อ

ความส าเร็จในการจัดการรวมทั้งเป็นมูลเหตุพืน้ฐานที่ผู้บริหารทุกคนต้องใหค้วามสนใจนั่น

คือ วัสดุอุปกรณ์ซึ่งเป็นปัจจัยสนับสนุนช่วยเอื้ออ านวยและก่อให้เกิดความสะดวกในการ

ท างาน วัสดุอุปกรณ์ยังหมายรวมถึงวัตถุดิบที่จ าเป็นต้องใชใ้นกระบวนการผลิตและ

อุปกรณ์ที่เอื้อประโยชนใ์นการกระบวนการผลิต โดยองค์การตอ้งจัดหาและส ารองไว้ให้

เพียงพอต่อความต้องการในการด าเนินงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

   Woodrich (1982, อา้งถึงในศุภชัย ยาวะประภาษ, 2552, หน้า 112) 

กล่าวว่า ความส าเร็จของนโยบายขึ้นอยู่กับว่าปัจจัยบริการตา่ๆ มีเพียงพอหรือไม่  

เอดเวอร์ดส (1980) ก็เห็นเช่นเดียวกันเขากล่าวว่าการขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์ สถานที่ 

ท าการ เครื่องมอืเครื่องใช้ ทีด่ินและอุปกรณ์อ านวยความสะดวกอื่นๆ จะมีผลต่อ

ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของนโยบาย 

   กล่าวโดยสรุปวัสดุอุปกรณ์หมายถึงสิ่งของเครื่องใช้ในส านักงาน 

ที่เอื้ออ านวยและก่อใหเ้กิดความสะดวกในการท างาน ช่วยใหป้ระหยัดแรงงาน 

ประหยัดเวลา ลดค่าใช้จ่าย และลดความซ้ าซ้อนในการท างาน การมวีัสดุอุอุปกรณ์อ านวย

ความสะดวกอื่นๆ จะมีผลต่อความส าเร็จหรอืความล้มเหลวของนโยบาย 

 5. ปัจจัยด้านการติดต่อสื่อสาร 

  ในการบริหารงาน บทบาทของการติดต่อสื่อสารเป็นบทบาทที่ส าคัญ 

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ความส าเร็จในการด าเนินงาน การตดิต่อสื่อสารเป็นพาหนะน า

กระบวนการบริหารงานต่างๆ ประสานเข้าด้วยกัน ไม่ว่าจะเป็นการวางแผน การจัด

องค์การ การชักน า และการควบคุม ลว้นแต่ต้องอาศัยการตดิต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ

เพื่อท าให้ผู้ปฏิบัติงาน ผูบ้ริหาร ตลอดจนลูกค้ามีความเข้าใจซึ่งกันและกัน   

(วิภาดา คุปตานนท์, 2551, หนา้ 236 )  

  การตดิต่อสื่อสาร (Communication) คอื การถ่ายโอนและท าความเข้าใจ 

ในความหมาย ดังนัน้ การติดต่อสื่อสารจะประสบความส าเร็จก็ต่อเมื่อสามารถส่งผล 

ต่อความหมายและผูร้ับเกิดความเข้าใจอย่างถูกต้อง การตดิต่อสื่อสารอาจมีลักษณะ 
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เป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal Communication) หรอื เป็นเครือข่าย 

ในองค์การที่เรียกกันโดยทั่วไปว่าการตดิต่อสื่อสารขององค์การ (Organization 

Communication) (วิรัช สงวนวงศว์าน, 2550, หน้า132) 

  Bovee (1993, อา้งถึงในวิภาดา คุปตานนท์, 2551, หน้า 237) อธิบายว่า 

การตดิต่อสื่อสาร คอื การแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสาร ซึ่งการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารนี้ 

จะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการตัดสนิใจ และผูป้ฏิบัติงาน เป้าหมายของการสื่อสาร คอื  

การท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

  ในการวางแผน (Planning) ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการสื่อสาร

วิสัยทัศนข์องตนใหก้ับผูป้ฏิบัติงานได้รับทราบและเข้าใจ ในกระบวนการจัดองค์การ 

ผูบ้ริหารตอ้งสามารถจัดการให้เกิดการสื่อสารอย่างเป็นระบบ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิด

การสื่อสารทั้งจากผู้บริหารระดับสูงลงไปยังผูป้ฏิบัติงาน และจากผูป้ฏิบัติงานขึน้มาสู่

ผูบ้ริหารระดับสูง ในกระบวนการชักน า ผูบ้ริหารจะต้องใช้การสื่อสารที่ชัดเจนเพื่อสื่อให้

ผูป้ฏิบัติงานเข้าใจเป้าหมายขององค์การ และท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นและ 

ไว้วางใจ อันจะส่งผลต่อภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิผล ในกระบวนการควบคุม ผู้บริหารตอ้ง

สื่อสารให้ผูป้ฏิบัติงานเข้าใจการตดิตามตรวจสอบการท างาน การปรับปรุงการท างาน  

และการก าหนดมาตรฐานร่วมกันระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบัติงาน (วิภาดา คุปตานนท์, 

2551, หน้า 237)  

  หนา้ที่ของการตดิต่อสื่อสาร (Functions of Communication) 

   การตดิต่อสื่อสารมคีวามส าคัญต่อผูบ้ริหารและต่อองค์การเพราะการ

ติดตอ่สื่อสารจะท าหน้าที่ที่ส าคัญ 4 ประการ คอื 

    1. Control : ควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน ในสายการบังคับบัญชา

ของทุกองค์การ การปฏิบัติงานของพนักงานตามที่ก าหนดไว้ในค าอธิบายลักษณะงาน 

(Job Description) จะต้องมีการติดตอ่สื่อสาร และอยู่ภายใต้การควบคุมของผูบ้ังคับบัญชา

ล าดับถัดขึน้ไป การติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชาที่เป็นทางการ (Formal 

Communication) จงึเป็นการควบคุมพฤติกรรมของพนักงานไปในตัว ในขณะเดียวกันการ

ติดตอ่สื่อสารที่ไม่เป็นทางการ  (Informal Communication) ในกลุ่มเพื่อนร่วมงานหรือภายใน

ทีมงานที่ต้องรับผิดชอบงานร่วมกัน ก็อาจมีการจัดแบ่งงานและควบคุมดูแลพฤติกรรม

ระหว่างพนักงานด้วยกันเองด้วย  

    2. Motivation : จูงใจพนักงาน ในการมอบหมายงานให้ 
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ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารจะต้องอธิบายรายละเอียดของงาน เป้าหมายของงาน ลักษณะ 

ของผลงานที่ดี และวิธีการปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลงานที่ดีขึน้ รวมทั้งผลตอบแทนที่จะได้หาก

ผลงานดีขึ้น การการด าเนินงานดังกล่าวต้องอาศัยการติดตอ่สื่อสารที่ดีระหว่างผูบ้ริหาร 

และพนักงาน 

    3. Emotional Expression : การท างานรว่มกันของพนักงานภายใน

หนว่ยงานหรอืในทีมงานเป็นสังคมเล็กๆ ที่บรรดาพนักงานมคีวามรว่มมอืผูกพัน  

มีปฏิสัมพันธ์ตอ่กัน และมีการตดิต่อสื่อสารซึ่งกันและกัน จงึเป็นสถานที่ซึ่งพนักงานจะได้

พูดคุยแสดงความรู้สึกต่างๆ ปรับทุกข์สุขกันตามธรรมชาติของสังคมมนุษย์ 

    4. Information : พนักงานแต่ละคน แตล่ะกลุ่มจ าเป็นต้องได้รับรู้

ข้อมูลขา่วสารต่างๆ กับงาน เกี่ยวกับหนว่ยงาน เพื่อนร่วมงาน สิทธิประโยชน์ และข้อมูล

ข่าวสารอื่นๆ ทั้งเป็นลายลักษณ์อักษรหรอืเป็นวาจาหรือรูปแบบการตดิต่อสื่อสารอื่นๆ 

   ประเภทของการตดิต่อสื่อสาร (Type of Communication) 

    วิภาดา คุปตานนท์ (2551, หน้า 237 – 238) ได้กล่าวไว้ว่าการ

ติดตอ่สื่อสารแบ่งเป็น 3 ประเภทคือ 

     1. การติดต่อสื่อสารที่ไม่ใช้ภาษา (Nonverbal communication)  

     2. การตดิต่อสื่อสารที่ใช้ภาษา (verbal communication) 

     3. การติดต่อสื่อสารผ่านทางอเิล็กทรอนิกส์  

(Electronic communication) 

   โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. การตดิต่อสื่อสารที่ไม่ใช้ภาษา (Nonverbal communication)  

คือ การสื่อสารหรอืการส่งข้อมูลโดยไม่ใช้ค าแต่เป็นการใช้กิริยาท่าทางทีไม่ใช้ภาษา ได้แก่ 

กิริยาท่าทาง การแสดงสหีน้า การสบตา การสัมผัส การใชร้ะยะหา่ง การใช้ช่วงของเวลา 

การแต่งกาย 

    ผูบ้ริหารงานที่มปีระสิทธิผล ต้องมคีวามสามารถในการอ่าน 

และวิเคราะห์ กิริยาท่าทาง และตคีวามหมายจากการสื่อสารนั้นดว้ย  ทั้งนีเ้พื่อที่จะ 

สามารถมีปฏิสัมพันธ์ทีเ่หมาะสม นอกจากนี้ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลย่อมต้องสามารถ 

เข้าใจการสื่อสารแบบ  Nonverbal และระมัดระวังการสื่อสารแบบ Nonverbal ที่อาจ 

ก่อให้เกิดความขัดแย้ง หรอื เป็นอุปสรรคต่อการเช้าใจกัน ซึ่งจะส่งผลต่อผลปฏิบัติงาน 

ขององค์การ  
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    2. การตดิต่อสื่อสารที่ใช้ภาษา (verbal communication) คือ การ

สื่อสารโดยการใช้ภาษาค าพูด และโครงสรา้งของภาษา (Language, word and grammar) 

ในการสื่อความคิดของตน ผูบ้ริหารจะจัดเรียบเรียงความคิดออกมาเป็นระบบ 

ของโครงสร้างภาษานั้น เพื่อให้การสื่อสารมลี าดับขั้นตอนอย่างมปีระสิทธิภาพ 
การลื่อสารโดยใช้ภาษาม ี3 ลักษณะ คือ 

     2.1 การสื่อสารโดยการพูด เป็นการแสดงความคิดเห็นโดยการใช้

การพูดเกิดขึ้น โดยการสื่อสารซึ่งหน้าระหว่างผูบ้ริหารและผู้ปฏิบัติงาน การใชโ้ทรศัพท์การ

ประชุมในรูปแบบต่างๆ  

      การสื่อสารโดยการพูดง่ายต่อการปฏิบัติและมีประสิทธิภาพ

มากกว่าการสื่อสารโดยการเขียน เนื่องจากผู้สือ่สารสามารกเพิ่มเติม และแลกเปลี่ยน

ความคดิเห็น กันได้ในทันที ส่วนมากผู้บริหารจะใช้วิธีการสื่อสารด้วยการพูดเพื่อการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

      ข้อจ ากัดของการสื่อสารโดยการพูด คอื การแลกเปลี่ยนที่อาจ 

ไม่เป็นทางการอาจก่อให้เกิดการตีความที่ผดิเพีย้นไปจากความเป็นจริงได้   

     2.2 การสื่อสารโดยการเขียน เป็นการแสดงความคิดเห็นโดยการ

ใช้ค าที่มคีวามหมายที่ผู้อื่นสามารถอ่านและเข้าใจได้ การสื่อสารโดยการเขียน  

เชน่ ประกาศ ค าสั่ง หนังสอืเวียน  
      การสื่อสารโดยการพูด เปิดโอกาสใหผู้ส้ื่อสารตคีวามหมาย

ของขา่วสารนัน้ด้วยภาษาของตนเองที่ตนเองเข้าใจ และผูส้ื่อสารสามารถทบทวนส่วนที่ตน

เห็นว่ายากต่อการท าความเข้าใจการสื่อสารโดยการเขียนมีขอ้ดี คือ ความเป็นทางการ 

และการคงที่ของข่าวสารเพราะมีเอกสารที่เป็นหลักฐานอ้างองิได้  

     2.3 การสื่อสารผ่านอิเล็กทรอนิกส์ เป็นรูปแบบของการสื่อสาร 

ที่เป็นการใชเ้ทคโนโลยีสมัยใหม่เช้ามา เช่น การใช้ e-mail การประชุมทางไกล 

teleconference 

      การสื่อสารผ่านอิเล็กทรอนิกส์ในรูปแบบต่างๆ เหล่านี ้ท าให้

ผูบ้ริหารสามารถสื่อสารกับผูป้ฏิบัติงานได้ง่ายและรวดเร็วขน นับเป็นการเพิ่มช่องทางใน

การสื่อสาร ท าให้ผูบ้ริหารได้รับข่าวสารจ านวนมากมาย อย่างไรก็ตาม การสื่อสารรูปแบบ 

นีก้็มีข้อเสียบางประการ เช่น อาจก่อให้เกิดการรับข่าวสารที่ไม่จ าเป็น และท าให้ผู้บริหาร 

และผูป้ฏิบัติ ขาดความระมัดระวังในคุณภาพของข่าวสารที่ส่งออกไป ดังนั้น ผูบ้ริหารจงึ 
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ควรพิจารณาเสมอว่า ข่าวสารที่มีประสิทธิภาพเกิดจากบุคคลไม่ได้เกิดจากเทคโนโลยี 

   รูปแบบของการติดต่อสื่อสารในองค์การ (Organizational 

communication)  

    การจัดการการสื่อสารที่มีปีระสิทธิภาพนั้น ผูบ้ริหารไม่เพียงแต่

จะต้องเข้าใจในกระบวนการสื่อสารเท่านั้น ผูบ้ริหารจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการ

สื่อสารที่ดีด้วย นอกจากนี้ผู้บริหารยังจะต้องกระตุ้นให้ผูร้่วมงานสามารถสื่อสารกันได้อย่าง

มีประสิทธิผล  และยังจะต้องพิจารณาจ านวนข่าวสารที่มีในกระบวนการสื่อสาร ตลอดจน

จ านวนของบุคคลที่จ าเป็นต้องมกีารสื่อสารในองค์การ 

     1. การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal communication)  

การสื่อสารระหว่างบุคคล เกิดขึ้นในลักษณะที่เป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลสองคน เพื่อให้

เกิดสัมพันธภาพที่ดี เกิดการประสานงาน และเกิดการด าเนนิกิจกรรมตา่งๆ เพื่อให้บรรลุ 

เป้าหมายขององค์การ ผูบ้ริหารใชเ้วลาหนึ่งในสามถึงสองในสามเพื่อการสื่อสารกับ

ผูร้่วมงาน และครึ่งหนึ่งของการสื่อสารเป็นการสื่อสารโดยตรงระหว่างผูบ้ริหาร 

และผู้ร่วมงาน  

     ในองค์การ การสื่อสารส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร

และผู้ร่วมงานดังนั้น จงึอาจกล่าวได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารงานและผู้ร่วมงาน

สะท้อนให้เห็นถึงความมปีระสิทธิผลของการสื่อสาร และความสัมพันธ์ระหว่างผู้

บริหารงานและผูร้่วมงาน จะมีอทิธิพลต่อผลการท างานและและความพึงพอใจในการ

ท างาน การลาออก การเพิกเฉยต่อองค์การ และความตึงเครียดในการท างาน (Pace & 

Faules, 1989, อ้างถึงใน วิภาดา คุปตานนท์, 2551, หน้า 242) หากผู้บริหารไม่มี

ความสามารถในการสื่อสาร การสื่อสารอาจก่อให้เกิดความรูส้ึก อึดอัด คับข้องใจ

ความเครียด เนือ่งจากเขารู้สึกว่าถูกกดดันจากสาระของขา่วสารหรือจากวิธีการสื่อสาร 

ดังนัน้ ผูบ้ริหารจงึระมัดระวังในการสื่อสาร ข่าวสารจะต้องมีความชัดเจน มีเป้าหมายของ
การสื่อสารเพื่อการท างานและการแก้ไขปัญหาต่างๆ วิธีการสื่อสารสะท้อนใหเ้ห็นถึงความ

ไว้วางใจและเคารพความคิดเห็นของผูร้่วมงาน 

    การสื่อสารระหว่างบุคคลมีประสิทธิผล เมื่อการสื่อสารนั้นช่วย 

กระจายหรอืแพร่ขา่วสารเกี่ยวกับความคาดหวังขององค์การหรอืผูบ้ริหารที่มีตอ่ 

ผูป้ฏิบัติงานและวิธีการที่ที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถด าเนนิงานให้เป็นไปตามความ 

คาดหวังของผู้บริหาร 
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   2. การสื่อสารของกลุ่ม (Group communication) 

    การรวมตัวของบุคคลในองค์การเกิดขึน้ได้ในรูปแบบของกลุ่มงาน 

และกลุ่มที่มกีารรวมตัวอย่างไม่เป็นทางการ ผูบ้ริหารสามารถสนับสนุนการให้เกิดการ

สื่อสารให้มปีระสิทธิภาพได้โดย 
     1. การสง่เสริมบรรยากาศของการมีสว่นรว่ม 

     2. ใหคุ้ณค่าในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่หลากหลาย       

     3. การกระจายแนวความคิดและการค้นคว้าหาขอ้มูลข่าวสารที่ 

มีคุณค่า 

     4. การมุ่งเน้นผลงานของกลุ่ม 

     5. การหลีกเลี่ยงการส่งเสริมการมีบทบาทเฉพาะบุคคลเพียง 

เพื่อการสนอง ตอ่ความสนใจเฉพาะบุคคล 

     6. การตระหนักและรับรู้สภาพความขัดแย้งและจัดการกับความ

ขัดแย้งอย่างมีประสิทธิผล 

     7. ส่งเสริมภาวะผูน้ า  

     8. การส่งเสริมให้เกิดความภาคภูมิใจในกลุ่มและผลงานของกลุ่ม 

     9. เน้นการสร้างผลงานจากการท างานของกลุ่ม  

(Shockely-Zalzbak, 1991, อ้างถึงใน วิภาดา คุปตานนท์, 2551, หน้า 243) 

   ในการสื่อสารระหว่างกลุ่มนี ้ภาวะผูน้ ามีอทิธิพลมากต่อการสื่อสาร ทั้งนี้

เนื่องจากผูน้ าจะเป็นตัวเช่ือมโยงระหว่างกลุ่มต่างๆ ในองค์การและประสานกลุ่มเหล่านั้น

เข้าด้วยกัน ผู้น าสามารถพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างตัวเองและกลุ่มเพื่อการคน้หาข้อมูล 

เพื่อการลดความขัดแย้ง เพื่อสรา้งความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างกลุ่ม และเพื่อท างานให้บรรลุ

เป้าหมาย 

   Edward (1979, อ้างถึงใน ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2552, หน้า 106) กล่าว 

ว่า ถ้าค าสั่ง ข่าวสาร หรอืข้อมูลต่างๆ ที่ผู้ก าหนดนโยบายมีไปยังผูน้ าเอานโยบายไปปฏิบัติ 

ยิ่งชัดเจนเท่าไหร่ โอกาสที่นโยบายนั้นจะได้รับการปฏิบัติใหส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดีก็มีมากขึ้น 

เท่านั้น แวนมิเตอรแ์ละแวนฮอร์น ก็ย้ าจุดนีเ้ชน่เดียวกัน โดยกล่าวว่า ถ้าแหล่งขอ้มูลต่างๆ  

ให้ข้อมูลที่ไม่สอดคล้องกันในการแปลความวัตถุประสงค์หรอืมาตรฐานต่างๆ ของนโยบาย  

หรอืถ้าแหล่งข้อมูลเดียวกันให้ข้อมูลที่ขัดแย้งกันเอง ผู้น านโยบายไปปฏิบัติจะพบว่าการ 

ปฏิบัติให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของนโยบายนั้นยากเย็นมาก 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



70 

   จุมพล หนิมพานิช (2554, หนา้ 526-527) กล่าวว่าจะมีการจัดวาง 

ระบบการสื่อสารอย่างไรจงึจะท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในการน านโยบายนั้นๆ ไปสู่

การปฏิบัติ ในแง่นีต้้องมีการจัดวางหรอืวางระเบียบการสื่อสารให้ดี นั่นคือ การจัดวาง

ระบบการสื่อสารนั้นจะต้องท าให้การสื่อสารภายในระหว่างหน่วยงาน ระหว่างองค์การ 

ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มบุคคล ต้องมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลดว้ย 

   มยุรี อนุมานราชธน (2552, หน้า 226) กล่าวว่าการตดิต่อสื่อสาร  

เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการประสานงานในการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยทั่วไปมักไม่มี

การตดิต่อสื่อสารที่สมบูรณ์ แม้ระบบสารสนเทศจะช่วยใหไ้ด้ขอ้มูลที่ต้องการ แต่ไม่ได้เป็น

หลักประกันว่าข้อมูลและค าสั่งของผูส้่งข้อมูลจะมีการน าไปปฏิบัติตามที่ก าหนดหรืออย่างที่

เข้าใจกัน 

  กล่าวโดยสรุปคือการตดิต่อสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 

ซึ่งมีความส าคัญต่อผูบ้ริหารและองค์การ คือท าหน้าที่ควบคุมพฤติกรรม จูงใจ  

และส่งเสริมให้พนักงานมคีวามรู้สกึที่ดตี่อกัน ในการติดต่อสื่อสารสามารถท าได้  

3 ประเภท คอื การสื่อสารที่ใชภ้าษา การสื่อสารที่ไม่ใช้ภาษา และการสื่อสารผ่านทาง 

อิเล็กทรอนิคส ์การสื่อสารเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้เกิดการประสานงานในการน านโยบาย

ไปปฏิบัติ ดังนัน้จ าเป็นจะต้องท าให้การสื่อสารภายในระหว่างหนว่ยงาน ระหว่างองค์การ 

ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มบุคคล มีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้วย 

 6. ปัจจัยด้านการควบคุม ประเมินผล และการกระตุ้นส่งเสรมิ 

  การควบคุมเป็นหนา้ที่ส าคัญของผู้บริหาร การควบคุมท าให้ทราบ

ความก้าวหน้าของการด าเนินงาน ตลอดจนปัญหาอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการ

ปฏิบัติงาน ทั้งนีไ้ด้มนีักวิชาการได้ให้ความหมายของการควบคุมไว้ดังนี้ 

   วิภาดา คุปตานนท์ (2551, หน้า 127) ได้ให้ความหมายของการควบคุม 

ไว้วา่ การควบคุมเป็นกระบวนการในการก าหนดและก ากับกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุ 

วัตถุประสงค์และมาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยลักษณะการควบคุมที่ส าคัญๆ ทางธุรกิจ  

ได้แก่ 1) การควบคุมทางการเงินและงบประมาณ 2) การควบคุมการปฏิบัติการ 3) การ 

ควบคุมทางการตลาด 4) การควบคุมทางการวิจัยและพัฒนาและ 5 การควบคุม 

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งขอ้นีเ้ป็นการควบคุมทั้งด้านการพัฒนาก าลังความสามารถ 

ของพนักงาน และการจัดการเกี่ยวกับการให้รางวัล การจูงใจ 

 และผลประโยชน์ตอบแทนแก่พนักงานดว้ย 
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   Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2007, หน้า 251)  

ให้ความหมายว่า การควบคุม (Control) คอื กระบวนการในการตรวจสอบกิจกรรมที่ปฏิบัติ

เพื่อให้แนใ่จว่า จะบรรลุผลส าเร็จตามแผน หากมีความเบี่ยงเบนไปจากแผนก็จะด าเนินการ

ปรับปรุงแก้ไข  

  ความส าคัญของการควบคุม 

   การควบคุมเป็นกระบวนต่อเนื่องจากการวางแผน ซึ่งเป็นกระบวนการ

ก ากับและติดตามว่ากิจกรรมที่ก าหนดไว้ในแผนบรรลุเป้าหมายหรอืไม่อย่างไร การก ากับ

การด าเนินงานดังกล่าวท าให้ผู้บริหารได้รับข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งเป็นประโยชน์ตอ่การ 

พัฒนาการด าเนินการ ตลอดจนปรับปรุงแผนงานได้และยังชว่ยใหอ้งค์การสามารถ

ด าเนนิงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่างๆ ได้ (วิภาดา คุปตานนท์, 2551, 

หนา้ 128)  

   การควบคุมมีความส าคัญในฐานะที่เป็นตัวเชื่อมสุดท้ายในหน้าที่การ

จัดการ และเป็นกิจกรรมที่จะท าให้ผู้บริหารทราบได้วา่ การด าเนินงานขององค์การเป็นไป

ตามเป้าหมายหรอืไม่เพราะเหตุใด ควรต้องปรับแก้การด าเนนิงานหรือปรับแผนใหม่หรอืไม่

อย่างไร (Stephen P. Robbins & Mary Coulter, 2007, หนา้ 252) 

   การควบคุมอาจแบ่งได้ 3 แบบ คอื 1) การควบคุมโดยใช้กลไกของตลาด 

2) การควบคุมโยใช้กฎระเบียบขององค์การ เช่น การควบคุมตามสายการบังคับบัญชา 

อ านาจหน้าที่ กฎ ระเบียบ วิธีปฏิบัติ และนโยบาย และ 3) การควบคุมโดยวัฒนธรรม 

ขององค์การ เป็นการก าหนดพฤติกรรมของพนักงานตามค่านิยม บรรทัดฐาน ประเพณี

ปฏิบัติ ความเชื่อ และวัฒนธรรมขององคก์าร (Stephen P. Robbins & Mary Coulter, 

2007, หน้า252)  

   การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง การวัดหรอื

ประเมินค่าผลการปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาที่ก าหนดให้ปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรได้ทราบ

ผลการปฏิบัติงานของตนว่าอยู่ในระดับใด และสิ่งใดบ้างควรจะปรับปรุงแก้ไขใหม้ี

ประสิทธิภาพมกยิ่งขึ้น (วิลาวรรณ ระพีพิศาล, 2554, หน้า 195) โดยการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมคีวามส าคัญดังนี้ 

    1. ความส าคัญต่อผูป้ฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

จ าเป็นต้องแจ้งให้บุคลากรทราบทันทีว่าผลการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไร  

มีประสิทธิภาพเป็นที่พอใจของผู้บริหารหรอืไม่เพียงใด มีขอ้บกพร่องตรงจุดใดบ้างที่ควร 
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จะต้องปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น และมีสว่นใดบ้างที่ปฏิบัติอยู่ในเกณฑม์าตรฐานแล้ว 

    2. ความส าคัญต่อผูบ้ริหาร เพราะจะท าให้ผูบ้ริหารทราบว่าบุคลากร

แตล่ะคน มคีวามส าคัญต่องานหรอืต่อองค์การมากน้อยเพียงใด ควรจะสนับสนุนส่งเสริม 

และพัฒนาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างไร  ซึ่งอาจจะต้องพิจารณาว่า

บุคลากรแตล่ะคนควรจะปฏิบัติงานในต าแหนง่หนา้ที่เดิมหรอืมีความจ าเป็นต้องโยกย้าย 

เปลี่ยนแปลงต าแหนง่ให้เหมาะสมยิ่งขึ้น ซึ่งหากไม่มีการประเมินผลก็อาจจะท าให้การ

บริหารงานเกิดความล้มเหลวได้ 

    3. ความส าคัญต่อองค์การ ความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรแต่ละคนย่อมส่งผลตอ่ความก้าวหน้าขององค์การ ดังนัน้ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรจะท าให้ทราบว่า บุคลากรแต่ละคนปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

จากองค์การอยู่ในระดับใด มีปัญหาและอุปสรรคอะไรเกิดขึ้นบ้าง เพื่อองค์การจะได้หา

แนวทางปรับปรุงกระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่งาน

ต่อไป 

  Revlin (1971, p.127, อ้างถึงใน วรพจน์ รุง่อรุณ, 2555, หน้า 72)  

ให้ความเห็นว่าการเลือกควบคุมด้วยระบบการกระตุ้นส่งเสริมจะท าให้การด าเนินงานตาม

นโยบายของรัฐบาลประสบความส าเร็จ เช่นเดียวกับกล้า ทองขาว (2548, หน้า 184,  

อ้างถึงใน วรพจน์ รุง่อรุณ, 2555, หน้า 184) กล่าวว่าการให้แรงเสริมแก่ผูป้ฏิบัติงาน  

หากเป็นแรงเสริมทางบวกจะท าให้ผู้ปฏิบัติมีก าลังใจ เป็นพลังจูงใจให้ผูป้ฏิบัติมุ่งมั่นตั้งใจ

ท างานในหนา้ที่ของตนใหด้ียิ่งขึ้น  

  ดังนัน้สรุปได้ว่า การควบคุม ประเมินผล และการกระตุ้นสง่เสริม  

เป็นกระบวนการในการก าหนดและก ากับกิจกรรม ตลอดจนการวัดคุณค่าของบุคคลใน

การปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด และการส่งเสริมให้บุคคลเกิดก าลังใจในการ

ด าเนนิงาน เป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่มคีวามส าคัญต่อองคก์ารในการที่จะท าให้การ

ด าเนนิงานตามนโยบายประสบความส าเร็จ    

 

 7. ปัจจัยด้านเจตคติของผู้ปฏิบัติงานตามนโยบาย 

  “เจตคติ” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “attitude” มีความหมายตามพจนานุกรม 

ฉบับราชบัณฑติยสถานพุทธศักราช 2525 ว่า “ท่าทีหรือความรูส้ึกของบุคคลต่อสิ่งใด 

สิ่งหนึ่ง” หนังสอืบางเล่มอาจใชค้ าว่า “ทัศนคติ” ซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ 
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ความหมายและอธิบายเกี่ยวกับเจตคติ ดังนี้ 

  เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มตี่อสิ่งต่างๆ รอบตัว และมี

ความโน้มเอยีงที่จะประพฤติและปฏิบัติตนไปในทางใดทางหนึ่งต่อสิ่งนั้น ทั้งนีเ้จตคติ 

ของบุคคลแตล่ะคนเป็นปัจจัยหนึ่งที่ก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น  

โดยได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อม วัฒนธรรม ครอบครัว กลุ่มเพื่อน และสื่อมวลชน   

ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดขึ้นก็จะเกิดเป็นประสบการณ์การเรียนรู้ของบุคคลที่สง่ผลย้อนกลับไปสู่

เจตคติที่ตอ่เนื่องกันไป (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2551, หน้า 6) 

  ทัศนคติ (Attitude) คอื ความรูส้ึกภายในของบุคคลที่ใช้ประเมินหรอืตัดสินใจ

สิ่งต่างๆ ความรู้สกึดังกล่าวเกี่ยวกับความชอบหรอืไม่ชอบ ตอ่คนหรอืวัตถุสิ่งของ 

เหตุการณแ์ละสถานการณ์ต่างๆ เมื่อบุคคลชอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ถือวา่บุคคลนั้นมีทัศนคติ 

เป็นบวกต่อสิ่งน้ัน ในทางตรงขา้ม เมื่อบุคคลไม่ชอบสิ่งหนึ่งสิ่งใด ถือว่าบุคคลนั้นมีทัศนคติ

เป็นลบต่อสิ่งนัน้ๆ (วิภาดา คุปตานนท์, 2551, หน้า 178) 

  ในการท างานสามารถแบ่งทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับงานออกเป็น 3 ประเภท 

ซึ่งเป็นลักษณะแนวโน้มการท างานที่เกิดจากทัศนคตใินทางบวก ดังนี ้ 

   1. ความพึงพอใจในงาน คือทัศนคตทิี่มตี่องานที่เขาท า ถ้ามีระดับ 

พึงพอใจในงานสูง ถือว่าบุคคลนั้นมทีัศนคตทิี่เป็นบวกต่องานที่เขาท า แต่ถ้าระดับความ 

พึงพอใจในงานที่ท าต่ า หรอืไม่มคีวามพึงพอใจเลย ก็ถือว่าบุคคลนั้นมทีัศนคติที่เป็นลบต่อ

งานที่เขาท า 

   2. การมสี่วนรว่มในการท างาน เป็นการให้พนักงานทุกระดับเข้ามามีสว่น

ร่วมในการก าหนดนโยบาย วิธีการท างาน ขั้นตอนในการปฏิบัติงานหรอือื่นๆ ตามความ

เหมาะสม แนวคิดในการให้พนักงานมสี่วนรว่มในการท างาน เชื่อว่าจะท าให้เกิดความรูส้ึก

ของความเป็นเจ้าของกิจการ มีความผูกพัน มีความรับผดิชอบต่องานที่ท า ไม่ละทิ้งหน้าที่ 

ยินดีทุ่มเวลา ก าลังกาย ก าลังสติปัญญา ตลอดจนความรับผดิชอบต่อความส าเร็จหรอื

ความลม้เหลวของกิจการ (Rabinwitz, 1977, อ้างถึงใน วภิาดา คุปตานนท์, 2551,  

หนา้ 180) 

   3. ความผูกพันที่มตี่อองค์การ การที่บุคคลมีความรู้สึกว่า ตนเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ ความรูส้ึกของความเป็นเจ้าของ การหวงแหนองค์การของตน รวมถึงการ

สวามภิักดิ์ตอ่องค์การ ถอืว่าบุคคลนั้นมคีวามผูกพันต่อองค์การ  

  จุมพล หนิมพานิช (2554, หนา้ 533) อธิบายว่าค่านิยมของผู้น านโยบาย 
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ไปสู่การปฏิบัตินัน้เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความส าเร็จและความล้มเหลวในการน านโยบาย

ไปปฏิบัติ กล่าวคือ การมโีอกาสได้ใชดุ้ลพินิจของตัวเองเป็นการเปิดช่องทางให้ผู้ปฏิบัติ

สามารถบิดเบือนเจตนารมณ์ของนโยบายได้หลายทาง เช่น สามารถเลือกปฏิบัติเฉพาะ

ค าสั่งหรือข้อบังคับที่ไม่ขัดกับความรูส้ึก ค่านิยม และผลประโยชน์สว่นตัว ผู้ปฏิบัติเมื่อไม่

เห็นด้วยกับค าสั่งหรือข้อปฏิบัติก็อาจบิดเบือนค าสั่งหรอืข้อปฏิบัตินัน้ๆ ผลท าให้ผลลัพธ์

ของการน านโยบายดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติอออกมาต่างกับเจตนารมณเ์ดิมของนโยบาย 

  ศุภชัย ยาวะประภาษ (2552, หน้า 114) กล่าวว่านโยบายหลายเรื่องจัดอยู่ใน

จ าพวกที่ผู้ปฏิบัติมีผลประโยชนเ์กี่ยวข้อง นโยบายเหล่านีอ้าจจะน าไปปฏิบัติอย่างจริงใจ  

ไม่บิดพลิว้ ซึ่งจะตรงข้ามกับนโยบายที่ขัดกับความรูส้ึกพื้นฐาน หรอืผลประโยชน์ของ 

ผูป้ฏิบัติ นโยบายหลังนี้ผู้ปฏิบัติจะน าไปปฏิบัติอย่างไม่สู้เต็มใจ และอาจจะบิดเบือนให้

เป็นไปในแนวทางที่พวกเขาตอ้งการ เช่น แวนมเิตอร์ และแวนฮอร์น (1975) ยืนยันว่า  

ความเข้าใจของผูป้ฏิบัติที่มีต่อวัตถุประสงค์ของนโยบาย ทิศทางของทัศนคตทิี่มตี่อนโยบาย

นั้น รวมตลอดถึงความผูกพันที่มีตอ่นโยบายมีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไป

ปฏิบัติ นโยบายที่ผู้ปฏิบัติจะน าไปปฏิบัติดว้ยดี ต้องเป็นนโยบายที่ผู้ปฏิบัติเข้าใจ เห็นด้วย

และมีความรูส้ึกผูกพัน  

  กล้า ทองขาว (2548, หน้า 184, อ้างถึงใน วรพจน์ รุ่งอรุณ, 2554,  

หนา้ 76) ได้สรุปปัจจัยก าหนดความส าเร็จหรอืความล้มเหลวของการน านโยบายไปปฏิบัติ 

โดยในส่วนของปัจจัยด้านเจตคติของผูป้ฏิบัติ ได้กล่าวไว้ว่าหากผูป้ฏิบัติไม่เขา้ใจหรือสงสัย

ในวัตถุประสงค์ของนโยบายว่า เพราะเหตุใดจงึตอ้งเป็นอย่างนี้หรอืสงสัยว่าความต้องการ

ที่แท้จริงของผูก้ าหนดนโยบายคืออะไร นโยบายที่ท าอยู่มปีระโยชน์อย่างไร  ฯลฯ ข้อสงสัย

ไม่เข้าใจนโยบายจะท าให้ผู้ปฏิบัติขาดความมั่นใจ ขาดความไว้วางใจต่อนโยบาย ส่งผล

กระทบต่อความตั้งใจที่จะทุ่มเทพลังความสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ นโยบายที่น าไป

ปฏิบัติมีโอกาสที่จะไม่ส าเร็จสูง แต่ถ้าหากผู้ปฏิบัติรูส้ึกพึงพอใจสูง ก็จะตั้งใจจรงิที่จะปฏิบัติ 

และทุ่มเทความสามารถ อุทิศเวลาในการปฏิบัติ โดยอาจจะเข้าไปมีสว่นร่วมแสดงความ

คิดเห็นและเสนอแนะแนวปฏิบัติตามความเหมาะสม ตามสถานการณ์แหง่ความเป็นจรงิจะ

ส่งผลใหน้โยบายบรรลุผล  

  สรุปได้วา่เจตคติ หมายถึง ความรูส้ึกนึกคิดของบุคคล ต่อคน วัตถุสิ่ง 

ของหรอืสถานการณ์ ซึ่งหากบุคคลมีเจตคติในเชงิบวกย่อมจะส่งผลใหบุ้คคลพึงพอใจ 

ในงาน การมสี่วนร่วมในการด าเนินงาน และความผูกพันต่อองค์กร การที่บุคคลมีเจตคติ 
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ที่ดตี่อนโยบายย่อมจะส่งผลให้การด าเนินงานตามนโยบายบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

นโยบายแก้ไขปัญหาการอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้  

 กระทรวงศึกษาธิการ มีนโยบายพัฒนาการจัดการศกึษา ประกอบด้วย 

นโยบายทั่วไป 5 ประการ นโยบายเฉพาะ 7 ประการ และนโยบายเร่งด่วน 10 ประการ  

เพื่อส่งเสริม สนับสนุน เร่งรัดพัฒนาการจัดการศกึษาของทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง โดยเน้น 

คุณภาพผูเ้รียน กระทรวงศึกษาธิการ จงึก าหนดมาตรการให้สถานศกึษาปลอดการอ่านไม่

ออกเขียนไม่ได้ 

 ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ประกาศนโยบาย  

“ปี 2558 เป็นปีปลอดนักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้” ก าหนดมาตรการเร่งรัดคุณภาพ 

การอา่นออกเขียนได้อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้ โดยเป้าหมายปีนี้ คือ นักเรียน 

ทุกระดับช้ันมคีวามสามารถอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้ ก ากับ

ติดตามการด าเนินงานของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และรายงานความก้าวหน้าการ

ด าเนนิงานต่อกระทรวงศกึษาธิการ  

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาทุกเขต ด าเนินการประกาศนโยบาย ปี 2558  

เป็นปีปลอดนักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ แก่โรงเรียนในสังกัด มีขอ้มูลการอ่านการเขียน

ของ นักเรียนทุกระดับช้ัน วิเคราะห์ขอ้มูลสรุปและรายงานต่อ สพฐ.ปรับระบบบริหาร

จัดการ และด าเนินการก ากับ ติดตาม นิเทศ จัดท าแผนงาน/โครงการและกิจกรรมให้ความ

ช่วยเหลือ สถานศกึษาในการด าเนินงานแก้ไขปัญหาการอ่านการเขียนภาษาไทย 

ของนักเรียนอย่างจริงจังต่อเนื่อง และรายงานความก้าวหน้าการด าเนินงานต่อ สพฐ. 

ทุกภาคเรียน   

 สถานศกึษา ประกาศนโยบายใหค้รูและผูเ้กี่ยวข้องรับทราบและต้องด าเนินการ  

ทุกวิธี เพื่อให้นักเรียนทุกคนอ่านเขียนได้ตามมาตรฐานหลักสูตร โดยเฉพาะนักเรียนที่อ่าน 

ไม่ออก เขียนไม่ได้ ปรับระบบบริหารจัดการให้ครูทุกคนมีสว่นร่วมรับผิดขอบแก้ไขปัญหา 

การอา่นการเขียน ของนักเรียน มแีผนซ่อมเสรมินักเรียนทุกคนที่มปีัญหาและซ่อมเสรมิให้ 

แล้วเสร็จภายในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2557 ประสานผู้ปกครองใหร้ับทราบปัญหา 

และมีสว่นร่วมเอาใจใส่ดูแลบุตร หลานอย่างใกล้ชิด ก ากับ ติดตาม นิเทศ ช่วยเหลือครู 

แก้ไขปัญหาการอ่านการเขียนของนักเรียน และรายงานความก้าวหนา้การด าเนินงาน 
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ต่อส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาอย่างตอ่เนื่องตามที่ก าหนด 

 1. การด าเนินงาน “ป ี2558 เป็นปีปลอดนักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้” 

  กระทรวงศึกษาธิการ เล็งเห็นความส าคัญของการยกระดับคุณภาพ

การศกึษา โดยมีนโยบายให้ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความส าคัญกับการจัดการศกึษาที่มี   

ระบบ เพื่อการพัฒนาเด็กและเยาวชนไปสู่ความเป็น พลเมืองที่พรอ้มสมบูรณ์ สามารถ

ด ารงตนในสังคมอย่างปกติสุขการอ่านและการรู้หนังสือ (Reading & Literacy) เป็นทักษะ 

ที่จ าเป็นยิ่งส าหรับการเรียนรู้ และการ พัฒนาชีวติสู่ความส าเร็จ การอ่านอย่างคล่องแคล่ว 

และเข้าใจความหมายจะน ามาซึ่งความรู้ และส่งเสริมใหเ้กิด การคิดวิเคราะห์  

มีวจิารณญาณ แยกแยะและประยุกต์ใชข้้อมูลที่เป็นประโยชน์ตอ่ชีวติ พร้อมทั้งสามารถ 

ถ่ายทอดสื่อสารให้ผูอ้ื่นทราบและเข้าใจได้ ซึ่งเป็นทักษะส าคัญของศตวรรษที่ 21  

หากผู้เรยีนบกพร่องหรอืขาด ความสามารถในการอ่าน การเรียนรูไ้ม่อาจก้าวหน้าได้  

และจะประสบความยากล าบากในการด ารงชีวติ จงึเป็นหนา้ที่ของรัฐที่ต้องพัฒนา

ความสามารถถ่ายทอดสื่อสารให้ผู้อื่นทราบและเข้าใจได้ ซึ่งเป็นทักษะส าคัญของศตวรรษ

ที ่21 หากผู้เรยีนบกพร่องหรอืขาด ความสามารถในการอ่าน การเรียนรู้ไมอ่าจก้าวหนา้ได้ 

และจะประสบความยากล าบากในการด ารงชีวติ จึง เป็นหนา้ที่ของรัฐที่ต้องพัฒนา

ความสามารถในการอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่อง ส่งเสริมการคดิ วิเคราะห์ 

และการสื่อสารใหแ้ก่ประชาขนตั้งแตว่ัยเยาว์ เพื่อให้สามารถเรียนรูใ้นระดับที่ซับซอ้นขึน้

เมื่อเตบิใหญ่ จนกระทั่งสามารถดูแลตัวเอง มีอาชีพและมีรายได้ เป็นนักคิดและเรียนรู้

ตลอดชวีิต ซึ่งยาวนานถึง 14 -15 ปี หรอืในวัยของการศกึษาภาคบังคับ จงึจ าเป็นต้อง

พัฒนาการศกึษาในช่วงนี้ให้มั่นคง โดยพิจารณาว่าการ อ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียน

คล่องและสื่อสารได้เป็นพืน้ฐานที่ส าคัญสูงสุดอันดับแรกๆ ของการพัฒนาขีด

ความสามารถของผู้เรยีน การพัฒนาความสามารถการอ่าน นอกจากครูจะต้องมอีงค์

ความรู ้เข้าใจทักษะกระบวนการ พัฒนาความสามารถการอ่านของนักเรียนทั้งนักเรียน

ปกติและนักเรียนที่ต้องได้รับการเอาใจใส่เป็น พิเศษเพราะปัจจัยความแตกต่างทาง

สติปัญญาแล้ว ความแตกต่างทางพื้นฐานของครอบครัวเป็นปัจจัยส าคัญที่ ควรค านึงถึง 

ในการพัฒนาความสามารถการอา่น ของนักเรียน ด้วยเหตุนี้ การด าเนินงานพัฒนาการ

เรียนการสอนภาษาไทย จึงก าหนดเป็นนโยบายส าคัญในการเร่งรัดคุณภาพการอ่านรูเ้รื่อง

และสื่อสารได้ เพื่อให้ทุกภาคส่วนร่วมกันขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมาย 
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การพัฒนาขีดความสามารถของผูเ้รียนใหเ้ป็นประชากรที่มคีุณภาพในประชาคมอาเซียน

และประชาคมโลก 

 

  1.1 วัตถุประสงค์ 

   1.1.1 เพื่อให้ผู้บริหารทุกระดับ ครูและบุคลากรทางการศกึษา  

เห็นความส าคัญ มีความตระหนัก และรับผดิขอบในการเร่งรัดให้นักเรียนอ่านออกเขียนได้

อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้ อย่างยั่งยืน 

   1.1.2 เพื่อให้ครูผู้สอนทุกกลุ่มสาระการเรียนรูในโรงเรยีนมคีวามรูค้วาม

เข้าใจและสามารถเช่ือมโยง การจัดการเรียนรูใ้ห้นักเรียนอ่านได้ อ่านรูเ้รื่องและสื่อสารได้ 

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   1.1.3 เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับและทุกภาคส่วนมีสว่นร่วมพัฒนา

คุณภาพนักเรียนให้อ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้ อย่างจริงจังและ

ต่อเนื่อง 

  1.2 เป้าหมาย 

   1.2.1 ผูบ้ริหารทุกระดับ ครูและบุคลากรทางการศกึษา มีความตระหนัก

และรับผิดขอบในการเร่งรัด ให้นักเรียนอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสาร

ได้อย่างยั่งยืน 

   1.2.2 ครูผูส้อนทุกกลุ่มสาระการเรียนรูใ้นโรงเรียนมคีวามรูค้วามเข้าใจ

และสามารถเชื่อมโยงการจัดการ เรียนรู้ให้นักเรียนอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่อง

และสื่อสารได้ อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   1.2.3 ผูเ้กี่ยวข้องทุกระดับและทุกภาคส่วนมีสว่นร่วมพัฒนาคุณภาพ

นักเรียนให้อา่นออกเขียนได้ อ่าน คล่องเขียนคล่อง และสื่อสารได้ อย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

   1.2.4 นักเรียนอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้ ตาม

มาตรฐานการเรียนรู้ 

 

  1.3 มาตรการ 

   ในการด าเนนิงานตามนโยบายแก้ไขปัญหาการอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ 

ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ได้มีมาตรการในระดับต่างๆ ดังนี้ 

    1.3.1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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     1.3.1.1 ประกาศนโยบาย ปี 2558 เป็นปีปลอดนักเรียนอ่านไม่ออก

เขียนไม่ได้ และจัดท ามาตรการเพื่อเป็นทิศทางหรอืเป้าหมายที่ชัดเจนของการด าเนินงาน

น าไปสู่การพัฒนาความรูค้วามสามารถการใช้ ภาษาไทยของนักเรียนอย่างมปีระสิทธิภาพ 

     1.3.1.2 จัดท าเครื่องมอืประเมินการอ่านการเขียนของนักเรียน 

ทุกระดับขั้น เพื่อให้ส านักงานเขต พืน้ที่การศกึษาใช้ตรวจลอบและคัดกรองนักเรียน 

วิเคราะห์สภาพปัญหา สาเหต ุและก าหนดแนวทางการ ด าเนนิงานแก้ไขปัญหานักเรียน 

ที่อา่นเขียนไม่ได้ตามมาตรฐานหลักสูตร 

     1.3.1.3 จัดท าคู่มอืการด าเนินงาน อ่านออกเขียนได้อ่านคล่อง

เขียนคล่องและสื่อสารได้ เพื่อเป็น แนวทางการบริหารจัดการ และการพัฒนความสามารถ

การอา่นการเขียนใหแ้ก่ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา และโรงเรยีนในสังกัด 

     1.3.1.4 จัดท าแผนงาน/โครงการทั้งระยะสั้นและระยะยาว  

และจุดเน้นพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน ใน การพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนภาษาไทย

สอดคล้องตามนโยบาย ปี 2558 เป็นปีปลอดนักเรียนอ่านไม่ ออกเขียนไม่ได้ 

     1.3.1.5 ด าเนินงานตามแผนงานและกิจกรรม โดยล่งเสริม

สนับสนุนงบประมาณ จัดท าคู่มอืหรือ แนวทางการด าเนินงานแกไขปัญหาการอ่านไม่ออก

เขียนไม่ได้ พัฒนาสื่อการเรียนรู้ และองค์ความรูภ้าษาไทย ที่เป็นประโยชน์ตอ่ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาและมัธยมศกึษา ตามสภาพและบริบทของท้องถิ่น 

     1.3.1.6 ส่งเสริมการผลติ และผลิตสื่อการเรียนการสอนภาษาไทย 

แก้ไขปัญหาการอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ และพัฒนาวิธีจัดการเรียนรูภ้าษาไทยที่ทันสมัย

เหมาะกับนักเรียนกลุ่มเป้าหมายใหไ้ด้ผลดีตามมาตรฐานหลักสูตร และพัฒนานักเรียนได้

สูงสุดเต็มตามศักยภาพ ควบคู่กับทักษะกระบวนการคิด และมีคุณธรรม จรยิธรรม  

ช่วยเสริมสร้างการด ารงชีวิตและสังคมที่ดี เผยแพร่แก่สถานศกึษา และแหล่งการเรียนรู้

อย่างทั่วถึง 

     1.3.1.7 ก ากับ ติดตาม และประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

และการด าเนนิงานพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนภาษาไทยของส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาและมัธยมศกึษา เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนใหเ้ป็นไป

ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

    1.3.2 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาและมัธยมศึกษา 

     1.3.2.1 ด าเนนิการประกาศนโยบาย ปี 2558 เป็นปีปลอดนักเรียน 
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อ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ ให้ผู้บริหารโรงเรียนรับทราบ 

    1.3.2.2 ด าเนนิการประเมินการอา่นการเขียนของนักเรียนทุกระดับชั้น 

ในโรงเรยีนในเขตพื้นที่การศึกษา วิเคราะหส์ภาพปัญหา สาเหตุ เพื่อเป็นข้อมูลนักเรียนที่มี

ปัญหาการอ่าน การเขียนภาษาไทยทุกระดับชั้นเป็นรายบุคคล ให้ทุกโรงเรียนจัดท า
แผนพัฒนาซ่อมเสริมท่ีเหมาะสมกบัสภาพปัญหาของนักเรียนเป็นรายบุคคลอย่างชัดเจน 

    1.3.2.3 ปรับระบบบริหารจัดการให้มผีู้รับผดิชอบโดยตรง และผู้มี

ส่วนเกี่ยวข้องรับผิดชอบร่วมกัน จัดท าคู่มอืหรอืแนวทางการด าเนินงาน การเสริมสร้าง

ขวัญก าลังใจแก่ผูบ้ริหารโรงเรียนปฏิบัติงานอย่างจริงจัง รวมทั้งก าหนดให้ผลการ

ด าเนนิงานส่งผลตอ่การพิจารณาความดี 

    1.3.2.4 ก าหนดแผนงาน/โครงการทั้งระยะสั้น ระยะยาว ก าหนด

จุดเน้นพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน สอดคล้องตามนโยบาย กลยุทธ์ ของส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน และด าเนินงานตามแผนพัฒนาการเรียนการสอน

ภาษาไทย 

    1.3.2.5 จัดการซ่อมเสริมนักเรียนที่มีปัญหาการอ่านการเขียน

ภาษาไทย เพื่อเตรียม ความพร้อมในการสอบ NT ป.3 และ 0 - NET ป.6 ม.3 และ ม.6 

เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ การเรียนภาษาไทยเป็นไปตามจุดเน้นของ สพฐ. 

    1.3.2.6 ส่งเสริมสนับสนุนงบประมาณ พัฒนาครู พัฒนาสื่อการ

เรียนรู ้และนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ตอ่การแก้ไขปัญหานักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ 

ของโรงเรียน ให้สอดคล้องตามสภาพปัญหาและบริบทของท้องถิ่น 

    1.3.2.7 ก ากับ ติดตาม ให้ความช่วยเหลือ และประเมินผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของโรงเรียนในเขตพืน้ที่การศกึษาอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง 

    1.3.2.8 รายงานผลการด าเนินงานต่อส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานตามที่ก าหนด 
   1.3.3 โรงเรียน 

    1.3.3.1 ด าเนินการประกาศนโยบาย ปี 2558 เป็นปีปลอดนักเรียน

อ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ให้ ครูและผูป้กครองรับทราบและมีสว่นร่วมด าเนินการ 

    1.3.3.2 ด าเนนิการประเมินการอา่นการเขียนของนักเรียนทุกระดับชั้น  

วิเคราะห์สภาพปัญหา สาเหต ุเพื่อเป็นข้อมูลนักเรียนที่มีปัญหาการอ่านการเขียนภาษาไทย 

ทุกระดับชั้นเป็นรายบุคคล และจัดท าแผนพัฒนาซ่อมเสริมที่เหมาะกับสภาพปัญหา 
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ของนักเรียนเป็นรายบุคคลอย่างชัดเจน โดยประสานความรว่มมอื ระหว่างครูภาษาไทย ครู 

สอนกลุ่มสาระการเรียนรูอ้ื่น บุคลากรในโรงเรียนและต่างโรงเรียน ผูป้กครอง ชุมชน 

องค์กรภาครัฐและเอกชน 

    1.3.3.3 ปรับระบบบริหารจัดการ ให้มีผูร้ับผิดขอบโดยตรง และผูม้ี

ส่วนเกี่ยวข้องรับผดิชอบร่วมกัน ครูทุกคนทุกกลุ่มสาระให้รว่มรับผิดขอบและแก้ไขปัญหา 

นักเรียน อ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ ให้ผลการด าเนินงานส่งผลต่อการพิจารณาความดี 

ความชอบ 

    1.3.3.4 โรงเรียนมแีผนพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนภาษาไทย 

ทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยเน้นคุณภาพนักเรียน คุณภาพครูผูส้อน และการบริหาร

จัดการที่ด ีและผนวกแผนงานพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนภาษาไทยไว้ในการประกัน

คุณภาพของโรงเรียนด้วย 

    1.3.3.5 ประสานความรว่มมอืกับผูป้กครอง และชุมชนท้องถิ่น ให้มี

ส่วนรว่มแก้ไขปัญหาอย่างจริงจัง โดยเฉพาะผูป้กครองของนักเรียนที่มปีัญหาการอ่านการ

เขียนภาษาไทย 

    1.3.3.6 มีขอ้มลูพืน้ฐานเกี่ยวกับความรูค้วามสามารถของครู

ภาษาไทย และคัดเลือกครูภาษาไทยที่มคีุณภาพ มีความพร้อม เข้าใจพัฒนาการเรียนรู้ 

ของนักเรียน ให้สอนช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 และช้ันประถมศึกษาปีที่ 2 และจัดการเรียนการ

สอนภาษาไทยใหน้ักเรียนได้ฝกึทักษะ ทั้ง ฟัง พูด อ่าน เขียน ภาษาไทย และฝกึคิด  

โดยปฏิบัติจริงอย่างทั่วถึงและเพียงพอ ด้วยวิธีเรยีน เทคนิควิธีสอน และสื่อที่เหมาะสม 

ทันสมัย สอดคล้องกับการพัฒนานักเรียนแตล่ะกลุ่มเป้าหมาย 

    1.3.3.7 เสริมสร้างนสิัยรักการอ่านการเขียน และการแสวงหาความรู้

อย่างสม่ าเสมอ โดยใหน้ักเรียน เลือกอ่านหนังลอืที่มคีุณค่าตามความสนใจ ฝึกอ่านสรุป

ความ ย่อความ เรียงความ และเขียนบันทึก โดยบูรณาการและเชือ่มโยงภาษาไทยกับกลุ่ม

สาระการเรียนรู้อื่น เพื่อพัฒนาสติปัญญาและคุณธรรมที่สอดคล้อง กับสภาพสังคม

ปัจจุบัน และพืน้ฐานวัฒนธรรมไทย โดยแสดงผลการอ่านการเขียนที่ชัดเจน 
    1.3.3.8 มีกิจกรรมการเรียนการสอนให้นักเรียนได้แสดงออก  

โดยผ่านการทดสอบด้วยข้อสอบแบบ อัตนัย ไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 และได้ผลการเรียนรู้

ตามมาตรฐานหลักสูตร ส่งเสริมนักเรียนที่มีความรู้ ความสามารถพิเศษด้านภาษาไทยทั้ง

เป็นกลุ่มและรายบุคคล ให้พัฒนาในระดับที่สูงขึน้ มีโอกาสศกึษาต่อ และประกอบ 
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อาชีพตามความถนัดและความสนใจ 

    1.3.3.9 รายงานความก้าวหน้าการพัฒนาการอ่านการเขียน 

ของนักเรียน ต่อสพป./สพม. และต่อผู้ปกครองตามที่ก าหนด 

 จากการประกาศนโยบายด้านการอ่านและการเขียนสามารถน าเสนอเป็น

แผนภาพขั้นตอนการด าเนนิงานในแต่ละระดับดังนี้  

  1. การด าเนินงานเกี่ยวกับการอา่นออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่อง และ

สื่อสารได้ น าเสนอดังภาพประกอบ 5 
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สพฐ. สพป./สพม. 

เครอืขา่ยวชิาการ/มหาวทิยาลัย 

กลุ่มโรงเรียน 

สมาคม/ชมรมครูภาษาไทย 

สพป./สพม. 

ครูภาษาไทย 

ครูทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

เครอืข่ายผู้ปกครอง 

กระทรวงศึกษาธกิาร 

การจัดการศกึษาเพื่อการพัฒนาเด็ก 

และเยาวชนไปสูค่วามเป็นพลเมอืงท่ีพร้อมสมบูรณ์ 

สามารถด ารงตนในสังคมอยา่งปกติสุข 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

เป้าหมาย 
ปี 2558 

เป็นปีปลอดนักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้  

ภาพประกอบ 5 การด าเนินงานการอ่านออก เขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่อง และสื่อสารได้ 

        (ส านักวิชาการและมาตรฐานการศกึษา, 2558, หน้า 3-4) 
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  2. การด าเนินงานปี 2558 เป็นปีปลอดนักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ 

สามารถน าเสนอดังภาพประกอบ 6 ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6  ปี 2558 เป็นปีปลอดนักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้  

(ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา, 2558, หน้า 5) 

1. ประกาศนโยบายให้ทุกเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศกึษา 

ด าเนนิการเร่งรัดการอ่านออกเขียนได้อ่านคลอ่งเขียนคลอ่งและสื่อสารได ้

2. ประเมินการอา่นการเขียนของนักเรียนทุกระดับชัน้ ปลีะ 2 ครัง้ 

3. สง่เสริมสนับสนุนช่วยเหลอื สพป./สพม. ทัง้ดา้นนวัตกรรมและวธีิสอน 

แก้ปัญหาแยกตามระดับช้ัน เผยแพร่ อย่างกว้างขวางรวมท้ังพัฒนาวิทยากร

แกนน าเร่งรัดการอ่านออกเขียนได้ ทุกเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4. ตดิตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการด าเนนิงาน สพป./สพม.ทุกระยะ 

กระทรวงศึกษาธกิาร ประกาศนโยบาย 

ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

1. ประกาศนโยบายให้เป็นวาระส าคัญของเขต 

2. ประเมินการอา่นการเขียนของนักเรียนทุกระดับชัน้ วิเคราะห์สภาพ ปัญหา

ของนักเรียน และหาวิธีแกปั้ญหาให้ตรงจุด 

3. ปรับระบบบริหารจัดการ พัฒนาครู/จัดหาสื่อ นวัตกรรมช่วยเหลอืครู ก่อน

การสอบ NT ป.3 และ O-NET ป.6 ม.3 และ ม.6 และชว่งปิดภาคเรียนท่ี 2 

4. ก ากับ นิเทศ ตดิตาม และใหค้วามชว่ยเหลอืโรงเรียนอยา่งใกล้ชิด 

5. รายงานผลตอ่ สพฐ. ทุกระยะ 

1. ประเมินการอา่นการเขียนนักเรียนทุกระดับชัน้ วิเคราะห์ และจัดท าข้อมูล

นักเรียนทุกระดับชัน้ท่ีมีปัญหาอ่านไมอ่อกเขยีนไม่ได้เป็นรายบุคคล 

2. ปรับระบบบริหารจัดการ ในการด าเนินงานจัดการเรียนการสอนของครูทุกคน

ทุกกลุ่มสาระให้ร่วมรับผิดชอบและแก้ไขปัญหานักเรียนอ่านไมอ่อกเขยีนไมไ่ด ้

3. ประชุมผู้ปกครองเพื่อรับทราบปัญหาและมีสว่นร่วมแก้ไข 

4. พัฒนาคร/ูจัดหานวัตกรรม สือ่และวิธีการสอน ช่วยเหลอืครู เร่งแกไ้ขปัญหา

การอ่านไม่ออกเขียนไมไ่ด ้ซ่อมเสริมนักเรียนให้แลว้เสร็จก่อนการสอบ NT ป.3 

และ O-NET ป.6 ม.3 และ ม.6 และชว่งปิดภาคเรียนท่ี 2 

5. จัดท าแผนซ่อมเสริมนักเรียนเป็นรายบุคคลตามสภาพปัญหา 

6. ภายใน 2 สัปดาห์ หลงัจากเปิดภาคเรียน จัดซ่อมเสริมนักเรียนเป็นรายบุคคล

ก่อนเข้าสูห่้องเรียนปกติ 

7. รายงานความก้าวหน้าตอ่ผู้ปกครอง และสพป./สพม. ทุกระยะ 

 

พอ่แม่/

ผู้ปกครอง 
โรงเรียน 

1. เอาใจใส่ดูแลบุตรหลานอยา่งใกล้ชิด 

2. ให้ความร่วมมอืสนับสนุนชว่ยเหลอื

โรงเรียน 

3. ตดิตามความก้าวหนา้ ผลการแก้ไข

ปัญหาของโรงเรียนอยา่งใกล้ชิด 
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 ส านักติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2559, หน้า 3) 

ได้กล่าวถึงปัจจัยในการพัฒนาผูเ้รียนให้อ่านออกเขียนได้ตามแนวนโยบายแก้ไขปัญหาการ

อ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ ดังนี้  

  1. การสร้างความตระหนักใหส้ านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ผู้บริหาร

โรงเรียน ครูทุกกลุ่มสาระ รวมทั้งผูป้กครองเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาผูเ้รียน 

ให้อ่านออกเขียนได้ 

  2. การสรา้งความรูค้วามเข้าใจใหก้ับผูบ้ริหารโรงเรียน ครู และผูป้กครอง 

ในการคัดกรองนักเรียนที่มีความบกพร่องได้อย่างถูกต้อง และจัดท าแผนพัฒนาผูเ้รียน 

ที่บกพร่องเป็นรายบุคคล 

  3. ความร่วมมือจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการคัดกรองนักเรียน ได้แก่ 

ศูนย์การศกึษาพิเศษ กระทรวงสาธารณสุข รวมทั้งความรว่มมอืจากชุมชน ผู้ปกครอง  

ในการเอาใจใส่ดูแลการอ่านการเขียนของนักเรียน 

  4. การส่งเสริมพัฒนาครูให้สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูเ้พื่อให้ผู้เรยีนอ่าน

ออกเขียนได้ อา่นคล่องเขียนคล่องโดยเลือกเทคนิควิธีสอนที่เหมาะสมกับผูเ้รียน การใชส้ื่อ/

นวัตกรรมการอ่านการเขียน รวมทั้งการวัดผล ประเมินผลระดับช้ันเรยีน และระดับ

สถานศกึษาตามมาตรฐานการเรียนรู้และตัวชีว้ัดของหลักสูตรแกนกลางการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551  

  5. การนิเทศ ตดิตามและประเมินผลภายในโรงเรียนและนิเทศ ตดิตามและ

ประเมินผลโดยส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอย่างตอ่เนื่อง สม่ าเสมอ โดยการประเมินผล

ผูเ้รียนใช้เครื่องมอืที่ได้มาตรฐานและมีระบบรายงานผลที่รวดเร็ว 

  จากนโยบายแก้ไขปัญหาการอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้ ของกระทรวง 

ศกึษาธิการ สรุปได้วา่หนว่ยงานทุกระดับตั้งแต่ส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาและมัธยมศกึษา และระดับ

สถานศกึษา รวมทั้งผู้มีสว่นเกี่ยวข้องทุกภาคส่วน ต้องด าเนินงานตามมาตรการ ให้บรรลุ

ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบาย ซึ่งจากการวิเคราะห์นโยบายจะได้วา่

กระบวนการในการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของนโยบายนั้นมี 5 ขัน้ตอน  

คือ 1) การสร้างความตระหนัก 2) การให้ความรู้ 3) การน าสู่การปฏิบัติ 4) การนเิทศ

ติดตาม และ 5) การสรุปรายงานผล ซึ่งน าเสนอเป็นแผนภาพในแต่ละระดับดังนี้ 
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   1. การพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ อา่นคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้ 

ระดับเขตพื้นที่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7  การพัฒนาการอ่านออกเขียนได ้อา่นคล่องเขียนคลอ่งและสือ่สารได้ 

ระดับเขตพื้นที ่(ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2, 2558) 

 

สร้างความตระหนัก 

ให้ความรู้ 

น าสูก่ารปฏบัิต ิ

นเิทศ ตดิตาม 

สรุป/รายงานผล 

จัดท าแนวปฏบัิต/ิมาตรการในการพัฒนาภาษาไทย 

ประกาศนโยบายเป็นสาระส าคัญของเขตพื้นท่ี 

แจ้งแนวปฏบัิต/ิมาตรการใหโ้รงเรียนทราบ 

จัดประชุมช้ีแจงผู้บริหารโรงเรียนและลงนามใน MOU 

ด าเนนิการสแกนนักเรียน/จัดกลุ่ม/จัดระดับ 

จัดระบบข้อมูลสารสนเทศนักเรียนตามกลุ่มปัญหา/ระดับปัญหา 

จัดท าเคร่ืองมอืแบบประเมิน/แบบทดสอบ/แบบรายงาน 

ส ารวจ/รวบรวม/สังเคราะห์สื่อนวัตกรรม 

สนับสนุน/เผยแพร่สื่อนวัตกรรม 

จัดกิจกรรมสง่เสริมความเป็นเลิศด้านภาษาไทย 

นเิทศ ตดิตามอยา่งเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ตดิตาม ตรวจสอบ ทุกภาคเรียน 

สรุป/รายงานผล สพฐ. ทุกภาคเรียน 

ประกาศผลโรงเรียนท่ีด าเนนิการประสบผลส าเร็จ 
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   2. การพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้  

ระดับโรงเรียน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

ภาพประกอบ 8  การพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้ 

ระดับโรงเรียน (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

นครพนม เขต 2, 2558) 

สร้างความตระหนัก 

ให้ความรู้ 

น าสู่การปฏบัิติ 

นเิทศ ตดิตาม 

สรุป/รายงานผล 

ประกาศนโยบายเป็นวาระส าคัญของโรงเรียน 

แจ้งแนวปฏบัิตใิห้ครูทุกคนรับทราบและจัดท า MOU 

จัดประชุมช้ีแจงแก่ครู คณะกรรมการสถานศึกษาและผู้ปกครอง 

จัดระบบบริหารจัดการ 

จัดท าแนวปฏบัิตใินการพัฒนาภาษาไทยท่ีหลากหลายรูปแบบ 

ด าเนนิการคัดกรองเด็กพิเศษและเด็กปกติ 

ด าเนนิการสแกนนักเรียน/จัดกลุ่ม/จัดระดับปัญหา 

จัดท าข้อมูลสารสนเทศนักเรียนรายคน/รายกลุม่ปัญหา/รายระดับปัญหา 

วางแผนแก้ปัญหานักเรียนกลุ่มเป้าหมายตามระดับปัญหา 

จัดกิจกรรมสง่เสริมความเป็นเลิศด้านภาษาไทย 

ตรวจสอบ ประเมินทุกเดือน 

สรุป/รายงานผลต่อเขตพื้นท่ีทุกเดอืน 

จัดกิจกรรมแก้ปัญหาตามกลุ่มยอ่ยรวมท้ังเด็กพิเศษ 

วางแผนแก้ปัญหานักเรียนกลุ่มเป้าหมายตามระดับปัญหา 

ใชส้ื่อนวัตกรรมท่ีเหมาะสม มห
าวทิ
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   3. การพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้  

ระดับหอ้งเรียน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9  การพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและสื่อสารได้ 

ระดับหอ้งเรียน (ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

นครพนม เขต 2, 2558)  

จัดกิจกรรมส าหรับเด็กพิเศษด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม 

สร้างความตระหนัก 

ให้ความรู้ 

น าสู่การปฏบัิต ิ

นเิทศ ตดิตาม 

สรุป/รายงานผล 

ประกาศวาระส าคัญของหอ้งเรียน 

ศกึษาท าความเขา้ใจนโยบายของกระทรวงศึกษาธกิาร/สพฐ. 

ศึกษาแนวปฏบัิต/ิมาตรการระดับเขตพืน้ท่ีและระดับโรงเรียน 

ก าหนดแนวปฏบัิตใินการพัฒนาภาษาไทยระดับห้องเรียนท่ีเหมาะสม 

ด าเนนิการคัดกรองเด็กพิเศษและเด็กปกติ 

ด าเนนิการสแกนนักเรียน/จัดกลุ่ม/จัดระดับปัญหา 

จัดท าขอ้มูลสารสนเทศนักเรียนรายคน/รายกลุ่มปัญหา/รายระดับปัญหา 

วางแผนแก้ปัญหานักเรียนกลุ่มเป้าหมายตามระดับปัญหา 

จัดกิจกรรมสง่เสริมให้นักเรียนมคีวามเป็นเลิศด้านภาษาไทย 

ตรวจสอบ ประเมินทุกเดือน 

สรุป/รายงานผลต่อผู้บริหารโรงเรียนทุกเดือน 

จัดกิจกรรมแกปั้ญหาตามกลุม่เป้าหมาย/ระดับปัญหา 

ตดิตามพัฒนาการนักเรียนกลุ่มเป้าหมายอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ใชส้ื่อนวัตกรรมท่ีเหมาะสม 
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 จากข้อมูลการประกาศนโยบายด้านการอ่านและการเขียนตามแผนภาพขั้นตอน

การด าเนินงานในระดับกระทรวงศกึษาธิการ ระดับส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน และการด าเนินงานพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่องและ

สื่อสารได้ ระดับเขตพื้นที่ ระดับโรงเรียน และน าสู่ระดับหอ้งเรียน ตามที่ผูว้ิจัยได้เสนอ 

ดังภาพประกอบ 5 – 9 พบว่าในการด าเนินงานตามนโยบายการพัฒนาการอ่านออก 

เขียนได้ของนักเรียนในโรงเรียนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของนโยบายนั้นมีแนวปฏิบัติ  

5 ขัน้ตอน ดังนี้ คอื 1) การสร้างความตระหนัก 2) การให้ความรู้ 3) การน าสู่การปฏิบัติ  

4) การนเิทศ ติดตาม และ 5) การสรุปรายงานผล 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยเรื่องปัจจัยการบริหารที่สง่ผลตอ่การด าเนินงานตามนโยบายการ

พัฒนาการอ่านออกเขียนได้ของนักเรียนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ผู้วจิัยได้ท าการศกึษางานวิจัยในประเทศ และต่างประเทศ 

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 

  1. งานวิจัยในประเทศ 

   ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้รวบรวมงานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย

การบริหารที่สง่ผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติ ดังนี้  

    นพรุจ ศักดิ์ศริิ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องการวิเคราะห์ปัจจัย 

ที่สัมพันธ์กับความส าเร็จของการน านโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อ

การศกึษาไปปฏิบัติในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ 1) ความส าเร็จในการ

น านโยบายไปปฏิบัติอยู่ในระดับมาก พบว่าในด้านระดับการบรรลุเป้าหมายด้านการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอนของครูทั้งคู่อยู่ในระดับปานกลาง สว่นด้านสมรรถภาพ 

ของนักเรียนที่ได้รับการปรับปรุง ด้านความตอ่เนื่องของวิธีการและเครื่องมือ ทั้งคู่อยู่ใน

ระดับมาก ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติ จะขึน้กับขนาดของโรงเรียน 2) ปัจจัย

ที่สัมพันธ์กับความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติ พบว่า ตัวแปรต้นทั้งสิน้ 13 ตัว  

มีตัวแปร 7 ตัว ที่มคีวามสัมพันธ์กับความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยมี 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.780 และตัวแปรทั้ง 7 ตัว สามารถอธิบาย 
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ความแปรปรวนความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติได้รอ้ยละ 60.9 โดยตัวแปรที่ 

สามารถท านายความส าเร็จในมิตริวมอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงล าดับ

ตามความส าคัญดังนี้ 1) เจตคติของผูป้ฏิบัติ 2) บุคลากรในหนว่ยงาน 3) สภาพแวดล้อม

ทางสังคม 4) ทรัพยากรองค์การ 5) มาตรฐานและวัตถุประสงค์ของนโยบาย 6) การ

ติดตอ่สื่อสาร และ 7) สภาพแวดล้อมทางการเมอืง      

    บัญชร จันทร์ดา (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลส าเร็จตอ่

การน านโยบายการจัดการศกึษาส าหรับเด็กด้อยโอกาสไปปฏิบัตใินโรงเรียนศึกษา

สงเคราะห ์สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานโดยศึกษาตัวแปรแฝงหรือ

ตัวแปรสาเหตุ 8 ตัวแปร ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ และเป้าหมายของนโยบาย  

2) ทรัพยากรขององค์การ 3) เครือขา่ยที่สนับสนับสนุนการปฏิบัตงิาน 4) สภาพแวดล้อม  

5) ลักษณะองค์การ 6) สมรรถนะขององค์การ 7) ภาวะผูน้ า 8) สมรรถนะของบุคลากร 

โดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 3 ชุด กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

คณะกรรมการสถานศกึษาและครูผูส้อน รวมทั้งสิน้ 464 คน ผลการศกึษา พบว่า ปัจจัย

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ ของนโยบายมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อความส าเร็จ

ของการน านโยบายการจัดการศกึษา ส าหรับเด็กด้อยโอกาสไปปฏิบัตใินโรงเรยีนศึกษา

สงเคราะห ์สังกัดส านักงานคณะกรรมการ การศกึษาขั้นพืน้ฐาน                             

    ทรงศักดิ์ สู่สุข (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่องปัจจัยการ

บริหารบางประการที่สง่ผลต่อการด าเนินงานประกันคุณภาพภายในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัจจัยทางการ

บริหารและระดับการปฏิบัติงานของการด าเนินงานประกันคุณภาพภายในอยู่ในระดับมาก  

เมื่อส ารวจความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผู้สอนที่มีต่อปัจจัยทางการบริหาร พบว่า

โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่ความคิดเห็นต่อการด าเนินงานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้บริหารและครูผู้สอนที่อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดแตกต่างกัน 

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยทางการบริหารและการด าเนินงานประกันคุณภาพภายใน โดยรวม

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปัจจัยทางการบริหารกับการด าเนินงาน

ประกันคุณภาพภายในมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกทุกด้าน และพบว่ามีปัจจัยทางการ

บริหาร จ านวน 5 ด้านที่สามารถพยากรณ์การด าเนินงานการประกันคุณภาพภายใน

โรงเรียนได้แก่ ด้านงบประมาณ ด้านเทคโนโลยีและการปฏิบัติ ด้านแรงจูงใจของบุคลากร 

และด้านการตัดสินใจของผู้บริหาร   

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



89 

    ธนิต เดือนแจ้งรัมย์ (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาปัจจัยการ 

บริการที่ส่งผลต่อการด าเนินงานของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

นครราชสีมา เขต 5 ผลการศกึษาพบว่า ระดับปัจจัยการบริหารและการด าเนินงาน 

ของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบปัจจัยการบริหารจ าแนกตามขนาด 

ของโรงเรียนโดยภาพรวมพบว่า ไม่แตกต่างกัน แตก่ารด าเนนิงานของโรงเรียนจ าแนกตาม

ขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

และพบว่าปัจจัยการบริหารที่เป็นปัจจัยส าคัญที่สง่ผลต่อการด าเนินงานของโรงเรียน  

ได้แก่ ปัจจัยด้านการตดิต่อสื่อสารเทคโนโลยี ปัจจัยด้านการจัดการและการใชท้รัพยากร 

และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายนอก                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

    พรสวัสดิ์ ศริศาตนันท์ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยเชิงพหุระดับ

ที่สง่ผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายการกระจายอ านาจไปปฏิบัติในสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยตัวแปรที่ศึกษาแบ่งเป็น 

2 ระดับ คือ ตัวแปรระดับสถานศกึษา กลุ่มตัวแปรป้อนเข้า ได้แก่ ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 

สมรรถนะของสถานศกึษา การยอมรับของบุคลากร กลุ่มตัวแปรกระบวน ได้แก่ การ

บริหารแบบมีสว่นร่วม การกระจายอ านาจภายใน สถานศกึษา และตัวแปรระดับเขตพืน้ที่

การศกึษา กลุ่มตัวแปรป้อนเข้า ได้แก่ ลักษณะของนโยบาย มาตรฐานนโยบาย ทรัพยากร

นโยบาย กลุ่มตัวแปรกระบวนการ ได้แก่ ความสัมพันธ์ขององคก์ร การบริหารแบบมีสว่น

ร่วม การก ากับ ติดตาม ประเมินผล ผลการศกึษาพบว่า ตัวแปรที่มอีิทธิพลทางตรง ต่อ

ผลส าเร็จในการน านโยบายการกระจายอ านาจไปปฏิบัตอิย่างมีนัยส าคัญ ได้แก่ การ

กระจายอ านาจในการบริหาร ส่วนตัวแปรที่มอีิทธิพลทางออ้มอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ

ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษา2) สมรรถนะของสถานศกึษา 3) การยอมรับ

ของบุคลากร 4) การบริหารแบบมีสว่นร่วม  

    ลมัยพร แหล่งหล้า (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่สง่เสริม

และปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการน านโยบายการศกึษาขั้นพืน้ฐานไปปฏิบัติในสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศกึษาธิการ มีวัตถุประสงค์

เพือ่วิเคราะหป์ัจจัยที่สง่เสริมและปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการน านโยบายการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติ ผลการศกึษาพบว่า 1) โรงเรียนทั้ง 3 ขนาด ขนาดเล็ก ขนาดกลาง 

และขนาดใหญ่ ส่วนใหญ่มีการน านโยบายการศกึษาขั้นพืน้ฐานไปปฏิบัติครบทุกนโยบาย 

แตใ่นโรงเรียนขนาดเล็กไม่สามารถน านโยบายการศกึษาขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติ 
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ได้ครบมากที่สุด และนโยบายที่ด าเนินการนอ้ยที่สุด คือ การจัดกระบวนการเรียนรู้ส าหรับ

นักเรียนการศึกษาพิเศษ จากข้อค้นพบกรณีศกึษาพบว่า โรงเรียนทุกขนาดมีการ 

น านโยบายการศกึษาขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติ แตไ่ม่ครบทุกด้าน ขึ้นอยู่กับความพร้อมและ

บริบทแวดล้อมของสถานศึกษานั้น 2) ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งเสริมการน านโยบายการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติในกลุ่มปัจจัยภายใน ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า ปัจจัยโครงสร้าง

องค์กร ปัจจัยด้านความชัดเจนของภารกิจ ปัจจัยด้านการมอบหมายงาน ปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์กร ในกลุ่มปัจจัยภายนอกได้แก่ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ปัจจัยด้านการเมือง 

และปัจจัยด้านสังคม 3) ปัจจัยส าคัญที่เป็นอุปสรรคต่อการน านโยบายการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติ ในกลุ่มปัจจัยภายใน ได้แก่ ปัจจัยด้านงบประมาณ ปัจจัยด้านวัสดุ

อุปกรณ์ ปัจจัยด้านลักษณะโครงสรา้งของนโยบายการศกึษาขั้นพื้นฐาน ปัจจัยด้าน

บุคลากร กลุ่มปัจจัยภายนอก ได้แก่ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยด้านการเมือง และปัจจัย

ด้านเทคโนโลยี 4) การน านโยบายการศกึษาขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติทั้งหมด 6 ปัจจัยได้แก่ 

ปัจจัยด้านการควบคุมประเมินผลและกระตุ้นสง่เสริมเป็นอันดับแรก รองลงมาคือปัจจัย

ด้านวัสดุอุปกรณ์ ปัจจัยด้านบุคลากร ปัจจัยด้านลักษณะโครงสร้างของนโยบายการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน ปัจจัยด้านงบประมาณ ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร และมีความสัมพันธ์กับ

ปัจจัยภายนอกที่สง่เสริม คือ ปัจจัยด้านสังคม 5) การน าการศกึษาขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติ 

ทั้ง 12 ด้าน มีความสัมพันธ์กับปัจจัยภายในที่เป็นอุปสรรคต่อการน านโยบายการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานไปปฏิบัติทั้งหมด 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า รองลงมาคือ ปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านการควบคุมประเมินผลและการกระตุ้นสง่เสริม และมี

ความสัมพันธ์กับปัจจัยภายนอกที่เป็นอุปสรรค คอื ปัจจัยด้านสังคม  

    วินัย วิทยไพบูลย์สกุล (บทคดัย่อ, 2552) ได้ท าการศึกษาปัจจัยการ

บริหารที่ส่งผลตอ่ความส าเร็จในการประกันคุณภาพภายนอกของโรงเรียน สังกัดเขตพืน้ที่

การศกึษาราชบุรี เขต 2 ผลการศกึษาพบว่าระดับปัจจัยการบริหารและความส าเร็จในการ

ประกันคุณภาพภายใน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยการบริหารมีความสัมพันธ์กับ

ความส าเร็จในการประกันคุณภาพภายนอก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

และปัจจัยการบริหารส่งผลต่อความส าเร็จในการประกันคุณภาพภายนอก โดยภาพรวม  

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  ได้แก่ ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การตดิต่อสื่อสาร  

การปฏิสัมพันธ์และอิทธิพล การตัดสินใจ การก าหนดเป้าหมาย การควบคุมงาน  

และมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝึกอบรม                                        
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    วรพจน์ รุ่งอรุณ (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่องปัจจัยที่

ส่งผลตอ่การน านโยบายพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษาไปสู่การปฏิบัติ

ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับปัจจัยที่สง่ผลต่อการ

น านโยบายพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาไปสู่การปฏิบัติของส านักงาน

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ พบว่า ทุกปัจจัยส่งผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายพัฒนา

ครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาไปสู่การปฏิบัติของส านักงานปลัดกระทรวง

ศกึษาธิการ ในมติิโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ย 3.72 โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 

ดังนี้ ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 3.81 รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการ

จูงใจ มคี่าเฉลี่ย3.80 และปัจจัยด้านการควบคุม ประเมินผลและการกระตุ้นส่งเสริม  

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด 3.64 2) ความส าเร็จของการน านโยบายพัฒนาครู คณาจารย์และ

บุคลากรทางการศกึษาไปสู่การปฏิบัติของส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการอยู่ในระดับ

มาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

มีความรู้ คุณธรรมจรยิธรรมและส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 3.73 

รองลงมาคือ ด้านข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพ มคีวามก้าวหนา้ 

ในวิชาชีพในระดับสูงขึน้ มีค่าเฉลี่ย 3.71 และด้านบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง

ศกึษาธิการ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 3.66 3) ปัจจัยที่ส่งผลตอ่

ความส าเร็จของการน านโยบายพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาไปสู่การ

ปฏิบัติของส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความส าเร็จของการน านโยบายพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาไปสู่การ

ปฏิบัติของส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยปัจจัยด้านเจตคติของผู้ปฏิบัติงานตามนโยบาย ปัจจัยด้านการจูงใจ และปัจจัยด้าน

ทรัพยากร มปีระสิทธิภาพในการท านายความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปัจจัยด้านการควบคุม ประเมนิผลและการกระตุ้น

ส่งเสริม มีประสิทธิภาพในการท านายความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติ อย่างมี

ส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

    สุมาลี สังขศ์รี (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องการประเมินผลการน า 

นโยบายการส่งเสริมนิสัยรักการอ่าน สู่การปฏิบัติระดับประถมศึกษา ทั้งในโรงเรียนและ 

นอกระบบโรงเรียนผลการวิจัยในประเด็นส าคัญคือ 1) มีการถ่ายทอดนโยบายตามล าดับ 

ขั้น จากกระทรวงสู่หนว่ยงาน ระดับปฏิบัติ 2) สภาพและผลการด าเนินงานส่งเสริมนิสัยรัก 
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การอา่น ในระบบโรงเรียนคือ การใหค้รูสอดแทรกเรื่องการอา่นไปในทุกกลุ่มสาระ  

การพัฒนาหอ้งสมุด และการจัดกิจกรรมอย่างหลากหลาย มีผลให้นักเรียนสนใจการอ่าน

เพิ่มขึน้ เข้าหอ้งสมุดและยืมหนังสือกลับป้านมากขึ้น กรณีนอกระบบโรงเรียน มกีารจัด

กิจกรรมที่หลากหลาย มีอาสาสมัครส่งเสริมการอ่าน และมีการจัดแหล่งเรียนรู้ประเภท

ต่างๆ เพี่อจะท าให้ผูเ้รียนมีความสนใจเข้าร่วมกิจกรรมเพิ่มขึน้ จัดมุมอ่านหนังสอืที่บ้าน

และอ่านหนังสอืเมื่อมีเวลาว่าง 3) ปัจจัยที่สง่ผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานส่งเสริม

นิสัยรกัการอ่าน พบว่า มีความคล้ายคลึงกันทั้งในและนอกระบบโรงเรียน ปัจจัยดังกล่าว

ประกอบด้วยปัจจัยด้านการบริหารจัดการ ด้านกิจกรรม ครู ตัวผูเ้รียนและผูป้กครองและ 

4) ข้อเสนอเชิงนโยบายส่งเสริมนิสัยรักการอ่านที่ได้จากการวิจัยนี้ประกอบด้วย ข้อเสนอ 

ทั้งในระดับบริหารและระดับปฏิบัติ เชน่การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ ควรได้รับการ

สนับสนุนอย่างต่อเนื่องและในระดับปฏิบัติควรส่งเสริมความรว่มมือที่ดจีากบุคลากร

ทั้งหมด  

    ส านักติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

(2558, หน้า 34) ได้สรุปผลการตดิตามการด าเนินงานตามนโยบาย “ปี 2558 เป็นปีปลอด

นักเรียนอ่านไม่ออกเขียนไม่ได้” และ “นักเรียนช้ันประถมศกึษาปีที่ 1 เมื่อจบช้ัน

ประถมศึกษาปีที่ 1 ต้องอา่นออกเขียนได้และมีมาตรการประเมินผลใหเ้ป็นรูปธรรม” พบว่า

ปัจจัยในการพัฒนาผูเ้รียนใหอ้่านออกเขียนได้ที่ส าคัญ คอื การสร้างความตระหนักให้

ส านักงาน เขตพื้นที่การศกึษา ผูบ้ริหารโรงเรียน ครูทุกกลุ่มสาระ รวมทั้งผูป้กครอง เห็นถึง

ความส าคัญของการพัฒนาผูเ้รียน ให้อ่านออกเขียนได้ การสรา้งความรูค้วามเข้าใจให้กับ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ครู และผู้ปกครอง ในการคัดกรองนักเรียน ที่มคีวามบกพร่องได้อย่าง

ถูกต้อง และจัดท าแผนพัฒนาผูเ้รียนที่บกพร่องเป็นรายบุคคล ความรว่มมอืจากหน่วยงาน

ทีเ่กีย่วข้องในการคัดกรองนักเรียน ได้แก่ ศูนย์การศกึษาพิเศษ กระทรวงสาธารณสุข 

รวมทั้งความร่วมมือจากชุมชน ผูป้กครอง ในการเอาใจใส่ดูแลการอ่านการเขียนของ

นักเรียน การส่งเสริมพัฒนาครูใหส้ามารถจัดกิจกรรมการเรียนเพือ่ให้ผูเ้รียนอ่านออกเขียน

ได้ อ่านคล่องเขียนคล่อง โดยเลือกเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสมกับผูเ้รียน การใช้สื่อ

นวัตกรรม การอ่านการเขียน รวมทั้งการวัดผล ประเมินผลระดับช้ันเรยีน และระดับ 

โรงเรียนตามมาตรฐานการเรียนรูแ้ละตัวชี้วัดของหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

พุทธศักราช 2551 ตลอดจนการนเิทศ ติดตามและประเมินผลภายในโรงเรียน และนิเทศ 

ติดตามและประเมินผลโดยส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ โดยการ 
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ประเมินผลผูเ้รียน ใช้เครื่องมอืที่ได้มาตรฐานและมีระบบรายงานที่รวดเร็ว 

 

 งานวจิัยต่างประเทศ 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้รวบรวมงานวิจัยต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย

การบริหารที่สง่ผลต่อการด าเนินงานตามนโยบายการพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ ดังนี้ 

   Greyerbieth (1993) ท าการวิจัยเกี่ยวกับนโยบายการศกึษาและน าไป

ปฏิบัติในเรื่องการให้เด็กพิการเรียนร่วมช้ันเรยีนกับเด็กปกติในรัฐเวอร์จเีนีย ผลการวิจัย

พบว่า มปีัญหาหลายประการได้แก่ กระบวนการฝกึอบรมบุคลากรที่ไม่มีประสทิธิผล 

ความเช่ือและทัศนคติที่ไม่ดี ความไม่ยืดหยุ่นของนโยบายและการน าไปปฏิบัติ ขาดเงินทุน

และทรัพยากรต่างๆ ยุทธศาสตรก์ารด าเนินงานของผูบ้ริหารไม่ดีพอ และสื่อสารนโยบาย

ไม่มปีระสิทธิภาพ จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยได้ใหข้้อเสนอแนะว่า การจะปฏิบัติตามนโยบายให้

ประสบผลส าเร็จจะต้อง 1) ท าให้บุคลากรเกิดทัศนคติและคา่นิยมที่ดี 2) พัฒนาปรัชญา

และแผนเพื่อการอยู่รว่มกัน 3) ให้การฝกึอบรมในการอยู่ร่วมกัน 4) ให้การสนับสนุน

ทรัพยากรอย่างเพียงพอ 5) จัดตัง้องค์การในการบริหารงาน  

   Gibton and Others (2000) ได้ศกึษาความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน

นิตบิุคคล เกี่ยวกับการน านโยบายการกระจายอ านาจและการปฏิรูปการศกึษาไปสู่การ

ปฏิบัติในประเทศอสิราเอล โดยใช้วธิีการเชงิคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า 1) โรงเรียน 

ขนาดเล็กมีการเปิดโอกาสใหชุ้มชน และผูป้กครองเข้ามามีสว่นร่วมในทุกกระบวนการ ทั้ง

การบริหารและการจัดการเรียนการสอน โดยมีครูเป็นแกนน าในการท างาน 2) โรงเรียนที่มี

ขนาดใหญ่ ผูป้กครอง และชุมชนมบีทบาทอย่างมากในการด าเนินงานของโรงเรียน ตั้งแต่

การก าหนดนโยบาย จนกระทั่งการมีบทบาทอย่างเป็นทางการในกระบวนการตัดสินใจ 

ของโรงเรียนด้วย 3) โรงเรียนในชนบทหา่งไกลยังคงต้องพึ่งพารัฐบาลกลางในการพัฒนา

ชุมชม และผูป้กครองเข้ามามีสว่นร่วมในการวางแผน แต่ยังขาดแคลน งบประมาณในการ

ด าเนนิการ องค์กรในส่วนท้องถิ่นก็ไม่สามารถใหก้ารสนับสนุนได้เท่าที่ควร สรุปผล

การศกึษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารตอ่การน านโยบายการกระจายอ านาจ และการปฏิรูป

การศกึษาไปปฏิบัติในประเทศอสิราเอล มีขอ้ค้นพบที่ส าคัญ 3 ประการคอื 1) โรงเรียนเกิด 

ความสับสนในตนเอง ไม่แน่ใจว่าอยู่ในส่วนไหนของระบบการศกึษาท้องถิ่น หรอื ส่วนกลาง 

2) นโยบายรัฐบาลขัดแย้งกับกระบวนการกระจายอ านาจเช่น การสั่งการใหป้ฏิบัติโครงการ 

บางโครงการเหมอืนกันทั้งๆ ที่แต่ละโรงเรียนมคีวามแตกต่างกัน 3) ผูบ้ริหารโรงเรียน 
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เปรียบเสมอืนผู้น าชุมชนและผลลัพธ์ของการกระจายอ านาจ กล่าวคือผูบ้ริหารโรงเรียน 

ต้องเป็นแกนน าหลักในการด าเนนิการจัดการศกึษา เพราะถือว่าเป็นผู้ที่มคีวามรู้ 

ความสามารถและประสบการณใ์นการปฏิบัติงานมากที่สุด 

   Peter O. Ikoya and Oluremi V.Ikoya (2005) ได้ศึกษาอิทธิพลของความ

แตกต่างระหว่างชุมชนเมืองกับชนบทที่มตี่อการน านโยบายการกระจายอ านาจการศกึษา

ไปสู่การปฏิบัติในการพัฒนาประเทศ ประสบการณ์จากประเทศไนจีเรยี ผลการวิจัยพบว่า 

ความแตกต่างกันของชุมชนเมืองกับชนบทมีผลต่อการน านโยบายการกระจายอ านาจ

การศกึษา ในประเด็นต่อไปนีค้ือ ความไม่ยุติธรรมหรอืความไม่เท่าเทียมกันในการได้รับ

การจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวก ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและภาระหน้าที่ในการ

ด าเนนิการกระจายอ านาจ และที่ส าคัญพบว่าทัศนคตขิองประชาชนต่อการกระจายอ านาจ

การศกึษาทั้งในเมอืงและในชนบทยังอยู่ในระดับต่ า 

   Pont, Nusche and Moorman (2008) Schleicher (2012) ได้ศึกษา 

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพมีผลกระทบต่อการพัฒนาโรงเรยีนเป็นอย่างยิ่ง ผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพย่อมมีความสามารถในการพัฒนาสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเพื่อสนับสนุน

การเรียนรูแ้ละการสอนของครูใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ หน้าที่รับผดิชอบของผูน้ าคือ

เป็นผู้น าด้านการเรียนการสอนในโรงเรยีนซึ่งท าหน้าที่ล าดับความส าคัญด้านทฤษฎีการ

สอนให้มากขึ้น ท างานเพื่อสนับสนุนและพัฒนาครูรวมถึงบุคคลกรทั้งหมด ก าหนด

เป้าหมายการท างานภายในโรงเรียนอย่างชัดเจน และท าให้มั่นใจได้ว่าจะท าให้การศกึษา 

ในโรงเรยีนของตนเองมคีุณภาพที่สูงขึน้   

   Maeda Langguyuan - Kadtong (2013)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนใน Cotabato City ประเทศ

ฟิลิปปินส์ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพแตง่งาน

แล้ว การศกึษาอยู่ระดับระดับปริญญาตรี จ านวนครูผู้สอน 64% จะมีอายุการท างานอยู่ใน

ระหว่าง 11-15 ปี ผลการศึกษาพบว่า ครูผู้สอนที่ท างานสอนอยู่ในเขต Cotabato City  

ในประเทศฟิลิปปินส์น้ันตอ้งใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานในระดับสูง จากการส ารวจ

ความคดิเห็น พบว่าครูผูส้อนมคีวามพึงพอใจในด้านต่างๆ ดังตอ่ไปนี ้นโยบายทางการ 

ศกึษาของโรงเรียน การนิเทศและติดตาม คา่แรง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โอกาสและ

ความก้าวหน้าในการท างานเงื่อนไขในการท างาน ลักษณะของงานที่ท า ความส าเร็จ 

การรับรองการท างานและหน้าที่รับผดิชอบ สิ่งที่กล่าวมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่าครูผู้สอน 
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มีความพึงพอใจกับงานที่ท า ดังนั้นถ้าครูผู้สอนมคีวามรู้สึกพึงพอใจต่องานที่ท าย่อม 

สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาตนเอง งานและท าให้งานมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง 

ซึ่งกระบวนการเรียนการสอนที่ดีจะสนับสนุนให้ผูเ้รียนเกิดการแขง่ขันสูงมากยิ่งขึน้ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

แสดงให้เห็นถึงสาระเกี่ยวกับการน านโยบายไปปฏิบัติ และปัจจัยการบริหารที่สง่ผลต่อการ

ด าเนนิงานตามนโยบาย โดยมุ่งเนน้ศกึษาปัจจัยที่สัมพันธ์หรอืปัจจัยที่สง่ผลตอ่การ

ด าเนนิงานตามนโยบาย ดังนั้นผู้วจิัยจึงสนใจที่จะท าการวิจัย เรื่องปัจจัยการบริหารที่สง่ผล

ต่อการด าเนินงานตามนโยบายการพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ของนักเรียนในโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 โดยศึกษาปัจจัยแนวคิด

ของ วรเดช จันทรศร (2539, หน้า 458) ทรงศักดิ์ สู่สุข (2551, บทคัดย่อ) มยุรี  

อนุมานราชธน (2552, หน้า 221 - 226) วินัย วิทยไพบูลย์สกุล (2552, บทคัดย่อ)  

สมพร เฟื่องจันทร์ (2552, หน้า 225 - 226) จุมพล หนิมพานิช (2554, หน้า 526)  

วรพจน์ รุ่งอรุณ (2555, หน้า 114 - 116) C.E. Van Horn & D.S.Van Meter (1976, p. 458) 

และ G.C.Edward (1980) ซึ่งประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า 2) ปัจจัย

ด้านการจูงใจ 3) ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 4) ปัจจัยด้านทรัพยากร 5) ปัจจัยด้านการ

ติดตอ่สื่อสาร 6) ปัจจัยด้านการควบคุม ประเมินผลและการกระตุ้นสง่เสริม และ 7) ปัจจัย

ด้านเจตคติของผูป้ฏิบัติงานตามนโยบายและการด าเนนิงานตามนโยบายการพัฒนาการ

อ่านออกเขียนได้จ านวน 5 ด้าน คอื ดา้นการตระหนัก การให้ความรู้ การน าสู่การปฏิบัติ 

การนเิทศตดิตาม และการสรุปรายงานผล ซึ่งผลการวิจัยครั้งนีจ้ะท าให้ทราบปัจจัยการ

บริหารที่ส่งผลตอ่การด าเนินงานตามนโยบายการพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ของนักเรียน

ในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ซึ่งผูบ้ริหารใน

ระดับเขตพื้นที่และผูบ้ริหารโรงเรียนอาจใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาตามนโยบาย

การพัฒนาการอ่านออกเขียนได้ให้มปีระสิทธิภาพอันจะส่งผลใหน้ักเรียนสามารถอ่านออก

เขียนได้ อ่านคล่องเขียนคล่อง และประยุกต์ใช้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในชีวติประจ าวันได้ 
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