
บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังนี้  ผู้ศึกษาต้องการศึกษากลยุทธ์ในการบริหารงานกีฬาขององค์การบริหาร     
ส่วนจังหวัดในภาคตะวันออก  ตามแนวคิดการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector 
management quality award: PMQA) มีการศึกษาเอกสาร ตลอดจนปัญหาข้อมูลพื้นฐาน 
ในการวิจัย ดังนี้ 
 1. การบริหารจัดการ 
 2. การบริหารจัดการกีฬา 
 3. การจัดตั้งองค์กรกีฬาระดับประเทศและการบริหารกีฬาระดับจังหวัด 
 4. รูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 5. องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 6.  พระราชบัญญัติ ก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542   
 7. การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 8. การพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 9. เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 
 10. การสัมภาษณ์ 
 11. การสนทนากลุ่ม 
 12. การวิเคราะห์ SIPOC 
 13. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การบริหารจัดการ 
 ความหมายของการบริหารจัดการ 
 การบริหารจัดการ (Administration) และการจัดการ (Management) ทั้งสองค ามีความหมาย 
ที่คล้ายคลึงกัน การบริหารจัดการใช้ในวงการสาธารณะหรือระบบราชการ ซึ่งมักจะใช้ค านี้ 
กับผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ส่วนค าว่า การจัดการใช้ในวงการธุรกิจของเอกชนเป็นหลัก  
และมักจะใช้กับผู้ปฏิบัติงานรองลงมา ซึ่งมีหน้าที่ปฏิบัติตามนโยบาย (ประกิต หงษ์แสนยาธรรม, 
2552, หน้า 10)  นอกจากนั้นยังพบว่ามีผู้ให้ค าจ ากัดความของการบริหารไว้ดังนี้ 
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 Bridqes and Roquemore (2001, p. 27)  การบริหารจัดการ คือ การประสานการใช้
ทรัพยากรขององค์การ  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ 
 Carroll and Gillen (1987) การบริหารจัดการเป็นกระบวนการในการด าเนินการ 
ให้บรรลุจุดมุ่งหมาย โดยอาศัยการบริหารจัดการที่ส าคัญ คือ การวางแผน การจัดองค์กร การน า 
และการควบคุม 
 Certo (2000, p. 555)  การบริหารจัดการ คือ กระบวนการของการมุ่งสู่เป้าหมาย  
ขององค์กรจากการท างานร่วมกัน  โดยการใช้บุคคลและทรัพยากรอ่ืน ๆ 
 Dubrin and Ireland (1993, pp. 4-6)  การบริหารจัดการ  คือ  กระบวนการเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  ซึ่งต้องอาศัยขั้นตอนการวางแผน (Planning)  การจัดองค์กร (Organizing)  
การน า (Leading) และการควบคุม (Controlling) ใช้ทรัพยากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของธุรกิจ รวมทั้งความสามารถทางการบริหาร  
ได้แก่  มนุษย์  วัสดุอุปกรณ์  เงินทุน  ตลอดจนสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับองค์การอย่างเหมาะสม   
มีประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545,  หน้า 18)  การบริหารจัดการเป็นกระบวนการของ
กิจกรรมที่ต่อเนื่อง  และประสานกันซึ่งผู้บริหารต้องเข้ามาช่วย  เพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ 
 ซึ่งพอสรุปได้ว่า  การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการท างานกับคนโดยอาศัยคน  
และทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรและเกิดประสิทธิภาพ 
 ทักษะทางการบริหารจัดการ 
 ทักษะในการบริหารงาน  ผู้บริหารงานต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง  ประกอบด้วย
ทักษะที่ส าคัญ 3 ประการ  (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ และฉัตยาพร เสมอใจ, 2547, หน้า 23-24) ได้แก่ 
 1.  ทักษะด้านความคิด (Conceptual skills) เป็นทักษะที่ใช้ในการก าหนดการรวบรวม 
ข้อมูล จัดระบบข้อมูล ประมวลผลข้อมูล จัดท าเป็นระบบสารสนเทศ  สามารถสรุปความรู้ 
ความเข้าใจ  ความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ แสวงหาโอกาส  และตัดสินใจเพื่อการวางแผน 
ในอนาคต การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) สามารถก าหนดปัญหาและแก้ไขอย่างถูกต้อง 
ครบประเด็น  มีความสามารถในการ  “คิดเชิงกลยุทธ์” (Strategic thinking) 
 2.  ทักษะในด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human  relationship skills)  เป็นทักษะในการสร้าง
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรอย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพ   
โดยมีทักษะพื้นฐานที่ดี  การพูด  การฟัง  ทัศนคติต่าง ๆ เช่น  การยอมรับบุคคลอ่ืน  การท างาน   
เป็นทีม และความสามารถทางอารมณ์ 
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 3.  ทักษะด้านเทคนิค (Technical skills) เป็นทักษะความรู้ ความสามารถ และความช านาญ
ในกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับวิธีการ กระบวนการ และขั้นตอน ในการท างานที่ใช้เคร่ืองมือ 
และเทคนิคพิเศษ 
 ระดับของผู้บริหาร 
 องค์กรจะประกอบด้วยผู้บริหาร 3 ระดับ (Bridges & Roquemore, 2004, p. 35) 
 1.  ผู้บริหารระดับสูง (Top manager) เป็นผู้บริหารที่อยู่ในต าแหน่งสูงสุดขององค์การ 
งานส าคัญคือ  การก าหนดวัตถุประสงค์ซึ่งได้แก่  ประธานกรรมการ  กรรมการผู้จัดการใหญ่  
กรรมการด าเนินการ โดยมีทักษะในด้านความคิด (Conceptual  skill) มาก 
 2.  ผู้บริหารระดับกลาง (Middle manager) เป็นผู้บริหารที่อยู่ผู้บริหารระดับสูง และ 
ผู้บริหารระดับต้น  งานที่ส าคัญคือ  น าวัตถุประสงค์  กลยุทธ์  นโยบายขององค์การไปสู่การปฏิบัติ  
ซึ่งผู้บริหารระดับนี้ควรจะมีทักษะในด้านมนุษย์สัมพันธม์าก 
 3.  ผู้บริหารระดับต้น (First-level manager)  เป็นผู้บริหารที่อยู่ส่วนล่างขององค์การ  
ท างานเกี่ยวกับผู้ปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจจะเรียกว่า  ผู้ควบคุมหรือหัวหน้าแผนก  ฯลฯ  มีหน้าที่ก ากับ  
ดูแล  สั่งการต่อพนักงานโดยตรง  เสนอรายงานต่อผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง  มีการน า
แผนงานที่ผู้บริหารระดับกลางก าหนดมาใช้ให้เกิดผล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2   ระดับการบริหารและทักษะในการบริหารงานของผู้บริหารระดับต่าง ๆ 
              (Bridges & Roquemore,  2004,  p. 35) 

 ผู้บริหารระดบัสงู (Top  manager) 
มีทักษะทางด้านความคิด  (Conceptual  skills)  
ทักษะด้านเทคนิค และมนุษย์สัมพันธ์น้อยมาก 

 

ผู้บริหารระดบักลาง (Middle  manager) 
มีทักษะด้านเทคนิค (Technical  skills) 

ทักษะด้านมนุษย์สมัพันธ์  และมีทักษะด้านความคิดบ้าง  

 ผู้บริหารระดับต้น (First-level  manager) 
มีทักษะในด้านเทคนิค (Technic  skill) 

มนุษย์สัมพันธ ์(Human  relations  skill)  และทักษะทางด้านความคิดเล็กน้อย 
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 องค์การและการจัดการ 
 1.  มีผู้ให้ความหมายของค าว่า  “องค์การ”  ไว้ดังนี้ 
 องค์การการจัดรวมบุคคลที่ท างานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายเฉพาะอย่าง  
(Robbins & Coulter, 1999, p. 15) 
 องค์การการจัดโครงสร้างและบูรณาการกิจกรรมต่าง ๆ ที่ท าให้คนจ านวนหน่ึงได้มา
ท างานและประสานงานร่วมมือกัน  ในแบบความสัมพันธ์  ที่ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน   
(Kast & Rosezweig, 1979, p. 6) 
 องค์การ  เป็นหน่วยงานทางสังคมที่สมาชิกรวมตัวกันแล้วด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องและ
สัมพันธ์ร่วมกัน  เพื่อน าไปสู่เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เฉพาะอย่าง  ที่องค์การก าหนดไว้  หรือที่
ร่วมกันก าหนดขึ้น  (อุทัย  บุญประเสริฐ,  2542, หน้า 8) 
 องค์ประกอบขององค์การ           
 องค์ประกอบขององค์การประกอบด้วยหลักส าคัญ 4 ประการ 
 1.  วัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย (Objective) เป็นแนวในการปฏิบัติงานขององค์การ 
 2.  โครงสร้าง (Structure) ต้องมีการแบ่งหน่วยงานภายในตามอ านาจหน้าที่ มีการบังคับ 
บัญชา  และมีการประสานงาน 
 3.  กระบวนการในการปฏิบัติ  (Process)  ก าหนดวิธีปฏิบัติกิจกรรม เป็นแบบแผน 
ในการปฏิบัติ 
 4.  บุคคล  มีบุคคลเป็นสมาชิก  ก าหนดภารกิจที่ได้รับมอบหมายภายใต้โครงสร้าง 
ที่ก าหนดไว้  ให้กิจกรรมส าเร็จตามเป้าหมาย 
  4.1  องค์ประกอบของประสิทธิผล 
   4.1.1  ความหมายของประสิทธิผล 
   ประสิทธิผล  ความสามารถขององค์การที่ได้มาซึ่งทรัพยากรที่หายาก  และ 
ใช้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุดให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานขององค์การ (Steer, 1997, p. 5) 
   ประสิทธิผล  เป็นความสามารถขององค์การที่จะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย  
4 ประการ  คือ  ความเป็นหนึ่งเดียวขององค์การ (Interpretation) การปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม (Adaptability) การปรับตัวให้สอดคล้องกับสังคม (Social relevance) และผลผลิต
ขององค์กร (Productivity) 
   4.1.2  คุณลักษณะและการบริหารจัดการที่มีประสิทธิผล (Managerial traits and 
effectiveness) 
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 ผู้จัดการใหญ่หรือบริษัทใหญ่  ที่ประสบผลส าเร็จสูงสุดมีพื้นฐาน 8 ประการ ที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิผล  (Yuki, 1988,  p. 12) 
 1.  มีพลังสูงและทนต่อความเครียดได้ดี 
 2.  มีความมั่นใจในตนเอง 
 3.  มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
 4.  มีวุฒิภาวะทางด้านอารมณ์ 
 5.  มีความซื่อสัตย์  มีคุณธรรม  ยึดมั่นในหลักการ 
 6.  มีแรงจูงใจด้านอ านาจทางสังคม 
 7.  มีความต้องการมุ่งความส าเร็จระดับปานกลาง 
 8.  ต้องการได้ความรัก  ความผูกพันจากผู้อื่นต่ า 
 การบริหารเชิงกลยุทธ์  (Strategic management) 
 ความหมายของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 การบริหารงานเชิงกลยุทธ์  เป็นขั้นตอนการก าหนดและการจัดท าแผนเชิงกลยุทธ์ 
ขององค์การ โดยจัดความสามารถขององค์การให้ตรงกับสภาพแวดล้อมจากภายนอก เพื่อให้เกิด
ความเชื่อมั่นว่าแผนมีการบริหารอย่างเหมาะสม (Dessler, 1998)   
 การบริหารเชิงกลยุทธ์  เป็นขั้นตอนที่เกี่ยวกับผู้จัดการทุกฝ่ายขององค์การ ที่ร่วมก าหนด
กลยุทธ์และการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์  (Bateman & Smell, 1999, p. 5) 
 การบริหารเชิงกลยุทธ์  เป็นการบริหารจัดการกระบวนการในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์  
(สมชาย  ภคภาสน์วิวัฒน์,  2546,  หน้า 20) 
 กระบวนการในการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 กระบวนในการวางแผนเชิงกลยุทธ์  ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ  
(ศรีวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ, 2545, หน้า 149-159) 
 1.  การวิเคราะห์สถานการณ์ 
  1.1  วิสัยทัศน์ 
  1.2  ภารกิจ 
  1.3  เป้าหมาย 
  1.4  วัตถุประสงค์ 
  1.5  การประเมินภายใน 
  1.6  การประเมินภายนอก 
  1.7  การวิเคราะห์  SWOT 
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 2.  การก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
  2.1  การพัฒนากลยุทธ์ระดับบริษัท 
  2.2  การพัฒนากลยุทธ์ระดับธุรกิจ 
  2.3  การพัฒนากลยุทธ์ระดับหน้าที่ 
 3.  การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
  3.1  การวางแผน 
  3.2  การจัดองค์การ 
  3.3  การน า 
  3.4  การควบคุม 
 4.  การควบคุมกลยุทธ์ 
 ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์ และฉัตราภรณ์  เสมอใจ (2547, หน้า 87-91) กล่าวว่า กระบวนการ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์  จะประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ ๆ 5 ขั้นตอน  ดังนี้ 
 1. การก าหนดวิสัยทัศน์  และพันธกิจ  (Identify vision and mission) โดยผู้บริหาร
ระดับสูงพยายามจะตอบค าถามว่า  “เราอยู่ในธุรกิจใด”  (What business are we  in?)  และ  
“เราจะท าธุรกิจอะไรในอนาคต” (Where do we want to go?)  เพื่อก าหนดเป้าหมายและขอบเขต 
การด าเนินงานในการผลิตสินค้าหรือบริการ  ทั้งนี้ผู้บริหารและสมาชิกองค์การจะก าหนดวิสัยทัศน์
และกลยุทธ์องค์การผ่านขั้นตอนต่าง ๆ ได้แก่ 
  1.1  ศึกษาวิสัยทัศน์และกลยทุธ์ที่ใช้อยู่ในอดีตและในปัจจุบันขององค์การ 
  1.2  วินิจฉัยการด าเนินงานและความส าเร็จเชิงกลยุทธ์ที่ใช้ผ่านมา 
  1.3  ก าหนดวิสัยทัศน์  ภารกิจ  และวัตถุประสงค์ระยะยาวขององค์การ 
 2.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental analysis)  เป็นการด าเนินงาน                 
ในการติดตาม  ตรวจสอบและประเมินความสัมพันธ์และอิทธิพลของสภาพแวดล้อมที่มีต่อองค์การ
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมจะมีความส าคัญต่อความส าเร็จในการวางแผนและการจัดการเชิงกลยุทธ์  
โดยจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถทราบสถานะและศกัยภาพของธุรกิจ สามารถคาดการณ์ความเปลี่ยนแปลง
และสามารถก าหนดแนวทางรองรับได้อย่างเหมาะสม ซึ่งการวิเคราะห์สภาพ แวดล้อมจะมีบทบาท
ส าคัญต่อองค์การใน 3 ด้าน  คือ 
  2.1  บทบาทในการก าหนดเป้าหมายและนโยบาย 
  2.2  บทบาทการบูรณาการเข้ากับแผนกลยุทธ์ 
  2.3  บทบาทในการก าหนดหน้าที่ของธุรกิจ 
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 ซึ่งอาจจะพิจารณาสภาพแวดล้อมในหลาย ๆ มิติ  แต่โดยปกติสามารถแบ่งการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมออกเป็น 2 ระดับ คือ 
 1.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External environment analysis) เป็นการเก็บ
รวบรวม จัดหมวดหมู่ ประมวลผล  ศึกษา และวิเคราะห์แรงผลักดันที่สภาพแวดล้อมภายนอกมีต่อ
การด าเนินงานในปัจจุบันและอนาคตขององค์การ รวมถึงปฏิกิริยาตอบโต้ที่จะเกิดขึ้น ซึ่งจะช่วยให้
ผู้บริหารสามารถก าหนดโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ที่จะมีผลต่อองค์การ  
โดยผู้บริหารจะต้องตระหนักว่า  ถึงแม้ธุรกิจจะอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน แต่ปัจจัยที่เป็นโอกาส
ส าหรับองค์การหนึ่ง  อาจจะเป็นอุปสรรคที่ร้ายแรงกับอีกองค์การหนึ่งก็ได้  ซึ่งเราสามารถ 
แบ่งการพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การออกเป็น 2 ระดับ  คือ 
  1.1 สภาพแวดล้อมทั่วไป (General environment) เป็นสภาพแวดล้อมที่ครอบคลุม 
อยู่รอบ ๆ องค์การ โดยจะเป็นสภาพแวดล้อมในระดับมหภาค ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน
และความอยู่รอดในระยะยาวขององค์การโดยสภาพแวดล้อมทั่วไปอาจจะไม่มีอิทธิพลโดยตรง 
ต่อองค์การธุรกิจ แต่จะมีผลกระทบในเชิงลึกในหลาย ๆ ด้าน  ซึ่งจ าเป็นต้องสนใจศึกษาสภาพแวดล้อม
ภายนอกที่ส าคัญ ๆ คือ 
   1.1.1  สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ 
   1.1.2  สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม 
   1.1.3  สภาพแวดล้อมระดับนานาชาติ 
   1.1.4  สภาพแวดล้อมทางการเมืองและกฎหมาย 
   1.1.5  สภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี 
  1.2  สภาพแวดล้อมในการด าเนินงาน  (Operating environment) หรือสภาพแวดล้อม
ของอุตสาหกรรม (Industry environment) เป็นสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ และมีอิทธิพลโดยตรง 
ต่อการด าเนินงานและการแข่งขันขององค์การ จนบางครั้งเรียกว่า  สภาพแวดล้อมในการแข่งขัน  
(Competitive environment) เพราะจะเป็นสภาพแวดล้อมที่องค์การธุรกิจต้องมีความเข้าใจ 
อย่างลึกซึ้ง เพื่อที่จะสามารถด าเนินงานได้อย่างคล่องตัวและเหมาะสมสภาพแวดล้อมที่น่าสนใจ  
ได้แก่ 
   1.2.1  ลูกค้า    
   1.2.2  หน่วยงานภาครัฐ 
   1.2.3  คู่แข่งขัน   
   1.2.4  หุ้นส่วน 
   1.2.5  ผู้ขายวัตถุดิบ   
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   1.2.6  พันธมิตรธุรกิจ 
   1.2.7  แรงงาน   
   1.2.8  ชุมชน/ ท้องถิ่น 
 2.  การวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การ (Internal factor analysis) ผู้บริหารจะย้อน กลับมา
พิจารณาปัจจัยต่าง ๆ และทรัพยากรขององค์การ โดยวิเคราะห์และประเมินศักยภาพในด้านต่าง ๆ 
เช่น โครงสร้างและวัฒนธรรมขององค์การ  ทรัพยากรมนุษย์  เงินทุนและสภาพคล่อง คุณภาพ 
ของสินค้าและบริการ  และความสามารถในการวิจัยและพัฒนา เป็นต้น ซึ่งจะช่วยก าหนดจุดแข็ง 
(Strength) จุดอ่อน (Weakness)  และความสามารถหลัก (Core competencies) ขององค์การ และ 
จะใช้ประกอบในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก โดยเรียกรวมกันว่าการวิเคราะห์ SWOT  
หรือการวิเคราะห์  TOWS (SWOT/ TOWS Analysis)  ซึ่งจะเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการก าหนด
ทิศทางและกลยุทธ์ขององค์การ   
 การตื่นตัวและพัฒนาการของการจัดการเชิงกลยุทธ์  จะท าให้มีผู้พัฒนาเทคนิค 
ในการวิเคราะห์และประเมินสภาพแวดล้อมที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะเป็นเคร่ืองมือส าคัญที่จะช่วยให้
ผู้บริหารติดตามตรวจสอบ  และท าความเข้าใจผลกระทบและความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อม
กับองค์การได้อย่างลึกซึ้ง  ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อการแก้ปัญหาและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ 
 3.  การก าหนดกลยุทธ์ (Strategic formulation) นักวางแผนจะน าข้อมูลจากการวิเคราะห์ 
SWOT และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและพยากรณ์อนาคตด้วยเทคนิคต่าง ๆ มาสร้าง ทางเลือก 
ที่เป็นไปได้ และตัดสินใจเลือกทางเลือกเชิงกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุด ซึ่งหลายคร้ังที่ผู้บริหารอาจจะ
ต้องกลับมาทบทวนและปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การใหม่ เพื่อให้เกิดความสอดคล้อง
กับสถานการณ์  ข้อจ ากัดในชีวิตจริง  และความเหมาะสมเชิงกลยุทธ์   

4. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  (Strategic implementation) แผนกลยุทธ์ที่ผ่านการสร้างขึ้น 
อย่างดีอาจจะไม่มีประโยชน์ต่อองค์การเลย  ถ้าไม่สามารถท าให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม  
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติจึงมีความส าคัญไม่แพ้ขั้นตอนที่ผ่าน ๆ มาเพราะการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
ให้เป็นผลส าเร็จจะเกิดขึ้นจากความเข้าใจและความร่วมมือทั้งองค์การโดยมีผู้บริหารระดับสูง 
เป็นส่วนประกอบส าคัญที่จะเป็นผู้น าและผลักดันให้สมาชิกเกิดวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
ขณะเดียวกันก็คอยให้ความร่วมมือ ร่วมใจปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 
ปกติผู้น ากลยุทธ์ในการปฏิบัติอาจจะเป็นคนละกลุ่มกับผู้วางแผนกลยุทธ์  ดังนั้นการสื่อสารและ 
ความเข้าใจระหว่างทั้งสองฝ่ายจึงเป็นประเด็นส าคัญในความส าเร็จของกลยุทธ์องค์การ นอกจากนี้
ยังต้องมีความยืดหยุ่นและตื่นตัว สามารถปรับแนวคิดให้เป็นผลงานที่เป็นรูปธรรมได้ 
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5. การประเมินกลยุทธ์ (Strategic evaluation) เป็นขั้นตอนสุดท้ายที่ติดตามตรวจสอบ 
และประเมินผลว่าการด าเนินงานขององค์การประสบความส าเร็จตามที่ต้องการหรือไม่  มีปัญหา
อุปสรรคอะไรเกิดขึ้น  และจะต้องแก้ไขอย่างไร  เพื่อให้สามารถเข้าถึงความต้องการเชิงกลยุทธ ์
ขององค์การได้  ตลอดจนต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับความเป็นจริงในสภาพแวดล้อม
และสถานการณ์อย่างไร     
 สมชาย  ภคภาสน์วิวัฒน์ (2546, หน้า 29-32)  กล่าวว่า  กระบวนการบริหารจัดการ 
เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วยขั้นตอนทั้งหมด 3 ขั้นตอนด้วยกัน  คือ 
 1.  การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis) หมายถึง  ขั้นตอนในการวิเคราะห์
องค์ประกอบทั้งหมด 3 ประการด้วยกัน  คือ  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร วิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร  และการวิเคราะห์ทัศนคติ  ค่านิยม  หรือวัฒนธรรมขององค์กร      
โดยเป้าหมายของการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ก็คือ  การที่จะก าหนดสิ่งที่เรียกว่า  “ต าแหน่งเชิงกลยุทธ”์  
(Strategic position) 
  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรนั้นก็คือ การวิเคราะห์ถึง การเปลี่ยนแปลง
ของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง สังคม อุตสาหกรรมและธุรกิจ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  โดยพิจารณา 
ถึงทิศทางการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวในระยะสั้น กลาง และยาว เพื่อที่จะหาข้อสรุปว่าการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมจะส่งผลกระทบต่อธุรกิจหรือต่อองค์กรในเชิงบวกหรือในเชิงลบ  ถ้ากระทบ 
กับองค์กรในเชิงบวกก็ถือว่าเป็น “โอกาส” (Opportunity) และถ้ากระทบกับธุรกิจในเชิงลบ 
ก็ถือว่าเป็น “อุปสรรค” (Threat) 
 ในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในนั้น  หมายถึง  การพิจารณาถึงโครงสร้างองค์กร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ทรัพยากรด้านต่าง ๆ ขององค์กร  ไม่ว่าจะเป็นด้านการเงิน  เทคโนโลยี  
สถานที่ตั้ง ฐานลูกค้า  และอ่ืน ๆ เพื่อที่จะดูว่าองค์ประกอบขององค์กรที่เราเรียกว่า “สภาพแวดล้อม
ภายใน”  ทั้งหมดนั้น เมื่อเทียบกับคู่แข่งแล้วเป็นจุดอ่อน (Weakness) หรือเป็น จุดแข็ง (Strength) 
 องค์ประกอบอีกส่วนหน่ึงในการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis)  ก็คือ          
การวิเคราะห์ถึงค่านิยม การคาดหวัง ตลอดจนวัฒนธรรมขององค์กร องค์กรนั้นประกอบด้วย
บุคลากรที่มีความคิดหลากหลาย  การพิจารณาแนวความคิดของกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ในองค์กรจึงเป็น
ส่วนส าคัญ  เพราะการที่จะด าเนินแนวนโยบายหรือการวางแผนกลยุทธ์ให้ได้ผลนั้น จ าเป็นต้อง
ค านึงถึงข้อเท็จจริงในการท าให้แผนนั้นสามารถปฏิบัติได้  ข้อเท็จจริงส่วนหนึ่งที่ต้องค านึงถึงคือ 
แนวความคิดหรือค่านิยมของคนในองค์กร  ในองค์กรนั้นมีความแตกต่างในแง่แนวคิดในกลุ่ม      
ต่าง ๆ และในบางกรณีอาจจะมีความขัดแย้งหรือมีการเมืองในองค์กร  เพราะฉะนั้นในการที่จะ
พิจารณาถึงการบริหารเชิงกลยุทธ์อันเป็นการบริหารที่ค านึงถึงข้อเท็จจริงที่เป็นไปได้ ย่อมค านึงถึง 
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บทบาทและอ านาจของกลุ่มต่าง ๆ โดยพิจารณาว่ากลุ่มใดมีอ านาจและมีพลังในอันที่จะผลักดัน 
แนวนโยบายที่ก าหนดไว้เป็นผลส าเร็จ  การศึกษาถึงค่านิยมของกลุ่ม ดังกล่าวและการพัฒนา 
ทิศทางและแนวนโยบายขององค์กรให้สอดคล้องกับกลุ่มคนเหล่านี้  จึงเป็นส่วนหนึ่งของแนวทาง
วิเคราะห์เชิงกลยุทธ์  (Strategic analysis) 
 โดยสรุปแล้ว การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์  (Strategic analysis) นี้ เป้าหมายส าคัญ ก็คือ  
การก าหนดต าแหน่งทางกลยุทธ์ (Strategic positioning) ขององค์กรโดยพิจารณาถึงทิศทาง 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและพิจารณาถึงข้อเท็จจริงในจุดอ่อน จุดแข็งขององค์กร  
ตลอดจนค่านิยมต่าง ๆ เพื่อที่จะให้การวางต าแหน่งนั้นสอดคล้องและเป็นไปได้  และสามารถ 
ที่จะปรับตัวไปตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอันเหมาะสม 
 2.  ทางเลือกในเชิงกลยุทธ์ (Strategic choice) ถือเป็นขั้นตอนที่สองหลังจากที่ได้ 
มีการวิเคราะห์ในเชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis) แล้วในขั้นตอนนี้ ประกอบด้วย 
 ประการแรก การก าหนดแนวทางหรือทางเลือกทางกลยุทธ์ (Strategic options) กล่าวคือ  
ภายหลังจากที่ได้มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน ตลอดจนค่านิยม
ขององค์กรแล้ว ก็จะเป็นขั้นตอนที่จะดูถึงความเป็นไปได้ในการก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กร
เพื่อให้ไปสู่แนวทางที่จะสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และตั้งอยู่บนพื้นฐาน
ของจุดอ่อน  จุดแข็ง  และความเป็นไปได้ของการน าไปปฏิบัติบนพื้นฐานของการศึกษาค่านิยมของ
กลุ่มต่าง ๆ การก าหนดทางเลือกเชิงกลยุทธ์นั้น  ย่อมหมายถึงการก าหนดทิศทางกลยุทธ์  (Strategic 
direction) กล่าวคือ เป็นการก าหนดแนวทางการพัฒนาขององค์กรไปสู่อนาคต  เป็นการก าหนด 
ทิศทางระยะยาวของพัฒนาการขององค์กร  ตลอดจนการก าหนดแนวทางหรือกลยุทธ์ในทางเลือก
ต่าง ๆ เพื่อที่จะบรรลุสู่ทิศทางที่ได้ก าหนดไว้ 
 ประการที่สอง  การประเมินทางเลือกเชิงกลยุทธ์  เมื่อมีการก าหนดทางเลือกในเชิง 
กลยุทธ์หลาย ๆ แนวทางแล้ว  ก็จะมาสู่ขั้นตอนศึกษาถึงความเป็นไปได้และความเหมาะสมของ
แนวทาง  กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ เป็นการประเมินถึงทางเลือกที่ดีที่สุด  แนวทางเลือกที่ดีที่สุดนั้น  
จะต้องเป็นแนวทางที่ค านึงถึงจุดอ่อน จุดแข็ง ขององค์กรและความเป็นไปได้ที่จะมีการปฏิบัติ 
บนพื้นฐานของค่านิยม และเป็นแนวทางที่สามารถด าเนินไปอย่างสอดคล้องกับโอกาสที่เปิดกว้าง
ของอนาคต  ตลอดจนเป็นแนวทางที่สามารถหลีกเลี่ยงหรือป้องกันภยันตรายของการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อม  แนวทางดังกล่าวอาจจะเรียกว่า “กลยทุธ์ที่เหมาะสมที่สุด” (Strategic fit)  
โดยสรุปในการประเมินทางเลือกเชิงกลยุทธ์นั้น เป้าหมายที่ส าคัญที่สุดก็คือ  ต้องการที่จะดูถึง 
กลยุทธ์หรือแนวทางหรือนโยบายที่เหมาะสมที่สุด ภายใต้ความเป็นไปได้และแนวทางที่สามารถ 
สร้างความก้าวหน้าให้กับองค์กรได้ดีที่สุด 
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 ประการที่สาม  การเลือกกลยุทธ์ ในขั้นตอนนี้ก็คือ  ภายหลังจากที่มีการประเมินถึงข้อดี  
ข้อเสียของทางเลือกเชิงกลยุทธ์ต่าง ๆ เรียบร้อยแล้ว  ก็จะเป็นช่วงของการตัดสินใจในการเลือก
ทางเลือกใดเป็นที่เด่นสุด ในการที่จะไปสู่ข้อยุติในการก าหนดทางเลือกที่เด่นชัดนั้น ต้องยอมรับว่า  
ประเด็นหรือค่านิยมของผู้น าฝ่ายบริหารนั้น  มีน้ าหนักมากในการเป็นตัวก าหนดทางเลือกบ่อยคร้ัง
ทางเลือกอาจจะไม่ได้เป็นทางเลือกที่มีเหตุมีผล อาจจะเป็นทางเลือกที่เป็นผลมาจากการต่อสู้ 
ทางการเมืองในระดับองค์กรนั่นเอง ในระดับองค์กร และระหว่างองค์กรโดยเฉพาะผลประโยชน์
ทางการเมือง 
 3. การน ากลยุทธ์ไปใช้  (Strategy implementation) ภายหลังจากที่ได้มีการตัดสินใจในการ
ก าหนดกลยุทธ์และทิศทางในการพัฒนา หรือที่เราเรียกว่า “ทิศทางกลยุทธ”์ (Strategic direction)  
ก็จะมาสู่ขั้นตอนที่สามของกระบวนการการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic direction) ก็จะมาสู่ขั้นตอน 
ที่สาม ของกระบวนการการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic management process) ในขั้นตอนของ 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัตินั้น หมายถึงขั้นตอนที่จะมกีารวางแผนใช้ทรัพยากรไม่ว่าจะเป็นการหามา 
ซึ่งการเงิน  ก าหนดบุคลากร  หรือการสร้างโรงงานหรือเครือข่าย นอกจากนั้น ยังหมายถึง  ขั้นตอน
ของการจัดโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม เพื่อสามารถน าเอาแนวทางหรือกลยุทธ์ที่ได้ตัดสินใจนั้น
ไปปฏิบัติได้ดี  ในขั้นตอนนี้ยังหมายถึง องค์ประกอบในการจัดแบ่งโครงสร้างองค์กร รวมทั้ง 
การก าหนดระบบในการบริหาร ตลอดจนการก าหนดระบบเกี่ยวกับสารสนเทศ และอีกทั้งการสร้าง
ค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์กร 
 โดยสรุป  กระบวนการในการบริหารเชิงกลยุทธ์จึงประกอบด้วยขั้นตอนในการวิเคราะห์
เชิงกลยุทธ์  ขั้นตอนการก าหนดทางเลือกเชิงกลยุทธ์  และขั้นตอนการน ากลยุทธ์  ไปปฏิบัตินั่นเอง 
 วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2548, หน้า 18-19) กล่าวว่า กระบวนการบริหารจัดการ 
เชิงกลยุทธ์  มี 5 ขั้นตอน  ประกอบด้วย 
 1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental analysis) โดยพิจารณา “จุดแข็ง-จุดอ่อน” 
ภายในองค์กร  และ “โอกาส-ภัยอุปสรรค”  จากภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยเงื่อนไข ที่มีอิทธิพล
ต่อการบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งที่เป็นปัจจัยเงื่อนไขในระยะ เวลาที่ผ่านมา  
และที่เป็นปัจจัยเงื่อนไขในอนาคต 
 2. การจัดวางทิศทางขององค์กร (Establishing organizational direction) ในขั้นตอนนี้ 
จะมีการจัดวางทิศทางขององค์กร  ดังนี้ 
  2.1 ในองค์การภาครัฐ จะพิจารณาภารกิจขององค์กร (Organizational mission)  
ซึ่งเน้นเหตุผลในการจัดองค์กร  และเป้าประสงค์ขององค์กร (Organizational objectives) ซึ่งเน้น 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการมีองค์กร 
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  2.2 ส่วนในองค์กรภาคเอกชนนั้น  จะพิจารณาก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 
(Organizational vision) ซึ่งเป็นจุดหมายปลายทางที่องค์กรต้องไปให้ถึงภารกิจขององค์กร 
(Organizational mission) และวัตถุประสงค์ขององค์กร (Organizational objectives) ตามล าดับ 
 3. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy formulation) โดยพิจารณาออกแบบและเลือกกลยุทธ์ 
ที่เหมาะสม  และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงการวิเคราะห์ทางเลือกด้วยเทคนิคต่าง ๆ 
 4. การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ (Strategy implementation) โดยด าเนินงานตามแผน 
ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้เป็นไปอย่างราบร่ืนโดยค านึงถึงโครงสร้างขององค์การ
(Organizational structure) และวัฒนธรรมขององค์กร (Organization culture) เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 
ตามที่พึงประสงค์ 
 5. การควบคุมเชิงกลยุทธ์  (Strategic control) โดยวิธีการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
และวิธีการประเมินผลกระบวนการและประเมินผลส าเร็จขององค์กร 
 หน้าท่ีทางการบริหารจัดการ (Management  functions) 
 Dessler  (1998), Bridge and Reguemore (2001), ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545,  
หน้า 20-22)  และเสนาะ  ติเยาว์ (2546, หน้า 13-14)  ได้กล่าวว่า  หน้าที่ทางการบริหารจัดการ  
ประกอบด้วย  1. การวางแผน  (Planning)  2. การจัดองค์การ (Organizing)  3. การน า (Leading)    
4.  การควบคุม  (Controlling)  แต่ Chelladurai (2001) มีความเห็นว่า องค์ประกอบหน้าที่บริหาร
จัดการ มีความสอดคล้องกันในองค์ประกอบที่ 1 ถึง องค์ประกอบที่ 3 แต่องค์ประกอบที่ 4  
เป็นการประเมินผล (Evaluation)  
 จะเห็นได้ว่า  การจ าแนกหน้าที่ทางการบริหารจัดการของนักวิชาการส่วนใหญ่                   
จะประกอบด้วย  กิจกรรมย่อย ๆ ที่คล้ายคลึงกัน  แต่มีการจัดกลุ่มกิจกรรมย่อยแตกต่างกันไป              
ตามความคิดเห็นของนักวิชาการแต่ละคน ในการวิจัยครั้งนี้  จะจ าแนกหน้าที่ทางการบริหารจัดการ
ครอบคลุมใน 4  เร่ือง  ได้แก่ 
 1.  การวางแผน (Planning) 
 2.  การจัดองค์การ (Organizing) 
 3.  การน า (Leading) 
 4.  การควบคุม (Controlling) 
 โดยแต่ละหน้าที่มีรายละเอียด  ดังนี้ 
 การวางแผน (Planning)             
 การวางแผนเป็นหน้าที่ทางการบริหารจัดการที่ส าคัญที่สุดอันดับแรกของผู้บริหาร   
เพราะจะมีผลต่อการด าเนินการบริหารในส่วนอ่ืน ๆ ดังนั้นจึงจ าเป็นที่หน่วยงานต่าง ๆ จะต้องให้ 
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ความส าคัญต่อการวางแผน  ซึ่งนักวิชาการบางท่านได้ให้ความหมายของการวางแผนดังนี้ 
 การวางแผนเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมาย  กลยุทธ์  และวธิีการ
ต่าง ๆ เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายนั้น  โดยพิจารณาตามล าดับ  ในการด าเนินงานและการจัดสรร
ทรัพยากรเพื่อรวบรวมและประสานงานกบักิจกรรมต่าง ๆ  ให้ส่งเสริมและมุ่งสู่เป้าหมาย โดยค านึงถงึว่า
ใครจะท าอย่างไร ท าอะไร และท าเมื่อใด (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ และฉัตยาพร เสมอใจ, 2547, หน้า 60) 
 การวางแผนเป็นขั้นตอนในการก าหนดเป้าหมาย  และทางเลือกในการปฏิบัติการพัฒนากฎ  
และกระบวนการปฏิบัติตลอดจนการพยากรณ์ผลลัพธ์ในอนาคต (Dessler, 1998, p. 680) 
 1.  ปัจจัยในการก าหนดโครงรูปของการวางแผน   
 ปัจจัยต่าง ๆ  ที่ผู้วางแผนต้องพิจารณาในการก าหนดรูปแบบของการวางแผนนั้น  มีดังนี้ 
  1.1 การพยากรณ์สภาวะทางเศรษฐกิจ 
  1.2 ปัจจัยทางสังคม 
  1.3 การควบคุมของรัฐ 
  1.4 การเงิน 
  1.5 ความต้องการทางอุตสาหกรรม 
  1.6 ทีท่าของประชาชน 
  1.7 ข้อมูลภายในธุรกิจนั้น ๆ 
 2. องค์ประกอบของแผน ประกอบด้วย 
  2.1 วัตถุประสงค์  แผนที่เกี่ยวกับวัตถุประสงค์  หมายถึง  แผนกิจกรรมในอนาคต  
ต้องมีการก าหนดล่วงหน้า  การวางแผนทุกอย่างต้องเกี่ยวกันกับวัตถุประสงค์  เพราะการก าหนด
วัตถุประสงค์ขึ้น  เป็นการชี้ทางให้เห็นและเป็นการป้องกันการเข้าใจผิดและหลงลืม  ถ้าขาด
วัตถุประสงค์แล้ว  หรือแม้จะมีวัตถุประสงค์แต่ไม่ชัดเจนพอ  ย่อมท าให้การบริหารงานยุ่งยาก     
โดยไม่จ าเป็น 
  ความยุ่งยากของการจัดท าเกี่ยวกับวัตถุประสงค์คือ  ผู้บริหารจะต้องรู้วัตถุประสงค์ 
ของตน  ต้องก าหนดวัตถุประสงค์ขึ้นไว้ให้ชัดเจน  เพื่อชี้แจงทั้งตนเองและผู้ร่วมงานให้เข้าใจ    
เพื่อจะใช้ให้ได้ถูกต้องและเหมาะสม 
  หลักของการก าหนดวัตถุประสงค์ 
  -  วัตถุประสงค์  จะต้องก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
  -  วัตถุประสงค์ย่อย  ย่อมจะต้องส่งเสริมวัตถุประสงค์หลัก 
  -  ให้หัวหน้างานแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ 
  -  วัตถุประสงค์ทั้งหลายขององค์การจะต้องสอดคล้องกัน 
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  -  จัดเรียงล าดับวัตถุประสงค์ตามความส าคัญก่อนหลัง 
  -  ท าการปรับปรุงแก้ไขวัตถุประสงค์ขององค์การเป็นระยะ ๆ 
  2.2 มาตรฐานในการบริหาร  มาตรฐานเป็นแผนงานประเภทหนึ่ง  ซึ่งมีความส าคัญ 
ต่อการวางแผนก าหนดเวลา  การก าหนดความต้องการ  ความสมดุลและความสัมพันธร์ะหว่าง
ทรัพยากรทั้งหลายของธุรกิจ  มาตรฐานเป็นเคร่ืองก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการควบคุม การก าหนด
มาตรฐานอาจใช้ประสบการณ์หรือการประเมินผลหรือใช้วิธีการตามหลักวิทยาศาสตร์และก าหนด 
โดยอาจเขียนเป็นค าอธิบายอย่างละเอียด  บอกกล่าวด้วยค าพูด  ก าหนดกฎข้อบังคับใช้ก าหนด
ตัวอย่างให้ถือปฏิบัติตาม 
  2.3 งบประมาณ  ได้แก่  แผนการรับและแผนการจ่าย  แผนการจ้างพนักงานเจ้าหน้าที่  
แผนการจัดซื้อสิ่งของ  แผนการขาย  หรือแผนการอ่ืน  การจัดงบประมาณนั้น  มักจะเป็นแผนรวม
เบ็ดเสร็จขององค์การและยังก าหนดเป็นเป้าหมายแต่ละกิจกรรมไว้ด้วย จึงมีรายละเอียดค่อนข้างมาก  
การท างบประมาณคือ  การวางแผนส าหรับสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  ผู้ที่จะท างบประมาณได้ดีนั้น  
จึงต้องมีประสบการณ์และความช านาญในการจัดเตรียม  งบประมาณเป็นแผนประเภทหนึ่งก็จริง  
แต่ก็ใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมได้ด้วย 
  2.4 แผนการ  แผนการเป็นแผนอย่างหนึ่ง  ซึ่งกินความหมายกว้างและอาจใช้ได้ 
หลายอย่าง  ซึ่งอาจท าให้เข้าใจผิดได้  อาจท าให้ค าจ ากัดความว่าแผนการเป็นแผนเบ็ดเสร็จอันหน่ึง
ซึ่งรวมการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ และเป็นการจัดเรียงล าดับกิจกรรมที่จะต้องท าตามก าหนดระยะเวลา  
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์  ส่วนประกอบของแผนการหนึ่งก็ไม่จ าเป็นต้องมีส่วนประกอบ 
โดยครบถ้วนทุกอย่างเสมอไป 
  2.5 นโยบาย  หมายถึง  การตกลงใจขั้นค้นในการก าหนดแนวทางกว้าง ๆ เพื่อให้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์  การจัดท านโยบายนั้นอาจก าหนดเป็นลายลักษณ์
อักษรหรือกล่าวด้วยวาจาก็ได้  หรืออาจก าหนดขอบเขตไว้โดยปริยาย  เพื่อเป็นแนวทางส าหรับ 
การบริหาร งานนโยบายที่ดีต้องก าหนดไว้อย่างกว้าง ๆ นโยบายทั้งหมดขององค์การหนึ่ง ๆ ควรจะ
สอดคล้องกันไม่ควรให้มีการขัดแย้งซึ่งกันและกัน นโยบายที่ดีจะสะท้อนให้เห็นคุณลักษณะที่ดี
และแสดงให้เห็นการพัฒนาองค์การ  ต้องทันสมัย  หลักในการจัดท านโยบาย  คือ 
   2.5.1 ควรจัดนโยบายจากข้อเท็จจริง 
   2.5.2 นโยบายควรแปลความหมายได้ 
   2.5.3 ควรรับฟังข้อคิดเห็นและค าแนะน าของผู้ที่ใช้นโยบายนั้น ๆ 
   2.5.4 ระวัง  อย่าตั้งนโยบายที่ไม่จ าเป็น 
   2.5.5 นโยบายทุก ๆ ข้อควรก าหนด แนวทางปฎิบัติ 
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   2.5.6 นโยบายทั้งหมดต้องสอดคล้องกับปัจจัยภายนอกองค์การด้วย  เช่น  
กฎหมาย เป็นต้น 
  2.6 วิธีปฏิบัติ  หมายถึง  กระบวนการของงานทั้งหลายที่เกี่ยวข้องกัน  ซึ่งได้จัดเรียง 
ล าดับพร้อมก าหนดวิธีปฏิบัติหรือจัดสายทางเดินของงานไว้ด้วย  เพราะการก าหนดวิธีปฏิบัติงาน 
ไว้นั้น ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  คือ จะช่วยประหยัดเวลา ก าลัง และเงิน 
ที่จะต้องใช้ในการปฏิบัติงาน  การก าหนดวิธีปฏิบัติงานนั้นก็เช่นเดียวกับวิธีการวางแผนแบบอื่น ๆ 
คือ  จ าเป็นต้องพิจารณาข้อเท็จจริงของแต่ละสถานการณ์ให้เพียงพอ  มิใช่ว่าเป็นการเดาหรือ 
ก าหนดขึ้นตามความพอใจ  วิธีปฏิบัติงานนั้นควรแน่นอน มั่นคงจะเปลี่ยนแปลงก็ต่อเมื่อ 
มีเหตุการณ์กระทบต่อการด าเนินงานเกิดขึ้นเท่านั้น   
  2.7 วิธีการ หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยพิจารณาวัตถุประสงค์  
สิ่งอ านวยความสะดวกที่มีและค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับเวลา  เงิน และก าลัง  วิธีการเป็นเร่ืองเกี่ยวกับ
ขั้นตอนของการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง  และเป็นการก าหนดว่างานขั้นนี้จะต้องปฏิบัติอย่างไร  
ตามปกติแล้ววิธีการหนึ่ง ๆ ก็มักจะอยู่ในแผนกงานหนึ่งและจัดท าโดยคนเพียงหนึ่งคน  
ซึ่งรับผิด ชอบงานนั้น ๆ วิธีการมีขอบเขตแคบกว่าการปฏิบัติงาน 
 3. การวางแผนกับเวลา 
 เร่ืองเวลาเป็นสิ่งส าคัญเกี่ยวกับการวางแผน  ในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีเวลา               
ที่ก าหนดเฉพาะเจาะจง  แผนส่วนมากสามารถแบ่งการปฏิบัติออกเป็นระยะ ๆ ในการแบ่ง 
แผนการท างานออกเป็นระยะจะช่วยในเร่ืองต่อไปนี้ 
  3.1 ช่วยให้แผนการท างานง่ายขึ้น 
  3.2 ท าให้งานด าเนินไปตามแผน 
  3.3 ช่วยให้เชื่อมโยงและแบ่งแยกแผนการปฏิบัติงาน 
  3.4 ในการที่จะยอมรับและแบ่งแยกแผนการปฏิบัติงาน 
  ในการจัดเวลาให้กับแผนเป็นเร่ืองส าคัญ  เมื่อใดและเวลาใดที่งานนั้นจะต้องส าเร็จลง
ขึ้นอยู่กับว่าจะต้องการให้งานนั้นส าเร็จลงเมื่อใด  การจัดเวลาหรือตารางให้แผนเป็นเรื่องที่มี
ความหมายมาก  แต่ควรจะจัดให้มีการยืดหยุ่นให้เพียงพอกับเวลาที่จัดให้ด้วย โดยพยายามปรับปรุง
ตามความต้องการของผู้บริหารแผนนั้น ๆ 
  ไม่ว่าในกรณีใด ๆ ก็ตามที่มีการวางแผนการบริหารงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์  
ควรค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 
  ก. พยายามคงสภาพเดิมไว้  แก้ไขจุดอ่อนที่เห็นได้ชัด  และสงวนสิ่งที่มีความหมาย 
ต่องานนั้น ๆ ไว้ 
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  ข. ปรับปรุงให้เข้ากับอนาคตที่เปลี่ยนแปลง  เพราะการเปลี่ยนแปลงจะช่วยลด 
ความยากของแผนนั้น ๆ 
  ค. ท าแผนนั้นให้ได้รับความส าเร็จสูงที่สุด  การที่จะท าให้แผนน้ันได้รับความส าเร็จ
สูงสุดต้องอาศัยเทคนิคการจัดการเชิงประมาณ  หรือใช้สูตรทางคณิตศาสตร์เข้าช่วย 
  ในแง่ของการปฏิบัติ  แผนควรมีลักษณะดังนี้ 
  ก. มีโครงร่างง่ายที่จะเข้าใจ  เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจและสามารถปฏิบัติตามแผน 
ได้โดยง่าย 
  ข. ชี้ให้เห็นถึงผลงานของแต่ละกิจกรรม 
  ค. ช่วยท าให้กลุ่มงานมีความสามารถยิ่งขึ้น 
  ง. ชี้และช่วยให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
  จ. แจกแจงอ านาจและความรับผิดชอบของแต่ละคน  ตลอดจนความสัมพันธ์ 
ระหว่างการท างานของคนในแต่ละแผนกด้วย 
 4. ชนิดของแผนงาน 
 เพราะว่าการวางแผนถูกน าไปใช้กับกิจกรรมแทบทุกชนิด  แผนจึงมีหลายประเภท
มากมาย  บางแผนก็ใช้กับเร่ืองกว้าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง  ซึ่งอาจแบ่งแผนออกได้ดังนี้ 
  4.1 แผนที่เกี่ยวกับการขยายงาน แผนน้ีช่วยในการท าให้หน่วยงานขยายหรือ
เจริญเติบโตขึ้น  สิ่งที่ต้องการทราบก็คือ ต้องรู้ว่าขณะนี้หน่วยงานเป็นอย่างไร และควรไปในทางใด  
ปัญหาอะไรที่ก าลังประสบหรือจะเป็นปัญหาส าหรับความส าเร็จของคน  เวลาที่จะต้องใช้ในการ
เติบโตของแผน  และกิจกรรมใดที่ท าให้แผนบรรลุวัตถุประสงค์ 
  4.2 แผนที่ต้องการหาก าไร  โดยที่ทั่วไปแล้วแผนประเภทนี้เน้นเร่ืองก าไรต่อผลผลิต  
แผนนี้จะต้องพิจารณาถึงต้นทุนต่ าสุดกับค่าใช้จ่ายเพื่อจะให้ก าไรสูงสุด ช่วงเวลาส าหรับการวางแผน
ประเภทนี้มักเป็น 1-3 ป ี
  4.3 แผนเกี่ยวกับการหาผู้ใช้  ท าอย่างไรจึงจะหาตลาดผลผลิต  หรือวางแผนตลาด  
แผนประเภทนี้เป็นที่นิยมมาก  คนส่วนมากเข้าใจที่จะท า  และแผนประเภทนี้ใช้กันอย่างกว้างขวาง
ในการจัดท าแผนส่วนมากมักท ากันภายใน 1 ปี 
  4.4 แผนที่เกี่ยวกับการจัดก าลังคน  แผนประเภทนี้จะค านึงถึงการพัฒนา และคงไว้ 
ซึ่งความส าคัญของการเติบโตของสมาชิก  โดยถือว่าการจัดการเกี่ยวกับก าลังคน จะปล่อยให้เป็นไป
ตามโอกาสไม่ได้  ต้องวางแผนการปฏิบัติพิเศษ  การค านึงถึงความจ าเป็นของสมาชิกและขององค์การ
เป็นเรื่องจ าเป็นและจ าต้องมีผู้ท าหน้าที่ได้เหมาะสม  เพียงพอส าหรับการพัฒนาสมาชิกด้วย 
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  นอกจากนี้ บางที่ยังมีการเปลี่ยนแปลงแผนออกตามระยะเวลาของการท างาน 
ท าให้เกิดการวางแผนระยะยาว  ซึ่งประกอบด้วย 5 ปี  หรือมากกว่านั้น  และการวางแผนในระยะ
สั้นใช้เวลา 2 ปีหรือน้อยกว่า  ไม่ว่าจะเป็นแผนระยะสั้นหรือระยะยาว  แผนจะควบจาก 2-5 ปี  
แล้วแต่หน่วยงาน  บางคนก็ใช้แผนกลาง ๆ แต่ไม่เป็นที่นิยมใช้กัน  ยิ่งไปกว่านั้นบางคนยังแบ่งแผน
ออกเป็น แผนในการแนะน างานศึกษา (Orientational plan) กับแผนปฏิบัติการ (Operational plan) 
ซึ่งแผนทั้งสองนี้อาจจะเป็นแผนระยะสั้นหรือระยะยาวก็ได้ 
  มีการผู้จ าแนกออกไปตามลักษณะการใช้  ซึ่งแบ่งออกเป็น 
  ก. แผนงานที่ใช้ประจ า  (Short range program) เป็นแผนงานที่วางไว้เพื่อสะดวก 
แก่การพิจารณาปฏิบัติเป็นประจ า 
  ข. แผนงานที่ใช้คร้ังเดียว (Single use plan) จะใช้ในกรณีที่แผนประจ ามีจุดอ่อน 
ที่ไม่สามารถใช้ให้เหมาะสมกับทุก ๆ สถานการณ์ได้ จึงได้มีการจัดท าแผนที่ใช้คร้ังเดียว  
เพื่อวางแนวทางส าหรับปฏิบัติงานในเฉพาะสถานการณ์  หรือส าหรับงานเฉพาะอย่าง 
  อาจจ าแนกออกตามลักษณะการใช้  ซึ่งแบ่งออกเป็น 
  ก. แผนงานหลัก หมายถึง  แผนงานใหญ่ขององค์กร  ซึ่งการท านั้นผู้บริหารก าหนด
วัตถุประสงค์ไว้อย่างกว้าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
  ข. แผนงานย่อย แผนงานประเภทนี้มักจะท าขึ้นตามลักษณะหน้าที่งานที่จ าแนกไว้ 
ในองค์กร 
 5. ล าดับขั้นของการวางแผน 
  5.1 พิจารณาความจ าเป็นที่จะต้องวางแผน 
  5.2 ก าหนดวัตถุประสงค์ของแผนงานที่จะท าขึ้น    
  5.3 ก าหนดเค้าโครงของแผนงานไว้อย่างกว้าง ๆ 
  5.4 ขออนุมัติขั้นตอน 
  5.5 มอบหมายงานและความรับผิดชอบ 
  5.6 ก าหนดเค้าโครงของแผนงานแต่ละแผน 
  5.7 ติดต่อกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
  5.8 รวบรวมข้อมูลที่จ าเป็น 
  5.9 ประเมินค่าของข้อมูลที่ได้มา 
  5.10 สรุปผลขั้นต้นและจัดท าแผนชั่วคราว 
  5.11 ทดสอบส่วนประกอบของแผนชั่วคราว 
  5.12 จัดท าแผนขั้นสุดท้าย 
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  5.13 ทดสอบแผนขั้นสุดท้ายและปรับปรุงแก้ไขตามความเป็นจริง 
  ปัจจุบันการวางแผนกลยุทธ์  (Strategic planning) เป็นสิ่งที่ใช้กันแพร่หลายมาก 
ทั้งในวงการธุรกิจเอกชนและหน่วยงานของรัฐ  โดยการวางแผนกลยุทธ์จะมุ่งเน้นการคาดคะเน
สภาพในอนาคต  จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและการประเมินจุดอ่อน จุดแข็งขององค์การ  
เพื่อก าหนดวิสัยทัศน์  ภารกิจ  วัตถุประสงค์ขององค์การ  และหาแนวทางหรือกลยุทธ์ก ากับ         
การท างานในอนาคตของหน่วยงาน  หรือเตรียมเผชิญกับการแข่งขัน  เผชิญกับการเปลี่ยนแปลง     
ที่จะเกิดขึ้น  จะเน้นถึงความสามารถในการปรับตัวขององค์การ  เพื่อน าองค์การไปสู่จุดหมาย          
ที่ต้องการ  (Robbins & Coulter, 1999, p. 257) 
 6. ประโยชน์ในการวางแผน  
 บางทีการโต้แย้งกันในการวางแผนก็เป็นการดี  เป็นการที่รวมความคิดหลาย ๆ ความคิด
เข้าด้วยกัน โดยช่วยเป็นแนวทางหรือบอกวัตถุประสงค์ของแผนได้ชัดเจนขึ้น  การพูดกันถึงเร่ือง
ความจริง การพิจารณาถึงกิจกรรมที่จะเกิดขึ้น  และคาดคะเนเวลา  ก าลังงาน  และวัตถุที่จ าเป็น 
อาจเป็นแรงกระตุ้นให้มีการบริหารจัดการที่ดีได้  แผนช่วยให้มุ่งไปสู่เป้าหมายได้  แผนช่วยลด
กิจกรรมที่ไม่จ าเป็นหรือซ้ าซ้อนออกได้ 
 กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 ในการวางแผนเชิงกลยุทธ์  นักวิชาการหลายท่านได้ก าหนดขั้นตอนกระบวนการ     
ในลักษณะที่แตกต่างกันไป  อาทิเช่น 
 Slack (1997, p. 103) เสนอว่า ขั้นตอนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยกิจกรรม
ต่อไปนี้ 
 1.  ขั้นการก าหนดกลยุทธ์ 
    1.1  การก าหนดพันธกิจ 
    1.2  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมายในองค์การ 
    1.3  การเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสม 
 2.  ขั้นปฏิบัติตามกลยุทธ์  เป็นการเลือกโครงสร้างที่เหมาะสมกับองค์การและระบบ 
การควบคุม 
 CIDA (1997, p. 12) เสนอขั้นตอนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ การพัฒนาองค์การเอกชนไว้  
6 ขั้นตอน  ดังนี้ 
 1.  การเตรียมวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 2.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
 3.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

 
 
 



 28 

 4.  การประเมินความสามารถขององค์การ 
 5.  การก าหนดวัตถุประสงค์ 
 6.  การน าแผนไปปฏิบัติ 
 Goodstein, Nolan and Pfeiffer  (1992, p. 3)  กล่าวว่า รูปแบบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 3 ขั้นตอนคือ 
 1. ก าหนดขั้นการวางแผน 
  1.1  การวางแผนเพื่อจัดท าแผน 
  1.2  การสร้างค่านิยม 
  1.3  การก าหนดพันธกิจ 
 2.  การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์  
  2.1  รูปแบบกลยุทธ์ธุรกิจ 
  2.2  การตรวจสอบผลงาน 
  2.3  การวิเคราะห์ช่องว่าง 
 3.  การปฏิบัติการ 
  3.1  การบูรณาการแผน 
  3.2  การวางแผนตามสถานการณ์ 
  3.3  การปฏิบัติงน 
 Kotler and Andreasen (1991, p. 69) ได้น าเสนอโมเดลแบบที่อยู่ในความนิยม 
และเรียบง่าย ในการวางแผน เกี่ยวกับกระบวนการวางแผนกลยุทธ์การตลาดส าหรับองค์กร 
ที่ไม่มุ่งผลก าไร ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะห์องค์การ  
    1.1  พันธกิจ,  วัตถุประสงค์,  เป้าหมาย,  วัฒนธรรม 
    1.2  จุดแข็ง,  จุดอ่อน 
 2.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
    2.1  การบริการต่อชุมชน 
    2.2  การแข่งขัน 
    2.3  สังคม  การเมือง  เทคนิค  เศรษฐกิจ  สภาพแวดล้อมระดับมหภาค 
   3.  การก าหนดพันธกิจการตลาด  วัตถุประสงค์  และเป้าหมาย 
 4.  การก าหนดยุทธศาสตร์หลักการตลาด  และส่วนผสมการตลาด 
 5.  การก าหนดกลยุทธ์จ าเพาะ และการเปรียบเทียบผลงาน 
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 6.  การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัต ิ
 7.  การประเมินการปฏิบัติงาน 
 Mintzberg (1994, p. 40) กล่าวว่า  กิจกรรมที่นักวางแผนจะต้องรับผิดชอบ มีดังนี้     
 1.  การวิเคราะห์กลยุทธ์ 
 2.  การก าหนดกลยุทธ์ 
 3.  การท ากลยุทธ์เป็นแผนอย่างเป็นระบบ 
 4.  การสื่อสารภายนอกองค์การและการควบคุม 
 5.  การสื่อสารภายในองค์การและการควบคุม 
 Nutt and Backoff  (1992, p. 167)  กล่าวว่า  กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์   
มี 6  ขั้นตอน  ดังนี้     
 1.  บริบทในอดีต 
 2.  การประเมินสภาวการณ์ 
 3.  ประเด็นกลยุทธ์ 
 4.  การเลือกกลยุทธ์ 
 5.  การประเมินความเป็นไปได้ 
 6.  การปฏิบัติการ 
 Prince Edward Island Community and Cultural Affairs (2004 อ้างถึงใน รุ่งชัชดาพร 
เวหะชาต,ิ 2548)  ได้ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนากีฬาของรัฐปร๊ินซ์ เอ็ดวิร์ด ไอส์แลนด์  
ระหว่างปี  คศ. 2004-2006 มีรายละเอียดดังน้ี 
 1.  การพัฒนาองค์การ 
    1.1  โครงสร้าง 
    1.2  ทรัพยากรมนุษย์ 
    1.3  สมาชิกภาพ 
    1.4  การติดต่อสื่อสารและการตัดสินใจ 
    1.5  การประชุม 
    1.6  การเงิน 
 2.  การพัฒนาผู้ฝึกสอน 
    2.1  การรับสมัครและคัดเลือก 
    2.2  การศึกษาและการฝึกอบรม 
    2.3  การสนับสนุน 
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    2.4  การประเมินผล 
 3.  การพัฒนานักกีฬา 
    3.1  โปรแกรม 
    3.2  การฝึก 
    3.3  การแข่งขัน 
    3.4  การบ ารุงรักษา 
 4.  การพัฒนาเจ้าหน้าที่บุคลากร 
   4.1  การสรรหา 
   4.2  โปรแกรมสนับสนุน 
    4.3  การประเมินผล 
    4.4  การแข่งขัน 
    4.5  การบ ารุงรักษา 
 Chappelet and Bayle (2005) กล่าวว่า ระบบการบริหารจัดการความสามารถในองค์การ 
ประกอบด้วย 
 1.  ระบบการบริหารจัดการ 
  1.1  การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 2.  ระบบปฏิบัติการ 
  2.1   การพัฒนา 
  2.2   การตลาด 
  2.3   การติดต่อสื่อสาร 
  2.4   การประชาสัมพันธ์ 
  2.5   การบริหารการเงิน 
  2.6   กฎหมาย 
 3.  ระบบการควบคุม  
  3.1  การประเมินความสามารถที่ตรวจสอบได้และถูกต้อง 
 Australian Sport Commission (2004) ได้เสนอกระบวนการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ
ส าหรับองค์กรกีฬาของประเทศออสเตรเลียไว้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  การเตรียมการวางแผน 
  1.1  การทบทวนแผนปีที่ผ่านมา 
  1.2  โครงสร้างบุคลากร 
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 2.  การก าหนดกลยุทธ์ 
  2.1  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ 
  2.2  การก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ  และค่านิยม 
  2.3  การก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาว 
  2.4  การจัดล าดับความส าคัญกลยุทธ์ 
  2.5  การสร้างดัชนีตัวชี้วัด 
 3.  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติงาน 
  3.1  การจัดล าดับคามส าคัญของแผนระยะสั้น 
  3.2  การวางแผนการเงิน 
  3.3  การจัดท ากรอบการปฏิบัติการ 
 4.  การประเมินกลยุทธ์ 
  4.1  การติดตามผล  ประเมินผลและทบทวนแผน 
  4.2  การสร้างตัวเปรียบเทียบ 
 กระบวนการการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
 การกีฬาแห่งประเทศไทย (2547) ได้น าเสนอกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
ขั้นตอน 10 ขั้นตอน  ดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1  การเตรียมการท าแผนกลยุทธ์  ในขั้นตอนนี้บุคลากรในองค์การหรือ
บุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้องจะต้องตัดสินใจร่วมกันและยอมรับว่า  ถ้ามีการวางแผนกลยุทธ์แล้ว       
จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ  ซึ่งการจัดท าแผนกลยุทธ์จ าเป็นต้องได้รับการยอมรับ 
แผนกลยุทธ์ในทุกระดับของบุคลากรในองค์การ  มีการเตรียมการางแผนในเร่ืองต่อไปนี้ 
 1.  การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 2.  ขั้นตอนและกระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
 3.  ก าหนดระยะเวลาในการจัดท าแผน 
 4.  การก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรในองค์การ  และคณะกรรมการจัดท า 
แผนกลยุทธ์ 
 5.  การจัดตั้งคณะกรรมการวางแผนกลยุทธ์ 
 6.  การตกลงในการใช้ทรัพยากรร่วมกัน 
 ขั้นตอนท่ี 2  การวิเคราะห์พันธกิจ  (Mission analysis) 
 การวิเคราะห์พันธ์กิจ  หมายถึง การทบทวน  ตรวจสอบภารกิจหลัก  หรือพันธกิจ            
ของหน่วยงานหรือองค์การ  เพื่อการยืนยันหรือเพื่อก าหนดการเปลี่ยนแปลงภารกิจถ้าจ าเป็น หรือ
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เพื่อปรับลักษณะของกิจการของธุรกิจหรือของการประกอบการน้ันใหม่  ให้เหมาะสมกับสภาพ    
ในอนาคต 
 พันธกิจ  หรือภารกิจหลักขององค์การ  ซึ่งส่วนใหญ่จะปรากฏเป็นข้อความที่อยู่ใน
กฎหมาย  ข้อบังคับ  หน้าที่  หรือวัตถุประสงค์ขององค์การที่เป็นลายลักษณ์อักษร  อย่างไรก็ตาม 
ในการวางแผนยุทธศาสตร์ในขั้นตอนนี้  จะต้องศึกษาพันธกิจขององค์การดังกล่าว และอาจจะต้อง
มาก าหนดให้ชัดเจนเข้าใจตรงกันในการวางแผนยุทธศาสตร์  เพราะข้อความที่ก าหนดเป็นภารกิจ
หลักที่มีความชัดเจน จะท าให้เห็นทิศทางขององค์การและแสดงถึงขอบเขตความรับผิดชอบ  หรือ
ลักษณะขององค์การที่พยายามด าเนินการเป็นการตอบค าถามหลักขององค์การว่า  พันธกิจหรือ
ภารกิจหลักขององค์การคืออะไร  นอกจากนี้  การก าหนดภารกิจหลักที่ชัดเจน จะเป็นเครื่องมือ
ส าคัญที่ช่วยให้การก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision)  ขององค์การมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
 โดยทั่วไปพันธกิจหลักขององค์การจะก าหนดมาแล้วตามกฎหมาย  พระราชบัญญัติ  
ข้อบังคับ  ตั้งแต่เริ่มองค์การ  แต่ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องน าพันธกิจที่ก าหนดไว้แล้ว
ดังกล่าวมาท าความเข้าใจให้ชัดเจนยิ่งขึ้น  ให้เหมาะสมกับการด าเนินการ  ซึ่งในการก าหนดภารกิจ
หลัก  หรือพันธกิจในการวางแผนยุทธศาสตร์  ไม่ควรเป็นข้อความที่กว้างและก ากวมจนเกินไป  
หรือจ ากัดขอบเขตมากเกินไป  ในการก าหนดพันธกิจดังกล่าวจะต้องค านึงถึง  จุดแข็ง  และขีดจ ากัด
ขององค์การด้วย  โดยเฉพาะที่ส าคัญต้องให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ในองค์กรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดพันธกิจ  หรือภารกิจหลักด้วย 
 ในขั้นตอนนี้  ต้องศึกษาบทบาทหน้าที่ขององค์การให้ชัดเจนจากกฎหมาย  ข้อบังคับ  
ระเบียบ สัญญา หรือข้อผูกพันที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานขององค์การ ว่ามีหน้าที่ต้องท าอะไรได้  
ท าไม่ได้  ให้ชัดเจน  เพื่อป้องกันความผิดพลาดจากการไม่ชัดเจนในบทบาทหน้าที่ 
 ขั้นตอนท่ี 3  การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมและสภาพการณ์ในอนาคต (Environmental 
scanning) 
 การวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมและสภาพการณ์ในอนาคต  มีลักษณะคล้าย ๆ กับการมองกวาด
ไปในอนาคต  เหมือนการมองกวาด (Scan)  แบบที่ปรากฏบนจอเรดาห์  เป็นการตรวจวิเคราะห์ 
ถึงสภาพที่เป็นสภาวะแวดล้อมภายนอกขององค์การในอนาคต  โดยพิจารณาจากการเปลี่ยนแปลง
ทางด้านเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  ค่านิยมประชากรที่เกี่ยวข้อง  วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
แนวโน้มความต้องการผลิตภัณฑ์และบริการและการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจหรือการประกอบการ  
ตลอดจนพิจารณาถึงสิ่งที่อาจมีผลกระทบต่อการด าเนินงานของหน่วยงานหรือต่อองค์การ 
ในอนาคต  ทั้งที่เป็นผลในทางบวกและทางลบ  
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 ขั้นตอนท่ี 4  การประเมินสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การในปัจจุบัน 
(Situation analysis) 
 การประเมินสภาพแวดล้อมขององค์การ  เรียกว่า SWOT Analysis เป็นการวิเคราะห์
สภาพองค์การหรือหน่วยงานในปัจจุบัน  เพื่อค้นหาจุดแข็ง  จุดดี  จุดเด่น  จุดด้อย  หรือสิ่งที่อาจเป็น
ปัญหาส าคัญในการด าเนินงานสู่สภาพที่ต้องการได้ในอนาคต  ซึ่งอาจแบ่งได้เป็น 2 ส่วนคือ       
การวิเคราะห์หรือประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และการวิเคราะห์หรือประเมินสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ เพื่อให้รู้ว่าองค์การของเรามีอะไรเป็นจุดอ่อน อะไรเป็นจุดแข็ง และรู้ว่าสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การมีอะไรบ้างที่เป็นโอกาส  และมีอะไรบ้างที่เป็นข้อจ ากัดหรือภาวะคุกคามที่จะเป็น
อุปสรรคนั้น คือ ให้รู้เขารู้เรา  ซึ่งมีรายละเอียดการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  ดังนี้ 
 1.  การประเมินหรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Assessing the 
organization’s internal environments) หมายถึง การประเมินสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อ 
การท างานขององค์การโดยตรง ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การสามารถควบคุมได้ แบ่งเป็น 3 กลุ่มส าคัญ คือ 
  1.1  ทรัพยากรการบริหารขององค์การ ได้แก่ บุคลากร งบประมาณ เคร่ืองมือ  
เคร่ืองใช้  อุปกรณ์การท างาน ศักยภาพ ข้อมูลข่าวสาร และวัฒนธรรมขององค์การ 
  1.2  ยุทธศาสตร์การด าเนินงานในปัจจุบันขององค์การ ได้แก่ โครงสร้าง  องค์การ  
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และระบบงาน  เป็นต้น 
  1.3  ผลงานที่ผ่านมาขององค์การ ได้แก่ งานที่ประสบความส าเร็จ  และตัวชี้วัดผล 
การด าเนินงานขององค์การ 
 การประเมินหรือวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในจะเป็นการวิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็ง
ขององค์การ ดังนี้ 
 จุดแข็ง (S: Strength) หมายถึง  การวิเคราะห์ทรัพยากรด้านการบริหารต่าง ๆ ขององค์การ 
วิเคราะห์ยุทธศาสตร์การบริหารงานในปัจจุบันขององค์การและวิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา  
ในส่วนที่เป็นข้อได้เปรียบ หรือเป็นส่วนที่เข้มแข็งภายในองค์การ  ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ 
เพื่อผลักดันให้องค์การสามารถด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจขององค์การ 
 จุดอ่อน (W: Weakness) หมายถึง การวิเคราะห์ทรัพยากรด้านการบริหารต่าง ๆ ของ
สมาคมกีฬาที่เป็นข้อเสียเปรียบ หรือส่วนที่เป็นข้อด้อย หรือข้อจ ากัดในสมาคมกีฬาที่มีผลท าให้
สมาคมไม่สามารถด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 2.  การประเมินหรือวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ (Assessing  organization  
external environments) หมายถึง  การวิเคราะห์ท าความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลของสิ่งแวดล้อม 
ที่อยู่ภายนอกองค์การ  ซึ่งมีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลกระทบต่อภารกิจและการด าเนินงาน 
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ขององค์การ ซึ่งสภาพแวดล้อมภายนอกจะเป็นสิ่งที่อยู่เหนือการควบคุมขององค์การ แต่จ าเป็นต้อง
ท าความเข้าใจการเปลี่ยนปลงหรือแนวโน้มเหล่านั้น  ซึ่งสามารถแบ่งสภาวะแวดล้อมภายนอก 
ที่มีผลกระทบต่อองค์การรวม 3 กลุ่ม  ดังนี้ 
  2.1  อิทธิพลและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  ได้แก่  การเมือง  เศรษฐกิจ  
สังคม  การศึกษา  เทคโนโลยี แ ละความเจริญด้านวัตถุต่าง ๆ เป็นต้น 
  2.2  ผู้มีส่วนได้เสีย  ส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ  เช่น  ผู้ใช้บริการ  สมาชิก  
และผู้ออกกฎหมาย  ข้อบังคับ  เป็นต้น 
  2.3 คู่แข่งและพันธมิตร ได้แก่ องค์การที่มีภารกิจคล้ายกัน หรือเหมือนกันที่จะต้อง
แข่งขันในการด าเนินการ  และพันธมิตรที่มีการด าเนินการในลักษณะเกื้อกูลส่งเสริมซึ่งกันและกัน  
เป็นต้น 
 การประเมินหรือวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์การทั้ง 3 ประเด็นจะเป็น 
การวิเคราะห์เพื่อทราบโอกาส  และข้อจ ากัดหรือภาวะคุกคามขององค์การ  ดังต่อไปนี้  

1. การวิเคราะห์โอกาส  (O: Opportunity) หมายถึง  การประเมินสถานการณ์หรือปัจจัย 
จากสภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีลักษณะเกื้อกูลเป็นปัจจัยบวกต่อการด าเนินการขององค์การ   
ให้บรรลุวัตถุประสงค์จากภารกิจขององค์การ  ได้แก่  การวิเคราะห์ปัจจัยที่เป็นบวกด้านอิทธิพล
และแนวโน้มการเปลี่ยนอนาคต  ผู้มีส่วนได้เสียส าคัญต่อการด าเนินการและพันธมิตรที่มีส่วน
เกื้อกูลการด าเนินการขององค์การ  

2. การวิเคราะห์อุปสรรค (T: Threat) หมายถึง  การประเมินสถานการณ์หรือปัจจัย 
ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกทั้ง 3 ด้าน  คือ  อิทธิพลและแนวโน้มในอนาคตที่มีผลต่อองค์การ 
ผู้มีส่วนได้เสียส าคัญต่อการด าเนินการและคู่แข่งขององค์การ ว่ามีอะไรบ้างที่เป็นข้อจ ากัด                   
หรืออุปสรรคขัดขวาง  หรือท าให้เกิดผลเสียหาย  และผลกระทบในทางลบต่อการบริหารงาน                
ขององค์การ ที่จะท าให้ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การได้ 
 การประเมินหรือวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์การ มีจุดมุ่งหมาย 
เพื่อค้นหาสถานภาพโดยรวมขององค์การในปัจจุบันอะไรบ้างที่เป็นจุดแข็ง จุดอ่อน มีโอกาส   
และข้อจ ากัดอะไรบ้าง  รวมทั้งสถานภาพขององค์การในปัจจุบันมีสถานภาพอย่างไร  ต าแหน่งใด   
เพื่อเป็นการตอบค าถามที่ว่า  “ปัจจุบันองค์การของเราอยู่  ณ  จุดใด” 
 ขั้นตอนท่ี 5  การก าหนดวิสัยทัศน์  (Vision) 
 วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง สิ่งที่บุคคลหรือองค์การต้องการจะเป็นในอนาคตโดยระบุ 
เป็นข้อความ (Statement) ที่สะท้อนถึงความมุ่งมั่นเกี่ยวกับทิศทาง  จุดยืนในอนาคตที่บุคคล   
หรือผู้น าองค์การต้องการผลักดันให้เกิดขึ้น  อันเป็นผลมาจากความสามารถในการมองผ่าน 
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ทะลุไปในอนาคต  และคาดคะเนสถานการณ์ที่เกิดขึ้นว่าจะส่งผลกระทบต่อองค์การอย่างไร   
แล้วก าหนดสถานภาพที่ต้องการและพึงประสงค์จะให้เกิดขึ้นในระยะยาวเป็นการตอบค าถาม 
ที่ว่า “เราต้องการจะเป็นอะไรในอนาคต” 
 การก าหนดวิสัยทัศน์ โดยอาศัยหลักการวางแผนกลยุทธ์  แล้วจะเน้นการค านึงถึง
สภาพแวดล้อมในอนาคต  การวิเคราะห์ภารกิจและการวิเคราะห์องค์การเป็นส าคัญ คือ เมื่อรู้ชัดว่า
ตัวเองมีภารกิจหรือประกอบการอะไร รู้ว่าตัวเองต้องท าอะไรกันแน่ รู้ว่าโลกรอบ ๆ การประกอบการ
ของเราทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยเฉพาะในอนาคตจะเป็นอย่างไรจะมีผลกระทบกับการด าเนินงาน
หรือการประกอบการของเราอย่างไร  เมื่อรู้ค่อนข้างแน่ชัดแล้วจึงก าหนดอนาคตภาพหรือสิ่งที่ต้องการ
จะให้เป็นไปในอนาคตซึ่งเป็นวิสัยทัศน์ 
 ขั้นตอนท่ี 6  การก าหนดทางเลือกและพัฒนากลยุทธ์ 
 ในกระบวนการวางแผนกลยุทธ์  ต้องวางกลยุทธ์เพื่อให้องค์การได้รับผลลัพธ์ที่ดีที่สุด  
โดยพิจารณาการประเมินสภาพแวดล้อมทั้งสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ  เพื่อให้
องค์การก้าวไปข้างหน้า  โดยการขจัดจุดอ่อนหรือปรับวิกฤตให้เป็นโอกาส  และใช้ข้อได้เปรียบ 
เชิงโอกาสด าเนินการให้เกิดผลดีกับองค์การ  ในการก าหนดยุทธศาสตร์โดยทั่วไป มีหลักการส าคัญ 
2 ประการ  ดังนี้ 
 1.  หลักการก าหนดทางเลือกกลยุทธ์       
  1.1  ต้องก าหนดกลยุทธ์ให้องค์การก้าวไปข้างหน้า  ไม่อยู่กับที่  และต้องด าเนินการ
ตรวจสอบตนเองเพื่อพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
  1.2  กลยุทธ์นั้น  ต้องตอบสนองสิ่งที่เป็นความต้องการในอนาคตขององค์การและ
จะต้องเร่ิมท า  ณ  ปัจจุบัน  จึงจะบรรลุผลในอนาคต 
  1.3  การจัดท ากลยุทธ์  ต้องสามารถตอบสนองความต้องการขององค์การได้ทันที   
ซึ่งจะต้องไม่ใช่การท างานในลักษณะงานประจ า 
 2.  หลักการค านึงถึงผลที่จะเกิดกับองค์การ 
 ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การจะต้องค านึงถึงผลที่จะเกิดกับองค์การ 4  ประการ  
ดังนี้ 
  2.1  การวางแผนด าเนินการที่ให้เกิดผลทางตรงกับภารกิจขององค์การ  การวิเคราะห์
พันธกิจ  กฎหมาย ข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง การวิเคราะห์จุดแข็ง  จุดอ่อน  และข้อจ ากัดเพื่อก าหนด 
กลยุทธ์ที่จะด าเนินการ 
  2.2  การวางแผนการด าเนินการให้เกิดผลทางอ้อมต่อภารกิจขององค์การ จะต้องมี 
การระดมสมองผู้มีส่วนได้เสียต่อการด าเนินงานขององค์การในเงื่อนไขต่าง ๆ เพื่อเสริมจุดแข็ง  
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และสร้างโอกาสให้เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินการ  พร้อมทั้งขจัดจุดอ่อน และข้อจ ากัด ที่มีให้
เหลือน้อยที่สุด 
  2.3  การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การให้ชัดเจน  ก่อนที่ผลลัพธ์ของการกระท า 
จะเกิด 
  2.4  การก าหนดวิสัยทัศน์แห่งความส าเร็จให้ชัดเจนและเป็นไปได้ก่อนที่จะด าเนินการ  
การพัฒนาและบริหารกลยุทธ์ 
  เป็นการเสนอทางเลือกกลยุทธ์เพื่อตอบสนองพันธกิจ  เป็นการระบุวัตถุประสงค์  
นโยบาย โครงการ  กิจกรรม  หรือการจัดสรรทรัพยากรให้องค์การ  เพื่อด าเนินการว่าจะท าอะไร  
และท าเพื่ออะไร  ยุทธศาสตร์โดยทั่วไปสามารถแบ่งระดับตามหน้าที่และตามระยะเวลาที่ก าหนด
ในขั้นตอนของการก าหนดกลยุทธ์  หรือยุทธศาสตร์ขององค์การระดับปฏิบัติการต้องให้ความส าคัญ
กับความต้องการของสมาชิกว่าต้องการอะไร  อะไรคือสิ่งที่องค์การเลือก  อะไรคือสิ่งที่จะต้องท า  
และมีล าดับขั้นตอนอะไรบ้างในสิ่งที่จะท าการก าหนดกลยุทธ์ให้ได้ผลและสามารถน าไปปฏิบัติได้  
จะต้องเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ  สามารถตอบค าถามได้ 4 ข้อ ซึ่งจะต้องสอดคล้องสัมพันธ์กัน
อย่างสมเหตุสมผล  ทั้ง 4 ข้อ  ภายใต้ระดับขององค์การ  อ านาจหน้าที่และระยะเวลา 
  ในขั้นตอนนี้  การจัดท าและพัฒนากลยุทธ์  จะต้องพิจารณากลยุทธ์ที่จะด าเนินการว่า 
“เป็นการท าให้เกิดผลลัพธ์ตามองค์กร”  เป็นความสัมพันธ์ระหว่าง  สาเหตุที่ท าให้เกิดผล (Cause  
and effect) หรือเป็นเคร่ืองมือน าไปสู่ความส าเร็จที่ต้องการ (Mean-to-an-end)  ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญ 
ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ 
 ขั้นตอนท่ี 7  การเลือกกลยุทธ์ 
 ในขั้นตอนนี้  จะต้องน ากลยุทธ์และทางเลือกในขั้นตอนที่ 6  มาตรวจสอบพัฒนา 
และตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับองค์การและก าหนดเป็นนโยบายหรือแนวทาง (Policy 
decision) การด าเนินงานขององค์การเพื่อให้สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างสัมฤทธิ์ผล โดยให้ 
ความส าคัญกับการด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  การยอมรับแผนของผู้มีส่วน 
ได้เสีย  ทั้งภายในและภายนอก  เพื่อให้เกิดผลในการปฏิบัติและมีการประสานงานกันอย่างต่อเน่ือง 
 ขั้นตอนท่ี 8  การก าหนดกิจกรรมส าคัญเฉพาะด้านทางกลยุทธ์ 
 ในขั้นตอนนี้  เป็นการน ากลยุทธ์ที่ก าหนดไว้มาแปรเป็นผลงานให้เป็นรูปธรรม  
ให้มีความชัดเจนในการปฏิบัติ  โดยน ากลยุทธ์มาแปลงเป็นกิจกรรม  ส าหรับการด าเนินงาน 
ให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย  โดยอยู่ในกรอบของแนวทางการด าเนินงานตามกลยุทธ์                
ที่ก าหนดไว้ 
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 ขั้นตอนท่ี 9  การน าแผนกลยุทธ์ไปใช้ 
 ในขั้นตอนนี้  จะเป็นการจัดท ากลยุทธ์ขององค์การ  ซึ่งอาจจะมีรายละเอียดลงไปถึง
ระดับฝ่ายบริหาร และระดับปฏิบัติการเพื่อน าไปจัดท าแผนปฏิบัติการของแต่ละส่วนงานที่รับผิดชอบ 
 ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ขององค์การ  ซึ่งอาจจะมีรายละเอียดลงไปถึงระดับฝ่ายบริหาร
และระดับปฏิบัติการเพื่อน าไปจัดท าแผนปฏิบัติการของแต่ละส่วนงานที่รับผิดชอบ 
 ในการจัดท าแผนกลยุทธ์  เป็นแผนระดับองค์การที่มีหลายระบบงานย่อยที่รับผิดชอบ  
ดังนั้น ในการที่จะด าเนินการให้สัมฤทธิ์ผล  จึงจ าเป็นต้องมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด าเนิน
หน่วยงานย่อยที่รับผิดชอบในแต่ละกิจกรรม  คือ จะต้องมีแผนปฏิบัติการส าหรับหน่วยงานนั้น ๆ 
เพื่อไปด าเนินการ  ซึ่งการปฏิบัติการจะต้องประกอบด้วย 
 1.  ส่วนงานหรือบุคคลที่รับผิดชอบในฐานะผู้ปฏิบัติกิจกรรมนั้น ๆ 
 2.  วัตถุประสงค์เฉพาะของกิจกรรม  ตามความคาดหวังที่จะเกิดและระยะเวลาด าเนินการ 
 3.  ขั้นตอนการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนพร้อมรายละเอียด 
 4.  ตารางปฏิบัติงาน 
 5.  แหล่งและทรัพยากรที่ต้องการ 
 6.  กระบวนการสื่อสาร 
 7.  การทบทวน  ก ากับ  ติดตามประเมินผล 
 ขั้นตอนท่ี 10  การประเมินกลยุทธ์ 
 ในกระบวนการน าแผนไปปฏิบัติ บางครั้งจ าเป็นต้องมีการทบทวนแผน  เนื่องจาก 
การวางแผนเป็นการก าหนดล่วงหน้า อาจมีข้อจ ากัดเกิดขึ้นในส่วนของการน าแผนไปปฏิบัติ          
ในขั้นตอนนี้  จึงจ าเป็นต้องมีการทบทวนแผน ซึ่งการทบทวนแผนเป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการ
วางแผนเพื่อประเมินกลยุทธ์ว่ายังเหมาะสมอยู่ในแผนการนั้น ๆ หรือจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์  
ดังนั้น  ในขั้นตอนนี้จึงต้องมีการตรวจสอบ  ทบทวนแผน  มีการพิจารณาจุดอ่อน  จุดแข็ง และ 
ปรับกลยุทธ์  การด าเนินงานทั้งในปัจจุบัน  และส าหรับการวางแผนกลยุทธ์ในครั้งต่อไป 
 จากการทบทวนความคิดเห็นของนักวิชาการ ดังกล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า ขั้นตอน
หรือกระบวนการในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก ๆ ดังต่อไปนี้ 
 1.  การเตรียมการวางแผน (Pre-plan position) 
 การเตรียมการวางแผน เป็นการรวบรวมข้อมูลจากรายงานประจ าปี และผลจากการทบทวน
รายงานประจ าปี  ซึ่งจะรวมถึงเร่ืองราวการเงิน สถิติ และข้อมูลต่าง ๆ ทั้งจากการด าเนินการภายใน
และอิทธิพลจากภายนอกองค์การ อันจะบอกถึงสภาพปัจจุบันขององค์การ 
 

 
 
 



 38 

 2.  การก าหนดกลยุทธ์  (Strategic formulation) 
 การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การทบทวนและพัฒนาวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์  
ทั้งระยะสั้นและระยะยาว  รวมถึงตัวชี้วัดจากแผนกลยุทธ์ 
 3.  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic implementation) 
 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  หมายถึง  การเปลี่ยนและกลยุทธเ์ข้าสู่การปฏิบัติ  เพื่อให้เกิด
ผลลัพธ์ตามที่ปรารถนา  เช่น  การจัดท าแผนปฏิบัติการ  การจัดท าแผนงบประมาณ  การจัดท า
แผนปฏิบัติการ  การปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้ 
 4.  การประเมินกลยุทธ์  (Strategic evaluation) 
 การประเมินกลยุทธ์  เป็นการติดตามผลการปฏิบัติของกระบวนการวางแผนการประเมิน  
และทบทวนการปฏิบัติของแผน 
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ภาพที่ 3  กระบวนการวางแผน (Autralian Sport Commission, 2004)  
  

รายงานประจ าปีและการทบทวนแผน 
ที่ผ่านมา 

1.  การเตรียม 
การวางแผน 

2.  การก าหนด 
กลยุทธ ์

การวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อม 

ภายใน 

การวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อม 

ภายนอก 

การพัฒนาวิสัยทัศน์/ พันธกิจ/ ค่านิยม 

การก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาว 
ล าดับความส าคัญของกลยุทธ์ 

การก าหนดตัวชี้วัด 

การจ าแนกล าดับความส าคัญระยะสั้น  
และเชื่อมโยงไปสู่แผนกลยุทธ์ 

การพัฒนาแผนปฏิบัติการ 

การปฏิบัติตามแผน 

การประเมินผลการด าเนินงาน 

ระดับการวางแผน
ปฏิบัติการ 

3.  การน ากล
ยุทธ์ไปปฏิบัต ิ

4.  การประเมิน 
กลยุทธ ์

ระดับการวางแผน
เชิงกลยุทธ ์ 
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 การจัดองค์การ  (Organizing) 
 ความหมายของการจัดองค์การ  ได้มีนักวิชาการให้ความหมายและแสดงทัศนะ 
ของการจัดองค์การไว้หลายท่าน อาทิเช่น 
 Bridges and Roquemore (2001, p. 182) กล่าวว่า การจัดองค์การ หมายถึง ความพยายาม 
ในการแบ่งงานและการจัดสรรทรัพยากร เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามขั้นตอน ตามที่องค์การมี
ความต้องการให้ได้รับผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผล 
 Schermenhorn, Hunt and Osborn (2000, p. G-8) กล่าวว่า การจัดองค์การ หมายถึง 
การแบ่งงานและการจัดทรัพยากรเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 
 Bateman and Snell (1999, p. G-4) อธิบายว่า การจัดองค์การหมายถึง หน้าที่ 
ในการรวบรวมและประสานทรัพยากรมนุษย์  การเงิน  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ข้อมูล   
และทรัพยากรต่าง ๆ ที่จ าเป็นต้องใช้เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
 Griffin (1999, p. 324) ให้ความหมายของการจัดองค์การไว้ว่า หมายถึง การตัดสินใจ 
เลือกวิธีการในการจัดแบ่งกลุ่มกิจกรรมและทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์การออกเป็นหมวดหมู่         
อย่างเป็นระเบียบ 
 Koontz and Weihrich (1998, p. 174) ให้ความหมายไว้ว่า การจัดองค์การ หมายถึง   
การจ าแนกแยกแยะงานที่จ าเป็น  การจัดกลุ่มงานให้เหมาะสม  กับทรัพยากรและสถานการณ์   
การมอบหมายงาน  การมอบหมายหน้าที่  และการจัดความสัมพันธ์ของงานและอ านาจ   
 จากทัศนะการให้ความหมายของการจัดองค์การ สรุปว่า การจัดองค์การหมายถึง 
การจัดระเบียบภายในองค์การ  โดยมีการจ าแนกงาน  การจัดกลุ่มงาน  การมอบหมายงาน การมอบ
อ านาจหน้าที่  การประสานงานให้เหมาะสมกับทรัพยากรและสถานการณ์ขององค์การนั้นเพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
 กระบวนการจัดองค์การ 
 การจัดองค์การ  เป็นกระบวนการที่มีนักวิชาการได้ให้ทัศนะไว้หลายทัศนะ  อาทิ  เช่น
Bridges and Roquemore (2001, p. 32)  กล่าวว่า  องค์ประกอบที่ส าคัญของการจัดองค์การมี  
5  ประการ  คือ 
 1.  การประสานทรัพยากร 
 2.  การจัดคนเข้าท างาน 
 3.  การพัฒนาค าอธิบายลักษณะงาน 
 4.  การมอบหมายงาน 
 5.  การติดต่อสื่อสาร 
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 Hodgetts (1990, p. 138) ได้แบ่งกระบวนการจัดองค์การไว้  3  ประการ  คือ 
 1.  การจัดแบ่งงาน 
 2.  การจัดกลุ่มกิจกรรม 
 3.  การจัดแผนกให้เหมาะสมกับความช านาญเฉพาะทาง 
 Koontz and Weithrich (1998, p. 174) ได้ให้ทัศนะกระบวนการจัดองค์การว่า 
ควรประกอบด้วย 
 1.  การจ าแนกแยกแยะงานที่จ าเป็น 
 2.  การจัดกลุ่มงานให้เหมาะสมกับทรัพยากรและสถานการณ์ 
 3.  การมอบอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับบุคคลในองค์การอย่างเหมาะสม 
 4.  การจัดวางความสัมพันธ์ของงานและอ านาจให้ชัดเจน 
 Robbins (1985, p. 8) กล่าวถึงองค์ประกอบส าคัญของการจัดองค์การไว้ 5 ประการ  
ได้แก่ 
 1.  การแบ่งงานกันท า 
 2.  การก าหนดกลุ่มของงาน 
 3.  การจัดต าแหน่งงานของผู้ปฏิบัติ 
 4.  การจัดล าดับของการใช้อ านาจ 
 5.  การมอบอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเสมอภาค 
 Kast and Rosenweig (1985, p. 404) ได้แบ่งกระบวนการจัดองค์การออกเป็น 3 ขั้นตอน 
 1.  การจัดแบ่งงาน 
 2.  การประสานความพยายามของบุคคล 
 3.  การบูรณาการผลลัพธ์ 
 Dessler (1985, p. 117) ได้แบ่งขั้นตอนของการจัดองค์การไว้  5  ขั้นตอน  คือ   
 1.  ก าหนดงานหลักที่จะต้องท า 
 2.  การแบ่งงานกันท า 
 3.  การก าหนดแนวทางการประสานงานให้ส าเร็จ 
 4.  การจัดช่วงการบังคับบัญชา 
 5.  การมอบอ านาจตามล าดับขั้น 
 องค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  มีความร่วมมือและการประสานงานกันทั้งในองค์การ
และนอกองค์การ 

 

 
 
 



 42 

 โครงสร้างองค์การ (Organization structure) 
 โครงสร้างองค์การเป็นแบบแผนของความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบส่วนต่าง ๆ               
ในองค์การที่สร้างขึ้นมา  ที่จุดมุ่งหมายในการสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ  ขององค์การ 
ให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ (Kast & Rosenzweig, 1979) โดยมีสิ่งที่แสดงถึงกิจกรรมและ
กระบวนการทั้งหมดภายในองค์การ  ดังนี้ 
 1.  โครงสร้างเป็นแบบแผนของหน้าที่  และความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการในองค์การ
แบบแผนดังกล่าวแสดงให้เห็นด้วยการมีแผนผังโครงสร้างองค์การ (Organization  structure)   
และการก าหนดค าบรรยายลักษณะงานในแต่ละต าแหน่ง 
 2.  โครงสร้างจะเป็นวิธีการแยกแยะประเภทกิจกรรมและบุคคล  แบ่งลงไปในฝ่ายงาน         
ต่าง  ๆ  ในองค์การ  เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตามความสามารถเฉพาะตามฝ่ายต่าง ๆ   
 3.  โครงสร้างจะเป็นวิธีการในการประสานกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การที่มีความหลากหลาย  
ให้มีความสัมพันธ์ในเชิงสนับสนุนในการท างานซึ่งกันและกัน 
 4.  โครงสร้างจะเป็นเคร่ืองมือในการก าหนดความสัมพันธ์ในเชิงอ านาจภายในองค์การ
ซึ่งบอกถึงสถานภาพ  อ านาจของต าแหน่ง  และล าดับชั้นการบังคับบัญชา 
 5.  โครงสร้างจะเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมและเป็นแนวทางของกิจกรรมและ
ความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การ เน่ืองจากโครงสร้างจะก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน 
ของแต่ละส่วนงานในองค์การ 
 จากการนิยามโครงสร้างดังกล่าว  แสดงให้เห็นถึงสาระส าคัญ 2 ประการ ที่เป็นพื้นฐาน
ของการจัดโครงสร้างในองค์การ  คือ  ประการแรก  ความช านาญเฉพาะ  (Specialization)   
จะเป็นพื้นฐานประการแรกสุดของการก าหนดโครงสร้าง โดยองค์การจะแยกบุคคลและกลุ่มงาน 
ในองค์การ  โดยพิจารณาจากความช านาญเฉพาะหรือความคล้ายกันของกิจกรรมต่าง ๆ  รวมไว้      
ในฝ่ายงานเดียวกัน  การด าเนินงานดังกล่าวนี้  จะน าไปสู่การแบ่งแยกหน้าที่การท างานของฝ่ายงาน 
ต่าง ๆ  (Differentiation)  เป็นผลให้แต่ละฝ่ายงานมีหน้าที่การท างานแตกต่างกันไป  ประการที่สอง 
คือ  การประสานงาน (Coordination)  เป็นการประสานงานฝ่ายงานที่มีความหลากหลายต่าง ๆ  
ข้างต้น จัดเชื่อมความสัมพันธ์ในเชิงอ านาจซึ่งกันและกัน  อันเป็นผลให้เกิดการบูรณาการ  
(Integration) ของกิจกรรมต่าง ๆ ในอันที่สนับสนุนการท างานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ 
 โครงสร้างขององค์การจะท าให้เราสามารถเข้าใจลักษณะขององค์การ  ในลักษณะ                  
ของกิจกรรมหรือระบบงานในองค์การได้เป็นอย่างดี  โครงสร้างขององค์การจึงเป็นเคร่ืองชี้ให้เห็น      
ถึงขนาดขององค์การ  อัตราความเจริญเติบโตขององค์การ  ความก้าวหน้าในเทคโนโลยี  ตลอดจน
ความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการบริหารงานองค์การน้ัน ๆ  ได้ 
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 โครงสร้างขององค์การนี้  มีองค์ประกอบท่ีส าคัญดังต่อไปนี้ 
 1.  การรวมอ านาจ  (Centralization)  และการกระจายอ านาจ  (Decentralization) 
 หมายถึง  ความมากน้อยของการมีอ านาจในการตัดสินใจ  (Decision-making)                     
ในเร่ืองต่าง ๆ ว่ามีมากน้อยแค่ไหน โดยพิจารณาถึงระดับที่ท าการตัดสินใจ  ถ้าระดับที่อยู่                     
ในต าแหน่งสูงสุดขององค์การแล้วรวมอ านาจในการตัดสินใจ  โดยสั่งการลงมาตามล าดับชั้น 
ของการบังคับบัญชา  ไม่ให้ฝ่ายเป็นอิสระในการตัดสินใจแก่ในระดับล่างลงมา  ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีหน้าที่ปฏิบัติตามค าสั่งเพียงเดียว  ถือว่าเป็นการรวมอ านาจในการตัดสินใจ  ส่วนการกระจาย
อ านาจนั้นอ านาจ  ในการตัดสินใจได้รับการกระจายไปตามขั้นของการบังคับบัญชาให้ความอิสระ                       
ในการตัดสินใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับต่าง ๆ ลงมา  ผู้บังคับบัญชาจะฟังความคิดเห็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นให้ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจไปตามโครงสร้างขององค์การ 
อาจท าได้ใน 2  ลักษณะ  คือ การกระจายหน่วยงานตามแนวนอน (Horizontal differentiation)  
และการกระจายหน่วยงานตามแนวต้ัง  (Vertical differentiation) 
 2.  ความช านาญเฉพาะอย่าง  (Specialization) 
 หมายถึง  การจัดให้มีการแบ่งงานกันท าตามความถนัด  (Division of work)  เพื่อให้
บุคคลหรือกลุ่มคนที่ท างานอยู่ในองค์การได้ท างานในหน้าที่ที่ตนมีความถนัดตามลักษณะของงาน  
(Job specialization) เพื่อก่อให้เกิดความช านาญเฉพาะอย่างของบุคคลและในการแบ่งงานกันท านั้น  
ต้องมอบหมายงานให้เหมาะสมกับคนโดยยึดหลัก  “Put  the  right  man  on  the  right  job”   
(วางคนให้เหมาะกับงาน) 
 รูปแบบความช านาญเฉพาะอย่างอาจสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะคือ ความช านาญ
เฉพาะอย่างตามหน้าที่ (Function specialization) เชี่ยวชาญในงานที่ต้องปฏิบัติเป็นประจ า ซึ่งได้แก่  
งานประจ าวัน (Routine) งานส านักงาน (Office) และความช านาญเฉพาะอย่างทางสังคม (Social  
specialization) เป็นความเชี่ยวชาญในงานวิชาชีพเฉพาะทาง  เป็นงานที่จ าเป็นต้องใช้ทักษะ
ความสามารถในการท างานสูง เหมาะกับงานที่มีความหลากหลายและต้องเปลี่ยนแปลง อยู่เสมอ 
ในทุก ๆ วัน ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา  ได้แก่  งานวิชาชีพ  (Professional) 
 3.  ล าดับสายของการบังคับบัญชา (Chain of command) 
 หมายถึง  ล าดับชั้นของการบังคับบัญชาที่ลดหลั่นกันไปตามล าดับ จากต าแหน่งที่สูงสุด
จนถึงต าแหน่งที่ต่ าสุด และเป็นเคร่ืองชี้ให้เห็นถึงความซับซ้อนขององค์การ กล่าวคือ  ถ้าจ านวน 
ล าดับขั้นของการบังคับบัญชามีมาก  องค์การก็มีความซับซ้อนมาก  ในทางตรงกันข้าม  ถ้าจ านวน
ล าดับขั้นของการบังคับบัญชามีน้อย  องค์การก็มีความซับซ้อนน้อย 
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 4.  ช่วงกว้างของการบังคับบัญชา (Span of control) 
 หมายถึง  ขนาดของจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาชั้นใดชั้นหน่ึงมีผู้ใต้บังคับบัญชามาก 
ก็เรียกว่าช่วงกว้างของการบังคับบัญชากว้าง  แต่ถ้ามีผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย  ก็เรียกว่าช่วงกว้าง 
ของการบังคับบัญชาแคบ ช่วงกว้างของการบังคับบัญชากว้างนั้นเหมาะกับลักษณะงานในวิชาชีพ  
(Professional qualities) ที่ต้องการความเป็นอิสระในการท างาน เช่น แพทย์ วิศวกร สถาปนิก  
อาจารย์ ส่วนช่องกว้างของการบังคับบัญชาแคบนั้นเหมาะกับลักษณะของงานประจ า (Routine)           
ที่ต้องการให้งานแล้วเสร็จในวันหน่ึง ๆ เช่น ส านักงาน (Office) 
 5.  ขนาดขององค์การ (Organization size) 
 หมายถึง ขนาดของกลุ่มคน ปริมาณงานและทรัพยากรในการบริหาร (Management  
resource) ภายในองค์การหนึ่ง ๆ หากองค์การใดมีขนาดของกลุ่มคน ปริมาณงานและทรัพยากร 
ในการบริหารมาก  องค์การนั้นก็จะมีขนาดใหญ่  ในทางตรงกันข้าม  ถ้าองค์การใดมีขนาด 
ของกลุ่มคน  ปริมาณงาน  และทรัพยากรในการบริหารน้อย  องค์การนั้นก็จะมีขนาดเล็ก 
 ขนาดขององค์การนั้น  จะมีความสัมพันธ์กับการกระจายอ านาจเป็นอย่างมาก  กล่าวคือ  
องค์การมีขนาดใหญ่มากเท่าไร  การกระจายอ านาจย่อมมีมากตามไปเท่านั้น 

6. ขนาดของหน่วยท างาน (Work unit size) หรือการแบ่งงานออกตามแผนกงาน 
(Departmentation) หมายถึง การแบ่งงานไปตามหน้าที่นั้น ออกเป็นกลุ่มกิจกรรมต่าง ๆ โดยน ากลุ่ม
กิจกรรมเหล่านั้นเข้าไปด้วยกันเป็นแผนกหนึ่งที่ใหญ่ เป็นการรวมกิจกรรมที่มีลักษณะอย่างเดียวกัน
เข้าไว้ในกลุ่มเดียวกัน อาศัยหลักแบ่งงานท า (Division of work) ถือได้ว่าเป็นการแบ่งงานออกตาม 
แผนกงาน (Departmentation) 
 ขนาดของแผนกงานมีอิทธิพลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และผลผลิต (Output) ของ 
แผนกงานนั้นมาก  ดังนั้น  การเพิ่มขนาดของแผนกงานจึงมีความสัมพันธ์ต่อการลดน้อยลง         
ของความพอใจในงาน  การเอาใจใส่ต่องาน  และความสามารถในการธ ารงค์รักษาพนักงานไว้  
ผลผลิตขององค์การ  ตลอดจนถึงท าให้การโต้แย้งปัญหาแรงงานเพิ่มขึ้น 
 7.  ความเป็นทางการ (Formalization) 
 หมายถึง  ความมากน้อยของการที่กิจกรรมในการท างานของพนักงานถูกก าหนด 
อย่างเฉพาะเจาะจง หรือถูกควบคุมด้วยกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่เป็นทางการ องค์การที่กฎระเบียบ  
ข้อบังคับ ซึ่งใช้เป็นเคร่ืองมือควบคุมพฤติกรรมพนักงานมากเท่าไหร่ องค์การนั้นก็มีความ 
เป็นทางการมากขึ้นเท่านั้น 
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 การออกแบบองค์การ (Organization design) 
 การออกแบบองค์การ  เป็นทัศนะการออกแบบงาน  ซึ่งพิจารณาทั้งระบบเทคนิคและ
ระบบสังคมร่วมกัน  (Rue & Byars, 2000, p. 451) ส่วน Hodge and Anthony (1998,  p. 469)   
กล่าวว่า  การออกแบบองค์การ หมายถึง กระบวนการในการจัดตั้งองค์การ  ซึ่งน าไปสู่รูปแบบ 
การจัดโครงสร้างแบบแผนของกระบวนการปฏิบัติงานองค์การ  นอกจากนี้ Mintsberg (1979,   
pp. 66-67) ได้ให้ทัศนะความหมายในเร่ืองนี้ว่า  “ในการจัดองค์การ  สิ่งที่ได้นอกเหนือจาก 
การพิจารณา ในแง่ของโครงสร้างขององค์การแล้ว  ก็ยังมีองค์ประกอบอ่ืน ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องด้วย 
เช่น ระบบการวางแผนและการควบคุม (Planning and controlling system) แบบแผนของพฤติกรรม 
(Behavioral formalization) และระบบของการตัดสินใจ (Decision-making) ในองค์การ” 
 การก าหนดรูปแบบขององค์การ 
 ในการก าหนดรูปแบบขององค์การ  เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการบริหารงาน  จะต้อง 
มีการจัดท าโครงสร้างขององค์การอย่างเหมาะสม  ให้สอดคล้องกับรูปแบบขององค์การนั้น ๆ  
ดังนั้น ปัจจัยโครงสร้างที่ใช้ในการวิเคราะห์รูปแบบขององค์การมีดังนี้ (วิเชียร วิทยอุดม,  2548, 
หน้า  114-115) 
 1.  กิจกรรม (Activity) หมายถึง หน้าที่ที่องค์การจะต้องปฏิบัติ  โดยองค์การจะต้องท า 
การวิเคราะห์ถึงตัวงานว่า งานอะไรเป็นงานพื้นฐานหลัก งานอะไรเป็นงานที่ส าคัญ และงานอะไร
เป็นงานที่จะต้องกระท า โดยให้ใช้หลักการวิเคราะห์ (Job analysis) เพื่อศึกษาถึงงานขององค์การ 
นั้นเสียก่อนแล้วจึงค่อยจัดกิจกรรมหรืองานต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับรูปแบบขององค์การนั้น 
 2.  การตัดสินใจ (Decision-making) ในการออกแบบองค์การน้ัน จะต้องพิจารณา         
ถึงระดับของการบังคับบัญชาตามสายการบังคับบัญชา  ผู้บริหารระดับสูงจะตัดสินใจเฉพาะ 
ในเร่ืองเป้าหมายขององค์การมากกว่ามรรควิธีหรือการปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับกลางจะตัดสินใจ 
ในวัตถุประสงค์ที่แยกย่อยลงมาจากระดับองค์การมาเป็นเป้าหมายระดับหน่วยงาน  ผู้บริหารระดับ
ล่างในการตัดสินใจเป็นไปในลักษณะที่น าเอานโยบายขององค์การที่ได้รับมาน าไปอ านวยการ 
ให้มีประสิทธิผล ดังนั้นรูปแบบขององค์การจะต้องวิเคราะห์ออกมาให้ได้ว่า ในการท างานจะต้องมี  
การตัดสินใจอะไรบ้าง  ใครเป็นคนตัดสินใจ  และการตัดสินใจเร่ืองแต่ละอย่างนี้ควรจะมอบหมาย
ผู้บริหารระดับใดเป็นคนตัดสินใจจึงจะเหมาะสมที่สุด นอกจากนั้นในการตัดสินใจจะต้องพิจารณา
ถึงเร่ืองการรวมอ านาจ  หรือการกระจายอ านาจในการบริหารงานให้เหมาะสม กับรูปแบบของ
องค์การน้ันด้วย 
 3.  ความสัมพันธ์  (Relationship) ในการก าหนดรูปแบบขององค์การนั้น จะต้องพิจารณา
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานด้วยว่าเหมาะสมหรือไม่  ลักษณะของงานแต่ละต าแหน่งจะต้อง 
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มีความเกี่ยวพันกันอย่างไร  งานในระดับรอง ๆ ลงมามีความสัมพันธ์กับงานหลักงานใด  ก็จะถูก 
จับโยงเข้าไปเกี่ยวพันกับงานนั้น หลักการที่ส าคัญของการก าหนดรูปแบบองค์การก็คือ ผู้บริหาร
จะต้องออกแบบโครงสร้างขององค์การ โดยค านึงถึงความสัมพันธ์ของงานต่าง ๆ เพื่อท าให้มีการ
ประสานงานและป้องกันข้อขัดแย้งต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในการบริหารงานได้ 
 การจัดบุคลากร  (Staffing) 
 ในการจัดองค์การนั้น  จ าเป็นต้องพิจารณาจัดหาตัวบุคคลและเจ้าหน้าที่มาปฏิบัติงาน        
ให้สอดคล้องกับการจัดแบ่งหน่วยงานที่ก าหนดไว้  อาจกล่าวได้ว่า  เป็นการจัดการเกี่ยวกับ          
การบริหารงานบุคคลเพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้  ความสามารถ  และเหมาะสมมาปฏิบัติงานนั้น  
การจัดคนเข้าท างานเป็นงานที่ต่อเนื่อง  มิใช่ว่าจะท าคร้ังเดียวเสร็จ  เพราะคนท างานย่อมต้องมีคน
ลาออก  ถูกปลด  เกษียน  หรือตาย  ดังนั้นในการสรรหา  แต่งตั้งหรือธ ารงไว้ซึ่งการบริหารบุคคล
เป็นเรื่องที่ต้องใช้ความรอบคอบและมีขั้นตอนในการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพควรจัดคน          
เข้าท างานโดยพิจารณาความรู้  ความสามารถของบุคลากร  และจัดให้มีความเหมาะสมกับงาน       
ซึ่งกระบวนการน้ีอาจจัดแบ่งเป็นขั้นตอน  คือ 
 1.  การวางแผนก าลังคน (Manpower  planning)  ผู้บริหารจะต้องคาดการณ์อนาคต           
ว่าจะต้องการบุคคลเข้ามารับหน้าที่ในต าแหน่งต่าง ๆ เป็นจ านวนเท่าใด  และมีคุณสมบัติอย่างไร 
ซึ่งต้องท าการวิเคราะห์งาน  (Job analysis) ของแต่ละต าแหน่งเสียก่อน 
 2.  แสวงหาบุคคลเข้าท างาน (Recruitment) เมื่อแผนกงานมีความต้องการคนงานใหม่ 
จะต้องแจ้งให้แผนกบริหารงานบุคคลทราบถึงความต้องการ โดยระบุขอบเขตการศึกษา อายุ และ 
ประสบการณ์ตามที่ต้องการ  ทางแผนกบริหารบุคคลจะได้ประกาศรับสมัคร  หรือถ้าขาดแคลน
คนงานอาจจะมีรางวัลส าหรับผู้น าพามาก็ได้ 
 3.  การคัดเลือกบุคคล  (Selection) องค์การอาจท าการคัดเลือกบุคคลโดยวิธีการต่าง ๆ   
เพื่อให้ได้คนที่มีความรู้  ความสามารถตรงตามที่ต้องการ  เคร่ืองมือที่ใช้ช่วยในการคัดเลือกบุคคล
ได้แก่  การสอบประวัติผู้สมัครทดสอบการปฏิบัติงานจริง  ทดสอบทางจิตวิทยาและสัมภาษณ์  
อย่างไรก็ดี  บางคร้ังองค์การอาจไม่ใช้วิธีการคัดเลือกดังกล่าวกับผู้บริหารระดับส าคัญ ๆ  แล้วแต่
ความต้องการของบุคคล 
 4. โยกย้ายและเลื่อนขั้น  (Transfers  and  promotions)  การโยกย้ายเป็นการสับเปลี่ยน
ต าแหน่งหนึ่งไปสู่อีกต าแหน่งหนึ่งที่อยู่ในระดับเดียวกัน  โดยไม่เปลี่ยนสถานะและเงินเดือน        
ซึ่งการโยกย้ายนี้อาจจะมีขั้นตอนสาเหตุต่าง ๆ กัน  เช่น  พนักงานไม่อาจปฏิบัติงานให้เหมาะสม 
กับต าแหน่งหรือสถานะที่ได้รับแต่งตั้ง  แต่อาจท างานหน้าที่อื่นได้ดี  หรืออาจขอย้ายด้วยเหตุผล
ส่วนตัว  หรือบางทีทางบริษัทย้ายเพราะต้องการให้ก าลังคนแต่ละกลุ่มทัดเทียมกัน  ส าหรับเร่ือง   
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การเลื่อนขั้น อาจจะเปลี่ยนทั้งสถานะหรือเงินเดือน หรือบางทีอาจจะเปลี่ยนเพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง  
การโยกย้ายต าแหน่งหรือเลื่อนชั้นพนักงานนั้น  จะต้องมีการประเมินผลเสียก่อนตามขั้นตอนหรือ
หลักเกณฑ์ที่องค์การน้ัน ๆ ยึดถือปฏิบัติอยู่ 
 การปฏิบัติการ  (Implementing) 

 การปฏิบัติการ หมายถึง การน าแผนและโครงการต่าง ๆ ไปสู่การปฏิบัติ  โดยอาศัย
บุคลากรในองค์การ (Bridges & Roquemore, 2001, p. 30) ในการปฏิบัติการ  ผู้บริหารหรือผู้น า 
ขององค์การจะต้องใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ในการที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
 ภาวะผู้น า  (Leadership) 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลายทัศนะ  เช่น 
 Schermerhorn et al. (2000,  p. G-7)  กล่าวว่า  ภาวะผู้น าเป็นอิทธิพลระหว่างบุคคล 
ที่จะชักน าให้บุคคลหรือกลุ่มท าในสิ่งที่ผู้น าต้องการ 
 Drath and Palus (1994) อธิบายว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการสร้างความสมเหตุ สมผล 
ในการท างานร่วมกันของบุคคลต่าง ๆ  เพื่อสร้างความเข้าใจและความผูกพันให้เกิดขึ้นกับคน
เหล่านี้ 
 Richard and Engle (1986) กล่าวถึง ภาวะผู้น าว่า หมายถึง  การจุดประกายวิสัยทัศน์      
ให้ผู้อื่นมองเห็น พร้อมทั้งปลูกฝังเป็นค่านิยมและสร้างสภาวะแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2540)  กล่าวว่า  ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคล 
ในการใช้อ านาจและจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Organization goals) 
 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 1.  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  (Upper- strategic leadership) ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงของ
องค์การ  ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรง  ในการวางแผนกลยุทธ์  เพื่อก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมาย
รวมขององค์การ  ตลอดจนปรัชญาและหลักการพื้นฐานที่เกี่ยวกับการด าเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ
โดยรวม  ทั้งท าการตัดสินใจในการเลือกกลยุทธ์และการจัดสรรทรัพยากรระหว่างกลุ่มงานต่าง ๆ  
ให้มีความเหมาะสม  ผู้บริหารระดับสูงดังกล่าวมีขอบเขตความรับผิดชอบครอบคลุมทั้งองค์การ
รวมทั้งเน้นการด าเนินงานภายนอกองค์การ  มีลักษณะภาวะผู้น าแบบมหภาค (Macro leadership)  
คือมีบทบาทที่ส่งผลกระทบในวงกว้างตลอดทั้งองค์การ  จึงเรียกภาวะผู้น าในระดับสูงนี้ว่า  “ผู้น า
เชงิกลยุทธ”์  (Strategic leaders) 
 ผู้น าเชิงกลยุทธ์ดังกล่าว  ได้แก่  ผู้บริหารสูงสุดที่รับผิดชอบต่อองค์การโดยตรง   
เป็นบุคคลที่อาจเรียกชื่อแตกต่างกันตามต าแหน่งขององค์การนั้น ๆ  เช่น ประธานบริษัท อธิการบดี   
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ผู้อ านวยการ  นายกสมาคมกีฬา  หัวหน้าสูงสุดฝ่ายบริการ (Chief executive officer-COE) หัวหน้า 
สูงสุดฝ่ายปฏิบัติการ (Chief operation officer-COO) นอกจากนี้ยังอาจอยู่ในรูปองค์คณะบุคคล
ระดับสูงสุดขององค์การ เช่น คณะกรรมการอ านวยการ คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย  เป็นต้น 
 2.  ภาวะผู้น าในระดับจุลภาค (Micro leadership)  ได้แก่  ผู้บริหารระดับกลางและระดับ
ต้นขององค์การ  ซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับแผนกลยุทธ์จากผู้บริหารระดับสูงน าไปถ่ายทอดสู่ภาคปฏิบัติ    
เป็นผู้บริหารที่มีขอบเขตความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่เฉพาะด้าน  เช่น  การผลิต  การตลาด  
การเงิน  การบุคลากร  เป็นต้น  ผู้บริหารเหล่านี้จะจัดวางกลยุทธ์เฉพาะด้านและแผนปฏิบัติการ  
(Operation or action plan)  ของตนขึ้นมารองรับแผนกลยุทธ์ 
 กระบวนการท่ีผู้น าใช้ท่ีมีผลกระทบต่อองค์การ 

 1.  กระบวนการตัดสินใจโดยตรง  (Direct decisions) 
 การตัดสินใจโดยตรงของผู้น าองค์การที่จะส่งผลกระทบต่อทิศทางและแนวทางปฏิบัติ
ขององค์การนั้น  เช่น  การตัดสินใจในเร่ืองวิสัยทัศน์  และพันธกิจขององค์การ  สามารถส่งผล
กระทบต่อการปฏิบัติงานทุกหน้าที่ขององค์การ  เพราะวิสัยทัศน์และพันธกิจจะมีผลต่อวัฒนธรรม
ขององค์การที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดความเชื่อพื้นฐานว่าอะไรคือสิ่งที่ส าคัญ  อะไรที่ต้องเลือกท า
ก่อนหลังตามล าดับและอะไรที่ไม่ควรท า  เพราะไม่มีประโยชน์  เป็นต้น  ในท านองเดียวกัน 
การตัดสินใจเลือกกลยุทธ์จึงถือเป็นงานส าคัญเป็นพิเศษของผู้น าที่มีผลกระทบต่อองค์การอย่างยิ่ง  
 นอกจากบทบาทของผู้น าในการตัดสินใจโดยตรงเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ 
แล้วยังรวมไปถึงการตัดสินใจที่จะใช้โครงการใหม่หรือการปรับปรุงโครงสร้างที่มีอยู่เดิมซึ่งส่งผล
ต่อรูปแบบความสัมพันธ์ที่เป็นทางการระหว่างพนักงานขององค์การ  ถือเป็นหน้าที่ส าคัญอย่างหนึ่ง
ของผู้น าระดับสูง  โดยผู้น าอาจใช้วิธีเข้าไปเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การเองโดยตรงหรือ 
มอบนโยบายแนวคิดและข้อมูลให้ผู้อื่นรับไปด าเนินการแทนก็ได้ (Nahanabdi, 1993; Yasai  
Ardekani, 1986, 1989) 
 2.  กระบวนการจัดสรรทรัพยากร (Allocation of resources) 
 นอกจากการตัดสินใจโดยตรงของผู้น าแล้ว  วิธีที่มีพลังก่อให้เกิดผลกระทบต่อองค์การ
อีกประการหนึ่งคือ  วิธีการจัดสรรทรัพยากร (Kerr & Slocum, 1987) ทั้งนี้  เพราะผู้น าสูงสุดคือ  
ผู้ตัดสินใจสุดท้ายที่จะเห็นชอบในการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์การ  ถ้าหากหน่วยใดได้รับ
การจัดสรรทรัพยากรเป็นที่เหมาะสม  ย่อมท าให้บรรลุเป้าหมายได้  ในทางตรงกันข้ามหากขาด 
การสนับสนุนก็จะเกิดผลทางลบได้  (Kets De Vries & Miller, 1986; Miller, 1987) 
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 3.  ระบบการให้รางวัล  (Reward system) 
 ระบบการให้รางวัลตอบแทนความดีความชอบไม่ว่าจะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 
ก็ตาม  เป็นอีกประเด็นหน่ึงที่มีความส าคัญที่ทรงพลังต่อผลกระทบด้านวัฒนธรรมองค์การและ    
ต่อพฤติกรรมของสมาชิกองค์การ (Schein, 1985)  เช่น  วิธีการให้ความดีความชอบประจ าปีของ
ราชการไทย  บางหน่วยงานใช้วิธีการหมุนเวียนไปตามล าดับจนกระทั่งได้ครบทุกคนในปีต่อ ๆ  
ไป วิธีการเช่นนี้จะท าให้ข้าราชการเกิดความเฉื่อยชา  ท าให้เกิดเป็นวัฒนธรรมการท างานแบบ 
เช้าชามเย็นชามขึ้นในองค์การ  เพราะเกณฑ์ดังกล่าวมิได้เป็นการส่งเสริมคนเก่งที่ขยันและท าดี  
และไม่ได้ลงโทษคนไม่เก่ง  เกียจคร้าน  และไร้ผลงาน  ผู้น าที่มีประสิทธิผลจึงไม่ควรใช้เกณฑ์
ดังกล่าวแต่ควรใช้การให้รางวัลเพื่อเป็นแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงานและนวัตกรรมใหม่ ๆ  
ที่เป็นการเพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพให้แก่องค์การแทน (Nahavadi & Malekzadah, 1988) 
 4.  การคัดเลือกผู้บริการระดับล่าง  (Select administrator) 
 ผลกระทบต่อองค์การอีกประการหนึ่ง  เกิดจากการคัดเลือกผู้น าหรือผู้บริหารระดับ 
ต่าง ๆ ขององค์การ หากผู้น าคัดเลือกผู้บริหารที่มีความสามารถและศักยภาพที่ด้อยความสามารถ  
ก็อาจจะน าองค์การไปไม่ถึงเป้าหมาย 
 5.  การส่งเสริมความก้าวหน้า  (Promotion) 
 ผู้น าระดับสูงในองค์การจะเป็นผู้ที่ส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงานในองค์การ
ส่วนมากผู้น ามักจะมีแนวโน้มที่จะเลือกส่งเสริมพนักงานที่ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
พันธกิจขององค์การ แนวโน้มดังกล่าวของผู้น าระดับสูงจะส่งผลกระทบต่อเน่ือง (Domino effect) 
ขององค์การนั้น (Nahavadi, 2000)   

6. กระบวนการก าหนดปทัสถานและการท าแบบตัวอย่าง  (Setting the norms and 
modeling) 
 ในขณะที่การตัดสินใจและระบบการให้รางวัล  ถือได้ว่าเป็นมาตรฐานทางตรงของผู้น า  
แต่การท าแบบตัวอย่างของพฤติกรรมและการก าหนดปทัสถานและมาตรฐานต่าง ๆ  ส าหรับ
องค์การน้ัน  ถือเป็นมาตรฐานทางอ้อมของผู้น าที่มีผลกระทบต่อองค์การ ผู้น าระดับสูง  สามารถ
ก าหนดกรอบการตัดสินใจอย่างกว้าง ๆ แล้วมอบหมายให้ผู้บริหารระดับล่างรับไปตัดสินใจ เช่น  
ผู้น าระดับสูงอาจให้กรอบนโยบายแก่ผู้ช่วยของตนเองเกี่ยวกับประเภทของการตลาดที่องค์การ
คาดหวัง  จากการก าหนดมาตรฐานเช่นนี้  ถึงแม้ผู้น าระดับสูงจะไม่ท าการตัดสินใจเองโดยตรง 
ก็ตาม แต่ย่อมมั่นใจได้ว่า ผู้ช่วยของตนจะตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง อีกมาตรฐานหนึ่งคือการปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างพฤติกรรมแก่ผู้อ่ืน เช่น  ผู้น าระดับสูงเชื่อว่าการออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ 
เป็นสิ่งส าคัญ  ผู้น าอาจแสดงความกระตือรือร้นในการออกก าลังการให้ผู้อ่ืนเห็นและเชิญชวน 
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สมาชิกในองค์การเข้าร่วม  เพื่อขยายผลแบบตัวอย่างลงสู่บุคลากรระดับล่างได้ปฏิบัติตาม 
อย่างกว้างขวางต่อไป 
 การจูงใจ  (Motitation) 
 การจูงใจ  หมายถึง  อิทธิพลภายในของบุคคล  ซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการก าหนดทิศทาง
และการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง  (Schermerhorm et al., 2000, p. G-7)   
การจูงใจจึงเป็นสิ่งเร้าซึ่งท าให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม  ควบคุม  รักษาพฤติกรรมและการกระท า
หรือเป็นสภาพภายในซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายบางประการได้ (Certo, 2000, p. 555) 
 เทคนิคการจูงใจ 
 เทคนิคการจูงใจที่ส าคัญ  ประกอบด้วย 
 1.  เงิน  (Money)  เงินเป็นสิ่งกระตุ้นที่ส าคัญโดยอยู่ในรูปของเงินเดือน ค่าจ้างต่อหน่วย  
ตลอดจนโบนัส ประกันและสิ่งอื่น ๆ ที่มอบให้พนักงาน  นอกจากนี้  เงินยังหมายถึงสถานะ  
(Status) และอ านาจ (Power) ผู้บริหารส่วนใหญ่และนักเศรษฐศาสตร์ได้ใช้เงินเป็นสิ่งกระตุ้น
เพื่อให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่  แต่นักวิทยาศาสตร์และนักพฤติกรรมศาสตร์มองว่าเงิน              
มีความส าคัญน้อย 
 2.  การมีส่วนร่วม  (Participation)  เป็นเทคนิคซึ่งเป็นผลมาจากทฤษฎีการจูงใจและ               
การวิจัยการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของบุคคลจะมีความรู้ทั้งในด้านปัญหา 
และผลลัพธ์  การมีส่วนร่วมที่ถูกต้องจะเป็นทั้งการจูงใจและความรู้ที่มีคุณภาพส าหรับความส าเร็จ                 
ขององค์การ 
 การมีส่วนร่วมจะรวมถึงการยอมรับ  เป็นการท าให้คนรู้สึกถึงความส าเร็จ การมีส่วนร่วม
ไม่ได้หมายความว่าจะท าให้ผู้บริหารมีอ านาจน้อยลง  แต่การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีส่วนร่วม
จะช่วยให้ผู้บริหารต้องรับฟังความคิดเห็นอย่างระมัดระวัง 
 3.  คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working life) เป็นคุณภาพโดยรวมจากประสบการณ์
ของมนุษย์ในที่ท างาน ทั้งนี้ องค์การจะต้องจัดโปรแกรมซึ่งออกแบบเพื่อสร้างบรรยากาศ 
ในสถานที่ท างานและกระตุ้นความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (Bateman & Snell, 1999, p. G-4) 
 รางวัล  (Rewards) 
 รางวัลเป็นผลตอบแทนในทางบวกจากการปฏิบัติงานของบุคคล  (Schermerhorn, 1999,  
p. G-8)  ซึ่งมี  2  ลักษณะคือ 
 1.  รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เป็นรางวัลที่เกิดจากประสบการณ์ภายใน ซึ่งเป็นผล 
จากพฤติกรรมของบุคคล  เช่น  ความต้องการความส าเร็จ  ความต้องการชื่อเสียงเกียรติยศ 
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 2.  รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นรางวัลซึ่งจัดหาโดยบุคคลอ่ืนเป็นผลลัพธ์ 
จากพฤติกรรมเฉพาะอย่าง  เช่น  ให้เงินเป็นรางวัล  เพื่อจูงใจให้พนักงานท างาน 
 การติดต่อสื่อสาร  (Communication) 
 การติดต่อสื่อสาร  เป็นการส่งมอบสารสนเทศและสิ่งที่มีความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหนึ่ง
ไปยังอีกฝ่ายหนึ่ง โดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน (Bateman & Snell, 1999, p. G-0) 
หรือเป็นการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการส่งมอบสิ่งที่มีความส าคัญต่าง ๆ (Dessler, 1998,   
p. 674) โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ 
 1.  ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร 
 2.   การสื่อสารมีความส าคัญในการช่วยสนับสนุนต่อความพยายามในการถ่ายทอด
ความคิด 
 3.  วัตถุประสงค์ของการติดต่อสื่อสาร 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2546, หน้า  268) ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการติดต่อสื่อสาร                       
ที่ผู้บริหารให้ในองค์การ  6  ประการ  คือ 
 1.  เพื่อบอกข้อมูล 
 2.  เพื่อประสานงาน 
 3.  เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล 
 4.  เพื่อควบคุม 
 5.  เพื่อใช้อิทธิพล 
 6.  เพื่อกระตุ้น 
 อุทัย  บุญประเสริฐ  (2529,  หน้า  32-33)  ได้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการติดต่อสื่อสาร
กับกระบวนการบริหารว่า  การติดต่อสื่อสารส าหรับการบริหารนั้น  เป็นเรื่องของการสร้าง 
ความเข้าใจ  เพื่อน าไปสู่ผลการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  กิจกรรม 
ในการติดต่อสื่อสารของผู้บริหารมีหลายประเภท  เช่น 
 1.  การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร  การออกค าสั่ง  การส่งค าสั่งแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา                               
และผู้ที่เกี่ยวข้องในงาน 
 2.  การตีความค าสั่งและนโยบายต่าง ๆ  ของหน่วยงาน 
 3.  การมอบหมายงานและการสอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 4.  การให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน 
 5.  การติดตาม  ตรวจสอบงานที่มอบหมาย 
 6.  การจูงใจ  บ ารุงขวัญผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 7.  การเจรจาต่อรองท าความตกลงในการท างานและการประสานงาน 
 8.  การแสวงหาข้อมูล  ข่าวสาร  ข้อเสนอแนะ  ตลอดจนการประชุมพบปะผู้ร่วมงาน
หรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน 
 9.  การไกล่เกลี่ยกรณีพิพาทและปัญหาขัดแย้ง 
 10.  การแก้ไขความเข้าใจผิด  ความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน  ตลอดจนข่าวลื่อต่าง ๆ   
 11.  การให้ความกระจ่างเฉพาะเร่ือง  เฉพาะกรณ ี บุคคล  หรือกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
 Torrington and Weightman (1994) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการติดต่อสื่อสาร                 
ในองค์การดังนี้ 
 1.  เพื่อให้พนักงานทราบและเกิดการยอมรับและเกิดการปฏิบัติในทางเดียวกัน                        
ในกิจกรรมต่าง ๆ  ขององค์การ 
 2.  เพื่อให้ทราบและเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่องค์การต้องการ 
 3.  เพื่อรักษาคติพจน์ในการท างานและการพัฒนาความยึดมั่นต่อองค์การและสมาชิก 
ขององค์การ 
 4.  เพื่อให้พนักงานทราบถึงข้อมูลต่าง ๆ  ที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน 
 การควบคุม (Controlling) 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของการควบคุมไว้หลายทัศนะ  อาทิเช่น 

 เสนาะ  ติเยาว์ (2546, หน้า 318) ให้ความหมายไว้ว่า การควบคุม ได้แก่กระบวนการ 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานและการแก้ไขเพื่อให้งานเป็นไปตามที่ต้องการ 

 Schermerhom et al., 2000, pp. 2-3) กล่าวว่า  การควบคุมเป็นการติดตามผล 
การปฏิบัติงานและการแก้ไขสิ่งที่จ าเป็น 
 Certo (2000, p. 551) อธิบายว่า  การควบคุมเป็นการใช้ความพยายามอย่างมีระบบ 
เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานแผนหรือวัตถุประสงค์ที่มีการพิจารณาไว้ โดยพิจารณา
ว่าการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์หรือมาตรฐาน  หรือความต้องการที่ก าหนดไว้หรือไม่  เพื่อที่จะได้
แก้ไขปรับปรุงกันต่อไป 
 กระบวนการควบคุม  (Control process) เป็นขั้นตอนของการก าหนดวัตถุ ประสงค์ 
ในการปฏิบัติงาน  และมาตรฐานการจัดการปฏิบัติงานจริง  การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานจริง 
กับวัตถุประสงค์และมาตรฐาน  ตลอดจนมีการแก้ไขในสิ่งที่จ าเป็น  (Schermerhorn, 1999, p. G-2) 
กระบวนการควบคุมมีขั้นตอนที่ส าคัญ 4 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดมาตรฐาน 2) การวัดผลการ
ปฏิบัติงาน 3) การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 4) การปฏิบัติการแก้ไข ดังแสดง 
ในภาพที่  4 
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ภาพที่  4  กระบวนการควบคุม (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2552, หน้า 77) 

  
 การก าหนดมาตรฐาน (Establish standards) 
 การก าหนดมาตรฐานเป็นเกณฑ์ส าหรับการปฏิบัติงาน และเลือกประเด็นในโปรแกรม
การวางแผน  ซึ่งผู้บริหารใช้ในการวัดการปฏิบัติงาน  เพื่อผู้บริหารจะได้ทราบเกี่ยวกับสิ่งซึ่งก าลัง
ด าเนินการอยู่โดยไม่จ าเป็นต้องติดตามการบริหารตลอดเวลา  แผนมาตรฐานเป็นเกณฑ์เฉพาะอย่าง
ซึ่งใช้มาตรฐานในการวัดที่เหมาะสม  เพื่อติดตามกระบวนการที่ต่อเน่ือง  เมื่อผู้บริหารก าหนด  

การก าหนดวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ 

ขั้นที่ 1 

การก าหนดมาตรฐาน 

ขั้นที่ 2 

การวัดผลการปฏิบัติงาน 

ขั้นที่ 3 

การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 

ขั้นที่ 4 
ไม่เหมาะสม 

เหมาะสม 

ปรับผลการปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติการแก้ไข 

การยอมรับผล 
การปฏิบัติงาน 

การแก้ไขปฏิบัติการ 
ที่ถูกต้อง 

การเปลี่ยนแปลงมาตรฐาน 
และการวัดผล 

ปรับมาตรฐาน 
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และติดตามการวัดผลที่ส าคัญส าหรับกระบวนการในองค์กรแล้ว  จะคาดหวังการปฏิบัติงาน 
ในการติดต่อสื่อสารส าหรับพนักงาน  การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญเพื่อใช้ 
ในการปฏิบัติงานและการจูงใจพนักงานด้วย 
 การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measure performance) 
 เมื่อมีการก าหนดมาตรฐานขึ้น  ผู้บริหารต้องก าหนดกระบวนการวัดผลการปฏิบัติงาน
ผู้บริหารส่วนใหญ่จะรายงานผลการปฏิบัติงานโดยถือเกณฑ์ตัวเลขเชิงปริมาณ  ซึ่งง่ายที่จะวัด 
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  การวัดผลไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติตลอดเวลา  นอกจากนี้การวัดผล        
การปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับมาตรฐานจะสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการป้องกันไม่ให้สิ่งที่แตกต่าง  
จากมาตรฐานเกิดขึ้น  ตลอดจนเป็นการหลีกเลี่ยงการปฏิบัติการที่ไม่เหมาะสม ซึ่งผู้บริหารสามารถ
คาดคะเนถึงสิ่งที่แตกต่างจากมาตรฐานได้ 
 การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน (Compare  performance to standards) 
 ผู้บริหารจะต้องใช้วิจารณญาณเพื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน ถ้าผล 
การปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐานจะต้องหาสาเหตุว่าเป็นเพราะอะไร  มาตรฐานสามารถแสดงถึง
ต าแหน่งที่แตกต่างกันในโครงสร้างองค์การ  ถ้าสามารถวัดการปฏิบัติงานได้จะง่ายต่อการแก้ไข 
ข้อแตกต่าง  ซึ่งผู้บริหารจะทราบได้จากการมอบหมายให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบัติ 
 การปฏิบัติการแก้ไข  (Take action) 
 หลังจากผู้บริหารได้เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานแล้ว  เมื่อมีข้อแตกต่าง
จากมาตรฐาน ในขั้นนี้ อาจต้องมีการแก้ไข การปฏิบัติ การวิเคราะห์การปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลง
มาตรฐานและการวัด 
 การแก้ไขสิ่งที่แตกต่างจากมาตรฐานเป็นส่วนหนึ่งของระบบรวมของการจัดการ             
และมีความสัมพันธ์กับหน้าที่การจัดการอ่ืน  ผู้บริหารสามารถแก้ไขสิ่งที่แตกต่างนี้โดยการปรับ
แผนหรือปรับเป้าหมาย  การมอบหมายงานใหม่  การก าหนดหน้าที่ให้ชัดเจน  หรือเพิ่มการจัด
บุคลากรเข้าท างาน การคัดเลือก  และการฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งมีการวัดการจัดบุคล 
เข้าท างานอีก 
 

การบริหารการจัดกีฬา 
 ปัจจุบันกีฬาเป็นกิจกรรมที่มีบทบาทส าคัญต้ังแต่ระดับบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน                     
จนถึงระดับประเทศ  ในปัจจุบันได้มีการน าวิทยาการหลายด้านมาใช้ในการกีฬา  ได้แก่  จิตวิทยา
การกีฬา  สรีรวิทยาการออกก าลังกาย  ชีวกลศาสตร์ทางการกีฬา  กีฬาเวชศาสตร์ เป็นต้น  
นอกจากนั้น  จากการที่การกีฬาได้รับความนิยมเพิ่มขึ้น  มีผู้เล่นและผู้ชมกีฬาเป็นจ านวนมาก         

 
 
 



 55 

อีกทั้งผู้เล่น  ผู้จัดการแข่งขันกีฬาเร่ิมเน้นนักกีฬา และนักบริหารกีฬาอาชีพ ที่มีผลประโยชน์มากมาย 
กิจกรรมที่มีผู้เกี่ยวข้องจ านวนมาก ทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติ ทั่วโลก วงการกีฬา  จึงมี
ความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาด้านการบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ ได้แก่ การจัดการองค์กรกีฬา  
การจัดการวัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกทางการกีฬา  การจัด การแข่งขันกีฬา  การจัดการ
ด้านบัญชี  และการเงินทางการกีฬา  กลยุทธ์การตลาดทางการกีฬา  การโฆษณาประชาสัมพันธ์
ทางการกีฬา  การบริหารทีมกีฬา  การบริหารงานนักกีฬาอาชีพ งานสิทธิประโยชน์ทางการกีฬา  
อุตสาหกรรมสินค้าและอุปกรณ์ทางการกีฬา  เป็นต้น  จะเห็นได้ว่างานด้านต่าง ๆ ที่กล่าวมานี้   
เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้และความช านาญเฉพาะด้านและเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ 
ในระดับต่าง ๆ ผู้น าองค์กรต้องมีความสามารถในการวางแผน จัดองค์กร น าพาองค์กร ควบคุมดูแล
และวางกลยุทธ์ให้องค์กรกีฬาของตนเป็นองค์กรที่มีความมั่นคงและมีการเติบโตอย่างยั่งยืน   
ศาสตร์ที่รวบรวมบทบาทต่าง ๆ ที่ได้กล่าวถึงในข้างต้นนี้เรียกว่า การจัดการกีฬา (Sport mangement) 
 การจัดการหมายถึง  ภารกิจในการประสานให้การท างานในแต่ละส่วนขององค์กร                 
เดินไปสู่เป้าหมายที่ต้องการโดยใช้เวลาและทรัพยากรให้คุ้มค่ามากที่สุดเท่าที่จะท าได้ บทบาท 
ที่ผู้จัดการต้องกระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์มี 3 ประการคือ ประการที่หนึ่ง จะต้องสามารถท าให้
งานต่าง ๆ ของกลุ่มส าเร็จได้ด้วยดี ประการที่สองผู้จัดการจะต้องท างานผ่านผู้อ่ืนไม่ใช่เป็นผู้ท า 
ด้วยตนเอง  ประการสุดท้ายผู้จัดการมีหน้าที่ประสานการท างานของทุกฝ่ายให้เข้ากันได้                     
(ธงชัย  สันติวงษ์,  2541) 
 ความจ าเป็นในการจัดการกีฬา  จากที่ได้กล่าวในข้างต้น  การกีฬาได้รับความนิยม 
อย่างแพร่หลายในสหรัฐอเมริกามีอาชีพหลายอาชีพที่เกี่ยวข้องกับการกีฬาเกิดขึ้น  อาทิ  อาชีพ     
การซื้อขายนักกีฬา  อาชีพรับซื้อขายแลกเปลี่ยนการ์ดรูปนักกีฬา  ผู้รายงานข่าวกีฬา  ช่างภาพกีฬา  
การถ่ายทอดกีฬาทางโทรทัศน์  นิตยสารกีฬา  การโฆษณาสินค้าโดยใช้นักกีฬาหรือทีมกีฬา 
ที่มีชื่อเสียงเป็นสื่อในการแนะน าสินค้า  การจ าหน่ายอุปกรณ์เคร่ืองใช้ทางการกีฬา  นักบัญชี 
ในด้านกีฬา  นักกฎหมายทางการกีฬา  องค์กรหรือสมาคมกีฬาประเภทต่าง ๆ (Parkhouse, 2005)          
จะเห็นได้ว่าอาชีพต่าง ๆ ล้วนมีความส าคัญต่อกิจกรรมกีฬาที่ได้ด าเนินอยู่ในอดีต  ต่อมาจนถึง
ปัจจุบัน  อาชีพต่าง ๆ เหล่านี้ก็มีความเจริญเติบโตก้าวหน้ามาเป็นล าดับ  กิจกรรมกีฬาเป็นกิจกรรม 
ที่นอกจากจะให้ความสนุกสนาน (Entertainment)  แล้วยังประโยชน์ทางร่างกายและจิตใจ                      
สร้างบุคลิกภาพที่ดี จากวัยเด็กสู่วัยผู้ใหญ่ที่มีความคิดที่ดี  มีความเคารพในกฎเกณฑ์ทางสังคม  
สุภาพถ่อมตัว  มีความเป็นผู้น า  และมีน้ าใจเป็นนักกีฬา Juan Antomio Samaranch  อดีตประธาน
คณะกรรมการโอลิมปิคสากลได้ให้ทรรศนะว่าจากการที่การกีฬามีการขยายตัวเพิ่มขึ้นตามล าดับ  
ท าให้มีชมรม  สโมสร  และองค์กรกีฬาเพิ่มขึ้น  ความสามารถของนักกีฬามีมากขึ้น วิทยาการต่าง ๆ  
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ด้านกีฬามีความก้าวหน้ามากขึ้น  การกีฬามีความตื่นตัวอย่างสูงทั้งกีฬาสมัครเล่นและกฬีาอาชีพ   
ท าให้ผู้ที่ท างานในองค์กรกีฬาต่าง ๆ ซึ่งแต่เดิมเป็นงานที่ท าโดยอาสาสมัครจะต้องมีการปรับเปลี่ยน
เป็นการปฏิบัติการโดยผู้ที่เป็นมืออาชีพหรือผู้ช านาญการเฉพาะมากขึ้น (Chappelet, & Bayle, 2005) 
 ในประเทศไทย  การออกก าลังกายและการเล่นกีฬาเป็นนโยบายส าคัญส่วนหนึ่งของรัฐ
ในการสนับสนุนส่งเสริมให้ประชาชนมีสุขภาพดี  ใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ท าให้หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้องทั้งในภาครัฐและเอกชนต่างให้ความสนใจและเข้ามามีบทบาทในการด าเนินการ 
ด้านกีฬา  เพื่อให้การกีฬามีความเจริญก้าวหน้า  จากการประเมินผลพัฒนาการกีฬาในต่างประเทศ
และในประเทศ  พบว่าการกีฬามีลักษณะเฉพาะตัว  ผู้รับผิดชอบในการด าเนินการส่วนต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับการจัดกีฬา  เช่น การบริหารงานสมาคมกีฬา การจัดการแข่งขันกีฬา  การสร้าง 
สนามกีฬา การออกแบบผลิตภัณฑ์ที่เป็นวัสดุอุปกรณ์ทางการกีฬา  จ าเป็นต้องใช้ผู้ที่มีความรู้  
ความสามารถ มีความเข้าใจในธรรมชาติของกีฬา  การจัดการกีฬามีความแตกต่างจากการจัดการ
ด้านอ่ืน ๆ ผู้บริหารองค์กรกีฬาจึงต้องปรับ  หรือประยุกต์ศาสตร์ทางด้านการบริหารหรือการจัดการ
มาใช้ให้สอดคล้องกลมกลืนกับกิจกรรมทางการกีฬา 
 ขอบข่ายของการจัดการกีฬา  จากการศึกษาค้นคว้าต าราและหลักสูตรต่าง ๆ ทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศพบว่า  เน้ือหาทางการจัดการกีฬา  เป็นการน าหลักการทางการจัดการ
ทั่วไปมาประยุกต์ใช้โดยปรับให้เข้ากับกิจกรรมต่าง ๆ ที่ใช้ในการจัดกีฬา  เนื้อหาที่มีความส าคัญ                  
ต่อการจัดการกีฬา  (การกีฬาแห่งประเทศไทย,  2547) (Robert & David, 2004) ได้แก่ งานด้าน 
การบริหารจัดการกีฬา  งานสารสนเทศทางการกีฬา  การจัดการด้านการเงินทางการกีฬา  สินค้าและ
การบริการทางการกีฬา  การตลาดทางการกีฬา  การจัดการทรัพยากรบุคคลทางการกีฬา  การจัดการ
สถานที่และวัสดุอุปกรณ์ทางการกีฬา  และงานด้านการจัดการแข่งขันกีฬา   
 งานด้านการบริหารจัดการกีฬา  เป็นการน าหลักการบริหารและการจัดการมาใช้ในการ
จัดการองค์กรกีฬา  ซึ่งประกอบด้วยหน้าที่ในการจัดการ (Management functions) และกลยุทธ ์
ในการจัดการหรือการจัดการเชิงกลยุทธ์  (Strategic management) 
 หน้าที่ในการจัดการ  คือ งานที่ผู้บริหาร  ผู้จัดการหรือผู้น าองค์กรจะต้องท าเพื่อให้ 
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  มี 4 ประการ  คือ 
 1.  การวางแผน (Planning) คือ การก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการ ด าเนินการ 
ขององค์กรกีฬา  ซึ่งประกอบด้วยหน้าที่ในการจัดการ (Management functions) และกลยุทธ ์
แผนปฏิบัติการ  แผนโครงสร้าง  แผนระยะสั้น  แผนระยะยาว แผนส ารอง แผนเฉพาะกิจและ
แผนพัฒนา  เป็นต้น (Bridges & Roquemore, 2001) 
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 2.  การจัดองค์กร (Organizing) เป็นการน าแผนงานที่ได้จากการวางแผนมาสู่การปฏิบัติ  
(Masteralexis, Barr & Hums, 2005) เป็นการวางระบบงานการก าหนดขอบข่ายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
การจัดสรรทรัพยากร การวางระเบียบโครงสร้างขององค์กรเพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติงานได้ 
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  (ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์ และฉัตยาพร เสมอใจ,  2547) 
 3.  การน า (Leading) คือ การอ านวยการและการประสานงานให้บุคลากรในองค์กร 
ด าเนินการตามแผนการที่ผู้น าองค์กรได้วางไว้  โดยการบังคับบัญชา  สั่งการ ชักจูง  กระตุ้นหรือ
โน้มน้าวจิตใจ  ให้บุคลากรปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ผู้น าองค์กรต้องการ 
 4. การประเมิน (Evaluating) เป็นหน้าที่ในการวัดผลการด าเนินงานขององค์กรและ 
การตรวจสอบให้แน่ใจว่าการด าเนินงานขององค์กรมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือไม่  
บุคลากรปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพียงใด  ผู้น าองค์กรต้องมีระบบการรายงานผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์กรที่ดีเพื่อน ามาสู่การประเมินที่มีประสิทธิภาพ (Masteralexis et al., 2005) 
 การจัดการเชิงกลยุทธ์  ค าว่า  กลยุทธ์ (Strategy)  เป็นค าที่ยืมมาจากศัพท์ทางการทหาร 
เพื่อใช้ในทางธุรกิจ  ซึ่งก็เป็นการสู้รบทางการค้า  การด าเนินงานที่มีการแข่งขัน การพัฒนา 
แนวปฏิบัติที่จะท าให้องค์กรหรือบริษัทของตนเกิดข้อได้เปรียบคู่แข่ง (Competitive advantage) 
ยุทธวิธีหรือกลยุทธ์  เป็นวิธีปฏิบัติตามยุทธศาสตร์  ถ้าเปรียบกับการรบแม่ทัพนายกองเป็นผู้น า 
กองทัพไปรบด้วยยุทธวิธีที่จอมทัพหรือผู้บัญชาการสูงสุดและคณะเสนาธิการ ได้วางไว้ (ศูนย์
ประสานงานพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ์สุขภาพชุมชน (ศพช.) เขต 5 ล าปาง, 2547) การจัดการ 
เชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการในการก าหนดเป้าหมายขององค์กรในระยะยาว โดยมีการก าหนด
นโยบาย  ภารกิจ  แผนการปฏิบัติงาน  และโครงการต่าง ๆ จากการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและ
ภายนอกองค์กร เพื่อการตัดสินใจในวิถีทางที่ท าให้เกิดผลดีแก่องค์กรในระยะยาว (Bridges & 
Roquemore, 2001, p. 146) การจัดการเชิงกลยุทธ์  คือการจัดการที่มีการวางแผนขึ้นมาอย่างเป็นระบบ 
โดยมีองค์ประกอบต่าง ๆ สัมพันธ์สอดคล้องกัน เป็นแผนที่มีวิสัยทัศน์ (Vision) หรือภาพฝันที่วาดไว ้
เป็นการร่วมใจกันของคนในองค์กรมีเป้าประสงค์ (Purpose) อันแสดงถึงเจตน์จ านงร่วมกันของ 
ทุกฝ่าย หรือการร่วมใจผนึกพลังใจของทุกฝ่าย เพื่อกระท าพันธกิจ (Mission) อันถือเป็นหน้าที่
รับผิดชอบเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์  (Objectives) ที่ตั้งไว้เป็นรายละเอียดเพื่อให้เกิดผลกระทบ 
(Outcome) และได้ผลลัพธ์ (Output)  ที่พึงประสงค์ (Bridges, & Roquemore, 2004, pp. 148-156) 
ได้แบ่งขั้นตอนในการวางแผนกลยุทธ์ไว้ 10 ขั้นตอน ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมายและพันธ
กิจขององค์กร ระบุวัตถุประสงค์ระยะยาว  เพื่อพิจารณาทบทวนกลยุทธ์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน ประเมิน
สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร  ส ารวจทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กร ระบุจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร 
เปรียบเทียบกลยุทธ์ปัจจุบันกับข้อมูลที่มีในปัจจุบัน ปรับกลยุทธ์ใหม่ถ้ามีความจ าเป็น พัฒนานโยบาย   
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กฎระเบียบ แผนงานให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ใหม่  และน ากลยุทธ์ที่ได้ไปใช้และควบคุมให้มี
ประสิทธิภาพ 
 งานสารสนเทศทางการกีฬา (Sport information) เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสาร 
และการจัดการด้านข้อมูลข่าวสารทางการศึกษา  การสื่อสารมีความส าคัญที่จะช่วยสร้างความเข้าใจ 
และสร้างความสัมพันธ์ที่ดี เป็นการสื่อถึงความรู้สึกนึกคิด วัตถุประสงค์ ความต้องการ เพื่อให้ 
การด าเนินงานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้  ดังนั้นผู้น าองค์กร จึงต้องจัดระบบสารสนเทศ
ขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นได้ (ตุลา มหาพสุธานนท์,  
2547) ปัจจุบันระบบสารสนเทศเป็นงานที่มีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว  มีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
มาใช้ในทุกภาคส่วนขององค์กร  เช่น  การใช้คอมพิวเตอร์ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  การสื่อสาร
ทางอินเตอร์เน็ท ในการจัดการกีฬา งานสารสนเทศมีความส าคัญในการสื่อสารภายในองค์กรและ
การสื่อสารภายนอกองค์กร  การแสดงภาพลักษณ์ขององค์กรต่อบุคคลภายนอก  การโฆษณา
ประชาสัมพันธ์องค์กรกีฬาและกิจกรรมกีฬาที่องค์กรจัดขึ้น  เป็นต้น 
 การจัดการด้านการเงินทางการกีฬา (Sport finance) ในการจัดการกีฬาให้ด าเนิน 
ไปได้นั้น  สิ่งที่ขาดไม่ได้ส่วนหน่ึงคือเร่ืองค่าใช้จ่ายในการด าเนินการหรือการจัดการทางด้าน
การเงิน  กิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์กรกีฬาเป็นผู้จัดขึ้นล้วนมีค่าใช้จ่าย  ค่าใช้จ่ายในการสร้างสนาม  
ค่าใช้จ่ายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์กีฬา  ค่าใช้จ่ายในส านักงาน  ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร เป็นต้น  
กุญแจส าคัญในการจัดการด้านการเงินของผู้น าองค์กรก็คือ  องค์กรจะหารายได้มาจากที่ใด  
ที่มาของรายได้ขององค์กรกีฬาได้แก่ รายได้จากสมาชิกที่มาใช้บริการ รายได้จากการจ าหน่ายตั๋ว 
เข้าชมกีฬา  รายได้จากการจ าหน่ายสินค้า  อาหาร  เคร่ืองดื่ม  รายได้จากท้องถิ่น  รายได้จาก
ส่วนกลาง รายได้จากการสนับสนุนของภาคเอกชน เป็นต้น (Howard, & Deschriver, 2005) 
 สินค้าและการบริการทางการกีฬา  (Sport  products)  ผลิตภัณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรม
ทางการกีฬามีทั้งในรูปของสินค้าที่จับต้องได้และในรูปของการให้บริการในรูปแบบต่าง ๆ  
ผลิตภัณฑ์ทางการกีฬามีการพัฒนารูปแบบไปตามนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่มีการพัฒนา
ตลอดเวลาเพื่อความสะดวกสบาย  ความปลอดภัย  ความแคล่วคล่องว่องไว ฯลฯ อุตสาหกรรมกีฬา 
(Sport  industries) มีขนาดใหญ่  มีมูลค่ามหาศาลทางธุรกิจ  ผู้ประกอบการในด้านอุตสาหกรรมกีฬา
จะต้องมีความรู้ความเข้าใจในด้านการออกแบบผลิตภัณฑ์  แนวโน้มทางการกีฬา  ความนิยม   
หลักทางสรีรวิทยาและชีวกลศาสตร์ทางการกีฬา  เป็นต้น  สินค้าทางการกีฬาที่ส าคัญสิ่งหนึ่ง 
คือ  สินค้าลิขสิทธิ์ (Licensed products) ซึ่งท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มในตัวสินค้าเป็นเงินจ านวนมาก  
 การตลาดทางการกีฬา (Sport  marketing) ส่วนผสมทางการตลาด (Marketing mix)  
ในการจัดการการตลาดทางการกีฬาไม่แตกต่างจากกิจการด้านอ่ืน ๆ ที่ประกอบด้วย 4 P  ได้แก่   
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Product, Price, Place  และ Promotion  (ผลิตภัณฑ์  ราคา  สถานที่ และการส่งเสริม การขาย)   
แต่การตลาดทางการกีฬามีความแตกต่างจากการจัดการตลาดอ่ืนอันเป็นเฉพาะของตลาดกีฬา  เช่น  
การตลาดทั่วไปส่วนใหญ่จะต้องแข่งขันกันแต่การตลาดกีฬาบางโอกาสก็แข่งขันกันแต่หลายคร้ัง
ต้องร่วมมือกันเพื่อท าการตลาด  สิ่งที่ผู้น าองค์กรต้องค านึงถึงเพื่อก าหนดนโยบายทางด้านการตลาด
ทางการกีฬาคือ  การก าหนดกลุ่มเป้าหมาย  การตลาดในกลุ่มแฟนกีฬา และการสร้างความสัมพันธ์
เพื่อผลทางการตลาด (Relationship marketing) (Gladden & Sutton, 2009) 
  การจัดการทรัพยากรบุคคล (Human resources management) องค์กรกีฬา
ประกอบด้วยบุคคล 2 คนขึ้นไป  ท าหน้าที่ในการขับเคลื่อนองค์กรให้ด าเนินงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ผู้ที่ท าหน้าที่ในองค์กรกีฬามีทั้งผู้ที่ปฏิบัติงานในหน้าที่พนักงานประจ าและผู้ที่เป็น
อาสาสมัคร  อย่างไรก็ดีการจัดคนให้เหมาะกับงานและพอเหมาะกับองค์กรย่อมมีความส าคัญยิ่ง                
ต่อหน่วยงานทุกประเภท  หน้าที่ในการจัดการทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดประกอบด้วย  
การวางแผน  การสรรหา  การบรรจุแต่งต้ัง  การมอบหมายงาน  การอบรม  การพัฒนาบุคลากร    
การประเมินผลงาน  การจัดการด้านการติดต่อสื่อสาร  การให้ผลประโยชน์  ค่าตอบแทน และ
แรงงานสัมพันธ์  (Bohlander & Snell, 2004) 
 การจัดการสถานที่และวัสดุอุปกรณ์ทางการกีฬา (Sport facilities management) สนาม
กีฬาและอุปกรณ์กีฬา  เป็นปัจจัยส าคัญสิ่งหนึ่งในการจัดการกีฬา สิ่งที่ต้องค านึงถึงในการจัดการ
ด้านสถานที่และวัสดุอุปกรณ์ทางการกีฬาได้แก่  การออกแบบสนาม  การเลือกใช้วัสดุอุปกรณ์   
การตรวจสอบมาตรฐานสนามโดยหน่วยงานที่ก ากับดูแลมาตรฐาน การจัดสิ่งอ านวยความสะดวก
ต่าง ๆ การจัดสภาพแวดล้อมภายในสนาม  การบ ารุงรักษา  การจัดหางบประมาณสนาม  การใช้
สนามเพื่อการฝึกซ้อม  การใช้สนามเพื่อการแข่งขัน การจัดระบบไฟฟ้าแสงสว่างในสนาม  เป็นต้น 
(Sawyer, 2002)  
  งานด้านการจัดการแข่งขันกีฬา (Sport events management) การจัดการแข่งขัน 
เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการกีฬา  ในปัจจุบันการแข่งขันกีฬามีหลายลักษณะ หลายรูปแบบ อาทิ
กีฬาอาชีพ  กีฬาสมัครเล่น กีฬานักเรียน กีฬาอุดมศึกษา กีฬาแห่งชาติ  การแข่งขัน  เอเชียนเกมส์  
การแข่งขันกีฬาโอลิมปิค  พัฒนาการของผู้จัดการแข่งขันได้มีความก้าวหน้าไปทั้งด้านการจัดกีฬา
ชนิดเดียว และการจัดการแข่งขันในรูปมหกรรมกีฬา  การจัดการแข่งขันที่ดีต้องค านึงถึงการก าหนด
ขนาดของการแข่งขันที่เหมาะสม  การเลือกกลุ่มเป้าหมาย  การจัดให้สอดคล้องกับเครือข่าย 
ทางการกีฬาเช่น  การจัดกีฬาให้สอดคล้องกับการด าเนินงานของคณะกรรมการโอลิมปิกสากล   
เป็นต้น  เพื่อให้เกิดการพัฒนาทางการกีฬาอย่างต่อเน่ืองและสอดรับกัน 
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 เมื่อรวมศาสตร์ต่าง ๆ ของการจัดการกีฬาเข้าด้วยกัน จะเห็นได้ว่า การจัดการ การกีฬา  
เป็นศาสตร์แขนงหนึ่งที่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน 
โดยผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในสองด้านควบคู่กัน  คือ ความรู้ในด้านการกีฬา 
(Sports)  และความรู้ในด้านการจัดการ (Management) (Parkhouse, 2001, p. 4)  
 

การจัดตั้งองค์กรกีฬาระดับประเทศและการบริหารกีฬาระดับจังหวัด 
 คณะกรรมการการกีฬาแห่งประเทศไทย 
 คณะกรรมการการกีฬาแห่งประเทศไทย  ประกอบด้วย  นายกรัฐมนตรี  หรือผู้ซึ่ง
นายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธานคณะกรรมการ  ปลัดกระทรวงมหาดไทยหรือผู้แทน  
ปลัดกระทรวงมหาดไทยหรือผู้แทน  ปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือผู้แทน  อธิบดีกรมพลศึกษา  
ผู้แทนส านักงบประมาณหรือผู้แทน  ผู้แทนคณะกรรมการกีฬามหาวิทยาลัยแห่งประเทศไทย  
ผู้แทนกรรมการกีฬาโอลิมปิคแห่งประเทศไทย  และบุคคลอ่ืนอีกไม่เกินสิบคน  ซึ่งคณะรัฐมนตรี
แต่งตั้ง  และผู้ว่าการการกีฬาแห่งประเทศไทย  เป็นเลขานุการ  (มาตรา 14  พ.ร.บ. กีฬาแห่งประเทศ
ไทย 2528) 
 คณะกรรมการมีอ านาจหน้าที่วางนโยบาย  และควบคุมดูแลโดยทั่วไป  ซึ่งกิจการ              
ของ กกท. (มาตรา 19  พ.ร.บ. กีฬาแห่งประเทศไทย 2528) 
 คณะกรรมการกีฬาจังหวัด 
 คณะกรรมการกีฬาจังหวัดประกอบด้วย  ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นประธานกรรมการ      
รองผู้ว่าราชการจังหวัด  ซึ่งผู้ว่าราชการจังหวัดมอบหมายเป็นรองประธานกรรมการ  ผู้แทนกรม 
พลศึกษา ผู้แทน กกท. และบุคคลอ่ืนที่ผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งตั้งอีกไม่น้อยกว่าเก้าคน แต่ไม่เกิน 
สิบห้าคนเป็นกรรมการ ศึกษาธิการจังหวัดเป็นเลขานุการ และผู้อ านวยการการประถมศึกษาจังหวัด
เป็นกรรมการและผู้ช่วยเลขานุการ (มาตรา 30 พ.ร.บ. กีฬาแห่งประเทศไทย 2528) ผู้ว่าราชการจังหวัด 
อาจจะแต่งต้ังผู้ทรงคุณวุฒิอีกไม่เกินห้าคนเป็นที่ปรึกษาคณะกรรมการกีฬา 
 คณะกรรมการกีฬาจังหวัดมีอ านาจหน้าที่ (มาตรา 32) 
 1.  ส่งเสริมกีฬาในจังหวัด 
 2.  เสนอแนะโครงการส่งเสริมกีฬาในจังหวัดต่อ กกท. 
 3.  ร่วมมือกับ  กกท. ในการด าเนินการแข่งขันกีฬา 
 4.  ปฏิบัติการอ่ืนตามที่  กกท. มอบหมาย 
 5.  ออกข้อบังคับในการด าเนินการตามหน้าที่ 
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รูปแบบของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การปกครองส่วนท้องถิ่น  เป็นรูปแบบในการกระจายอ านาจ  มีการโอนภารกิจสาธารณะ
บางเร่ืองจากรัฐหรือการปกครองส่วนกลางไปให้ชุมชน  ซึ่งตั้งอยู่ในท้องถิ่นต่าง ๆ ของประเทศ
หรือหน่วยงานบางหน่วยให้รับผิดชอบ  น าไปด าเนินการอย่างอิสระจากการปกครองส่วนกลาง   
ซึ่งมีการถ่ายโอนภารกิจให้มากยิ่งขึ้น  โดยเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบล  ที่จะต้องด าเนินภารกิจ
ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล  และองค์การบริหารส่วนต าบล  พ.ศ. 2537  แก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ 5      
พ.ศ. 2546  มาตรา 67, 68  และมีภารกิจจะต้องรับโอนภารกิจงานจากกระทรวงต่าง ๆ ในการ
บริหารงานส่วนกลาง  ตามพระราชบัญญัติแผนขั้นตอนการกระจายอ านาจ  ในองค์การปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  โดยเฉพาะหน้าที่ในการส่งเสริมกีฬา  เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่น                  
การด าเนินงานองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นได้รับโอนทั้งงานทรัพยากรต่าง ๆ ในระดับต าบล       
จากกรมพลศึกษา  และการกีฬาแห่งประทศไทย  เพื่อด าเนินการส่งเสริมกีฬาของตนเองให้เสร็จสิ้น 

 
องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นการปกครองท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งที่มีการใช้อยู่ในปัจจุบัน      
มีการปรับปรุงแก้ไข และมีวิวัฒนาการมาตามล าดับ ในพ.ศ. 2476 ได้จัดให้มีสภาจังหวัด  ตาม 
พระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล มีจังหวัดลักษณะเป็นองค์กรแบบประชาชน มีหน้าที่ให้
ค าปรึกษา หารือ แนะน าแก่คณะกรรมการสภาจังหวัด ยังมิได้มีลักษณะเป็นนิติบุคคลที่แยกจาก 
การบริหารงานส่วนภูมิภาค หรือหน่วยงานในการปกครองตามกฎหมาย ในปี พ.ศ. 2481 มีการตรา
พระราชบัญญัติสภาจังหวัด พ.ศ. 2481 มีวัตถุประสงค์ที่จะแยกสภาจังหวัดไว้เป็นการเฉพาะโดยมี
สาระตามพระราชบัญญัติ แต่ยังมิได้มีการเปลี่ยนแปลงฐานะและบทบาทของสภาจังหวัดไปจากเดิม 
กล่าวคือสภาจังหวัดมีหน้าที่ให้ค าปรึกษาคณะกรรมการจังหวัดเท่านั้น จนกระทั่งมีการประกาศใช้
พระราชบัญญัติระเบียบการบริหารแผ่นดิน พ.ศ. 2495 ซึ่งก าหนดให้ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นหัวหน้า
ปกครอง และรับผิดชอบบริหารราชการในส่วนจังหวัด ของกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ โดยตรง 
คณะกรรมการจังหวัดโดยผลแห่งพระราชบัญญัติฯ นี้ ท าให้สภาจังหวัดมีฐานะเป็นสภาที่ปรึกษา
ของผู้ว่าราชการจังหวัด คอยให้ค าแนะน าและควบคุมการปฏิบัติงานของจังหวัด แต่มิได้มีฐานะเป็น
นิติบุคคล และเกิดแนวคิดปรับปรุงบทบาทของสภาจังหวัด ให้ประชาชนมีส่วนร่วมด้วย ได้มีการ
ตราพระราชบัญญัติองค์การบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2498 ท าให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีฐานะ
เป็นนิติบุคคลแยกออกจากการบริหารงานส่วนภูมิภาค ต่อมาได้มีประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 218 
ลงวันที่ 29 กันยายน พ.ศ. 2515 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นหน่วยปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งจนถึงปัจจุบัน (ชูวงศ์  ฉายะบุตร, 2533, หน้า 102-103) การจัดต้ังและ 
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การบริหาร  ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในปัจจุบันเป็นไปตามพระราชบัญญัติ ระเบียบราชการ 
ส่วนจังหวัด พ.ศ. 2498 ซึ่งก าหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด  มีฐานะเป็นนิติบุคคล และ
ประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 218 ก าหนดให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นหน่วยราชการบริหาร
ส่วนท้องถิ่น ที่มีฐานะเป็นนิติบุคคล และในพระราชบัญญัติดังกล่าว ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดไว้ เช่น การรักษาความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชน 
การศึกษา การท านุบ ารุงศาสนาและวัฒนธรรม การสาธารณูปโภค การป้องกันโรค การบ าบัดโรค 
และการจัดตั้งบ ารุงสถานพยาบาล ฯลฯ เป็นต้น 
 นอกจากนี้ องค์การบริหารส่วนจังหวัดอาจจะท ากิจกรรมนอกเขตเพื่อกิจการน้ัน จ าเป็น     
ต้องท าและเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวเนื่องที่ด าเนินการตามหน้าที่ที่อยู่ภายในเขตปกครองตนเอง 
โดย ได้รับความยินยอมจากสภาเทศบาล คณะกรรมการสุขาภิบาล สภาจังหวัด หรือสภาต าบล 
ที่เกี่ยวข้องนั้น และได้รับอนุมัติจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยแล้วด้วย ต่อมาได้มีการ  
เสนอผ่านพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 จากรัฐสภา และประกาศ 
ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 114 ตอนที่ 63 ก. ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2540 ใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 1 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติได้กล่าวถึงวิธีการบริหารงานขององค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด ซึ่งเป็นหน่วยงานบริหารงานส่วนท้องถิ่น แทนที่องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการส่วนจังหวัด พ.ศ. 2498 พระราชบัญญัติฉบับนี้ จากการ
ประชุมของคณะกรรมาธิการ พิจารณาร่างพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 
คร้ังที่ 2 วันที่ 13 มีนาคม พ.ศ. 2540 ที่ประชุมมีการอภิปรายในประเด็นวัตถุประสงค์ออกกฎหมาย 
ผลสรุปดังนี้ 
 1. เพื่อจัดระบบบริหารให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจุบันมีปัญหาด้านการบริหารจัดการ 
ด้านพื้นที่และรายได้ซ้ าซ้อน 
 2. เพื่อเป็นการปรับเปลี่ยนตามการเปลี่ยนแปลงของการเมืองการปกครองท้องถิ่น                   
ที่มีการเปลี่ยนแปลงทางด้านการขยายความเจริญเติบโตของท้องถิ่น 
 3. เพื่อเป็นการถ่ายโอนอ านาจการปกครองส่วนภูมิภาคไปสู่ส่วนท้องถิ่น โดยให้องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดท าหน้าที่ในการประสานกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การประสานกับ
รัฐบาลและตัวแทนหน่วยงานของรัฐ การถ่ายโอนภารกิจงบประมาณที่เคยอยู่ในส่วนภูมิภาคไปอยู่
ในองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 4. เพื่อเป็นการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นให้มากยิ่งขึ้น โดยจะเพิ่มอิสระให้กับองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดให้มากขึ้น โดยการลดการก ากับการดูแลจากส่วนกลางลง 
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 พระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 ก าหนดให้มีหน่วยบริหารราชการ   
ส่วนท้องถิ่น เรียกว่าองค์การบริหารส่วนจังหวัดทุกจังหวัด ๆ ละ 1 แห่ง มีฐานะเป็นนิติบุคคล          
มีเขตรับผิดชอบทั่วจังหวัด โดยทับซ้อนกับพื้นที่ของหน่วยราชการท้องถิ่นอ่ืน คือ เทศบาล 
สุขาภิบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดนั้น ความเป็นนิติบุคคลก่อให้เกิดการท า        
นิติกรรมและความเป็นหน่วยงานของท้องถิ่นก่อให้เกิดอ านาจหน้าที่และขอบเขตการใช้อ านาจ
หน้าที่นั้น ๆ  
 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนจังหวัด แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือฝ่ายสภาองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดและฝ่ายบริหาร 
 1. สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วยสมาชิกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
ประกอบด้วย ประธานสภา รองประธานสภา 2 คน สมาชิก 24-48 คน ตามจ านวนประชากร 
ในจังหวัดนั้น ๆ มีวาระอยู่ในต าแหน่ง 4 ปี 
 การสิ้นสุดสมาชิกภาพ 
 1. สมาชิกได้รับเลือก และสิ้นสุดสมาชิกภาพ ดังนี้ 
 ก. ครบวาระการด ารงต าแหน่ง 4 ปี หรือมีการยุบสภาโดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวง 
มหาดไทยสั่งการ 
 ข. ตาย 
 ค. ลาออกโดยยื่นใบลาออกต่อประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด การลาออก          
จะมีผลสมบูรณ์เมื่อได้ยื่นใบลาออกต่อสภาหรือเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด               
ได้ลงทะเบียนตามระเบียบราชการ ส าหรับใบลาออกที่มีเงื่อนเวลาจะมีผลสมบูรณ์เมื่อถึงเวลา          
ที่ก าหนดน้ัน 
 ง. ผู้ว่าราชการจังหวัดสอบสวนแล้วสั่งให้ออก เมื่อปรากฏว่าเป็นผู้ขาดคุณสมบัติ หรือ
ลักษณะต้องห้ามตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 จ. รัฐมนตรีสั่งให้ออก เมื่อผู้ว่าราชการจังหวัด สอบสวนแล้วปรากฏว่าเป็นผู้มีส่วน 
ได้เสีย ไม่ว่า จะทางตรงหรือทางอ้อมในสัญญาที่ท ากับองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 ฉ. สภามีมติให้ออกจากต าแหน่งโดยเห็นว่ามีความประพฤติในการที่จะน ามา 
ซึ่งความเสื่อมเสียหรือต่อความไม่สงบเรียบร้อยแก่สภา หรือการกระท าอันอาจเสียผลประโยชน์      
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด มติที่ให้ออกจากต าแหน่งต้องไม่ต่ ากว่าสามในสี่ของจ านวนสมาชิก 
ที่มีอยู่ 
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 ช. ราษฎรผู้มีสิทธิ์เลือกตั้งในเขตองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ลงคะแนนเสียงให้
สมาชิกสภาท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่นพ้นจากต าแหน่ง ในกรณีที่สมาชิกภาพของสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสิ้นสุดลง พร้อมกันทั้งหมดให้ถือว่าเป็นการยุบสภาองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด 
 2. ฝ่ายบริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัด  ประกอบด้วยนายกองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด เป็นหัวหน้าฝ่ายบริหาร (เดิมผู้ว่าราชการจังหวัด) มีรองนายกองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด เป็นผู้ช่วยและมีปลัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นผู้ปกครองบัญชารองจากนายก
องค์การบริหารส่วนจังหวัด การแบ่งส่วนบริหารราชการ มีพระราชกฤษฎีการะเบียบข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ. 2541 แบ่งหน่วยการบริหารส่วนจังหวัดออกเป็นส่วน ดังน้ี 
  2.1 ส่วนอ านวยการ 
  2.2 ส่วนกิจการสภา 
  2.3 ส่วนแผนงานและงบประมาณ 
  2.4 ส่วนการคลัง 
  2.5 ส่วนช่าง 
  2.6 ส่วนอ่ืน ๆ ที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีประกาศองค์การตั้งขึ้น โดย 
ความเห็นชอบของคณะกรรมการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 อ านาจหน้าที่ตาม พรบ. กระจายอ านาจ มาตรา 17 ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
มีอ านาจหน้าที่ในการจัดระบบบริหารสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตนเอง 
ดังนี้ 
 1. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเองและประสานการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด   
ตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 
 2. การสนับสนุนองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
 3. การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน  
ท้องถิ่นอื่น 
 4. การแบ่งสรรซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งสรรให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 5. การคุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
 6. จัดการศึกษา 
 7. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 8. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฏรในการพัฒนาท้องถิ่น 
 9. ส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
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 10. การจัดตั้งและดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
 11. การก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
 12. การจัดสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ 
 13. การจัดการและดูแลสถานที่ขนส่งทั้งทางบกและทางน้ า 
 14. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 15. การพาณิชย์  การส่งเสริมการลงทุน และการท ากิจการไม่ว่าจะด าเนินการเอง หรือ
ร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสัมปทาน 
 16. การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ า ที่เชื่อมต่อระหว่างองค์การปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 17. การจัดตั้งและดูแลการตลาดกลาง 
 18. การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
 19. จัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาลและการป้องกันโรคติดต่อ 
 20. การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
 21. การขนส่งมวลชนและวิศวกรรมจราจร 
 22. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 23. การจัดให้มีระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจังหวัด 
 24. จัดท ากิจกรรมใดอันเป็นอ านาจและหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ที่อยู่
ในเขตกิจการนั้นเห็นสมควรแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนร่วมกันด าเนินการหรือให้องค์การ
บริหารส่วนจังหวัดจัดท า ทั้งนี้ตามที่คณะกรรมการประกาศก าหนด 
 25. สนับสนุนหรือช่วยเหลือส่วนราชการ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ในการ
พัฒนาท้องถิ่นอ่ืน 
 26. การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 27. การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
 28. จัดท ากิจการอ่ืนใดตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติหรือกฎหมายอ่ืน ก าหนดให้
เป็นอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 29. กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ
ก าหนด 
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พระราชบัญญัติ ก าหนดแผนและขั้นตอนกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542   
 1.  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นคืออะไร  ตามพระราชบัญญัติ คือ องค์การบริหารส่วน
จังหวัด  เทศบาล  องค์การบริหารส่วนต าบล  กรุงเทพมหานคร  เมืองพัทยา  และ องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นอ่ืนที่มีกฎหมายจัดตั้ง (มาตรา 4) 
 2. องค์ประกอบของพระราชบัญญัติ ประกอบด้วยหมวดต่าง ๆ ดังนี้ 
 หมวด 1  คณะกรรมการการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 หมวด 2 การก าหนดอ านาจหน้าที่ในการจัดระบบการบริหารสาธารณะ 
 หมวด 3 การจัดสรรสัดส่วนและภาษีอากร 
 หมวด 4 แผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3. องค์การบริหารส่วนจังหวัด มีอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบบริหารสาธารณะ 
เพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง (มาตรา 17)  ดังนี้ 
 มาตรา 17  ภายใต้บังคับมาตรา 16 ให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอ านาจและหน้าที่ 
ในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ดังนี้ 
 (1) การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง และประสานการจัดท าแผนพัฒนาจังหวัด
ตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 
 (2) การสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการพัฒนาท้องถิ่น 
 (3) การประสานและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติหน้าที่ขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 (4) การแบ่งสรรเงินซึ่งตามกฎหมายจะต้องแบ่งให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 (5) การคุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 (6) การจัดการศึกษา 
 (7) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 (8) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
 (9) การส่งเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
 (10) การจัดต้ังและดูแลระบบบ าบัดน้ าเสียรวม 
 (11) การก าจัดมูลฝอยและสิ่งปฏิกูลรวม 
 (12) การจัดการสิ่งแวดล้อมและมลพิษต่าง ๆ 
 (13) การจัดการและดูแลสถานีขนส่งทั้งทางบกและทางน้ า 
 (14) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
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 (15) การพาณิชย์ การส่งเสริมการลงทุน และการท ากิจการไม่ว่าจะด าเนินการเองหรือ
ร่วมกับบุคคลอ่ืนหรือจากสหการ 
 (16) การสร้างและบ ารุงรักษาทางบกและทางน้ าที่เชื่อมต่อระหว่างองค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 (17) การจัดต้ังและดูแลตลาดกลาง 
 (18) การส่งเสริมการกีฬา จารีตประเพณี และวัฒนธรรมอันดีงามของท้องถิ่น 
 (19) การจัดให้มีโรงพยาบาลจังหวัด การรักษาพยาบาล การป้องกันและควบคุม
โรคติดต่อ 
 (20) การจัดให้มีพิพิธภัณฑ์และหอจดหมายเหตุ 
 (21) การขนส่งมวลชนและการวิศวกรรมจราจร 
 (22) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 (23) การจัดให้มีระบบรักษาความสงบเรียบร้อยในจังหวัด 
 (24) จัดท ากิจการใดอันเป็นอ านาจและหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนที่อยู่ใน
เขต และกิจการน้ันเป็นการสมควรให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนร่วมกันด าเนินการหรือให้
องค์การบริหารส่วนจังหวัดจัดท า ทั้งนี้ ตามที่คณะกรรมการประกาศก าหนด 
 (25) สนับสนุนหรือช่วยเหลือส่วนราชการ หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนในการ
พัฒนาท้องถิ่น 
 (26) การให้บริการแก่เอกชน ส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจหรือองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน 
 (27) การสังคมสงเคราะห์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผู้ด้อยโอกาส 
 (28) จัดท ากิจการอ่ืนใดตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืนก าหนดให้
เป็นอ านาจและหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 (29) กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ
ประกาศก าหนด 
 4. แผนการกระจายก าหนดไว้ 
 มาตรา  30  แผนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ด าเนินการดังนี้ 
 ก. ให้ด าเนินการถ่ายโอนภารกิจการให้บริการสาธารณะที่รัฐด าเนินการอยู่ในวันที่
พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นภายในก าหนดเวลา ดังนี้ 
 -  ภารกิจที่เป็นการด าเนินการซ้ าซ้อนระหว่างรัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือ
ภารกิจที่รัฐจัดให้บริการในเขตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้ด าเนินการให้เสร็จสิ้นภายในสี่ปี 
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 -  ภารกิจที่รัฐจัดให้บริการในเขตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและกระทบ 
ถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ให้ด าเนินการให้เสร็จสิ้นภายในสี่ปี 
 -  ภารกิจที่เป็นการด าเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล ให้ด าเนินการให้เสร็จสิ้นภายใน 
สี่ปี 
 ข. ก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบในการให้บริการสาธารณะของรัฐและขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเองตามอ านาจและหน้าที่ 
ที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติน้ีให้ชัดเจน โดยในระยะแรกอาจก าหนดภารกิจขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นให้แตกต่างกันได้ โดยให้เป็นไปตามความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละ
แห่ง ซึ่งต้องพิจารณาจากรายได้และบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น จ านวนประชากร 
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ตลอดจนคุณภาพในการให้บริการที่ประชาชนจะได้รับ ทั้งนี้ ต้องไม่เกิน
ระยะเวลาสิบปี 
 ค. ก าหนดแนวทางและหลักเกณฑ์ให้รัฐท าหน้าที่ประสานความร่วมมือและช่วยเหลือ
การด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ 
 ง. ก าหนดการจัดสรรภาษีและอากร เงินอุดหนุน และรายได้อ่ืนให้แก่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเพื่อให้สอดคล้องกับการด าเนินการตามอ านาจและหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นแต่ละประเภทอย่างเหมาะสม โดยใช้ช่วงระยะเวลาไม่เกิน พ.ศ. 2544  ให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีรายได้เพิ่มขึ้นคิดเป็นสัดส่วนต่อรายได้สุทธิของรัฐบาลไม่น้อยกว่าร้อยละยี่สิบ และ
ในช่วงระยะเวลาไม่เกิน พ.ศ. 2549 ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีรายได้เพิ่มขึ้นคิดเป็นสัดส่วน
ต่อรายได้สุทธิของรัฐบาลในอัตราไม่น้อยกว่าร้อยละสามสิบห้า ทั้งนี้ โดยการเพิ่มสัดส่วนตาม
ระยะเวลาที่เหมาะสมแก่การพัฒนา ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถด าเนินกิจการบริการ
สาธารณะได้ด้วยตนเอง และโดยการจัดสรรสัดส่วนที่เป็นธรรมแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยค านึงถึงรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้นด้วย 
 จ. การจัดตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปีในส่วนที่เกี่ยวกับการบริการสาธารณะในเขต
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้รัฐจัดสรรเงินอุดหนุนให้เป็นไปตามความจ าเป็นและความต้องการ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น 
 

งานวิจัยเชิงคุณภาพ      
 งานวิจัยเชิงคุณภาพคือ  งานวิจัยที่มุ่งหาค าตอบของปัญหาการวิจัย  โดยท าการศึกษา     
หาความรู้จากปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในสังคม  โดยพิจารณาจากสภาพแวดล้อมตามความเป็นจริง   
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ในทุก ๆ มิติ  เพื่อหาความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์กับสภาพแวดล้อมนั้น (สุภางค์  จันทวานิช,  
2546,  หน้า 13) 
 1.  ลักษณะส าคัญของงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
  1.1   ศึกษาจากภาพรวมในหลายแง่มุม โดยงานวิจัยเชิงคุณภาพจะไม่เลือกศึกษาเพียง
ตัวแปรด้านใดด้านหนึ่งโดยเฉพาะแต่จะศึกษาครอบคลุมในทุก ๆ ด้านโดยไม่มีการตัดตัวแปรใด ๆ  
ออก    
  1.2   ศึกษาแบบเจาะลึกและยาวนาน  เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นจริง ชัดเจนและสมบูรณ์  
การศึกษาเชิงคุณภาพจึงต้องท าการศึกษาอย่างเจาะลึกและใช้ระยะเวลานาน 
  1.3   ศึกษาจากสภาพความเป็นจริงตามธรรมชาติ งานวิจัยเชิงคุณภาพจะไม่มีการ
ควบคุมตัวแปรใด ๆ แต่จะท าการศึกษาจากพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในสภาพจริงตามธรรมชาติ 
  1.4   ใช้วิธีตีความหรือการให้ความหมาย  ระหว่างท าการเก็บข้อมูล หรือเมื่อได้ข้อมูล
มาแล้ว  ผู้วิจัยต้องตีความหมายของค าพูด  การกระท า  หรือพฤติกรรม เหตุการณ์หรือปรากฏการณ์  
รวมทั้งการตีความในข้อมูลหรือหลักฐานทางวัตถุต่าง ๆ เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ ที่เกิดขึ้น 
  1.5 ใช้การพรรณนาและวิเคราะห์แบบอุปนัยแทนการใช้สถิติตัวเลขการวิเคราะห์ 
แบบอุปนัยหรือการน าข้อมูลเชิงรูปธรรมย่อย ๆ หลาย ๆ กรณีมาสร้างเป็นข้อสรุปโดยพิจารณาจาก
ลักษณะร่วมที่พบ (สุภางค์  จันทวานิช, 2546, หน้า 15) นักวิจัยเชิงคุณภาพจะให้ข้อมูลแก่ผู้อ่านด้วย
วิธีพรรณนาลักษณะการด าเนินชีวิต  สภาพทางภูมิศาสตร์  ขนบธรรมเนียมประเพณี  ความเชื่อ  
ค าพูด  การกระท าหรือการแสดงออกในรูปแบบต่าง ๆ และวิเคราะห์แบบอุปนัยเพื่อสร้างข้อสรุป 
ซึ่งเป็นผลของการวิจัย 
  1.6   มุ่งเน้นการศึกษาในด้านความรู้สึกนึกคิดและความหมายที่มนุษย์ก าหนดขึ้น  
งานวิจัยเชิงคุณภาพส่วนใหญ่มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคม โดยให้ความส าคัญ
กับการศึกษาด้านจิตใจหรือความรู้สึกนึกคิดเพราะความรู้สึกนึกคิดเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมที่
มนุษย์แสดงออกมา 
 โดยสรุป จะเห็นได้ว่า งานวิจัยเชิงคุณภาพจะท าการศึกษากลุ่มประชากรหรือกลุ่ม
ตัวอย่างโดยปล่อยให้เป็นไปตามธรรมชาติไม่มีการควบคุมตัวแปร  ไม่ศึกษาตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ง
หรือบางตัวโดยเฉพาะ ไม่มีการใช้สถิติตัวเลขมาท าการวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพันธ์หรือความมี
นัยส าคัญทางสถิติตามวิธีของการวิจัยเชิงปริมาณ  แต่งานวิจัยเชิงคุณภาพจะศึกษาทุกแง่ทุกมุมที่
ประกอบขึ้นเป็นปรากฏการณ์แล้วน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ตีความ  เขียนสรุปรายงานข้อค้นพบ 
ในรูปของการอธิบายความหรือการพรรณนา 
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 2. ค าถามส าคัญที่มีผู้ซักถามบ่อย ๆ เกี่ยวกับงานวิจัยเชิงคุณภาพ นักวิจัยจ านวนมาก 
ให้ข้อสงสัยถึงกระบวนการและระเบียบวิธีในการวิจัยเชิงคุณภาพว่ามีความน่าเชื่อถือหรือไม่เพียงใด 
มีเหตุผลที่สามารถยอมรับในเชิงวิทยาศาสตร์ได้หรือไม่  ค าถามส าคัญซึ่งมีผู้ถามบ่อยคร้ัง 
มีประมาณ 9 ประการ ซึ่งสามารถแจกแจงพร้อมให้ค าตอบได้ดังต่อไปนี้  (Bogdan & Biklen, 1992) 
  2.1 การวิจัยเชิงคุณภาพต่างจากการวิจัยเชิงปริมาณอย่างไร  งานวิจัยเชิงคุณภาพ         
มีความแตกต่างจากงานวิจัยเชิงปริมาณมากทั้งในด้านแนวคิด  สมมุติฐาน เทคนิควิธีการ ขั้นตอน
ต่าง ๆ รวมถึงวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล  เราสามารถเปรียบเทียบลักษณะเฉพาะระหว่างงานวิจัย                  
เชิงคุณภาพกับงานวิจัยเชิงปริมาณได้ดังตารางที่ 1 
  2.2  งานวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการวิจัยที่ใช้หลักการทางวิทยาศาสตร์หรือไม่ในอดีต 
งานวิจัยทางการศึกษามักจะท าในรูปที่วัดได้  (เชิงปริมาณ)  สิ่งใดที่ผิดแปลกไปมักเป็นที่สงสัย     
ในเร่ืองของเหตุผล  และความน่าเชื่อถือ  แต่นักวิทยาศาสตร์ที่ดีต้องไม่จ ากัดตัวเองอยู่ในกรอบ  
นักวิทยาศาสตร์ที่ดีควรพิจารณาดูว่าการศึกษานั้นเป็นวิธีการที่จะค้นคว้าหาค าตอบได้หรือไม่   
และสามารถน าไปใช้แก้ปัญหาได้หรือไม่  บางคนให้ความหมายของวิธีทางวิทยาศาสตร์ ว่าต้องมี
กระบวนการ  มีสมมุติฐาน  มีการทดสอบด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์  แต่บางส่วนของ  เจตคติ 
ของนักวิทยาศาสตร์มีการเปิดกว้างเกี่ยวกับวิธีการและหลักฐาน งานวิจัยทางวิทยาศาสตร์ จึงหมาย
รวมถึงงานที่มีการกวดขันอย่างรัดกุม  มีกระบวนการ  มีการสังเกตอย่างมีระบบและมีเงื่อนไข      
(เชิงคุณภาพ) 
  2.3  ข้อค้นพบจากงานวิจัยเชิงคุณภาพสามารถน ามาใช้กับประชากรได้หรือไม่ 
งานวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการศึกษาเฉพาะ  ดังนั้นการน ามาอธิบายแทนกลุ่มประชากรต้องมีความ
ระมัดระวังเพราะข้อค้นพบที่ได้จากกลุ่มที่ท าการศึกษาอาจจะไม่เหมือนกับกลุ่มอื่น การเปรียบเทียบ  
กับกลุ่มประชากรสามารถท าได้โดยการน าข้อค้นพบจากการวิจัยอื่น ๆ มาประกอบหรือท าการศึกษา
ย่อยเพิ่มเติม  ตัวอย่างเช่น  เมื่อมีการศึกษาภาคสนามในกลุ่มตัวอย่างแห่งหนึ่งมาจนได้ข้อสรุปแล้ว  
จากนั้นผู้วิจัยจึงท าการศึกษาต่อโดยศึกษาเปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่างอื่นที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน  
3 แห่ง  เพื่อน ามาอ้างอิงสู่ประชากร  นักวิจัยเชิงคุณภาพบางคนไม่ถือว่าการอ้างอิงกลุ่มประชากร 
เป็นธรรมเนียมที่ต้องปฏิบัติ  พวกเขาสนใจการได้มาของข้อมูลที่ควรมาจากเหตุการณ์จริงมากกว่า
สิ่งที่จัดขึ้นเช่นในชั้นเรียน  ในกรณีน้ีการศึกษาพฤติกรรมมนุษย์ไม่ควรมาจากการสุ่ม  พวกเขา 
ไม่ห่วงว่าข้อค้นพบจะแทนกลุ่มประชากรได้หรือไม่  แต่เขาสนใจว่าข้อค าถามกับสิ่งที่ค้นพบ  
จะสามารถอธิบายสิ่งที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติอย่างไร 
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ตารางที่  1  ลักษณะเฉพาะของงานวิจัยเชิงคุณภาพกับงานวิจัยเชิงปริมาณ (สถาบันวิจัย 
                   ประชากรศาสตร์และสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2552, หน้า 8) 
 

ข้อมูล งานวิจัยเชิงคุณภาพ งานวิจัยเชิงปริมาณ 
รูปแบบ - เก็บข้อมูลจากคนกลุ่มเล็ก 

- มองจากภายใน 
- ดูลักษณะตามธรรมชาติ 
- ประเมินจากภายใน 
- อธิบายผลการวิจัยโดยใช้การพรรณนา 
- ใช้วิธีสังเกตอย่างมีส่วนร่วม 

- เกบ็ข้อมูลจากคนกลุ่มใหญ่ 
- มองจากภายนอก 
- ใช้วิธีการทดลอง 
- ประเมินจากภายนอก 
- ใช้สถิติอธิบายผลการวิจัย 
- ใช้การสังเกต 

ความคิดรวบยอด - ความหมาย 
- ความเข้าใจ 
- การแบ่งเป็นหมวดหมู่ 
- ภาคสนาม 
- กระบวนการ 
- แปลสถานการณ์ 
- ชีวิตประจ าวัน 
- โครงสร้างทางสังคม 

- การท านาย 
- การใช้งาน 
- ตัวแปร 
- สมมุติฐาน 
- ความเที่ยงตรง 
- ความเชื่อมั่น 
- ความมีนัยทางสถิติ 
- ท าซ้ าได้ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง - นัยของการกระท า 
- วัฒนธรรม 
- การศึกษาชาติพันธุ์วรรณนา 
- ปรากฏการณ์วิทยา 
- อุดมคตินิยม 

- หน้าที่ตามโครงสร้าง 
- การสังเกตด้วยเหตุผล 
- มองตามความเป็นจริงที่เห็นได้ 
- ทฤษฎีระบบ 
- พฤติกรรมนิยม 

วิชาที่เกี่ยวข้อง - สังคมวิทยา  มนุษยวิทยา ประวัติศาสตร์ 
 

- สังคมวิทยา จิตวิทยา   
  เศรษฐศาสตร์ รัฐศาสตร์ 

เป้าหมาย - ทฤษฎีสนาม 
- พัฒนาความเข้าใจ 
- พัฒนาความรู้สึกนึกคิด 
- อธิบายความจริงที่หลากหลาย 

- ทดสอบทฤษฎี 
- แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง 
   ตัวแปร 
- ตั้งข้อค้นพบ 
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ตารางที่  1  (ต่อ) 
 

ข้อมูล งานวิจัยเชิงคุณภาพ งานวิจัยเชิงปริมาณ 
เป้าหมาย - อธิบายกระบวนการของ ปรากฏการณ์ 

 

- อธิบายทางสถิติ 
- การท านาย 

การออกแบบ - ค่อยเป็นค่อยไป  ยืดหยุ่นตามธรรมชาติ 
- ต่อเนื่องยาวนาน 

- โครงสร้าง  การตัดสิน    
   รูปแบบเฉพาะเจาะจง 
- บอกแผนการปฏิบัติงาน 

การเขียนโครงร่าง - รวบรัด    
- ไม่ขยายความให้ไกลออกไป 
- เฉพาะเจาะจง 
- กล่าวถึงสิ่งที่เกิดขึ้นโดยทั่วไปตามปกติ 
- มักเขยีนขึ้นหลังจากเก็บข้อมูล  
   มาได้บ้างแล้ว 
- มีสมมุติฐานชั่วคราว 
  

- ขยายความ 
- ท าความเข้าใจถ่องแท้ 
- มีกรอบแนวคิดที่เฉพาะ 
- เขียนขึ้นเพื่อรองรับการเก็บ 
  ข้อมูล 
- ก าหนดรูปแบบวิธีการท าอย่าง 
  เจาะจง 
- มีสมมุติฐาน 

ข้อมูล          - เชิงบรรยาย 
- จากค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 
- เอกสารส่วนบุคคล  เอกสารจากทางการ 
- หลักฐานทางวัตถุ  
- การจดบันทึก  ภาพถ่าย 
 

- เชิงปริมาณ 
- การจัดเรียงข้อมูลจากตัวแปร 
  ต่าง ๆ 
- การให้โค้ด               
- ใช้สถิติ    
- การนบ  การวัด 

กลุ่มตัวอย่าง - เล็ก 
- สุ่มตามทฤษฎี 
- ไม่สามารถท าซ้ าได้ 
 

- ใหญ่ 
- เลือกโดยวิธีสุ่ม  แบ่งชั้นภูมิ   
  มีการควบคุมตัวแปร 
- มีความแน่นอน 

เทคนิคหรือวิธีการ - สัมภาษณ์โดยใช้ค าถามปลายเปิด 
- สังเกตแบบมีส่าวนร่วม 
- ทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารและ
หลักฐานทางวัตถุที่หลากหลาย  

- ทดลองและส ารวจ 
- สังเกตอย่างมีโครงสร้าง       
- สัมภาษณ์อย่างมีโครงสร้าง 
- จัดข้อมูล   
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ตารางที่  1  (ต่อ) 
 

ข้อมูล งานวิจัยเชิงคุณภาพ งานวิจัยเชิงปริมาณ 
ความสัมพันธ์กับ
กลุ่มข้อมูล        

- ความเข้าอกเข้าใจ  ความไว้วางใจ 
- ติดต่ออย่างใกล้ชิด          
- ลงพื้นที่และอยู่ในพื้นที่เป็นเวลานาน 
- คุยกันฉันท์เพื่อน  มีความเท่าเทียมกัน 

- จ ากัดวง   
- ไม่ใกล้ชิด         
- ระยะสั้น ๆ         
- มีผู้วิจัยกับผู้ให้ข้อมูล 

เคร่ืองมือ  - อุปกรณ์บันทึกเสียง 
(ผู้วิจัยท าเคร่ืองมือ) 
 

- บัญชีรายการ  ระดับ  ดัชนี 
- คอมพิวเตอร์  
- แบบสอบถาม  แบบทดสอบ    

วิเคราะห์ข้อมูล - ด าเนินการไปเร่ือย ๆ 
- พิสูจน์จากกลุ่มเฉพาะ  วิเคราะห์ 
   เฉพาะราย 
- รูปแบบ  แก่นสาร ความคิดรวบยอด 

- ใช้กลุ่มตัวอย่าง 
-  พิสูจน์จากกลุ่มใหญ่ 
- ใช้สถิติ       
 

ปัญหาที่พบ       - เวลา 
- ไม่เป็นตัวแทนประชากร 
- สรุปยาก 
- ความเชื่อมั่น 
- ยากในการศึกษาประชากรที่มี 
  ขนาดใหญ่ 

- การควบคุมตัวแปร 
- การสุ่ม 
- ความเที่ยงตรง 

 
  2.4 จะท าอย่างไรเกี่ยวกับความคิดเห็นของผู้วิจัย อคติ หรือความล าเอียง ซึ่งมี
ผลกระทบ ต่อข้อมูลทางการวิจัย  การวิจัยเชิงคุณภาพ  เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับสังคมวิทยาและมนุษย์
วิทยา มีความเป็นไปได้ที่ผู้วิจัยจะใส่เจตคติ ที่มีความล าเอียงลงไปในข้อมูล มีความกังวลกันว่า 
ผู้วิจัยจะบันทึกเฉพาะสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการเห็นมากกว่าสิ่งที่เกิดขึ้น  ในเบื้องต้นการควบคุมไม่ให้เกิด 
ความล าเอียงจากตัวผู้วิจัยอาจท าได้ยาก  แต่ผู้วิจัยไม่สามารถสรุปข้อมูลโดยการสนทนา กับคน 
ไม่กี่คน แล้วเขียนสรุปเป็นเร่ืองราว แต่ผู้วิจัยจะต้องใช้เวลาเป็นอันมากเพื่อการคัดเลือกและ 
เก็บข้อมูลที่มีอยู่เป็นจ านวนมาก  ซึ่งข้อมูลเหล่านี้จะช่วยสนับสนุนความหมายหรือสิ่งที่เกิดขึ้น           
โดยผู้วิจัยต้องยืนยันหรือสนับสนุนความคิดเห็นของตนเองด้วยข้อมูลซึ่งตนหามาได้  อคติ  
อุปาทาน หรือความคิดเห็นของผู้วิจัยเป็นเพียงเหตุผลตื้น ๆ ซึ่งสามารถน ามาใช้เป็นข้อสรุปหรือ
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ผลการวิจัยได้ ความคิดเห็นเหล่านั้นจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนด้วยข้อมูลที่เก็บได้เพียงพอ 
นอกจากนั้นเป้าประสงค์ของการวิจัยเชิงคุณภาพไม่ใช่การประเมินหรือการตัดสินคุณค่าของกลุ่มที่
นักวิจัยท าการศึกษาแต่อยู่ที่ความต้องการที่จะเพิ่มเติมความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น งานวิจัย
เชิงคุณภาพจะไม่ท าการตัดสินด้วยข้อมูลเล็กน้อยและแคบเพื่อบอกว่าสิ่งนั้นเป็นอย่างไร แต่จะต้อง
น าข้อมูลหลายตัวมาประกอบกันและมองในแง่มุมต่าง ๆ หลายด้านก่อนการตีความ 
  2.5  การปรากฏตัวของผู้วิจัยท าให้พฤติกรรมของคนที่ไปเก็บข้อมูลเปลี่ยนแปลงไป
จากเดิมได้หรือไม่ เมื่อผู้วิจัยเข้าไปปรากฏตัวในสนามที่ท าการศึกษา จะเกิดความเปลี่ยนแปลง
ทางด้านพฤติกรรมของผู้ที่ผู้วิจัยเข้าไปท าการเก็บข้อมูล ความเปลี่ยนแปลงนี้เรียกว่า  “ผลกระทบ
จากผู้สังเกต”  งานวิจัยเกือบทั้งหมดจะประสบปัญหาประเภทเดียวกันนี้  วิธีการที่นักวิจัยเชิง
คุณภาพท าคือ พยายามที่จะสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มเป้าหมายโดยเป็นไปตามธรรมชาติ ไม่ผ่าน
การควบคุมตัวแปร  ยิ่งมีการควบคุมและเข้าไปยุ่งเกี่ยวมากเท่าไรก็ยิ่งท าให้เกิดผลกระทบต่อ 
การวิจัยมากเท่านั้น หากผู้วิจัยปฏิบัติต่อกลุ่มเป้าหมายเหมือนเป้าหมายพวกเขาก็จะกระท าเหมือน
เป็นกลุ่มผู้ถูกวิจัย  ซึ่งผิดวิสัยปกติซึ่งเขาเคยท าอยู่  นักวิจัยเชิงคุณภาพที่มีประสบการณ์จะพยายาม
ท าตัวผสมกลมกลืนหรือปฏิบัติตัวไปในทางเดียวกับที่กลุ่มเป้าหมายปฏิบัติ  ในระหว่างการสนทนา
กัน จะไม่มีการถามตอบอย่างเป็นทางการแต่จะมีการสรุปข้อส าคัญที่ได้จากการสนทนาหลังจาก
สนทนาเสร็จสิ้นไปแล้ว  ผู้วิจัยไม่สามารถตัดผลกระทบที่เกิดจากตนเองได้อย่างสมบูรณ์ทั้งหมด  
แต่ผู้วิจัยก็มีการตัดข้อมูลบางตัวออกเพื่อให้การแปลความหมายเป็นไปตามบริบททางธรรมชาติ  
กลุ่มเป้าหมายมักจะมีความฝังใจอยู่กับตัวผู้วิจัยและสิ่งที่ผู้วิจัยท า โดยเฉพาะในช่วงต้น ๆ ของ
โครงการแต่เมื่อผ่านไประยะเวลาหนึ่งกลุ่มเป้าหมายจะเกิดความคุ้นเคยกับผู้วิจัยและแสดง
พฤติกรรมตามธรรมชาติในที่สุด 
  2.6  หากมีผู้วิจัยสองคนท างานอิสระต่อกันศึกษาในเร่ืองเดียวกันมีรูปแบบงานวิจัย
เหมือนกันจะมีข้อค้นพบเหมือนกันใช่หรือไม่  ค าถามนี้เปรียบเสมือนค าถามว่างานวิจัยเชิงคุณภาพ
มีความเชื่อมั่น (Reliability) หรือไม่ งานวิจัยที่ท าโดยผู้วิจัยคนละคนกันหรือโดยคนเดียวกันแต่ต่าง
ระยะเวลา โดยเฉพาะงานวิจัยเชิงคุณภาพ ผลที่ออกมาย่อมแตกต่างกัน บางงานสนใจศึกษาแต่ละชิ้น
มีภูมิหลังที่แตกต่างกันและมีมุมมองที่ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาแตกต่างกัน บางงานสนใจศึกษา 
ทางจิตวิทยา บางงานสนใจในด้านสังคมวิทยา หรือศึกษาพัฒนาการของเด็ก งานด้านมานุษยวิทยา 
หรืองานด้านพัฒนาสังคม งานแต่ละด้านมีขอบเขตที่แตกต่างกันไป  ยกตัวอย่างการวิจัยในโรงเรียน  
นักสังคมสงเคราะห์อาจสนใจในเร่ืองภูมิหลังของนักเรียน นักสังคมวิทยาอาจมุ่งความสนใจไปที่
โครงสร้างทางสังคมของโรงเรียน ส่วนนักจิตวิทยาพัฒนาการอาจสนใจศึกษาในเร่ืองการรับรู้
ตนเองของนักเรียนที่เข้าใหม่  ความแตกต่างเหล่านี้ท าให้ผู้วิจัยแต่ละด้านให้เวลาในการเก็บข้อมูล
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ในแต่ละพื้นที่แตกต่างกันรวมทั้งการสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายก็คนละกลุ่มกัน  การเก็บข้อมูลก็คนละ
ชนิดกัน  แสดงถึงการมีโครงสร้างงานวิจัยที่ต่างกัน  ดังนั้นหากมีผู้วิจัยสองคนท างานอิสระต่อกัน
ศึกษาในเร่ืองเดียวกันมีรูปแบบงานวิจัยเหมือนกันผลการวิจัยก็ไม่จ าเป็นต้องเหมือนกัน 
  2.7  งานวิจัยเชิงคุณภาพมีเป้าหมายอะไร งานวิจัยเชิงคุณภาพมีความหลากหลาย   
และมีเป้าหมายแตกต่างกัน  บางงานพยายามที่จะพัฒนาทฤษฎีสนาม  บางงานเน้นไปที่ความรู้สึก
นึกคิด  การบรรยายปรากฏการณ์ งานวิจัยเชิงคุณภาพแตกต่างจากการวิจัยเชิงปริมาณ  นักวิจัย                  
เชิงคุณภาพจะไม่มองตนเองว่าเป็นผู้รวบรวมความจริงในพฤติกรรมของมนุษย์  โดยการรวบรวม
ข้อมูล หาทฤษฎีมารองรับ แล้วท าการพิสูจน์ทฤษฎี แต่นักวิจัยเชิงคุณภาพจะท าความเข้าใจ
พฤติกรรมมนุษย์โดยองค์รวมหาเหตุผลพยากรณ์  หาความหมายที่ท าให้เกิดพฤติกรรมหรือ
ประสบการณ์นั้น เป้าหมายของนักวิจัยเชิงคุณภาพคือ ท าความเข้าใจอย่างลึกซึ้งต่อพฤติกรรม               
และประสบการณ์ของมนุษย์ 
  2.8  เราสามารถน าการวิจัยเชิงคุณภาพกับการวิจัยเชิงปริมาณมาใช้ร่วมกันได้หรือไม่  
ในบางกรณีได้มีการน าการวิจัยทั้งสองประเภทนี้มาใช้ร่วมกัน โดยถือเป็นเร่ืองปกติ  เช่น ในการ
ออกแบบสอบถามในคร้ังแรกจะเป็นการสัมภาษณ์แบบปลายเปิดซึ่งเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ
จากนั้นจึงน าผลที่ได้มาสร้างแบบสอบถามเพื่อหาค าตอบในเชิงปริมาณต่อไป บางคร้ังมีการสังเกต
ในเชิงลึก (เชิงคุณภาพ)  เพื่อค้นพบว่าท าไมตัวแปรสองตัวจึงมีความสัมพันธ์กันทางสถิติ  
(เชิงปริมาณ) จึงจ าเป็นต้องท าการศึกษาทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณไปด้วยกัน บ่อยคร้ัง                           
ที่มีการอธิบายทางสถิติไปพร้อมกับการรายงานการค้นพบเชิงคุณภาพ จึงมีความเป็นไปได้ที่
การศึกษาบางชิ้นจะน าวิธีการสองอย่างนี้ใช้ร่วมกัน แต่ความพยายามที่จะท าการศึกษาเชิงปริมาณ
โดยท าการศึกษาเชิงลึกทางคุณภาพไปด้วยเป็นงานที่ท าได้ยาก โดยเฉพาะผู้วิจัยมือใหม่ที่พยายาม 
จะออกแบบงานวิจัยให้ดีทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพโดยท าไปด้วยกันเนื่องจากติดขัดปัญหา              
เร่ืองเวลา  ยิ่งไปกว่านั้นงานวิจัยทั้งสองทางที่ท าไปพร้อมกันจะไม่ได้งานที่ดีทั้งคู่ เพราะงานวิจัย    
ทั้งสองประเภทมีรูปแบบที่แตกต่างกัน 
  2.9  การวิจัยเชิงคุณภาพแตกต่างจากการท างานด้านอ่ืนเช่น  ครู  ผู้สื่อข่าวหรือ
นักเขียนอย่างไร การท างานของครูบางอย่างคล้ายการวิจัยเชิงคุณภาพ  แต่มีสิ่งที่ต่างกันคือ นักวิจัย
จะทุ่มเทเวลาทั้งหมดในการเก็บข้อมูล  ส่วนครูจะแบ่งเวลาส าหรับการพัฒนาหลักสูตร  การเรียน
การสอน  การฝึกระเบียบวินัย  ผู้วิจัยจะบันทึกรายละเอียดทั้งหมดที่พบในสนามอย่างเคร่งครัด     
และเก็บไว้ส าหรับเป็นข้อมูล  ส่วนครูก็มีการบันทึกเช่นกันแต่ครูจะบันทึกในสิ่งที่ผิดปกติออกไป
จากพฤติกรรมโดยทั่วไป 
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 นักเขียนบทความ  บางคนคิดว่าการวิจัยเชิงคุณภาพไม่ต่างจากการเขียนบทความ บางส่วน 
ของการวิจัยเชิงคุณภาพ  มีการน าเสนอเหมือนการเขียนบทความในวารสารแต่นักเขียนบทความมี
จุดหมายและมีมาตรฐานความคิดตามแนววิทยาศาสตร์สังคม  นักวิจัยนั้นต่างกับนักเขียนบทความ  
นักเขียนบทคามจะเขียนในสิ่งที่เกิดขึ้นเป็นกรณีพิเศษและจะแสดงความคิดเห็นที่โน้มเอียงไปทาง
เดียวกับผู้เขียน นักเขียนบทความต้องท างานให้เสร็จตามก าหนดเส้นตายมากกว่าการตามเก็บข้อมูล
เป็นแรมปีโดยมีการวิเคราะห์อย่างระมัดระวัง  นักเขียนบทความจะเขียนให้ส าหรับผู้อ่านหลาย ๆ 
กลุ่ม และเล่าตามค าบอกเล่าตามตรงมากกว่าการวิเคราะห์ความหมายของค าพูด นักเขียนบทความ
ไม่ต้องศึกษาทฤษฎีทางสังคมมาก่อน และไม่ต้องวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหา ข้อค้นพบ นักเขียนบทความ
ต้องการท ายอดตีพิมพ์ให้ได้มาก แต่บทความมักไม่ค่อยคงอยู่ได้นานส่วนนักเขียนมักจะน าฉาก 
จากชีวิตจริงของมนุษย์มาเขียน ซึ่งเป็นวิถีชีวิตที่พิเศษออกไป แตกต่างจากผู้วิจัยเชิงคุณภาพที่มี
เทคนิคในการเก็บข้อมูล  ทั้งยังได้รับอนุญาตให้สามารถท าการเก็บข้อมูลได้ 
 3.  นักวิจัยควรใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพในสถานการณ์ใดบ้าง การจะเลือกวิธีการวิจัย 
ให้เหมาะสมจะต้องดูเน้ือหาของศาสตร์ที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาและดูวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อน ามาก าหนดวิธีการ นักวิจัยควรใช้วิธีการเชิงคุณภาพในสภาพการต่อไปนี้ (สุภางค์ จันทวานิช, 
2546, หน้า 21) 
  3.1  ต้องการสร้างสมมุติฐานหรือทฤษฎีใหม่ ๆ เมื่อมีข้อเท็จจริงใหม่ที่ต่างจากที่เคยรู้
กันมาแต่เดิม หรือต้องการสร้างทฤษฎีหรือกฎเกณฑ์ของสภาพการที่ยังขาดทฤษฎีของตนเอง  
เพราะทฤษฎีทางสังคมศาสตร์ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม (Context) เป็นส าคัญ สังคมที่มี
สภาพแวดล้อมต่างกัน จึงไม่สามารถใช้กฎเกณฑ์หรือทฤษฎีเดียวกันมาอธิบายได้ ในกรณีนี้ผู้วิจัย 
ควรใช้วิธีการเชิงคุณภาพก่อนเพื่อสร้างสมมุติฐาน  แล้วจึงใช้วิธีการเชิงปริมาณมาช่วยทดสอบ 
และย้ าความเชื่อถือได้ของสมมุติฐานข้างต้น 
  3.2  ต้องการศึกษากระบวนการความเปลี่ยนแปลงทางสังคม กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ 
จะช่วยให้สามารถท าความเข้าใจได้ว่ามีเงื่อนไขอะไรเกิดขึ้นในกระบวนการความเปลี่ยนแปลง นั้น 
  3.3  ต้องการท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น เมื่อมีปรากฏการณ์ทางสังคม 
ที่ต้องการค าอธิบาย วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพจะช่วยท าให้เข้าใจในระดับลึกซึ้งถึงความหมายที่บุคคล
ในสังคมนั้นได้แสดงออกมาในรูปของปรากฏการณ์ 
  3.4  ต้องการท าวิจัยในสังคมทีม่ีผู้มีการศึกษาน้อยอยู่จ านวนมาก ในกรณีนี้หากใช้เคร่ืองมือ
วิจัยเชิงปริมาณ  เช่น แบบสอบถาม หรือแบบส ารวจทางไปรษณีย์ อาจมีโอกาสเกิดความผิดพลาด
ในการตีความ วิธีวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการใช้ผู้วิจัยเข้าไปสัมผัสกับกลุ่มสังคมโดยตรงซึ่งสามารถ 
เข้าถึงข้อมูลที่แท้จริงได้ดีกว่า 
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  3.5  ต้องท าการวิจัยในเร่ืองที่เป็นนามธรรม  การศึกษาในด้านค่านิยม  โลกทัศน์  
ความเชื่อ ขนบธรรมเนียม วัฒนธรรม ความเป็นมา เป็นเร่ืองนามธรรมซึ่งเกี่ยวข้องกับบริบทหรือ
สภาพแวดล้อมทางสังคมนั้น ๆ การวิเคราะห์เชิงคุณภาพจะสามารถอธิบายในสิ่งที่เกิดขึ้นได้ชัดเจน
และสมบูรณ์กว่าวิธีการอ่ืน 
  3.6  ต้องการข้อมูลในระดับลึก ในบางกรณี ข้อมูลที่รวบรวมได้เป็นตัวเลขไม่สามารถ 
สร้างความกระจ่างให้กับผู้วิจัยได้  จึงจ าเป็นต้องท าการศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเพื่อให้เกิดความ
เข้าใจในเร่ืองนั้นให้มากขึ้น 
 4.  ขั้นตอนในการวิจัยเชิงคุณภาพ ในการวิจัยเชิงคุณภาพ การทบทวนวรรณกรรม 
ที่เกี่ยวข้องและวิธีการวิจัยจะสืบเนื่องเกี่ยวข้องโยงใยซึ่งกันและกัน  การวางแผนงานวิจัยเชิงคุณภาพ
จะมีความยืดหยุ่นสูง  เพราะต้องปรับแนวทางและกระบวนการไปตามสภาพของปัญหาในสนาม
เมื่อเข้าไปเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจัยต้องมีความช านาญในวิธีวิจัย  รู้พื้นฐานเกี่ยวกับวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  
และรู้ความส าคัญของปัญหาเป็นอย่างดี  เมื่อผู้วิจัยเข้าไปเก็บข้อมูลในสนาม ผู้วิจัยต้องสังเกต
สภาพการณ์  และจับประเด็นปัญหาส าคัญของสถานการณ์ในสนามนั้น ๆ และสร้างสมมติฐาน 
ในการท างานอยู่ในสนามเก็บข้อมูล  และวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ (นิศา  ชูโต, 2545)  ขั้นตอนในการ
ท าวิจัยเชิงคุณภาพสามารถอธิบายตามโครงสร้างได้ 5 ขั้นตอนเขียนเป็นแผนภูมิ  ได้ดังภาพที่ 11 
 ขั้นที่ 1  การวางแผนงาน  เป็นขั้นตอนในการเตรียมการ  ประกอบด้วยการตั้งค าถาม                
เพื่อการวิจัย จากนั้นท าการเลือกพื้นที่  ประมาณการณ์ระยะเวลาที่ต้องใช้ในการท าการศึกษา                  
และพิจารณาตัวแปรต่าง ๆ ทีต้องการท าการศึกษา  
 ขั้นที่ 2  การสร้างสมมุติฐานชั่วคราว  เป็นขั้นตอนเตรียมการในการลงพื้นที่ ๆ ผู้วิจัย
ท าการศึกษาหรือลงสนาม  ผู้วิจัยจะท าการสร้างสมมุติฐานชั่วคราวในการวิจัยเพื่อสร้างกรอบ
ค าถามในการสัมภาษณ์  การสังเกต  หรือการดูหลักฐานทางวัตถุหรือเอกสารต่าง ๆ ไม่ให้มีขอบเขต
กว้างจนเกินเร่ืองที่ต้องการท าการศึกษา  มีการเตรียมการสัมภาษณ์ด้วยการก าหนดแนวค าถาม 
กว้าง ๆ การก าหนดตัวผู้ให้สัมภาษณ์  การเลือกพื้นที่และเวลาที่เหมาะสมในการสังเกตและการเก็บ
ข้อมูล  รวมถึงการรวบรวมเอกสารที่จ าเป็นต้องใช้ประกอบการศึกษา 
 ขั้นที่ 3  การเก็บข้อมูล  คือ  ขั้นตอนที่ผู้วิจัยท าการสนามโดยใช้เทคนิควิธีต่าง ๆ ของ  
การวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อท าการเก็บข้อมูล ได้แก่ การสัมภาษณ์ การสังเกต และการรวบรวมหลักฐาน 
ทางวัตถุและหลักฐานทางเอกสาร  ในขั้นตอนนี้  ผู้วิจัยอาจจ าเป็นต้องท าการปรับวิธีการเก็บข้อมูล
และปรับสมมุติฐานเดิมที่ตั้งไว้ชั่วคราวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริงในสนามที่
ท าการศึกษา 
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 ขั้นที่ 4  การวิเคราะห์แปลผล  ขณะที่ผู้วิจัยก าลังท าการเก็บข้อมูลอยู่ในสนาม  ผู้วิจัย
จะต้องท าการตีความหมายข้อมูลและจัดระเบียบข้อมูลให้เป็นกลุ่มข้อมูลหรือเป็นหมวดหมู่โดยใช้
วิธีการลดทอนขนาดข้อมูล  ในการให้ความหมายของข้อมูลผู้วิจัยจ าเป็นต้องแสดงหลักฐานหรือมี
การตรวจสอบทฤษฎีเพื่อยืนยันความถูกต้องของข้อมูล 
 
การวางแผนงาน  
  - ค าถามวิจัย 
  - เลือกพ้ืนที่  
  - เวลาศึกษา         
  - ตัวแปรที่ศึกษา 

 
 
 

สร้างสมมุติฐานชั่วคราว 
 - กรอบการวิจัย 

- แนวค าถาม  
- พื้นที่สังเกต 
- เอกสารที่ต้องการ 

 
 
 

เก็บข้อมูล 

 

  - สัมภาษณ์ 
- สังเกต 
- ข้อมูลเอกสาร 
- หลักฐานวัตถุ 
- ปรับวิธีการเก็บ  
  การวิเคราะห์   
- ปรับสมมุติฐาน 

 
 
 
 
 
 

แปลผล 
   - ลดทอนข้อมูล 

- ท าใหเ้ป็นระบบ  
- แสดงหลักฐาน 
- ตรวจสอบข้อมูล 
  หรือทฤษฎ ี
- การสรุป        

 
 
 
 
 

การเขียนรายงาน 
    - รูปแบบ 

- หลักฐาน 
- การเรียบเรียง 
- การตรวจสอบ 

 
ภาพที่  5  ขั้นตอนในการท าวิจัยเชิงคุณภาพ (โยธิน  แสวงดี, 2548, หน้า 46) 
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การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector management quality  
award: PMQA) 
 ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2546-2550 ของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ก าหนดให้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างาน 
เพื่อยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานของหน่วยงานราชการ เพื่อให้อยู่ในระดับสูง
เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยึดหลักการการบริหารบ้านเมืองที่ดี 
 การบริหารบ้านเมืองที่ดีเป็นหลักการบริหารราชการที่ได้รับการตราขึ้นเป็นกฎหมาย            
ดังปรากฏในพระราชบัญญัติบริหารราชการแผ่นดิน ฉบับที่ 51 พ.ศ. 2545 และต่อมาได้มีการออก
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เพื่อให้มี
แนวทางปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยมีการก าหนดเป้าหมายของการบริหาร
บ้านเมืองที่ดีว่า ให้เป็นประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพ
และเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่เกินจ าเป็น ประชาชนได้รับ
การอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนองตามต้องการ รวมทั้งการมีการประเมินผล        
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546) 
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) โดยได้รับความร่วมมือของ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ได้ด าเนินการพัฒนายกระดับมาตรฐานการพัฒนาระบบราชการ 
ก าหนดเป้าหมายเพื่อศึกษาและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐตามวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี และก าหนดเกณฑ์คุณภาพจัดการภาครัฐ โดยใช้แนวทางหนึ่งที่ได้รับเทียบเคียงกับ
ระดับสากล เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติเป็นแนวทางหนึ่งที่ได้รับการยอมรับในระดับนานาชาติ 
เป็นเกณฑ์  ที่สามารถประเมินจุดแข็ง และโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการท างานและผลการ
ปฏิบัติงาน ขององค์กรต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิ์ผล (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2550, หน้า 3) คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการรวม ส านักงานคระกรรมการเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
ได้จัดท าเกณฑ์ขึ้น โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์ที่จัดสร้างขึ้น เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศ
สหรัฐอเมริกา (Malolm baldrige national quality award: MBNQA) รางวัลคุณภาพแห่งชาติของ
ประเทศไทย (Thailand quality award: TQA) เกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ มีพื้นฐานทาง
เทคนิคและกระบวนการเทียบเท่ากับเกณฑ์คุณภาพนานาชาติ เป็นกรอบแนวคิดในการบริหาร
จัดการที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับการบริหารราชการเพื่อให้องค์กรภาครัฐ มีกระบวนการท างาน
และผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ, 2550, หน้า 5) โดยมีองค์ประกอบหลักประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ  2 ส่วน คือ 
 1. ลักษณะขององค์กร 
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 2. เกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ 
 ลักษณะขององค์กร 
 เป็นการมองภาพรวมขององค์กร สภาพแวดล้อมภารกิจความสัมพันธ์กับหน่วยงานอื่น ๆ 
ความท้าทายทางยุทธศาสตร์ และระบบการปรับปรุงการด าเนินการ ประกอบด้วย 2 หัวข้อ คือ 
 1. ลักษณะองค์กร 
 2. ความท้าทายต่อองค์กร 
 เกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด้วยเกณฑ์ต่าง ๆ  7 หมวด 
 หมวดที่ 1 การน าองค์กร 
 หมวดที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธ์ศาสตร์ 
 หมวดที่ 3 การให้คามส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 หมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์และการจัดความรู้ 
 หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
 หมวดที่ 6 การจัดการกระบวนการ 
 หมวดที่ 7 ผลลัพธ์ของการด าเนินการ 
 เกณฑ์ทั้ง 7 หมวดน้ีความเชื่อมโยงกันเป็นระบบ จึงจ าแนกได้เป็น 2 ส่วน ส่วนที่เป็น
กระบวนการ และส่วนที่เป็นผลลัพธ์ ดังนี้ 
 1.  ส่วนที่เป็นกระบวนการ สามารถแบ่งตามลักษณะการปฏิบัติการได้ 3 กลุ่มย่อย ดังนี้ 
 กลุ่มการน าองค์กร ได้แก่ หมวด 1 การน าองค์กร, หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
และกลยุทธ์ และหมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เกณฑ์เหล่านี้  
ถูกจัดไว้ด้วยกันเพื่อเน้นให้เห็นความส าคัญว่า ในการน าองค์กรผู้บริหารของส่วนราชการต้องก าหนด
ทิศทางของส่วนราชการ โดยต้องมีการมุ่งที่ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ และการให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จากภาพที่ 1 จะเห็นว่าทั้ง 3 หมวดน้ี มีลูกศร 2 ข้าง ซึ่งแสดงว่า 
ทั้ง 3 หมวดน้ี ต้องมีการปฏิสัมพันธ์เชื่อมโยงกันอยู่ตลอดเวลา 
 กลุ่มปฏิบัติการ ได้แก่ หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และหมวด 6 การจัดการ
กระบวนการ กลุ่มนี้แสดงให้เห็นว่า ทั้งบุคลากรและกระบวนการมีบทบาทในการท าให้              
การด าเนินงานส าเร็จ และน าไปสู่ผลลัพธก์ารด าเนินการของส่วนราชการ ดังจะเห็นได้จากภาพที่ 1 
ว่ามีลูกศร 2 ข้าง เชื่อมโยงกันอยู่ 
 กลุ่มพื้นฐานของระบบ ได้แก่ หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้               
กลุ่มนี้ส่งผลให้ส่วนราชการมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิผล และมีการปรับปรุงผลการ
ด าเนินการ โดยใช้ข้อมูลจริงและองค์ความรู้เป็นแรงผลักดัน จากรูปที่ 1 จะเห็นว่ามีลูกศร 2 ข้าง 
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เชื่อมโยงกับหมวด 1 การน าองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารของส่วนราชการจ าเป็นต้องมีข้อมูล
จริงเพื่อใช้  ในการตัดสินใจ ส่วนลูกศร 2 ข้าง ที่เชื่อมโยงกับหมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ แสดง
ให้เห็นว่าต้องมีการวัด การวิเคราะห์ เพื่อให้สามารถรายงานผลลัพธ์การด าเนินการของส่วนราชการ 
นอกจากนี้ ยังมีลูกศรใหญ่ที่เชื่อมโยงระหว่างหมวด 4 กับหมวดอ่ืน ๆ ทุกหมวด แสดงให้เห็นว่า     
ในการบริหารจัดการน้ัน ต้องมีการใช้ข้อมูลและสารสนเทศอยู่ตลอดเวลา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6  เกณฑ์ 7 หมวด ที่มีการเชื่อมโยงในเชิงระบบ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ 
               ราชการ, 2550, หน้า 9) 
 
 2.  ส่วนที่เป็นผลลัพธ์ ได้แก่ หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ ส่วนน้ีเป็นการตรวจ
ประเมินใน 4 มิติ ที่สอดคล้องกับค ารับรองการปฏิบัติราชการได้แก่ มิติด้านประสิทธิผลตาม         
พนัธกิจ มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการ
พัฒนาองค์กร โดยลูกศรแนวนอนที่ตรงกลางของภาพแสดงการเชื่อมโยงของกลุ่มการน าองค์กร
และกลุ่มปฏิบัติการ (หมวด 5 และหมวด 6) กับส่วนที่เป็นผลลัพธ์ และชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์
ระหว่าง หมวด 1 การน าองค์กรกับหมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ 
 

ลักษณะส าคัญขององค์กร 

1. การน าองค์กร 

2. การวางแผนเชิง 
ยุทธศาสตร์และกลยุทธ ์

5. การมุ่งเน้น 

ทรัพยากรบุคคล 

4. การวัด  การวิเคราะห ์

และการจัดการความรู ้

3. การให้ความส าคัญ 

กับผู้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

6. การจัดการ 
กระบวนการ 

7. ผลลัพธ์การ 
ด าเนินการ 
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 รายละเอียดของหมวดและหัวข้อ 
 1. การน าองค์กร (หมวด 1) 
 หมวดการน าองค์กร กล่าวถึง วิธีการที่ผู้บริหารของส่วนราชการชี้น าและก าหนด
วิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ระยะสั้นระยะยาว ค่านิยม และความคาดหวังในผลการด าเนินการขององค์กร 
โดยให้ความส าคัญกับวิธีการที่ผู้บริหารของส่วนราชการสื่อสารกับบุคลากร  และการสร้าง
บรรยากาศที่ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการด าเนินการที่มีจริยธรรมและผลการด าเนินการที่ดี  
 หมวดน้ียังรวมถึงระบบการก ากับดูแลตนเองที่ดี  ความรับผิดชอบต่อสาธารณะ  
และการสนับสนุนชุมชน 
  1.1    การน าองค์กร 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินแง่มุมที่ส าคัญของความรับผิดชอบของผู้บริหารของส่วน
ราชการ และตรวจประเมินวิธีการที่ผู้บริหารของส่วนราชการก าหนดและสื่อสารวิสัยทัศน์ 
เป้าประสงค์ระยะสั้น ระยะยาว และค่านิยมของส่วนราชการ หัวข้อนี้มุ่งเน้นที่การปฏิบัติการของ
ผู้บริหารของส่วนราชการในการสร้างและรักษาให้ส่วนราชการมีผลการด าเนินการที่ดีอย่างยั่งยืน 
  ข้อสังเกต 
  ก. จุดมุ่งเน้นของหัวข้อนี้ คือ บทบาทส าคัญของผู้บริหารของส่วนราชการในการ
ก าหนด วิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ระยะสั้นระยะยาว และค่านิยม การสื่อสาร การสร้างคุณค่าและการ
ท าให้เกิดความสมดุลของคุณค่าระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม และการท าให้เกิดการมุ่งเน้น
ของส่วนราชการในการปฏิบัติการต่าง ๆ ความส าเร็จของราชการต้องอาศัยการมุ่งเน้นอนาคตและ
ความมุ่งมั่นทั้งในเร่ืองการปรับปรุงและนวัตกรรมเป็นส าคัญ ซึ่งต้องอาศัยการสร้างบรรยากาศ
เพื่อให้เกิดการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ ความคล่องตัว และการเรียนรู้ 
  ข. ข้อก าหนดของการก ากับดูแลตนเองที่ดี เน้นถึงการที่ส่วนราชการต้องมีหน่วยงาน
ที่มีความรับผิดชอบในการปกป้องผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีอิสระในการท าหน้าที่
ตรวจสอบส่วนราชการ และติดตามและประเมินผลงานของส่วนราชการและผู้บริหารของส่วน
ราชการ 
  ค.  การทบทวนระดับส่วนราชการ มีขอบเขตครอบคลุมการด าเนินการในด้านต่าง ๆ 
ของส่วนราชการ ซึ่งไม่เพียงแต่ทบทวนว่าส่วนราชการท าได้ดีเพียงใดในปัจจุบัน แต่ยังพิจารณาว่า
ส่วนราชการจะด าเนินการได้ดีอย่างไรในอนาคตด้วย ผลการทบทวนผลการด าเนินการของส่วน
ราชการจะเป็นแนวทางในการปรับปรุงและการสร้างนวัตกรรมที่สอดคล้องกับเป้าประสงค์หลัก
ของส่วนราชการ ปัจจยัแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัด  ดังนั้น สิ่งส าคัญในการทบทวนโดยผู้บริหาร
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ของส่วนราชการ คือ การแปลงผลของการทบทวนไปสู่เร่ืองที่ต้องด าเนินการและสามารถน าไป
ปฏิบัติทั่วทั้งส่วนราชการ ตลอดจนผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  1.2  ความรับผิดชอบต่อสังคม 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินแง่มุมที่ส าคัญของการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมของ 
ส่วนราชการ วิธีการที่ผู้บริหารของส่วนราชการท าให้มั่นใจว่าส่วนราชการมีการด าเนินการ 
อย่างมีจริยธรรม รวมทั้งวิธีการที่ผู้บริหารของส่วนราชการและบุคลากรส่งเสริมและบ าเพ็ญตน 
เป็นพลเมืองดี 
  ข้อสังเกต 
  ก. องค์ประกอบที่จ าเป็นในการจัดการและปรับปรุงผลการด าเนินการ คือ  
การด าเนินการเชิงรุกในด้าน 
  -  การด าเนินการอย่างมีจริยธรรม  

  -  ข้อก าหนดของกฎหมาย กฎระเบียบ และข้อบังคับ 
  -  ปัจจัยเสี่ยงต่าง ๆ 
  ในการด าเนินการดังกล่าว ส่วนราชการต้องก าหนดตัวชี้วัดที่เหมาะสมที่ผู้บริหารของ
ส่วนราชการใช้ในการติดตามการทบทวนผลการด าเนินการของส่วนราชการ ส่วนราชการควรมี
ความไวต่อประเด็นที่สังคมเป็นกังวล องค์กรที่เป็นตัวอย่างที่ดีจะมองหาโอกาสในการปฏิบัติ 
ให้เหนือกว่าก าหนด และมุ่งเน้นความเป็นเลิศในการด าเนินการอย่างมีจริยธรรม 
  ข. องค์กรทุกขนาดมีโอกาสบ าเพ็ญตนเป็นพลเมืองดี ซึ่งครอบคลุมถึงการส่งเสริม
และสนับสนุนบุคลากรในการให้บริการชุมชน ตัวอย่างของการมีส่วนร่วมในชุมชน รวมถึง 
ความร่วมมือกับโรงเรียนและคณะกรรมการโรงเรียนเพื่อปรับปรุงการศึกษา ความร่วมมือกับ 
ผู้ให้บริการด้านสาธารณสุขเพื่อปรับปรุงสุขอนามัยของชุมชนท้องถิ่น โดยการให้การศึกษาและ 
เป็นอาสาสมัครเพื่อแก้ไขปัญหาสาธารณสุข รวมทั้งความร่วมมือในการมีบทบาทในการชักชวน
องค์กรอ่ืนให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ เช่น การแลกเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานหรือการแข่งขันของส่วนราชการ และเพื่อปรับปรุงสิ่งแวดล้อม 
 2.  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (หมวด 2) 
 หมวดการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์กล่าวถึง การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การวางแผน
ปฏิบัติการ การถ่ายทอดเพื่อน าแผนไปปฏิบัติ  วิธีการที่ส่วนราชการปรับเปลี่ยนแผนเมื่อ
สถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป และวิธีการวัดความส าเร็จ  
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 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เน้นแงมุ่มที่ส าคัญ 3 ประการ ของความเป็นเลิศ 
ของส่วนราชการ แง่มุมเหล่านี้เป็นสิ่งส าคัญในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
 1. การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นมุมมองเชิงยุทธศาสตร์ การมุ่งเน้น
อยู่ที่ตัวผลักดันที่มีผลต่อความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   
 2. การปรับปรุงผลการด าเนินการที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลิตภาพทั้งในระยะสั้นและ 
ระยะยาว การควบคุมค่าใช้จ่าย การสร้างความสามารถในการปฏิบัติการ ซึ่งรวมถึงความรวดเร็ว 
การตอบสนอง และความยืดหยุ่น เป็นการลงทุนในการสร้างความแข็งแกร่งและความพร้อม 
ของส่วนราชการ 
 3. ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ส่วนราชการจ าเป็นต้อง
ค านึงถึงการเรียนรู้ของส่วนราชการและของบุคลากรในเชิงยุทธศาสตร์ เกณฑ์เน้นว่าต้องปลูกฝัง
การปรับปรุงและการเรียนรู้ไว้ในกระบวนการท างาน  
 4. บทบาทพิเศษของการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์คือ การท าให้กระบวนการท างาน 
และความคิดริเร่ิมในการเรียนรู้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ของ 
ส่วนราชการ เพื่อท าให้มั่นใจว่าการปรับปรุงและการเรียนรู้ดังกล่าวแสดงถึงการที่ส่วนราชการ
เตรียมพร้อมในเร่ืองการจัดล าดับความส าคัญของส่วนราชการและน าสิ่งที่จัดล าดับความส าคัญไว้ 
ไปปฏิบัติอย่างจริงจัง 
 หมวดการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์เป็นการตรวจประเมินส่วนราชการในวิธีการต่าง ๆ 
ดังนี้ 
 5. การระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคที่ส าคัญ รวมทั้งความสามารถ 
ในการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ 
 6. การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด การท าให้มั่นใจว่ามีบุคลากรที่ได้รับ 
การฝึกอบรมเพียงพอ รวมถึง การเชื่อมโยงระหว่างความต้องการระยะสั้นและระยะยาว   
 7. การท าให้มั่นใจว่าการถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบัติมีประสิทธิผล นั่นคือ มีกลไก 
ในการสื่อสารความต้องการและเกิดการตอบสนอง ก่อให้เกิดความสอดคล้องไปในแนวทาง
เดียวกันทั้ง 3 ระดับได้แก่   
  7.1 ระดับองค์กรและระดับบริหาร   
  7.2 ระดับกระบวนการที่ส าคัญ   
  7.3 ระะดับหน่วยงานและระดับงานรายบุคคล     
  ข้อก าหนดของหมวดการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์เป็นการกระตุ้นให้คิดและปฏิบัติ 
ในเชิงยุทธศาสตร์ แต่ไม่ได้หมายความว่าจะต้องมีการวางแผน ระบบการวางแผน ฝ่ายการเงิน หรือ 
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วงจรการวางแผนอย่างเป็นทางการ รวมทั้งไม่ได้หมายความว่าต้องมีการวางแผนปรับปรุงไว้
ล่วงหน้า 
  ระบบการปรับปรุงที่มีประสิทธิผลเกิดจากการผสมผสานการปรับปรุงในหลาย
รูปแบบและระดับของความร่วมมือ ซึ่งต้องมีการชี้น าเชิงยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
เมื่อมีการปรับปรุงมีหลากหลายทางเลือก รวมทั้งเป็นการเปลี่ยนแปลงขนานใหญ่ และมีการจัดสรร
ทรัพยากรที่จ ากัด 
  2.1   การจัดท ายุทธศาสตร์ 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินวิธีการที่ส่วนราชการใช้ในการก าหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ 
และจัดท าเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เพื่อชี้น าและสร้างความแข็งแกร่งของผลการด าเนินการ
โดยรวม และความส าเร็จในอนาคต 
  ข้อสังเกต 
  ก. หัวข้อนี้ก าหนดให้มีสารสนเทศพื้นฐานของกระบวนการวางแผน รวมทั้งให้มี
สารสนเทศเกี่ยวกับสิ่งที่มีอิทธิพล ความเสี่ยง ความท้าทาย และข้อก าหนดที่ส าคัญอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผล
ต่อโอกาสและทิศทางในอนาคตของส่วนราชการ โดยการมองการณ์ไกลเท่าที่เป็นไปได้ แนวทางนี้
มุ่งหวังให้มีบริบทที่ครบถ้วนและเป็นจริงส าหรับการจัดท ายุทธศาสตร์ที่ให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อเป็นแนวทางในการตัดสินใจ การจัดสรรทรัพยากร รวมถึงการจัดการ
โดยรวม 
  ข. หัวข้อนี้มุ่งหวังให้ครอบคลุมองค์กรทุกประเภท สภาพการแข่งขัน ประเด็น 
เชิงยุทธศาสตร์แนวทางการวางแผน และแผนงาน ข้อก าหนดเหล่านี้ก าหนดอย่างชัดเจน 
เพื่อให้มีพื้นฐานที่มุ่งเน้นการปฏิบัติการเพื่ออนาคต แต่ไม่ได้หมายความว่าต้องมีฝ่ายวางแผน  
มีวงจรการวางแผนที่เฉพาะเจาะจง หรือวิธีการมองอนาคตด้วยวิธีที่ก าหนดให้ปฏิบัติตาม 
  ค. การคาดการณ์สภาพแวดล้อม ช่วยให้ค้นพบและลดอุปสรรคในการด าเนินการ  
ช่วยลดเวลาในการสนองตอบ และช่วยหาโอกาสต่าง ๆ ส่วนราชการอาจใช้รูปแบบต่าง ๆ ของ
แบบจ าลองสถานการณ์จ าลอง หรือเทคนิคและวิธีการพิจารณาอื่น ๆ เพื่อคาดการณ์สภาพแวดล้อม 
  2.2  การถ่ายทอดกลยุทธ์หลักเพื่อน าไปปฏิบัติ 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อน้ีตรวจประเมินวิธีการที่ส่วนราชการใช้ในการแปลงเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
และกลยุทธ์หลักไปสู่การปฏบิัติ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์เหล่านั้น รวมทั้งวิธีการที่ส่วนราชการ
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ตรวจประเมินความก้าวหน้าเทียบกับแผนปฏิบัติการ เพื่อท าให้มั่นใจว่ามีการถ่ายทอดกลยุทธ์หลัก
เพื่อน าไปปฏิบัติให้บรรลุเป้าประสงค์ 
  ข้อสังเกต 
  ก. หัวข้อนี้ถามถึงวิธีการที่ส่วนราชการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ
ความส าเร็จของแผนปฏิบัติการขึ้นอยู่กับทรัพยากรและตัวชี้วัดผลการด าเนินการที่ส าคัญ รวมทั้ง
ความสอดคล้องไปในทางเดียวกันของแผนของหน่วยงานและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ส าคัญ สิ่งส าคัญ
คือ วิธีการที่ส่วนราชการท าให้เกิดความสอดคล้องไปในทางเดียวกันและการด าเนินการ 
อย่างสม่ าเสมอ 
  ข. ตัวอย่างเช่น การก าหนดกระบวนการที่ส าคัญและมีตัวชี้วัดที่ส าคัญของ
กระบวนการน้ัน ความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันและการด าเนินการอย่างสม่ าเสมอจะเป็น
พื้นฐานส าหรับการก าหนดและการสื่อสารล าดับความส าคัญของกิจกรรมการปรับปรุงที่ด าเนินอยู่ 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงานประจ าวันของทุกหน่วยงาน นอกจากนี้ ตัวชี้วัดผลการด าเนินการยังมี
ความส าคัญยิ่งในการติดตามผลการด าเนินการ 
  ค. การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญของผลผลิตและบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
อาจรวมถึงการให้บริการผ่านเว็บ (Web - based) หรือพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-Commerce) 
  ง. แผนปฏิบัติการต้องรวมถึงแผนด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งต้องสอดคล้องไปในทาง
เดียวกันและสนับสนุนยุทธศาสตร์โดยรวมของส่วนราชการ 
  จ. ตัวอย่างองค์ประกอบของแผนด้านทรัพยากรบุคคล เช่น  
  -  การจัดโครงสร้างใหม่ของงาน เพื่อเพิ่มการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
และสนับสนุนการตัดสินใจของบุคคลากร 
  -  การริเร่ิมในการส่งเสริมให้มีความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและบุคลากร 
มากขึ้น 
  -  การริเร่ิมเพื่อเสริมสร้างให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้และการเรียนรู้ของ 
ส่วนราชการ 
  -  การริเร่ิมการให้การศึกษาและฝึกอบรม เช่น โครงการพัฒนาผู้น าในอนาคต 
ความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยต่าง ๆ เพื่อช่วยท าให้มั่นใจว่าจะมีบุคลากรอย่างเพียงพอในอนาคต 
และการจัดหลักสูตรฝึกอบรมในเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ส าคัญ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จของ 
ส่วนราชการในอนาคต 
  ฉ. การคาดการณ์และการเปรียบเทียบในหัวข้อนี้ มุ่งหวังให้เกิดการปรับปรุง 
ความสามารถในการท าความเข้าใจและติดตามปัจจัยที่เกี่ยวกับผลการด าเนินการ ด้วยกระบวนการ 
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ติดตามดังกล่าว ส่วนราชการจะมีความพร้อมมากขึ้นในการน าเร่ืองอัตราการปรับปรุงและ 
การเปลี่ยนแปลงเทียบกับเป้าหมายหรือเป้าประสงค์ที่ท้าทายอย่างยิ่งของส่วนราชการมา
ประกอบการพิจารณา กระบวนการติดตามนี้เป็นเคร่ืองมือการจัดการที่ส าคัญในการวินิจฉัย 
ผลการด าเนินการของส่วนราชการ นอกเหนือจากการปรับปรุงเมื่อเปรียบเทียบกับผลการด าเนินการ
ที่ผ่านมา และผลการด าเนินการที่คาดการณ์ไว้ 
 3. การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (หมวด 3) 
 หมวดการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย กล่าวถึง วิธีการ 
ที่ส่วนราชการใช้ในการท าความเข้าใจกับความต้องการของ ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
โดยมีจุดมุ่งเน้นในการตอบสนองให้ตรงกับความคาดหวังและความต้องการของผู้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การท าให้เกิดความประทับใจ และการสร้างความภักดี 
 หมวดน้ีเน้นว่าความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นส่วนส าคัญ 
ส่วนหน่ึงของยุทธศาสตร์โดยรวม ในด้านการรับฟัง การเรียนรู้ และผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ 
 ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ให้สารสนเทศที่ส าคัญยิ่งท าให้เข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมากขึ้น 
  3.1   ความรู้เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ประเมินกระบวนการส าคัญที่ส่วนราชการใช้ในการได้รับความรู้เกี่ยวกับ 
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในปัจจุบันและอนาคต เพื่อน าเสนอผลผลิตและบริการ             
ที่เหมาะสม ท าความเข้าใจความต้องการและความคาดหวังใหม่ ๆ ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย และติดตามให้ทันความเปลี่ยนแปลงของวิธีการด าเนินการ 
  ข้อสังเกต 

  ก. ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีปัจจัยหลายประการที่อาจส่งผล 
ต่อความนิยมของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและความภักดี รวมทั้งการปฏิสัมพันธ์ 
กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องรับฟังและการเรียนรู้ 
อย่างต่อเนื่อง การรับฟังและเรียนรู้อย่างมีประสิทธิผลจ าเป็นต้องเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับ
ยุทธศาสตร์โดยรวมของส่วนราชการ 
  ข. ความรู้เกี่ยวกับกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียช่วยท าให้ส่วนราชการ
สามารถวางยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการรับฟังและเรียนรู้ รวมทั้งการน าเสนอผลผลิตหรือบริการ 
  ค. ยุทธศาสตร์ด้านความสัมพันธ์แต่ละยุทธศาสตร์อาจใช้ได้ผลกับผู้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่แตกต่างกัน ดังนั้น อาจต้องใช้ยุทธศาสตร์การรับฟังและเรียนรู้ที่แตกต่างกันด้วย 
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  ง. การเลือกยุทธศาสตร์ในการรับฟังและการเรียนรู้ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่ส าคัญของ 
ส่วนราชการ รูปแบบที่นิยมใช้ เช่น กลุ่มตัวอย่าง (Focus group) ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสียที่ส าคัญ การมีปฏิสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญ  
การสัมภาษณ์ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในอดีตและที่พึงมีในอนาคต การใช้กระบวนการ
รับข้อร้องเรียนเพื่อท าความเข้าใจลักษณะที่ส าคัญของผลผลิตและบริการ และสารสนเทศที่ได้ 
จากการส ารวจหรือข้อมูลป้อนกลับจากผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมถึงข้อเสนอแนะ 
ที่รวบรวมจากอินเตอร์เน็ต 
  3.2   ความสัมพันธ์และความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินกระบวนการที่ส่วนราชการใช้ในการสร้างความสัมพันธ์  
และประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  ข้อสังเกต 

  ก. หัวข้อนี้เน้นวิธีการที่ส่วนราชการได้สารสนเทศจากผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียที่สามารถน าไปใช้ด าเนินการต่อได้ สารสนเทศที่น าไปใช้ด าเนินการต่อได้สามารถน าไป
เชื่อมโยงกับผลผลิต บริการ และกระบวนการที่ส าคัญ เพื่อก าหนดเป้าประสงค์ในการปรับปรุง 
และจัดล าดับความส าคัญในการเปลี่ยนแปลง 
  ข. การรวบรวม การวิเคราะห์ และการหาต้นเหตุของข้อร้องเรียน ควรน าไปสู่การ
ก าจัดสาเหตุต่าง ๆ ของข้อร้องเรียนได้อย่างมีประสิทธิผล และน าไปสู่การจัดล าดับความส าคัญของ
การปรับปรุงกระบวนการ ผลผลิต และบริการ การที่จะบรรลุผลส าเร็จนั้น จ าเป็นต้องมีการถ่ายทอด
สารสนเทศเพื่อน าไปปฏิบัติทั่วทั้งส่วนราชการอย่างมีประสิทธิผล 
  ค. ในการประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย แง่มุมที่
ส าคัญ แง่มุมหนึ่ง คือ การเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีต่อ
ส่วนราชการกับที่มีต่อองค์การอ่ืน สารสนเทศเหล่านี้อาจได้มาจากการศึกษาเชิงเปรียบเทียบที่ท า
โดยส่วนราชการเองหรือโดยหน่วยงานอิสระ ปัจจัยที่มีผลต่อความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการท าความเข้าใจกับปัจจัยต่าง ๆ ที่ผลักดัน
ส่วนราชการ 
  ง. ความต้องการและทิศทางที่เปลี่ยนแปลงไปอาจรวมถึงรูปแบบที่เปลี่ยนแปลงไป
ของช่องทางที่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียใช้ติดต่อกับส่วนราชการ เช่น  อินเทอร์เน็ต          
ในกรณีนี้ความต้องการที่ส าคัญในชีวิตในการติดต่อ อาจรวมถึงการรักษาความปลอดภัยออนไลน์
ส าหรับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและการเข้าถึงความช่วยเหลือเป็นรายบุคคล 
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 4. การวัด  การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (หมวด 4) 
 หมวดการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นหมวดหลักของเกณฑ์ในด้าน
สารสนเทศที่ส าคัญทั้งหมดที่เกี่ยวกับการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ของส่วนราชการ
อย่างมีประสิทธิผล เพื่อผลักดันให้เกิดการปรับปรุงและเพิ่มความสามารถของส่วนราชการ 
 อธิบายง่าย ๆ หมวด 4 ถือเป็น “สมอง” ที่ท าให้เกิดความสอดคล้องไปในแนวทาง
เดียวกันของการปฏิบัติการและเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ คุณภาพและ 
ความพร้อมใช้งานถือเป็นหัวใจส าคัญในการใช้ข้อมูลและสารสนเทศ 
 ยิ่งกว่านั้น เนื่องจากสารสนเทศ การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้อาจเป็นแหล่ง
เบื้องต้นในการเพิ่มผลิตภาพ ดังนั้น หมวดนี้จึงครอบคลุมการพิจารณาเชิงยุทธศาสตร์ในเร่ือง
ดังกล่าวด้วย 
  4.1  การวัดและวิเคราะห์ผลการด าเนินการของส่วนราชการ 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินวิธีการที่ส่วนราชการใช้ในการเลือก จัดการ และใช้ข้อมูล 
และสารสนเทศส าหรับการวัดผลการด าเนินการและการวิเคราะห์ เพื่อสนับสนุนการวางแผน 
และการปรับปรุงการด าเนินการของส่วนราชการ 
  หัวข้อนี้เป็นศูนย์กลางของการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลและสารสนเทศในการ
วัดผลการด าเนินการและระบบการจัดการที่มีการบูรณการ ซึ่งอาศัยข้อมูลและสารสนเทศ 
ด้านการเงิน และด้านอ่ืน ๆ จุดประสงค์ของการวัดและการวิเคราะห์ คือ เพื่อชี้น าการจัดการ
กระบวนการของส่วนราชการ ให้บรรลุผลลัพธ์และเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ รวมทั้ง 
การคาดการณ์และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วหรือไม่ได้คาดการณ์ทั้งภายในและ
ภายนอกส่วนราชการ 
  ข้อสังเกต 
  ก. ความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันและบูรณาการ เป็นหลักการที่ส าคัญในการ
น าระบบการวัดผลการด าเนินการไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จ ในการวัดผลการด าเนินการต้องพิจารณา
ทั้งขอบเขตและประสิทธิผลของการใช้งานเพื่อให้ตรงกับความจ าเป็นในการตรวจประเมินผล 
การด าเนินการ ความสอดคล้องไปในทางเดียวกันและการบูรณาการ ครอบคลุมถึงวิธีการท าให้
ตัวชี้วัดสอดคล้องไปในทางเดียวกันทั่งทั้งราชการ ความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน  
และการบูรณาการครอบคลุมถึงวิธีการถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบัติในเร่ืองข้อก าหนดการวัดผล 
การด าเนินการโดยผู้บริหารของส่วนราชการ เพื่อติดตามผลการด าเนินการในระดับกลุ่มงาน 
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และกระบวนการในตัวชี้วัดที่ส าคัญต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ว่ามีความส าคัญต่อส่วนราชการโดยรวม 
หรือก าหนดไว้ส าหรับการปรับปรุง 
  ข. การใช้ข้อมูลและสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบเป็นสิ่งส าคัญต่อทุกส่วนราชการ 
เหตุผลหลักในการใช้ข้อมูลและสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ มีดังนี้ 
  - ส่วนราชการจ าเป็นต้องทราบระดับเมื่อเปรียบเทียบกับส่วนราชการหรือองค์กรอ่ืน
และวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
  -  สารสนเทศเชิงเปรียบเทียบและสารสนเทศที่ได้จากการจัดระดับเทียบเคียง 
มักผลักดันให้เกิดการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดด 
  -  การเปรียบเทียบสารสนเทศด้านผลการด าเนินการมักน าไปสู่ความเข้าใจ 
ในกระบวนการ และผลการด าเนินการของกระบวนการที่ดีขึ้น สารสนเทศเชิงเปรียบเทียบอาจ
สนับสนุนการวิเคราะห์และผลการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับความสามารถหลักของส่วนราชการ  
การเป็นพันธมิตร และการว่าจ้างให้หน่วยงานภายนอกด าเนินการแทน 
  ค. การเลือกและการใช้ข้อมูลและสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบอย่างมีประสิทธิผล  
ส่วนราชการต้อง 
  -  ประเมินความจ าเป็นและล าดับความส าคัญ 
   -  ก าหนดเกณฑ์ในการเสาะหาแหล่งเปรียบเทียบที่เหมาะสม ทั้งภายในกลุ่ม 
ส่วนราชการด้วยกัน หรือองค์กรอ่ืน ๆ 
    -  ใช้ข้อมูลและสารสนเทศเพื่อก าหนดเป้าประสงค์ที่ท้าทายและเพื่อส่งเสริม 
การปรับปรุง แบบก้าวกระโดดในเร่ืองที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อยุทธศาสตร์และกลยุทธ์หลกัของ 
ส่วนราชการ 
  - การทบทวนระดับส่วนราชการในหัวข้อนี้ มีจุดประสงค์ให้ครอบคลุมผล 
การด าเนินการในทุกเร่ือง ทั้งการทบทวนว่าการด าเนินการในปัจจุบันและการมุ่งไปในอนาคต 
ดีเพียงใด ด้วยคาดหวังว่า ผลการทบทวนจะใช้วิธีการที่เชื่อถือได้ เพื่อชี้น าทั้งการปรับปรุงและ
โอกาสเพื่อนวัตกรรม ซึ่งเชื่อมโยงกับเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ และ
ตัวชี้วัดที่ส าคัญของส่วนราชการ ดังนั้น องค์ประกอบที่ส าคัญของการทบทวนระดับส่วนราชการ 
คือ การแปลงผลการทบทวนไปเป็นนโยบายในเชิงปฏิบัติที่มีความเฉพาะเจาะจงเพียงพอส าหรับ
การถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบัติทั่วทั้งส่วนราชการ และถ่ายทอดไปยังผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ส าคัญ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญ 
  - การวิเคราะห์ที่ส่วนราชการด าเนินการเพื่อเข้าใจผลการด าเนินการและการปฏิบัติการ 
ที่จ าเป็นอาจแตกต่างกันอย่างมากขึ้นอยู่กับประเภท ขนาด สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานและปัจจัยอ่ืน  ๆ
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      - ข้อเท็จจริงและข้อมูลที่อยู่เดี่ยว ๆ จะไม่เป็นพื้นฐานที่มีประสิทธิผลในการจัดล าดับ
ความส าคัญของส่วนราชการ ดังนั้น หัวข้อน้ีจึงเน้นว่าต้องมีความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน
อย่างใกล้ชิดระหว่างการวิเคราะห์กับการทบทวนผลการด าเนินการของส่วนราชการและระหว่าง
การวิเคราะห์กับการวางแผนของส่วนราชการ ซึ่งจะท าให้มั่นใจว่าการวิเคราะห์นั้นสัมพันธ์กับ 
การตัดสินใจ และท าให้มั่นใจว่าการตัดสินใจนั้นอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลและสารสนเทศ 
ที่สัมพันธ์กัน 
  -  การปฏิบัติการขึ้นอยู่กับความเข้าใจในความเป็นเหตุเป็นผลระหว่างกระบวนการ 
ต่าง ๆ และระหว่างกระบวนการกับผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์ การปฏิบัติการหรือผลลัพธ์ของ
กระบวนการอาจส่งผลถึงทรัพยากรต่าง ๆ ดังนั้น ส่วนราชการจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมี
พื้นฐานการวิเคราะห์ที่มีประสิทธิภาพเพื่อการตัดสินใจ เพราะทรัพยากรที่ใช้ในการปรับปรุง          
มีจ ากัด และความเป็นเหตุเป็นผลกันมักไม่มีความชัดเจน 
  4.2   การจัดการสารสนเทศและความรู้ 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินวิธีการที่ส่วนราชการท าให้มั่นใจว่ามีข้อมูลและสารสนเทศ 
ที่มีคุณภาพสูง ทันเหตุการณ์ มีความพร้อมใช้งานส าหรับผู้ใช้ที่ส าคัญทั้งหมด เช่น บุคลากร  
ส่วนราชการหรือองค์กรอ่ืนที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกัน ผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  นอกจากนี้ ยังตรวจประเมินวิธีการที่ส่วนราชการใช้ในการสร้างและจัดการ 
องค์ความรู้เพื่อปรับประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และนวัตกรรมของส่วนราชการ 
  ข้อสังเกต 
  ก. การจัดการสารสนเทศอาจจ าเป็นต้องจัดสรรทรัพยากรอย่างจริงจัง เนื่องจาก
แหล่งข้อมูลและสารสนเทศเพิ่มมากขึ้นอย่างมากมาย การที่ส่วนราชการใช้สารสนเทศทาง
อิเล็กทรอนิกส์ในการปฏิบัติการมากขึ้น เช่น เป็นการเครือข่ายความรู้ของส่วนราชการ การใช้
อินเทอร์เน็ต เป็นเร่ืองที่ท้าทายความสามารถของส่วนราชการในการท าให้มั่นใจว่าสารสนเทศ 
มีความเชื่อถือได้และพร้อมใช้งานในรูปแบบที่ใช้งานง่าย 
  ข. ข้อมูลและสารสนเทศเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง การตอบค าถามในหัวข้อนี้ส่วนราชการ
ควรค านึงถึงการใช้ข้อมูลและสารสนเทศ และควรตระหนักถึงความจ าเป็นในการทวนสอบการใช้งาน
ได้ของข้อมูลอย่างรวดเร็วและการประกันความเชื่อถือได้ของข้อมูล เนื่องจากมีการถ่ายโอนข้อมูล 
ทางอิเล็กทรอนิกส์เพิ่มมากขึ้น 
  ค. ส่วนราชการควรวางแผนอย่างระมัดระวังถึงวิธีการในการที่จะให้ข้อมูลและ
สารสนเทศได้อย่างต่อเนื่องในทุกสถานการณ์ ไม่ว่าเป็นภัยพิบัติที่เกิดขึ้นจากธรรมชาติหรือมนุษย์ 

 
 
 



 92 

แผนเหล่านี้ควรค านึงถึงความจ าเป็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดของส่วนราชการ รวมทั้ง
บุคลากร ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด และส่วนราชการหรือองค์กรอ่ืนที่ปฏิบัติงาน
เกี่ยวข้องกัน นอกจากนี้ แผนเหล่านี้ควรประสานกับแผนโดยรวมของส่วนราชการ เพื่อให้สามารถ
ด าเนินภารกิจได้อย่างต่อเนื่อง 
  ง. การมุ่งเน้นในด้านการจัดการความรู้ของส่วนราชการ เกิดจากความรู้ที่ว่าบุคลากร
จ าเป็นต้องปฏิบัติงาน รวมทั้งปรับปรุงกระบวนการ ผลผลิต และบริการ  รวมทั้งการท าให้สามารถ
ด าเนินภารกิจได้อย่างต่อเนื่อง 
  จ. การมุ่งเน้นในด้านการจัดการความรู้ของส่วนราชการ เกิดจากความรู้ที่ว่าบุคลากร
จ าเป็นต้องปฏิบัติงาน รวมทั้งปรับปรุงกระบวนการ ผลผลิต และบริการ รวมถึงการท าให้ทันกับ
ความต้องการและทิศทางที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนการพัฒนาการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
เพื่อเพิ่มคุณค่าให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมถึงส่วนราชการ 
 5. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) 
 หมวดการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคล เน้นวิธีปฏิบัติที่ส าคัญด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งมุ่งที่จะ
สร้างและรักษาให้ส่วนราชการมีผลการด าเนินการที่ดีอยู่เสมอ และมุ่งเนน้ที่จะพัฒนาบุคลากร 
และส่วนราชการให้สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ในหมวดนี้ จึงครอบคลุมข้อก าหนด 
ด้านการพัฒนาและการจัดการทรัพยากรบุคคลในลักษณะที่บูรณาการกัน เช่น ความสอดคล้อง 
ไปในแนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ กลยุทธ์หลัก และแผนปฏิบัติการของ 
ส่วนราชการ 
 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน และบรรยากาศ  
ที่สนับสนุนการท างานของบุคลากรด้วย 
 เพื่อให้การจัดการทรัพยากรบุคคลสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์
โดยรวม เกณฑ์นี้จึงได้รวมการวางแผนด้านทรัพยากรบุคคลไว้เป็นส่วนหนึ่งในหมวดการวางแผน
เชิงยุทธศาสตร์ (หมวด 2) ด้วย 
  5.1  ระบบงาน 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินระบบของส่วนราชการในเร่ืองระบบงาน การบริหาร
ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดการผลการด าเนินการของบุคลากร การยกย่อง
ชมเชย การสื่อสาร การสรรหา และการว่าจ้าง เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรทั้งหมดปฏิบัติงานให้ 
ส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิผลและเต็มความสามารถ ระบบเหล่านี้สนับสนุนผลการด าเนินการ
ที่ดี ส่งผลให้มีการเรียนรู้ของบุคลากรและส่วนราชการ 
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  ข้อสังเกต 
  ก. การท างานที่ให้ผลการด าเนินงานที่ดี เห็นได้จากความยืดหยุ่น นวัตกรรม  
การแลกเปลี่ยนความรู้และทักษะ ความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกับเป้าประสงค์ของ 
ส่วนราชการ การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการตอบสนองที่รวดเร็วต่อ 
ความต้องการและข้อก าหนดที่เปลี่ยนแปลงไป หัวข้อนี้มุ่งเน้นที่บุคลากรที่มีความสามารถ 
ในการท าให้บรรลุผลการด าเนินการที่ดี นอกจากจะต้องมีบุคลากรที่มีความสามรถและมีการ
ออกแบบระบบงานที่เหมาะสมแล้ว ผลการด าเนินการที่ดียังต้องอาศัยการศึกษาและฝึกอบรม 
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีระบบสารสนเทศที่ท าให้มั่นใจว่ามีการส่งผ่านสารสนเทศได้อย่างเหมาะสม 
ปัจจัยที่เกี่ยวกับงานที่ควรน ามาพิจารณา ได้แก่ การลดความซับซ้อนของการจ าแนกงาน การฝึกอบรม
ข้ามสายงาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหน้าที่ การท างานเป็นทีม (รวมทั้งทีมที่สามารถ
ตัดสินใจได้เอง) และการเปลี่ยนแปลงการวางผังงานและสถานที่ตั้งของที่ท างาน นอกจากนี้  
การสื่อสารที่มีประสิทธิผลข้ามภาระหน้าที่และหน่วยงานยังมีส าคัญในการท าให้มั่นใจว่ามีการ
มุ่งเน้นที่ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และบรรยากาศของความไวว้างใจ  
การแลกเปลีย่นความรู้ และการยอมรับนับถือระหว่างกัน 
  ข. ระบบการบริหารค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชยควรเหมาะสมกับระบบงาน 
เพื่อให้เกิดประสิทธิผล การให้ค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชยอาจเชื่อมโยงกับทักษะของ
บุคลากรที่เห็นได้ชัดเจนและผลการประเมินจากเพื่อนร่วมงาน 
  ค. แนวทางการบริหารค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชยอาจรวมถึง การให้รางวัลแก่
ทีมงานหรือหน่วยงานที่มีผลการด าเนินการดีเยี่ยม โดยมีความเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดความพึงพอใจ
และความภักดีของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการ 
  ง. ข้อก าหนดของการท างานที่มีผลการด าเนินการที่ดี ท าให้ส่วนราชการจ าเป็นต้อง 
ให้ความส าคัญกับการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งและการก าหนดคุณสมบัติของผู้ที่ส่วนราชการ
จะว่าจ้างซึ่งควรใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของบุคลกรด้วย การวางแผนว่าจ้างและความ 
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากรควรค านึงถึงผู้สมัครทั้งภายในและภายนอกส่วนราชการ 
  5.2   การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินวิธีการให้การศึกษา การฝึกอบรม และการส่งเสริมการใช้
ความรู้และทักษะในขณะปฏิบัติงาน หัวข้อนี้ยังตรวจสอบระบบที่ใช้ในการสร้างแรงจูงใจและ 
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การพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากรให้ตรงกับความต้องการของบุคลากร 
อยู่เสมอ และท าให้เป็นส่วนราชการที่มีผลการด าเนินการที่ดี 
  ข้อสังเกต 
  ก. ความต้องการในการศึกษาและการฝึกอบรมอาจมีความแตกต่างกันมาก ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบของบุคลากร และระดับการพัฒนาของส่วนราชการและบุคลากร  
ความต้องการนี้อาจครอบคลุมถึงการเพิ่มทักษะในการแลกเปลี่ยนความรู้ การสื่อสาร การท างาน
เป็นทีมและการแก้ไขปัญหา รวมทั้งการตีความและการและการใช้ข้อมูล การตอบสนอง 
ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความสามารถในการวิเคราะห์กระบวนการ
และการลดความซับซ้อนของกระบวนการ การลดความสูญเสียและรอบเวลา รวมถึงการจัดล าดับ
ความส าคัญตามความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ความต้องการในการศึกษา อาจรวมถึงทักษะ
ระดับสูงในเทคโนโลยีใหม่หรือทักษะพื้นฐาน เช่น การอ่าน การเขียน ภาษา คณิตศาสตร์  
และคอมพิวเตอร์ที่มีความส าคัญเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ 
      ข. การให้การศึกษาและการฝึกอบรมอาจท าได้ทั้งภายในและภายนอกส่วนราชการ 
โดยการสอนงานในขณะปฏิบัติงาน การเรียนในห้องเรียน การเรียนด้วยการใช้คอมพิวเตอร์ หรือ
การเรียนทางไกล และวิธีการอ่ืน ๆ การฝึกอบรมอาจท าได้โดยการมอบหมายงานที่จะท าให้เกิด 
การพัฒนา ซึ่งท าได้ทั้งภายในและภายนอกส่วนราชการ 
      ค. ในการประเมินผลการศึกษาและการฝึกอบรม ส่วนราชการควรเสาะหาตัวชี้วัด 
ที่มีประสิทธิผลซึ่งเป็นส่วนที่ส าคัญอย่างยิ่งในการประเมินผล ตัวชี้วัดเหล่านี้อาจแสดงให้เห็นถึง
ผลกระทบต่อผลการด าเนินการของบุคลากร หน่วยงาน และส่วนราชการ รวมทั้งผลกระทบต่อผล
การด าเนินการที่เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการวิเคราะห์ต้นทุน/ ประโยชน์
ของการฝึกอบรม 
      ง. แม้ว่าหัวข้อนี้ไม่ได้ถามถึงการฝึกอบรมบุคลากรที่ติดต่อกับผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียเป็นพิเศษ แต่การฝึกอบรมดังกล่าวมีความส าคัญและปฏิบัติกันโดยทั่วไปส่วนใหญ่
ครอบคลุมถึงการเรียนรู้และทักษะต่าง ๆ ที่ส าคัญอย่างยิ่งในเร่ืองผลผลิต บริการ และผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งวิธีการรับฟังผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย วิธีการแก้ไขปัญหา
หรือความล้มเหลว และวิธีการจัดการกับความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
อย่างมีประสิทธิผล 
  จ. ระบบการจัดการความรู้ของส่วนราชการ ควรมีแนวทางและวิธีการในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ของบุคลากรและส่วนราชการ เพื่อท าให้มั่นใจว่าจะรักษาการท างานที่ได้ผลการด าเนินการ 
ที่ดีได้ตลอดเวลาช่วงการส่งผ่านงาน ส่วนราชการควรก าหนดว่าความรู้ใดส าคัญอย่างยิ่งต่อการ 
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ปฏิบัติงาน หลังจากนั้น ควรมีกระบวนการแลกเปลี่ยนสารสนเทศอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่ง สารสนเทศที่เป็นความรู้ส่วนบุคคลที่อยู่กับบุคลากร  (Tacit knowledge) 
  ฉ. เพื่อช่วยให้บุคลากรตระหนักถึงศักยภาพอย่างเต็มที่ของตนเอง หลายองค์กรใช้
แผนการพัฒนารายบุคคลที่จัดท าร่วมกับบุคคลากรแต่ละคน โดยพิจารณาเป้าประสงค์ด้านการงาน
และการเรียนรู้ของบุคคลนั้นด้วย 

      ช. ส่วนราชการควรท าความเข้าใจและให้ความส าคัญกับปัจจัยที่ปิดกั้นแรงจูงใจ  
การส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร หรือการสัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออกหรือโอนย้าย จะช่วยให้
ส่วนราชการเข้าใจปัจจัยเหล่านี้ได้ดียิ่งขึ้น     
  5.3   การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินสภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศที่สนับสนุนการท างาน
ของบุคลากร และวิธีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อสนับสนุนความผาสุข ความพึงพอใจ 
และการจูงใจบุคลากรทุกคน โดยค านึงถึงความต้องการที่หลากหลายของบุคลากร รวมถึงตรวจประเมิน
ความสามารถของส่วนราชการในการรับมือกับภาวะฉุกเฉินหรือภัยพิบัติ เพื่อปกป้องบุคลากรและ
สถานที่ท างานให้ปลอดภัย 
  ข้อสังเกต 
  ก. องค์กรส่วนใหญ่ ไม่ว่าจะขนาดใด มีโอกาสมากมายในการท าให้บุคลากร 
มีความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ  ตัวอย่างของการให้บริการ สิ่งอ านวยความสะดวก 
กิจกรรม และโอกาสอ่ืน ๆ ได้แก่ การให้ค าปรึกษาทั้งในเร่ืองส่วนตัวและการงาน การพัฒนา
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและการช่วยให้บุคลากรมีโอกาสได้รับงานใหม่ กิจกรรม 
สันทนาการหรืองานประเพณี การยกย่องชมเชยทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การให้
การศึกษานอกเหนือจากงานในหน้าที่ การดูแลบุตรของบุคลากรในชั่วโมงท างาน การอนุญาต 
ให้ลาหยุดกรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัวและเพื่อบริการชุมชน ชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น
และโปรแกรมสวัสดิการ การช่วยให้บุคลากรหางานใหม่ เมื่อถูกเลิกจ้าง ผลประโยชน์เมื่อเกษียณอายุ 
รวมถึงการขยายเวลาครอบคลุมในการรักษาพยาบาลและวิธีที่บุคลากรสามารถใช้บริการ 
  ข. ทุกองค์กร ไม่ว่าจะขนาดใด จ าเป็นต้องปฏิบัติตามมาตรฐานขั้นต่ าเกี่ยวกับ 
ความปลอดภัยในสถานที่ท างาน อย่างไรก็ตาม องค์กรที่มีผลการด าเนินการที่ดียังมีกระบวนการ 
ที่ท าให้มั่นใจว่าปลอดภัยในสถานที่ท างานสูงกว่ามาตรฐานขั้นต่ าที่ก าหนดไว้ ซึ่งรวมถึงการออกแบบ
กระบวนการในเชิงรุกเพื่อท าให้มั่นใจว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย โดยใช้ข้อมูล
จากบุคลากรที่เกี่ยวข้องในงานโดยตรง 
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  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินสภาพแวดล้อมในการท างาน บรรยากาศที่สนับสนุนการท างาน
ของบุคลากร และวิธีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อสนับสนุนความผาสุข ความพึงพอใจ 
และการจูงใจบุคลากรทุกคน โดยค านึงถึงความต้องการที่หลากหลายของบุคลากร รวมถึงตรวจประเมิน
ความสามารถของส่วนราชการในการรับมือกับภาวะฉุกเฉินหรือภัยพิบัติ เพื่อปกป้องบุคลากรและ
สถานที่ท างานให้ปลอดภัย 
  ข้อสังเกต 
  ก. องค์กรส่วนใหญ่ ไม่ว่าจะขนาดใด มีโอกาสมากมายในการท าให้บุคลากร 
มีความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ  ตัวอย่างของการให้บริการ สิ่งอ านวยความสะดวก 
กิจกรรม และโอกาสอ่ืน ๆ ได้แก่ การให้ค าปรึกษาทั้งในเร่ืองส่วนตัวและการงาน การพัฒนา
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและการช่วยให้บุคลากรมีโอกาสได้รับงานใหม่ กิจกรรมสันทนา
การหรืองานประเพณี การยกย่องชมเชยทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การให้การศึกษา
นอกเหนือจากงานในหน้าที่ การดูแลบุตรของบุคลากรในชั่วโมงท างาน การอนุญาตให้ลาหยุด 
กรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัวและเพื่อบริการชุมชน ชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่นและ
โปรแกรมสวัสดิการ การช่วยให้บุคลากรหางานใหม่ เมื่อถูกเลิกจ้าง ผลประโยชน์เมื่อเกษียณอายุ 
รวมถึงการขยายเวลาครอบคลุมในการรักษาพยาบาลและวิธีที่บุคลากรสามารถใช้บริการ   
  ข. ทุกองค์กร ไม่ว่าจะขนาดใด จ าเป็นต้องปฏิบัติตามมาตรฐานขั้นต่ าเกี่ยวกับ 
ความปลอดภัยในสถานที่ท างาน อย่างไรก็ตาม องค์กรที่มีผลการด าเนินการที่ดียังมีกระบวนการ 
ที่ท าให้มั่นใจว่าปลอดภัยในสถานที่ท างานสูงกว่ามาตรฐานขั้นต่ าที่ก าหนดไว้ ซึ่งรวมถึงการออกแบบ
กระบวนการในเชิงรุกเพื่อท าให้มั่นใจว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย โดยใช้ข้อมูล
จากบุคลากรที่เกี่ยวข้องในงานโดยตรง 
  ค. ถึงแม้ว่าความพึงพอใจกับรายได้และความพึงพอใจกับการเลื่อนต าแหน่งจะเป็น 
สิ่งส าคัญ แต่  2 ปัจจัยนี้ไม่เพียงพอในการท าให้มั่นใจว่าบุคลากรจะมีความพึงพอใจ แรงจูงใจ  
และผลการด าเนินการที่ดี ตัวอย่างของปัจจัยที่ควรพิจารณา เช่น การแก้ไขข้อร้องทุกข์หรือปัญหา 
ของบุคลากรอย่างมีประสิทธิผล การฝึกอบรมและการพัฒนา ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างานและการสนับสนุนของฝ่ายบริหาร ความปลอดภัยและ
การรักษาความปลอดภัยของสถานที่ท างาน ปริมาณงานที่รับผิดชอบ การสื่อสารที่มีประสิทธิผล 
ความร่วมมือ และการท างานเป็นทีม รวมทั้งความมั่นคงในงาน รวมทั้งการเห็นคุณค่าของ 
ความต้องการที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย ตลอดจนการสนับสนุนของส่วนราชการ 
ในการให้บริการผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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  ง. นอกจากตัวชี้วัดโดยตรงของความพึงพอใจและความผาสุกของบุคลากร  
จากผลการส ารวจที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการแล้ว ยังมีตัวชี้วัดอ่ืน ๆ เช่น การขาดงาน  
การลาออก การร้องทุกข์ รายงานด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย 

6. การจัดการกระบวนการ (หมวด 6) 
 หมวดการจัดการกระบวนการ เป็นหมวดหลักของเกณฑ์ในด้านกระบวนการที่ส าคัญ
ทั้งหมดในเกณฑ์ หมวดนี้เป็นที่รวมของข้อก าหนดต่าง ๆ เพื่อให้การจัดการกระบวนการ 
มีประสิทธิภาพและประสิทธผิล เช่น การออกแบบที่มีประสิทธิผล การมุ่งเน้นที่การป้องกัน  
ความเชื่อมโยงกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และส่วนราชการหรือองค์กรอ่ืน ๆ  
ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกัน โดยมุ่งเน้นการสร้างคุณค่าแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญ รวมทั้ง 
ผลการด าเนินการด้านการปฏิบัติการและการเงิน รวมถึงระยะเวลาปฏิบัติงาน ตลอดจน 
การประเมินผล การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และการเรียนรู้ของส่วนราชการ 
 ความคล่องตัว การลดต้นทุน และการลดรอบเวลา มีความส าคัญมากขึ้นเร่ือย ๆ  
ต่อการจัดการกระบวนการและการออกแบบโครงสร้างองค์กรในทุกแง่มุม 
 “ความคล่องตัว” หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวหรือการตอบสนองอย่างรวดเร็ว 
ยืดหยุ่น และมีประสิทธิผลต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป หรือความสามารถในการให้บริการ 
ที่หลากหลายตามความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเฉพาะราย ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ความคล่องตัว ยังมีผลต่อการตัดสินใจว่าจ้างหน่วยงานภายนอกให้
ด าเนินการแทนการท าข้อตกลงกับผู้ส่งมอบผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ส าคัญ และการท าข้อตกลง 
ด้านความร่วมมือในรูปแบบแปลกใหม่  ความยืดหยุ่นอาจจ าเป็นต้องอาศัยยุทธ์ศาสตร์พิเศษ ดังนั้น
จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการใช้ประโยชน์จากตัวชี้วัดที่ส าคัญเพื่อติดตามทุกแง่มุมของการจัดการ
กระบวนการโดยรวม 
  6.1   กระบวนการท่ีสร้างคุณค่า 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินกระบวนการที่ส าคัญด้านการผลิตและบริการ เพื่อการสร้าง
คุณค่าต่อผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ ตลอดจน 
การปรับปรุงผลการด าเนินการของส่วนราชการ 
  ก. หัวข้อนี้ก าหนดให้มสารสนเทศเกี่ยวกับการจัดกระบวนการและการปรับปรุง
กระบวนการที่สร้างคุณค่าที่ส าคัญ สารสนเทศดังกล่าวประกอบด้วยค าอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการ
ที่ส าคัญ ข้อก าหนดเฉพาะของกระบวนการเหล่านั้น และวิธีการก าหนดผลการด าเนินการของ
ข้อก าหนดนั้น ๆ และรักษาระดับผลการด าเนินการน้ันไว้ นอกจากนี้ ความคล่องตัวมีความส าคัญ 
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เพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆ ดังนั้น ข้อก าหนดดังกล่าวจึงรวมถึงความคล่องตัวที่จ าเป็น (ความรวดเร็ว 
และความยืดหยุ่น) เพื่อปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 
  ข. แนวทางการออกแบบอาจมีความแตกต่างกันมากตามลักษณะของผลผลิตและ
บริการ ส่วนราชการควรค านึงถึงข้อก าหนดที่ส าคัญของผลผลิตและบริการ ปัจจัยที่อาจต้องน ามา
พิจารณาในการออกแบบ ครอบคลุมถึงความปลอดภัย สมรรถนะของผลผลิตหรือบริการ 
ในระยะยาว ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม ความสามารถในการวัด สมรรถนะของกระบวนการ 
ความหลากหลายของความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ที่ท าให้ต้องมีผลผลิต
หรือบริการหลายรูปแบบให้เลือก และการจัดท าเอกสาร 
  ค. การออกแบบที่มีประสิทธิผลต้องค านึงถึงรอบเวลาและผลิตภาพของกระบวนการ
ผลิตและบริการ รวบถึงการส่งมอบด้วย ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับการจัดท าผังโดยละเอียดของ
กระบวนการสร้างผลผลิตหรือบริการ และการออกแบบกระบวนการดังกล่าวใหม่เพื่อให้มี
ประสิทธิผลสูงขึ้น และตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่
เปลี่ยนแปลงไป การออกแบบที่มีประสิทธิผลจะต้องค านึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด 
  ง. หัวข้อนี้ก าหนดให้มีสารสนเทศเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ รวมถึงการใช้ 
E-Technology ส าหรับการแลกเปลี่ยนสารสนเทศกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ส าคัญ การสื่อสารกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสามารถเข้าถึง
ส่วนราชการได้ตลอดเวลา 
  จ. หัวข้อนี้กล่าวถึงการวัดภายในกระบวนการ และการปฏิสัมพันธ์กับผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ส่วนราชการต้องมีการก าหนดจุดวิกฤตในกระบวนการเพื่อวัด สังเกตการณ์ 
หรือปฏิสัมพันธ์ ซึ่งควรมีอยู่ในช่วงแรกที่สุดของกระบวนการเท่าที่เป็นไปได้ เพื่อลดปัญหา  
และค่าใช้จ่ายที่อาจเกิดขึ้นจากการเบี่ยงเบนไปจากผลการด าเนินการที่คาดหวัง ไว้ให้น้อยที่สุด 
  ฉ. ในการบรรลุผลการด าเนินการที่คาดหวังไว้ ส่วนราชการต้องก าหนดมาตรฐาน
ของผลการด าเนินการภายในกระบวนการ เพื่อเป็นแนวทางในการตัดสินใจ เมื่อมีความเบี่ยงเบน
เกิดขึ้น ต้องมีวิธีการแก้ไขปัญหาเพื่อปรับให้ผลการด าเนินการของกระบวนการเป็นไปตาม
ข้อก าหนดที่ได้ออกแบบไว้ วิธีการแก้ไขปัญหาน้ีควรพิจารณาทั้งด้านเทคนิคและบุคลากร ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับลักษณะของกระบวนการ วิธีการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม จึงควรเน้นที่การ เปลี่ยนแปลง 
ที่ต้นเหตุของความเบี่ยงเบน (รากเหง้าของปัญหา) การแก้ไขปัญหาที่ต้นเหตุ จะลดโอกาสของ 
ความแปรปรวนในลักษณะเดิมที่อาจเกิดขึ้นซ้ าหรือที่จุดอ่ืนของส่วนราชการให้น้อยที่สุด  
  ช. ในกรณีที่มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาเกี่ยวข้อง  
การประเมินว่าผลการด าเนินการของกระบวนการดีเพียงใดจะต้องพิจารณาถึงความแตกต่าง 

 
 
 



 99 

ของผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียด้วย ในการน้ี ท าให้ส่วนราชการสามารถเตรียมการส าหรับ
เหตุการณ์ที่ไม่คาดการณ์ ทั้งเหตุการณ์ที่เฉพาะเจาะจงหรือทั่วไป ซึ่งขึ้นอยู่กับสารสนเทศที่รวบรวม
ได้จากผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เหตุการณ์ที่ไม่คาดการณ์เป็นสิ่งที่มักเกิดกับการให้บริการ
ทางวิชาชีพและการให้บริการส่วนบุคคล 
  ซ. หัวข้อนี้ก าหนดให้มีสารสนเทศเกี่ยวกับวิธีการปรับปรุงกระบวนการเพื่อบรรลุผล
การด าเนินการที่ดีขึ้น 
  ฌ.  แนวทางต่าง ๆ ในการปรับปรุงกระบวนการที่ใช้กันโดยทั่วไป  ได้แก่ 
  -  การแลกเปลี่ยนกลยุทธ์ที่ประสบความส าเร็จทั่วทั้งส่วนราชการเพื่อผลักดัน 
ให้เกิดการเรียนรู้และนวัตกรรม 
  -  การท าการวิเคราะห์กระบวนการและการวิจัย (เช่น การจัดท าผังกระบวนการ  
การทดลองเพื่อหาจุดเหมาะสมที่สุดของกระบวนการ การป้องกันความผิดพลาด) 
  -  การท าการวิจัยและพัฒนาในด้านเทคนิค 
  -  การจัดระดับเทียบเคียง (Benchmarking) 
  -  การใช้เทคโนโลยีที่เป็นทางเลือกอื่น 
  -  การใช้สารสนเทศจากผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของกระบวนการต่าง ๆ  
ทั้งภายในและภายนอกส่วนราชการ 
  แนวทางการปรับปรุงอาจใช้ข้อมูลด้านการเงิน เพื่อประเมินทางเลือกและจัดล าดับ
ความส าคัญ แนวทางดังกล่าวเปิดโอกาสให้มีทางเลือกมากมาย 
  6.2   กระบวนการสนับสนุน 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญ  โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
  ข้อสังเกต  
  ก. กระบวนการสนับสนุน หมายถึง  กระบวนการที่มีความส าคัญในการสนับสนุน
กระบวนการที่สร้างคุณค่าให้แก่ส่วนราชการ  บุคลากร  และการปฏิบัติงานประจ าวัน  แต่โดยปกติ
แล้วไม่ได้ออกแบบโดยค านึงถึงรายละเอียดของผลผลิตและบริการ  ข้อก าหนดของกระบวนการ
สนับสนุนไม่ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของผลผลิตและบริการมากนัก เพื่อท าให้มั่นใจว่ามีความเชื่อมโยง
และมีผลการด าเนินการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  ข. กระบวนการสนับสนุนอาจรวมถึงงานด้านการเงินและบัญชี  การจัดการ 
สิ่งอ านวยความสะดวก งานด้านกฎหมาย งานด้านทรัพยากรบุคคล งานประชาสัมพันธ์ และ 
งานด้านการบริหารทั่วไป 
  ค. หัวข้อนี้ก าหนดให้มีสารสนเทศเกี่ยวกับวิธีการประเมินและปรับปรุงผลการ
ด าเนินการของกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญ  และวิธีแลกเปลี่ยนสารสนเทศกับหน่วยงานอ่ืน 
ในส่วนราชการ  เพื่อผลักดันให้เกิดการเรียนรู้นวัตกรรม  แนวทางที่มักใช้มี 4 แนวทาง  
  -  การวิเคราะห์กระบวนการและการวิจัย 
  -  การจัดระดับเทียบเคียง  (Benchmarking) 
  -  การใช้เทคโนโลยีที่เป็นทางเลือกอื่น 
  -  การใช้สารสนเทศจากผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของกระบวนการต่าง ๆ 
แนวทางดังกล่าวเปิดโอกาสให้มีทางเลือกมากมาย รวมทั้งการปรับเปลี่ยนกระบวนการเพียงเล็กน้อย  
และการออกแบบกระบวนการใหม่ทั้งหมด   
 7. หมวดผลลัพธ์การด าเนินการ (หมวด 7) 
 หมวดผลลัพธ์การด าเนินการ  เป็นการตรวจประเมินผลการด าเนินการและแนวโน้ม  
ของส่วนราชการในมิติต่าง ๆ ได้แก่  มิติด้านประสิทธิผล  มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติ 
ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์กร นอกจากนี้ ยังตรวจ
ประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการโดยเปรียบเทียบกับส่วนราชการหรือองค์กรอ่ืน 
ที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน 
 หมวด  7  ให้สารสนเทศ  “ในขณะที่เกิดขึ้นจริง” (ตัวชี้วัดความก้าวหน้า) เพื่อประเมิน
และปรับปรุงกระบวนการ ผลผลิตและบริการ โดยมีความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับ
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการโดยรวม หัวข้อ 4.1 ก าหนดให้มีการวิเคราะห์ข้อมูลและสารสนเทศ
ของผลลัพธ์การด าเนินการเพื่อให้ทราบผลการด าเนินการของราชการโดยรวมและเพื่อจัดล าดับ
ความส าคัญในการปรับปรุง 
  7.1  มิติด้านประสิทธิผล    
  จุดประสงค์ 
   หัวข้อนี้ตรวจประเมินผลลัพธ์ของประสิทธิผลตามแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
  ข้อสังเกต 
  ก. เน่ืองจากขาดตัวชี้วัดที่เหมาะสม  ความท้าท้ายที่ส าคัญของหลายส่วนราชการ  คือ  
การวัดความก้าวหน้าในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ  ตัวชี้ความก้าวหน้า
เหล่านี้สามารถหาได้จากการระบุถึงผลลัพธ์ที่อาจชี้ให้เห็นถึงเป้าประสงค์สุดท้ายของความส าเร็จ 
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ในการบรรลุเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์เสียก่อน  จากนั้นจึงใช้ตัวชี้วัดเหล่านั้นก าหนดตัวชี้วัด 
ที่เป็นตัวเชื่อมไปสู่เป้าประสงค์สุดท้ายของส าเร็จนั้น 
  7. 2  มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินผลลัพธ์ของผลการด าเนินการด้านมุ่งมั่นผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย เพื่อแสดงให้เห็นว่าส่วนราชการท าให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียพึงพอใจ  
และท าให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ดี  
  ข้อสังเกต 
  ก. หัวข้อนี้มุ่งเน้นที่ข้อมูลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดเพื่อให้ทราบและช่วยคาดการผลการ
ด าเนินการของส่วนราชการในมุมมองของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ข้อมูลและสารสนเทศ
ที่เกี่ยวข้องคลอบคลุมถึงความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
การแก้ไขปัญหาข้อร้องเรียนอย่างมีประสิทธิผล  คุณค่าของผลผลิตและบริการจากมุมมองของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  การตรวจประเมินโดยผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ในเร่ืองความสะดวกในการติดต่อส่วนราชการ  และความง่ายในการใช้ผลผลิตและบริการ  
(คลอบคลุมถึงมารยาทในการบริการ) รวมทั้ง การได้รับค ายกย่องชมเชย การจัดอันดับ การได้รับ
รางวัลต่าง ๆ จากผู้รับบริการหรือองค์กรอิสระอ่ืน ๆ  
  ข. ตัวชี้วัดผลการด าเนินการด้านผลผลิตและบริการ ท าหน้าที่เป็นตัวชี้วัดในมุมมอง
และการตัดสินใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีผลต่อความพึงพอใจและความสัมพันธ์
กับส่วนราชการในอนาคต ตัวชี้วัดผลการด าเนินการได้มาจากสารสนเทศที่เกี่ยวกับผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งรวบรวมไว้ในหัวข้อ 3.1 และ 3.2 
  ค. ความสัมพันธ์ระหว่างผลการด าเนินการด้านผลผลิตและบริการกับตัวชี้วัด 
ด้านผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นเคร่ืองมือการจัดการที่ส าคัญอย่างยิ่งที่สามารถน ามาใช้
ในหลายลักษณะ เช่น  
  -  การก าหนดและการมุ่งเน้นที่ความต้องการในด้านคุณภาพและความต้องการ 
ของผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  -  การระบุสิ่งที่ท าให้ผลผลิตและบริการแตกต่างจากที่มีอยู่  
  -  การหาความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุเป็นผลกันระหว่างลักษณะของผลผลิตและบริการ 
กับความพึงพอใจและความภักดีของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งการกล่าวถึง 
ส่วนราชการในทางที่ดี 
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  7.3  มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินผลลัพธ์การด าเนินการด้านการปฏิบัติราชการที่ส าคัญของ 
ส่วนราชการเพื่อให้ส่วนราชการบรรลุคุณภาพการให้บริการและประสิทธิผลตามแผนปฏิบัติ
ราชการ 
  ข้อสังเกต 
  ก. หัวข้อนี้กระตุ้นให้ส่วนราชการพัฒนาและใช้ตัวชี้วัดที่มีลักษณะเฉพาะและมี 
ความแปลกใหม่ในการติดตามกระบวนการที่ส าคัญและการปรับปรุงการปฏิบัติการ ส่วนราชการ
ควรมีการประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการและการปฏิบัติการทั้งหมดโดย ใช้ตัวชี้วัด 
ที่เกี่ยวข้องและส าคัญต่อส่วนราชการ 
  ข. ตัวชี้วัดประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  อาจรวมถึงการลดค่าใช้จ่าย  และลด
ระยะเวลาของการให้บริการ การเพิ่มผลผลิต การวัดต้นทุนต่อหน่วย ความคุ้มค่าของเงิน รอบเวลา
ความยืดหยุ่นของการผลิตหรือบริการ  เวลาทั้งหมดที่ใช้ในการส่งมอบผลผลิตหรือบริการให้แก่
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  อัตรานวัตกรรม  การเพิ่มการใช้ E-Technology ผลผลิตของ
ผลผลิตและกระบวนการ ความสามารถในการส่งมอบตามความต้องการ การยกระดับคุณภาพและ
ผลิตภาพ การปรับปรุงการแลกเปลี่ยนข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ และผลลัพธ์การตรวจประเมิน 
จากหน่วยงานภายนอก 
  ค. ตัวชี้วัดเหล่านี้ควรรวมถึงการบรรลุผลในการปฏิบัติตามกฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ  
และกฎหมายต่าง ๆ (ตามความเหมาะสม) รวมถึงตัวชี้วัดในการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญและ
จุดประสงค์ด้านสาธารณะอ่ืน ๆ 
  7.4  มิติด้านการพัฒนาองค์กร 
  จุดประสงค์ 
  หัวข้อนี้ตรวจประเมินผลลัพธ์ที่ส าคัญของส่วนราชการในเร่ืองการพัฒนาองค์กร         
การเป็นองค์กรที่มีจริยธรรม  รวมทั้งการด าเนินการด้านทรัพยากรบุคคล  เพื่อสร้างและรักษา
สภาพแวดล้อมในการท างานที่เพิ่มผลิตภาพ ส่งเสริมการเรียนรู้ และเอ้ืออาทรให้แก่บุคลากรทั้งหมด 
  ข้อสังเกต 
  ก. ตัวชี้วัดที่รายงานในหัวข้อนี้เป็นตัวชี้วัดที่ผู้บริหารของส่วนราชการใช้ในการ
ติดตามผลอย่างต่อเนื่อง   เพื่อตรวจประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการ 
  ข. ผลการด าเนินการด้านการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร  ความผาสุก  ความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจของบุคลากร  ซึ่งอาจรวมถึงข้อมูลที่เป็นปัจจัยน าเข้า เช่น ขอบเขตของการฝึกอบรม   
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แต่จุดเน้นส าคัญควรเป็นข้อมูลที่แสดงถึงประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธิ์  ตัวอย่างของตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์  
อาจได้แก่ การยกระดับผลิตภาพหรือการลดต้นทุน ซึ่งเป็นผลมาจากการออกแบบกระบวนการท างาน
ใหม่โดยมีทีมงาน 
 

เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi technique) 
 เทคนิคเดลฟาย เป็นวิธีการรวบรวมข้อมูล ความคิดเห็น หรือการตัดสินใจในเร่ืองใด 
เร่ืองหนึ่ง เกี่ยวกับเหตุการณ์ แนวโน้มที่เกิดขึ้นในอนาคต โดยอาศัยความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ     
ที่สอดคล้องกันของผู้เชี่ยวชาญที่น่าเชื่อถือ เทคนิคเดลฟายได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบมีการวิจัย
ที่เกี่ยวกับการทหาร โดย Helmer และ Dalkey ซึ่งเป็นนักวิจัยของบริษัท RAN Coporation            
รัฐแคลิฟอเนีย สหรัฐอเมริกา ในปี ค.ศ. 1950 (Delbecq, Van de Ven & Gustafson, 1975; Kerr, 
2001; สุวลี ทวีบุตร, 2540; สุวิมล ว่องวานิช, 2550, หน้า 220) กระบวนการเดลฟายเป็นการออกแบบ
เพื่อไปสู่การได้ฉันทามติของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 เทคนิคเดลฟายเป็นกระบวนการกลุ่มที่ไม่มีการเผชิญหน้าของผู้ทรงคุณวุฒิ ใช้วิธีการ        
เก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม จะท าให้ขจัดอิทธิพลต่าง ๆ ของผู้ทรงคุณวุฒิในเร่ืองความคิด ทุกคน
ได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ และผู้ให้ข้อมูลอาจมีการเปลี่ยนแปลงข้อมูลได้ โดยมิได้ท าให้ 
เสียหน้าเนื่องจากไม่มีการเปิดเผยข้อมูล เทคนิคเดลฟายยังมีการตรวจสอบข้อมูล โดยอาศัยข้อมูล
ย้อนกลับ 
 การใช้เทคนิคเดลฟายมีข้อตกลงเบื้องต้นอยู่ 2 ประการคือ การตัดสินใจโดยกลุ่ม               
การตัดสินใจโดยกลุ่มจะมีความตรงมากกว่าการตัดสินใจโดยคณะ ๆ เดียว ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็น
ตัวอย่างจะต้องมีความรู้ความช านาญในประเด็นนั้น ๆ และการตัดสินใจโดยกลุ่มจะมีความเที่ยงตรง
มากขึ้น เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิไม่ต้องเผชิญหน้ากันจะเป็นการลดอิทธิพลและความคิดของกลุ่มได้ 
(Martorella, 1991; Murry & Hammons, 1995, 1996; สุวลี  ทวีบุตร, 2540; สุวิมล ว่องวานิช, 2550, 
หน้า 221) 
 กระบวนการในการเก็บข้อมูลที่ใช้เทคนิคเดลฟาย มีลักษณะส าคัญ 4 ประการ คือไม่
เปิดเผยผู้ให้ข้อมูล การเก็บข้อมูลมีการท าซ้ า ๆ การให้ข้อมูลย้อนกลับจะได้รับการควบคุมจาก
ผู้ด าเนินการวิจัย และมีการสรุปข้อมูลที่ได้รับโดยวิธีการทางสถิติ (Kerr, 2001; สุวิมล  ว่องวานิช, 
2550, หน้า 221) ส่วนความคิดเห็นของ Fowles (1978) เทคนิคเดลฟายด าเนินการได้ใน 10 ขั้นตอน 
คือ  1. ก าหนดทีมงานในการใช้เทคนิคเดลฟาย  2. เลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในกระบวนการเดลฟาย  
3. สร้างแบบสอบถามรอบแรก  4. ทดสอบความเหมาะสมของแบบสอบถามไม่ให้มีความคลุมเครือ 
5. ส่งแบบสอบถามไปยังผู้ให้ข้อมูล  6. วิเคราะห์แบบสอบถามรอบแรก 7. เตรียมแบบสอบถาม 
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รอบสอง  8. ส่งแบบสอบถามไปยังผู้ให้ข้อมูล  9. วิเคราะห์ค าตอบจากรอบสอง (ขั้นตอนนี้ 
อาจจะท าหลายคร้ัง) เพื่อให้ได้ฉันทามติ  10. การจัดท ารายงานเพื่อเสนอข้อมูล  
 อย่างไรก็ตามการใช้เทคนิคเดลฟายในการเก็บข้อมูลมีประเด็นที่ต้องตัดสินใจ คือประเด็น
ของผู้เชี่ยวชาญ  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล  จ านวนรอบในการเก็บข้อมูล การก าหนดเกณฑ์  
ยุติกระบวนการเดลฟาย 
 ผู้เชี่ยวชาญ 
 เทคนิคเดลฟายเป็นกระบวนการรวบรวมความคิดเห็นที่สอดคล้องกันระหว่างผู้เชี่ยวชาญ    
ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง จะท าให้ผลการวิจัยมีความน่าเชื่อถือ การเลือกผู้เชี่ยวชาญจึงมีความส าคัญการใช้
เทคนิคเดลฟายจึงจ าเป็นต้องคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญอย่างเท้จริง เป็นผู้มีส่วนรับผิดชอบ มีประสบการณ์
ในประเด็นที่ศึกษา (Murry & Hammons, 1995, 1996, สุวิมล ว่องวานิช, 2550, หน้า 224) จ านวน
ผู้เชี่ยวชาญ นักวิชาการเห็นว่าไม่มีการจ ากัดจ านวนผู้เชี่ยวชาญ แต่ขอให้เป็นตัวแทนที่ดีของประชากร 
นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญยังขึ้นอยู่กับความเป็นเอกพันธ์ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เช่น (Delbecq, Van de 
Ven & Gustafson, 1975; สุวมิล  ว่องวานิช, 2550, หน้า 225)  หากผู้เชี่ยวชาญมีความเป็นเอกพันธ์ 
ควรใช้ผู้เชี่ยวชาญประมาณ 30 คน ในขณะที่ ชนิตา รักษพ์ลเมอืง (2531) เห็นว่าผู้เชี่ยวชาญมคีวามเป็น 
เอกพันธ์อาจจะใช้เพียง 10-15 คน หากผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นวิวิธพันธ์ อาจจะต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญมาก 
 จากการศึกษาของ Macmillan (1971 อ้างถึงใน สุวิมล  ว่องวานิช, 2550, หน้า 225) พบว่า
ผู้เชี่ยวชาญมีจ านวนตั้งแต่ 17 คน ขึ้นไป อัตราลดลงของการคลาดเคลื่อนจะลดลงน้อยมากจนคงที่
จากตารางที่ 2 การก าหนดผู้เชี่ยวชาญจึงไม่ต่ ากว่า 17 คน 
 
ตารางที่  2  การลดลงของความคลาดเคลื่อนและจ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ (Macmillan, 1971  
                   อ้างถึงใน สุวิมล  ว่องวานิช, 2550, หน้า 225) 
 
 

จ านวนผู้ร่วมโครงการ 
(Panel sige) 

การลดลงของการคลาดเคลื่อน 
(Error reduction) 

การเปลี่ยนแปลงสุทธ ิ
(Net deadeye) 

1 – 5 
5 – 9 
9 – 13 
13 – 17 
17 – 21 
21 – 25 
25 – 29 

1.20 – 0.70 
0.70 – 0.58 
0.58 – 0.54 
0.54 – 0.50 
0.50 – 0.48 
0.48 – 0.46 
0.46 – 0.44 

0.50 
0.12 
0.04 
0.04 
0.02 
0.02 
0.02 
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 เครื่องมือท่ีใช้ในเทคนิคเดลฟาย 
 การเก็บข้อมูลโดยเทคนิคเดลฟายจะใช้แบบสอบถามเป็นส าคัญ โดยใช้ทั้งแบบสอบถาม
ปลายเปิด และแบบสอบถามปลายปิด ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (โดยทั่วไปใช้ 5 ระดับ) การเก็บ
ข้อมูลโดยใช้เทคนิคเดลฟายที่พัฒนาจากแบบดั้งเดิม (Traditional delphi technique) ในรอบแรก              
จะใช้การเก็บข้อมูลแบบปลายเปิด ส่วนรอบต่อมาใช้เก็บข้อมูลแบบปลายปิด เพื่อรวมความคิดเห็น
ในกรอบกว้างจากผู้เชี่ยวชาญ แบบสอบถามในรอบที่สองและสามจะพัฒนาจากแบบสอบถาม       
ในรอบที่หนึ่ง 
 การจัดท าแบบสอบถามในรอบที่สาม จะน าค าตอบที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญมาค านวณ 
หาค่าสถิติ โดยใช้ค่าสถิติย้อนกลับได้แก่  ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยมและพิสัยควอไทล์
(Interquartile range) หรือ ความถี่ร้อยละ เป็นต้น 
 จ านวนรอบที่เหมาะสม 
 การเก็บข้อมูลสามารถด าเนินการได้หลายรอบ จนกว่าจะได้ค าตอบที่สอดคล้องกัน 
ฉะนั้นจ านวนรอบทีเหมาะสมของการใช้เทคนิคเดลฟาย จึงขึ้นอยู่กับการได้ข้อสรุป  โดยสรุป     
ควรใช้  อย่างน้อยไม่ต่ ากว่า 2 รอบ  แต่ไม่ควรเกิน 4 รอบ  (Murry & Hammons, 1995; สุวิมล      
ว่องวานิช, 2550, หน้า 226)  
 ระดับการรับฉันทามติ 
 การได้รับฉันทามติเป็นจุดมุ่งหมายสูงสุดที่เป็นข้อสรุปของกลุ่ม การก าหนดระดับ 
ความสอดคล้อง ก าหนดค่าฉันทามติเป็นสองประเภท  
 ประเภทที่ 1 ก าหนดด้วยค่าร้อยละ เพื่อเป็นการแสดงให้เห็นว่าอยู่ในระดับใด อาจจะมี
การแจกแจงความถี่ของผู้ให้ข้อมูลว่ามีลักษณะการกระจายที่เป็นไปในระดับใด  
 ประเภทที่ 2 เป็นการใช้สถิติเพื่อวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่ามัธยฐาน        
ค่าฐานนิยม เพื่อยกระดับความคิดเห็นของกลุ่มในลักษณะสรุปรวม และแสดงค่าสถิติของ            
การกระจาย เช่น ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนเบี่ยงเบนควอไทล์ 
 การตรวจสอบ 
 1. การตรวจสอบค่าร้อยละ (Flamer, 1987 cited in Murry & Hammons, 1995)  
มีความเห็นว่า ข้อความที่จะได้รับฉันทามติ ควรจะมีความสอดคล้องกันอย่างน้อยร้อยละ 60  
ส่วน Murry and Hammons (1995) ยังไม่สรุปชัดเจนแต่ตั้งระดับการตรวจสอบ และก าหนดค่าคงที่  
ของค าตอบเพิ่มขึ้นหรือลดลงในส่วนต่าง ๆ ร้อยละ 20 (Murry & Hammons, 1995)   
 2. การตรวจสอบค่าฐานนิยม ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยควอไทล์ การน าเสนอข้อมูลย้อนกลับ
ค่าสถิติ ได้แก่ ค่ามัธยฐาน ฐานนิยม และค่าพิสัยควอไทล์ ศักดิ์ชัย  บริบาลศิริ (2543 อ้างถึงใน 
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สุวิมล ว่องวานิช, 2550, หน้า 229) ได้ศึกษาวิทยานิพนธ์ในระดับบัณฑิตศึกษา คณะคุรุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ใช้เทคนิคเดลฟาย สรุปว่า การตรวจสอบค่าฉันทามติ ผู้วิจัยจากค่า      
ฐานนิยม ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยควอไทล์ สามารถแบ่งเกณฑ์การตรวจสอบการรับฉันทามติได้          
2 กลุ่ม  
 กลุ่มที่ 1 งานวิจัยที่เก็บข้อมูลด้วยมาตรประมาณค่า 5 ระดับ เกณฑ์การตรวจแตกต่างกัน
เป็น 2 ลักษณะ ดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  เกณฑ์การตัดสินระดับฉันทามติส าหรับการตอบที่เป็นมาตราประมาณค่า 5 ระดับ 
                  (สุวิมล  ว่องวานิช, 2550, หน้า 230) 
 

 

กรณี 
ระดับความคิดเห็น 
ท่ีมีต่อข้อความ 

 

เกณฑ์การตัดสิน 

 
1. 
 

 
ไม่ก าหนด 
 

ค่าสมบูรณ์ของผลระหว่าง 
ค่ามัธยฐานและฐานนิยม 
ไม่เกิน 1.00 

 

ค่าพิสัยควอไทล์ 
ไม่เกิน 1.50 

 
2. 
 

 

ค่ามัธยฐาน 
ไม่ต่ ากว่า 1.50 

 
ไม่ก าหนด 

 

ค่าพิสัยควอไทล์ 
ไม่เกิน 1.50 

 
3. 
 

 

ค่ามัธยฐาน 
ไม่ต่ ากว่า 1.50 

ค่าสมบูรณ์ของผลระหว่าง 
ค่ามัธยฐานและฐานนิยม 
ไม่เกิน 1.00 

 

ค่าพิสัยควอไทล์ 
ไม่เกิน 1.50 

 
4. 
 

 

ค่ามัธยฐาน 
ไม่ต่ ากว่า 1.50 

ค่าสมบูรณ์ของผลระหว่าง 
ค่ามัธยฐานและฐานนิยม 
ไม่เกิน 1.00 

 

ค่าพิสัยควอไทล์ 
ไม่เกิน 1.50 

 
 กลุ่มที่ 2  เป็นกลุ่มที่ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลแบบลิเคิร์ตสเกล 6 ระดับ ระดับความเห็น 1-6     
ผู้วิจัยตรวจสอบการได้รับฉันทามติของข้อความใดมีค่าสมบูรณ์ของผลต่างระหว่างค่ามัธยฐานและ         
ค่าฐานนิยมไม่เกิน 1.00 และค่าพิสัยควอไทล์ไม่เกิน 1.50 
 3. การตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of variation) เป็นการทดสอบ
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์การกระจายที่ค านวณได้จากค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน มาหารด้วยค่าเฉลี่ย  
การก าหนดค่าสัมประสิทธิ์การกระจายแปลความหมายดังนี้ 
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  3.1  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย ไม่เกิน 0.5 สรุปได้ระดับฉันทามติอยู่ในระดับสูง 
  3.2  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย  มากกว่า 0.5 สรุปว่าระดับฉันทามติอยู่ในระดับต่ า 
 รูปแบบเทคนิคเดลฟายท่ีใช้ในการวิจัย 
 รูปแบบเดลฟาย 2 รูปแบบ      
 1. เดลฟายแบบดั้งเดิม (Traditional Delphi technique) เป็นการเก็บข้อมูลเร่ืองใด  
เร่ืองหนึ่งที่จะเกิดเกี่ยวกับอนาคต จากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ความสามารถในเร่ืองนั้น ๆ เพื่อ
สร้างความสอดคล้องในฉันทามติโดยใช้แบบสอบถามในรอบแรก โดยเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
 2. เดลฟายแบบปรับปรุง (Modifired Delphi techniques) เป็นเทคนิคที่ปรับปรุงวิธีการ
ให้เหมาะสมกับข้อจ ากัดในเดลฟายดั้งเดิม เฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองเวลาโดยมีการหาวิธี 
  2.1 การใช้ระบบความคิดเห็นแทนการตอบแบบสอบถามในรอบแรก พบว่าการระดม
ความคิดเห็นของกลุ่มความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และอภิปรายกลุ่มอย่างมีเหตุผล (สุวิมล ว่องวานิช, 
2550, หน้า 232)  
  2.2  การใช้แบบสัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก จุมพล       
พูลภัทรชีวนิ ได้ปรับเทคนิคนี้ โดยมีการพัฒนาเทคนิคที่เรียกว่า EDFR (Ethnograpic Delphi futures 
research) โดยใช้วิธีเก็บรวบรวมในรอบโดยการสัมภาษณ์ ไม่มีการจ ากัดความคิด การสัมภาษณ์
แบบเปิดให้ผู้ให้สัมภาษณ์มีโอกาสปรับปรุง เปลี่ยนแปลง (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2535 อ้างถึงใน 
สุวิมล  ว่องวานิช, 2550, หน้า 232) 
  2.3  การประชุมเดลฟาย (Delphi conference) เป็นการเก็บข้อมูลในลักษณะการประชุม
มีการสอบถามการเก็บข้อมูลย้อนกลับในกลุ่ม ผู้เก็บข้อมูลจะสามารถสังเกตพฤติกรรมของผู้ให้
ข้อมูลได ้
  2.4  เดลฟายที่ใช้คอมพิวเตอร์เป็นฐาน (Computer-based delphi) (Semeo Voltech, 
2002 อ้างถึงใน สุวิมล  ว่องวานิช, 2550, หน้า 232) การวิจัยเป็นการเก็บข้อมูลโดยคอมพิวเตอร์  
เป็นวิธีการที่รวดเร็วและประหยัด 
  2.5  เดลฟายกลุ่ม (Group delphi) Witkin and Altschuld (1995 อ้างถึงใน สุวิมล          
ว่องวานิช, 2550, หน้า 233) เสนอการใช้เดลฟายกลุ่ม โดยเชิญผู้เชี่ยวชาญที่ให้ความสนใจ 
เข้าประชุม ประเมินความจ าเป็น (Need assessor) ถึงแบบสอบถามรอบที่ 1 ก่อนเข้าประชุม 
หลังจากนั้น 3-4 ชั่วโมง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจะได้รับแบบสอบถามที่ 2 ผู้เชี่ยวชาญใช้เวลาระหว่าง 
พักการประชุม 20 นาที ในการแบบการประเมินความจ าเป็น (ไม่มีการอภิปรายในหมู่ผู้เชี่ยวชาญ) 
ผู้วิจัยจะท า แบบประเมินความจ าเป็นสร้างแบบสอบถามฉบับที่ 3 เพื่อผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถาม
ฉบับที่ 3 ผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามชุดที่ 3 แล้ว ผู้ประเมินความต้องการจ าเป็น น าข้อเสนอแนะ 

 
 
 



 108 

น าประเด็นที่ผู้ไม่เห็นด้วยมาพิจารณาร่วมโดยการเผชิญหน้าเพื่อหาข้อสรุปข้อดีและข้อเสียของ 
การวิจัย (สุวรรณา  เมตมันกุล, 2549, หน้า 86)  
 ข้อดี 
 1. การให้ข้อคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ แสดงข้อคิดเห็นได้เต็มที่ 
 2. ขจัดปัญหาในการมารวมกลุ่มของผู้เชี่ยวชาญ 
 3. ได้ข้อยุติของความคิดเห็นโดยพิจารณาจากความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ 
 ข้อเสีย 
 1. ผู้เชี่ยวชาญจะเกิดความเบื่อหน่ายที่ตอบแบบสอบถามหลาย ๆ ครั้ง 
 2. ผู้เชี่ยวชาญจะถูกรบกวนเวลาในการตอบค าถาม 

 3. ผู้เชี่ยวชาญมีภารกิจไม่สามารถแสดงความคิดเห็นต้องใช้เวลามากในการรวบรวม 
ข้อมูล 

 
การสัมภาษณ์ (Interview) 
 การสัมภาษณ์ เป็นเทคนิคที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการเก็บข้อมูลที่มีการเผชิญหน้ากัน 
ระหว่างผู้สัมภาษณ์ และผู้ให้ค าตอบ ในการสัมภาษณ์มีองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส าคัญคือ บทบาท 
ของผู้สัมภาษณ์ รวมทั้งพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้สัมภาษณ์ เคร่ืองมือในการใช้สัมภาษณ์  ตลอดจน
ขั้นตอนในการใช้สัมภาษณ์ 
 บทบาทของผู้สัมภาษณ์ การเก็บข้อมูลที่มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างมาก ๆ จ าเป็นต้องจัดหา              
ผู้สัมภาษณ์จ านวนมาก ให้พอเหมาะกับกลุ่มตัวอย่าง บทบาทของผู้สัมภาษณ์และบุคลิกมีส่วนส าคัญ 
ซึ่งจะต้องระลึกเสมอว่าผู้สัมภาษณ์จะได้ข้อมูลที่ครบถ้วน  ควรจะท าให้เกิดความพึงพอใจและ
ค าตอบที่ได้รับขณะที่สัมภาษณ์ไม่แปรเปลี่ยนค าตอบด้วยความรู้สึกส่วนตัว และไม่อ่อนไหวกับ
ผู้ให้ค าตอบ ผู้สัมภาษณ์ควรจะกระตุ้นให้ผู้ให้ค าตอบอยากให้ค าตอบ มีความคงเส้นคงวาในการ
ถามค าถาม ต้องตั้งค าถามให้น่าสนใจ ไม่ปล่อยให้ผู้ตอบค าถามน าออกนอกประเด็น (สุวิมล          
ตีรกานนท์, 2551, หน้า 132) บทบาทของผู้สัมภาษณ์ต้องค้นหาข้อมูลที่มีความเป็นจริง ไม่ต่อเติม
เสริมสร้างเร่ืองขึ้นเอง  มีความสามารถในการชักจูงให้ผู้ตอบสามารถตอบได้ตรงเป้าหมาย บทบาท
อีกอย่างหนึ่ง ซึ่งจะเสริมให้ผู้สัมภาษณ์มีทักษะมากยิ่งขึ้น คือ การฝึกอบรมเพื่อชี้แจง วัตถุประสงค์
ของการวิจัย และเป้าหมายในการท างาน ความหมายของค าถามแต่ละข้อ และลักษณะทีค่าดหวัง 
น าไปสู่ประเด็นที่ต้องการ ล าดับของค าถามอย่างถูกต้อง สภาพพื้นที่ในการปฏิบัติงานกลุ่มเป้าหมาย 
วิธีท างานเป็นหมู่คณะ เทคนิคในการสัมภาษณ์ การซักถาม การป้อนค าถาม การบันทึก การแปล
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ความหมายของข้อมูลที่สังเกตได้  บุคลิกท่าทางและแรงจูงใจ บทบาทของผู้สัมภาษณ์เป็นสิ่งส าคัญ 
ที่จะท าให้การวิจัยบรรลุเป้าหมายได้ 
 พฤติกรรมของผู้สัมภาษณ์ 
 การควบคุมตัวของผู้สัมภาษณ์เป็นผลท าให้ปฏิกิริยาระหว่างผู้สัมภาษณ์ และผู้ตอบค าถาม
เป็นไปในทางที่ดี อันจะเกิดผลกระทบต่อการได้รับข้อมูลที่ถูกต้อง ผู้สัมภาษณ์ต้องมีความสามารถ
ในการพิจารณา ลักษณะตามธรรมชาติของผู้ตอบหรือไม่ ความรู้ของผู้สัมภาษณ์ ถ้ามีองค์ประกอบ
ต่อผู้ตอบค าถาม ถ้าผู้ตอบค าถามมีความสนใจก็จะได้รับประโยชน์จากการสัมภาษณ์ 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ 
 ในการสร้างเคร่ืองมือ จะเป็นลักษณะเกี่ยวกับแบบสอบถาม คือ การพิจารณาจากตัวแปร 
ให้นิยามในทางทฤษฎี และให้นิยามในการปฏิบัติ จากนั้นจะเรียบเรียงประเด็นของค าถาม  
การจัดแบ่งรูปแบบของเคร่ืองมือสัมภาษณ์ (สุวิมล  ตีรกานันท,์ 2551, หน้า 133) จัดแบ่งได้ดังนี้ 
 1. แบ่งตามโครงสร้างการสัมภาษณ์ 
  1.1  แบบมีโครงสร้าง ผู้วิจัยจะจัดท ารายละเอียดเหมือนแบบสอบถาม เป็นชุดค าถาม
ทั้งแบบปริมาณและแบบคุณภาพ มีการจัดเรียงอย่างเป็นระเบียบ แต่สอบถามโดยผู้สัมภาษณ์ ค าถาม
อาจจะเป็นค าถามปลายเปิดและปลายปิดก็ได้ 
  1.2  แบบไม่มีโครงสร้าง จัดท าเป็นหัวข้อสัมภาษณ์เพื่อเป็นแนวทางในการตั้งค าถาม 
การสัมภาษณ์ลักษณะนี้ต้องการรวบรวมข้อมูลลึก ๆ หรือต้องการรายละเอียดอย่างมากเนื่องจาก 
ไม่มีการก าหนดรายละเอียดของค าถามไว้ อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการได้รับข้อมูล คือ ผู้ตั้งค าถาม
ของผู้สัมภาษณ์แต่ละคนมีความแตกต่างกัน บางคร้ังอาจจะตั้งค าถามไม่ตรงประเด็นที่ต้องการ 
 2. แบ่งตามลักษณะของค าถาม 
  2.1  แบบสัมภาษณ์เชิงปริมาณ การสัมภาษณ์ในลักษณะนี้จะต้องการค าตอบที่วัดได้ 
  2.2  แบบสัมภาษณ์เชิงคุณลักษณะเป็นค าถามที่ต้องการค าตอบ ที่เป็นการอภิปราย
คุณลักษณะ  
 ความยาวของแบบสัมภาษณ์ ผู้สัมภาษณ์ควรค านึงถึงระยะเวลาในการสัมภาษณ์ ถ้าใช้
เวลาสัมภาษณ์มากเกินไปจะท าให้ผู้ตอบค าถามเกิดความเบื่อหน่ายได้ ในข้อค าถามควรจะเป็น
ข้อความที่เข้าใจง่าย ไม่ต้องเสียเวลาในการอธิบาย มีข้อความเป็นหลัก ไม่ท าให้ผู้ตอบค าถามสับสน 
ค าถามที่ผู้สัมภาษณ์ใช้สัมภาษณ์ควรมีความเข้าใจง่าย ไม่เป็นค าถามที่ไปละเมิดสิทธิสว่นตัว                  
ของผู้อ่ืน ไม่ชักน าให้ผู้ตอบค าถามเอนเอียงไปทางใดทางหนึ่งและมีการเรียงล าดับอย่างต่อเนื่อง 
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 ขั้นตอนในการสัมภาษณ์ 
 1. สร้างแบบสอบถาม และตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือทั้งด้านความเที่ยงและตรง                 
มีการทดสอบเพื่อยืนยันความถูกต้อง 
 2. มีการส ารวจล่วงหน้า โดยส่งคณะส ารวจไปประสานงานวางแผนและนัดแนะ 
กับกลุ่มตัวอย่าง 
 3. มีการซักซ้อมความเข้าใจ (กรณีใช้ผู้สัมภาษณ์หลายคน) เพื่อให้การด าเนินการเป็นไป
ในมาตรฐานเดียวกัน 
 4. มีการด าเนินการภาคสนามอย่างเป็นระบบ 
  4.1  จัดท ากลุ่มผู้สัมภาษณ์ รายชื่อกลุ่มตัวอย่าง เพื่อการเตรียมความพร้อม 
  4.2  ก าหนดเกณฑ์การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลการด าเนินการเก็บข้อมูล                
การด าเนินการให้เสร็จเป็นวัน ๆ เพื่อป้องกันความสับสน 
 5. ในระหว่างการสัมภาษณ์หากมีผู้สัมภาษณ์หลายคณะควรจัดให้มีผู้รับผิดชอบ           
เป็นคณะ เป็นผู้ประสานงานในคณะนั้น ๆ เพื่อประสานการท างาน การตรวจสอบข้อมูลและ                     
การจัดสวัสดิการให้ 
 ประโยชน์ของการสัมภาษณ์ 
 1. สามารถน าไปใช้ได้ กลุ่มตัวอย่างและผู้สัมภาษณ์ ทุกเพศ ทุกวัย ได้อย่างเหมาะสม 
 2. สามารถดัดแปลงวิธีการ กระบวนการในการสัมภาษณ์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์                 
ที่อาจจะเกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
 3. น าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนมาก ๆ ได้ 
 4. ท าให้ได้ข้อมูลเพิ่มขึ้น จากการวางแผนที่ผู้วิจัยไม่ได้วางไว้ โดยผู้ตอบค าถาม 
อาจจะเปิดเผยข้อมูลได้มากกว่าที่ผู้สัมภาษณ์ด าเนินการ 
 5. การสัมภาษณ์สามารถสังเกต กริยา ของผู้ถูกสัมภาษณ์อาจจะน าสิ่งเหล่านี้มาพิจารณา
ความน่าเชื่อถือของข้อมูล 
 6. ท าให้ได้รายละเอียดทั้งอารมณ์  ความรู้สึก ได้มากกว่าใช้แบบสอบถาม 
 ข้อจ ากัดในการสัมภาษณ์ในการเก็บข้อมูล 
 1. คุณภาพของข้อมูลที่ได้รับ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ในโครงการของการวิจัย ถ้าเป็น
โครงการใหญ่ ต้องใช้ผู้สัมภาษณ์จ านวนมาก อาจจะเป็นอุปสรรคในการหาผู้สัมภาษณ์ที่มี
ความสามารถเหมือนกัน และหากมีการฝึกอบรมต้องใช้งบประมาณมาก 
 2. การควบคุมผู้สัมภาษณ์อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานเดียวกัน เป็นปัญหาอุปสรรคต่อ 
การเก็บข้อมูล 
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 3. การเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์จะใช้ค่าใช้จ่ายมากกว่าการส่งแบบสอบถาม 
 4. กลุ่มตัวอย่างมีการกระจายมาก ต้องใช้เวลาและผู้สัมภาษณ์มาก 
 5. การควบคุมให้ผู้ตอบค าถามให้เป็นไปอย่างคงเส้นคงวาจะเป็นปัญหาและอุปสรรค์ 
 6. ถ้าผู้ตอบค าถามมีความรู้สึกว่าเป็นการสัมภาษณ์การตอบปัญหาจะตอบปัญหา 
ในแนวทางที่เป็นบวกเท่านั้น ข้อมูลที่ได้รับอาจจะคลาดเคลื่อน 
 

การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion)  
 การสนทนากลุ่มเป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการวิจัยที่มีการใช้
กระบวนการกลุ่มในการเก็บข้อมูล ก าหนดบุคคลที่เข้าร่วมกระบวนการ และก าหนดประเด็นวิจัย        
ที่จะสนทนาร่วมกัน ระหว่างนักวิจัย และสมาชิกที่อยู่ในกลุ่ม (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548, หน้า 342)    
ในปัจจุบัน วิธีการวิจัยแบบสนทนากลุ่มได้พัฒนามาถึงจุดที่มีหลักการและมีทฤษฎีรองรับที่มั่นคง
พอสมควร จึงได้รับการยอมรับและถูกน าไปใช้อย่างกว้างขวางในวงการวิจัยหลายสาขาวิชา 
เน่ืองจากมีลักษณะเด่นหลายประการ ดังต่อไปนี้ (ชาย โพธิสิตา, 2552, หน้า 212) 
 1. การสนทนากลุ่ม เป็นวิธีที่ช่วยให้เก็บข้อมูลจากตัวอย่าง จ านวนหลายคนได้ในเวลา
อันสั้น และสามารถเสนอผลการศึกษาได้ในเวลาอันจ ากัด 
 2. มีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น สามารถปรับใช้ได้ในการวิจัยเพื่อวัตถุประสงค์ต่าง ๆ และใช้
กับกลุ่มตัวอย่างได้หลายแบบ 
 3. นักวิจัยสามารถเลือกใช้ได้ตามความต้องการ กล่าวคือ สามารถใช้เพื่อเสริมวิธีการวิจัย
แบบอื่นก็ได้ เช่น ใช้ก่อนหรือหลังการวิจัยแบบส ารวจ หรือจะใช้เป็นการวิจัยที่มีความสมบูรณ์
เบ็ดเสร็จในตัวเองก็ได้ 
 4. ข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่ม เป็นข้อมูลที่ผ่านการถกเถียง โต้ตอบกันของกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลเองท าให้มั่นใจได้ในความถูกต้อง เที่ยงตรง ความน่าเชื่อถือ และความหลากหลายของข้อมูล  
 5. พลวัตของกลุ่ม ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของการด าเนินการสนทนา ท าให้ข้อมูลที่ได้มี
ชีวิตชีวา 
 6. การสนทนากลุ่ม เป็นวิธีที่ผู้ให้ข้อมูลรู้สึกมีอ านาจ คือสามารถด าเนินการสนทนา 
ไปตามที่ตัวเองอยากจะพูด อยากจะแสดงออกได้มากกว่า โดยไม่รู้สึกว่า “ถูกก ากับ” มากนัก 
 ขั้นตอนการจัดสนทนากลุ่ม 
 การจัดสนทนากลุ่ม เร่ิมด้วยการชี้แจงจุดมุ่งหมาย การเตรียมค าถามส าหรับการสัมภาษณ์     
จากค าถามทั่วไปจนถึงค าถามเจาะลึก ใช้ค าถามง่าย ไม่ล าเอียงแต่เจาะจง การก าหนดและเลือก
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ผู้เข้าร่วมกระบวนการ การเตรียมสถานที่ประชุมที่มีความเงียบ ไม่ถูกรบกวนจากภายนอก จัดโต๊ะ
เก้าอี้ให้สมาชิกนั่งหันหน้าเข้าหากัน ระหว่างการด าเนินการสัมภาษณ์กลุ่ม มีการบันทึกเทป  
ข้อควรระวังเกี่ยวกับบทบาทของผู้ด าเนินการ คือ ต้องเป็นผู้ฟังที่ดี ไม่เข้าไปมีส่วนในการแสดง
ความคิดเห็นกับสมาชิกอ่ืน หลังจากได้ข้อมูลแล้วก็ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยก าหนดค าส าคัญ  
จัดกลุ่มข้อความที่เป็นประเด็นหลัก จัดกลุ่มค าตอบที่เป็นกลาง ค าตอบทางลบ ทางบวก และ
ข้อเสนอแนะแปลความหมาย ในการรายงานผลจะมีทั้งข้อมูลเชิงปริมาณ เช่น จ านวนผู้เห็นด้วย 
และข้อมูลคุณภาพ เช่น การสะท้อนความรู้สึก อารมณ์ ประเด็นที่ส าคัญคือ ต้องระวังเร่ืองการเก็บ
รักษาความลับของผู้ให้ข้อมูล ไม่ควรระบุว่าความคิดเห็นที่น าเสนอเป็นความเห็นหรือค าพูด 
ของใคร 
 เพื่อให้การด าเนินงานมีขั้นตอนที่เป็นระบบชัดเจน Stewart and Shamdasani (1990)  
ได้ก าหนดขั้นตอนในการใช้เทคนิคการจัดกลุ่มสนทนาดังนี้ 
 ขั้นที่ 1 การนิยามปัญหาและก าหนดประเด็นค าถามในการศึกษา การก าหนดเร่ืองที่จะ
ท าการศึกษาอาจจะเกิดมาจากแนวคิด ทฤษฎี หรือเร่ืองที่น่าสนใจ โดยน าประเด็นปัญหาซึ่งเป็น
วัตถุประสงค์ในการศึกษามาก าหนดเป็นตัวแปร แล้วสร้างเป็นแนวค าถามย่อย ๆ ที่สามารถตอบ
วัตถุประสงค์ในการศึกษามาก าหนดตัวแปร แล้วสร้างเป็นแนวค าถามย่อย ๆ ที่สามารถตอบ
วัตถุประสงค์ให้ชัดเจนและเป็นเหตุเป็นผลมากที่สุด 
 ขั้นที่ 2 การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม ขนาดของกลุ่ม ผู้เข้าร่วม
สนทนาคร้ังนั้นควรมีพอเหมาะ หากน้อยเกินไปจะท าให้ปฎิสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้าร่วมสนทนา 
มีน้อยและหากผู้เข้าร่วมสนทนามากเกินไป โอกาสที่จะได้แสดงความคิดเห็นอย่างทั่วถึงถ้าจะมีน้อย      
การเลือกตัวอย่างที่เข้าร่วมกระบวนการ ควรค านึงถึงภูมิหลังของผู้ร่วมสนทนาให้มีลักษณะ
ใกล้เคียงกัน 
 ขั้นที่ 3 การก าหนดผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) ซึ่งเป็นบุคคลที่เป็นผู้น าและก ากับ
การสนทนาให้ด าเนินไปตามหัวข้อการวิจัยและตามแนวทางการสนทนา เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ตรงกับ
ความเป็นจริงและครอบคลุมภายในเวลาที่ก าหนดไว้ 
 ขั้นที่ 4 การก าหนดแนวทาง คู่มือการสนทนาและทดลองใช้ โดยการศึกษาจุดมุ่งหมาย
และตัวแปรที่ต้องการศึกษา มีการจัดล าดับความคิดและแนวทางการสนทนาไว้ล่วงหน้า เป็นขั้น 
เป็นตอน ช่วยให้ผู้ด าเนินการสามารถด าเนินการสนทนาในขอบเขตที่เหมาะสม 
 ขั้นที่ 5 การคัดเลือกผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม พยายามใช้ทรัพยากรของหน่วยงานหรือ
องค์กรที่สนับสนุนให้มีการจัดสนทนากลุ่มเป็นแหล่งคัดเลือก อาจใช้วิธีการสุ่มเพื่อคัดเลือก
ผู้เข้าร่วมสนทนา  ต้องระวังไม่ให้เกิดอคติในการเลือกกลุ่มผู้เข้าร่วมสนทนา 
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 ขั้นที่ 6 การด าเนินการจัดกลุ่มสนทนา ผู้ด าเนินการสนทนาสร้างบรรยากาศให้ผู้เข้าร่วม
สนทนามีความคุ้นเคย มีการแนะน าตัว การเสนอจุดประสงค์ของการจัดสนทนากลุ่ม การขอ
อนุญาตบันทึกข้อมูล โดยใช้เคร่ืองบันทึกเสียง การด าเนินการสนทนาให้ครอบคลุมประเด็นที่
ต้องการให้เกิดการอภิปรายครบถ้วน ควบคุมการสนทนาให้อยู่ในประเด็น เปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็นอย่างเต็มที่ โดยไม่ชี้น าค าตอบที่ต้องการให้เกิด 
 ขั้นที่ 7 การวิเคราะห์แปรผลข้อมูล ข้อมูลในเคร่ืองบันทึกเสียงจะถูกถอดออกมาเป็นบท
สนทนา เพื่อน าไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย แต่ส่วนใหญ่มักใช้การท า
เคร่ืองหมายในข้อความส าคัญ แล้วมีการจัดหมวดหมู่ ปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
มีการพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยวิเคราะห์ข้อมูล เช่น “The ethnograph” “Hyper research”
หรือ “Nudist” เป็นต้น 
 ขั้นที่ 8 การจัดท ารายงานผลการสนทนา การเขียนรายงานผลการจัดกลุ่มสนทนา 
ก็เหมือนกับการจัดท ารายงานการวิจัยทั่วไป ศึกษาประเด็นวิจัย น าเสนอข้อมูลที่เป็นค าตอบ 
ในประเด็นวิจัย แล้วเขียนเป็นข้อค้นพบ 
 ประเด็นท่ีต้องพิจารณาในกระบวนการจัดกลุ่มสนทนา 
 การจัดกลุ่มสนทนาจะประสบความส าเร็จขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ เช่น คุณภาพ 
ของผู้เกี่ยวข้องในการจัดกลุ่มสนทนา การก าหนดสมาชิกผู้เช่าร่วมกระบวนการ ความร่วมมือของ
สมาชิกที่เข้าร่วมประชุม  ความถูกต้องในการบันทึกข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล เป็นต้น การจัด
กระบวนการกลุ่มจึงมีประเด็นที่ควรพิจารณา ดังนี้ 
 ผู้ด าเนินการจัดกลุ่มสนทนา 
 เทคนิคการจัดกลุ่มสนทนาจะมีผู้ด าเนินงานหลายฝ่าย ได้แก่ ผู้ด าเนินการจัดกลุ่มสนทนา        
ผู้บันทึกการสนทนา และผู้อ านวยความสะดวก แต่ละฝ่ายอาจรวมอยู่ในบุคคลเดียวกันก็ได้ 
โดยเฉพาะผู้ด าเนินการจัดกลุ่มสนทนา ผู้วิเคราะห์ข้อมูลและผู้จัดท ารายงาน โดยบทบาทหน้าที่ 
ของแต่ละฝ่ายจะมีความแตกต่างกันดังนี้ 
 ผู้ด าเนินการจัดกลุ่มสนทนา (Moderator) เป็นผู้ที่มีหน้าที่ในการด าเนินการสนทนา              
จุดประเด็นค าถามเพื่อค้นหาค าตอบและสร้างบรรยากาศการสนทนา เพื่อให้ผู้เข้าร่วมได้แสดงออก
ถึงความรู้สึก ข้อคิดเห็นต่าง ๆ เป็นต้น Krueger (1994) อธิบายถึงหลักการท างานของผู้ด าเนินการ
อภิปราย (Moderator) ว่าต้องให้ความสนใจกับผู้เข้าร่วม มีความรู้สึกทางบวก แสดงบทบาทเป็น
ผู้ด าเนินการอภิปราย ไม่ใช่ผู้เข้าร่วมแสดงความคิดเห็น พร้อมที่จะฟังสิ่งที่อาจจะไม่เป็นที่พอใจ      
ใช้ความสามารถเฉพาะตน และต้องเตือนตัวเองอยู่เสมอว่าไม่มีผู้ใดสามารถเป็นผู้ด าเนินการจัดกลุ่ม
สนทนาได้ทุกเร่ืองหรือกับทุกกลุ่ม บางครั้งคุณลักษณะประจ าตัว  เช่น  เพศ  อายุ  ภาษา  ฐานะ 
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ทางเศรษฐกิจ ก็มีส่วนในการส่งเสริมให้สมาชิกมีความรู้สึกสะดวกใจที่จะแสดงความคิดเห็น
หรือไม่แสดงความคิดเห็นก็ได้ นอกจากนี้ ผู้ด าเนินการอภิปรายต้องมีคุณลักษณะที่ส าคญั ได้แก่  
ความเข้าใจในกระบวนการกลุ่ม ความอยากรู้อยากเห็น ทักษะการสื่อสาร ความเป็นมิตรและ 
มีอารมณ์ขัน ความสนใจในกลุ่มคนทั่วไป การเป็นคนเปิดกว้างต่อความคิดใหม่ ๆ ทักษะการฟัง 
อย่างไรก็ตาม แม้จะมีการเตรียมการเป็นอย่างดี แต่ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ในการจัดกลุ่มสนทนา  
ทั้งการมีผู้เข้าร่วมน้อยเกินไป ซึ่งอาจเกิดจากปัญหาเชิญแล้วไม่มา ผู้ด าเนินการอภิปรายต้องมีการ 
จดบันทึกรายละเอียดเหล่านี้เป็นข้อมูลประกอบถึงเหตุผลที่ไม่เข้าร่วมประชุม ว่าเนื่องจากปัญหา
การเชิญ หรือความเหมาะสมของการให้แรงเสริมในการเข้าร่วมหรือเหตุผลอ่ืนใด Krueger (1994) 
ไม่แนะน าให้เชิญผู้เข้าร่วมเผื่อไว้เกินอัตราที่ก าหนด เพราะอาจสร้างปัญหาอ่ืนตามมา เช่น ท าให้คน
ร่วมมากเกินไป ซึ่งก่อให้เกิดปัญหา อาจท าให้ข้อมูลล าเอียง หรือสมาชิกมากเกินไป หรือสามี/
ภรรยา ที่มาเป็นเพื่อน แล้วถือโอกาสเข้าร่วมในกระบวนการกลุ่มด้วย ทั้งที่จริงแล้วคนในกลุ่มนี้
ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายของการเก็บข้อมูล 
 ผู้บันทึกการสนทนา (Note taker) มีหน้าที่ในการจดบันทึกค าสนทนาโดยย่อของกลุ่ม            
ผู้บันทึกต้องรู้วิธีการจดบันทึกอ่างมีประสิทธิภาพ เพราะจะต้องบันทึกบรรยากาศที่เกิดขึ้นระหว่าง
การสนทนาด้วย เช่นอารมณ์ ลักษณะท่าทาง ฯลฯ ของผู้ร่วมสนทนา ทั้งนี้เพื่อประโยชน์ส าหรับ 
การวิเคราะห์ภายหลัง นอกจากนี้แล้วควรมีคุณสมบัติเฉพาะตัว คือ ควรพูดและฟังภาษาท้องถิ่น 
ได้ดีและเข้าใจอย่างลึกซึ้งอีกด้วย นอกจากจะบันทึกค าสนทนาแล้ว ผู้บันทึกการสนทนายังมีหน้าที่
บันทึกเสียง บันทึกภาพของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทุกคน รวมทั้งการถอดเทปด้วย 
 ผู้อ านวยการจัดกลุ่มสนทนา (Facilitator) เป็นผูค้อยให้การช่วยเหลือทั่วไปในขั้น
เตรียมการจัดกลุ่มสนทนา คอยอ านวยความสะดวก เช่น เตรียมสถานที่ เตรียมวัสดุอุปกรณ์ และ
เคร่ืองดื่มหรือของว่าง รวมทั้งจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มต้องใช้ 
 การก าหนดสมาชิกในกระบวนการสนทนากลุ่ม 
 งานที่ส าคัญของกระบวนการจัดกลุ่มสนทนา คือ การเลือกสมาชิกผู้เข้าร่วมสนทนา
หลักการส าคัญของการใช้เทคนิคนี้ อยู่ที่เลือกสมาชิกที่มีภูมิหลังคล้ายคลึงกันหรือยู่ในบริบท
เดียวกัน อาจต้องใช้เวลาในการท าความคุ้นเคยกันนานกว่า ดังนั้น หากสมาชิกมีระดับการแสดง
ความคิดเห็นแตกต่างกัน ก็ควรจะแยกเป็น 2 กลุ่ม อิสระจากกัน มิฉะนั้นสมาชิกบางกลุม่อาจแสดง
บทบาท หรือความคิดที่มีอิทธิพลเหนือสมาชิกอ่ืนท าให้ได้ข้อมูลไม่รอบด้าน 
 เมื่อผู้เสนอขนาดของสมาชิกในการสนทนาไว้หลายคน เช่น Gilmore amd Campbell 
(1996) เสนอว่า สมาชิกในกลุ่มควรมีประมาณ 6-12 คน ในขณะที่ Morgan and Scannell (1998) 
เห็นว่าขนาดของการสนทนากลุ่ม โดยทั่วไปจะก าหนดขนาดไว้ที่ 6-10 คน แต่ขนาดของกลุ่มที่
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เหมาะสมยังขึ้นอยู่กับประเด็นที่ก าหนดให้อภิปรายและเวลาที่ใช้ในการประชุมกลุ่ม ทั้งนี้ถ้ากลุ่ม
ประกอบด้วยจ านวนสมาชิกน้อยคน  ผู้ด าเนินการอภิปรายต้องเข้าใจว่าอาจจะเป็นการก าหนดภาระ
งานให้กับสมาชิกมากไป หรือหากสมาชิกมีจ านวนมาก เวลาที่แต่ละคนจะแสดงความคิดเห็นก็จะ
น้อย ดังนั้นการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการสนทนากลุ่มต้องพิจารณาว่าสมาชิกแต่ละ
คนจะมีเวลาโดยเฉลี่ยได้แสดงความคิดเห็นคนละกี่นาที ถ้าใช้สมาชิกน้อย ประเด็นน้อย เวลามาก 
สมาชิกแต่ละคนต้องแสดงความคิดเห็นมาก หรือถ้าใช้สมาชิกมากเป็นประเด็นอภิปรายมาก เวลา
ประชุมน้อย สมาชิกจะมีโอกาสพูดน้อยมาก แต่ที่ส าคัญผู้เข้าร่วมในกระบวนการกลุ่มควรมีลักษณะ
ที่คล้ายกันในภูมิหลัง และเป็นตัวแทนภาคหรือหน่วยงานต่าง ๆ ของประชากร 
 การก าหนดเวลาท่ีใช้ในการสนทนากลุ่ม 
 การสนทนากลุ่มแต่ละคร้ัง จะใช้เวลาประมาณ 1 1/2 - 2 1/2 ชั่วโมง (วิษณุ ทรัพย์สมบัติ, 
2541) ในขณะที่ Morgan (1988) เห็นว่า เวลาที่ใช้ในการสนทนากลุ่มขึ้นอยู่กับขอบเขต และ
ลักษณะของปัญหาที่ต้องการศึกษา ลักษณะของผู้เข้าร่วมสนทนาปฏิสัมพันธ์ ความเคลื่อนไหว
ภายในกลุ่ม และบรรยากาศของการสนทนา ควรใช้เวลาในการประชุมประมาณหนึ่งชั่วโมงคร่ึง  
แต่เต็มที่ไม่เกิน 2 ชั่วโมง และการประชุมกลุ่มควรจะอยู่ภายใต้บรรยากาศที่สบาย ๆ ไม่เป็นทางการ 
โดยมีการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง ผู้ด าเนินการอภิปรายท าหน้าที่ก ากับให้สมาชิกพุดคุยกัน 
ในประเด็นที่มีการก าหนดล่วงหน้า และสร้างปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่ม ให้กลุ่มมีการแลกเปลี่ยน
ความรู้สึก ความคิดเห็น ทัศนคติร่วมกัน 
 บันทึกการสนทนากลุ่ม 
 Bertrand, Brow and Ward (1992) ได้กล่าวถึงการบันทึกการสนทนากลุ่มว่าสามารถ
กระท าได้ 3 วิธี ดังนี้ 
 1.  การจดบันทึกและการถอดความจากเทปอย่างละเอียดทุกค าพูด และบันทึกบรรยากาศ
การสนทนาด้วย วิธีนี้เหมาะส าหรับข้อมูลที่ส าคัญและจ าเป็น มีเวลาเพียงพอ ไม่เร่งรีบ จุดประสงค์
ของการศึกษาต้องการรายละเอียดเพื่อใช้เปรียบเทียบให้ความเห็นแตกต่างในกลุ่มประชากร              
ที่ต่างกัน เช่น แยกตามเพศ อายุ กลุ่ม สถานะทางสังคม ภูมิล าเนา เป็นต้น 
 2.  การจดบันทึกการสนทนา และบันทึกเทปประกอบ วิธีนี้จะเน้นการจดบันทึก 
อย่างละเอียด ไม่มีการถอดเทป เมื่อมีข้อไหนสงสัยก็ฟังจากเทปประกอบเท่านั้น วิธีนี้เหมาะส าหรับ      
การวิจัยที่มีเวลาจ ากัด การสนทนาใช้เวลามาก 
 3.  การจดบันทึกอย่างเดียว โดยไม่ต้องบันทึกเทป วิธีนี้เหมาะส าหรับการวิจัยที่ใช้เวลาน้อย 
ประเด็นในการวิจัยเป็นเรื่องที่ง่าย ๆ ไม่ซับซ้อน หรือจัดกลุ่มสนทนาเพื่อศึกษาประกอบเทคนิค 
อ่ืน ๆ 
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 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 Krueger (1994) แสดงแนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่มว่า
ข้อมูล ที่เป็นถ้อยค าหรือข้อความที่มาจากการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในกลุ่มซึ่งอาจใช้       
ค าที่ต่างกัน แต่ทว่ามีความหมายเหมือนกัน เพราะฉะนั้นผู้ที่ท าหน้าที่วิเคราะห์ข้อมูลต้องมีการ
เปรียบเทียบค าตอบว่ามีความคล้ายกัน เหมือนกัน เกี่ยวข้องกัน หรือไม่เกี่ยวข้องกัน นอกจากนี้       
ยังต้องพิจารณาองค์ประกอบอ่ืนที่เกี่ยวข้อง สมาชิกผู้เข้าร่วมประชุมพูดในบริบทเดียวกันหรือไม่
และค านึงถึงน้ าหนักของค าตอบ ความคงเส้นคงวาของค าตอบ การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก
กระบวนการสนทนากลุ่ม ต้องกระท าอย่างเป็นระบบ โดยมีขั้นตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน คือ  
1. การจัดล าดับค าถามและการให้เวลาผู้ตอบคุ้นเคยกับประเด็นค าถามที่ใช้ในการสนทนา  
2. การจับประเด็นที่ได้จากการสนทนากลุ่มและมีการบันทึก 3. การลงรหัสข้อมูล 4. การตรวจสอบ
ความถูกต้องของข้อมูลซ้ า ซึ่งอาจเกิดขึ้นในกระบวนการกลุ่มหรือเกิดขึ้นภายหลัง โดยการให้
สมาชิกตรวจสอบรายงานข้อเขียน 5. การตรวจสอบระหว่างผู้ด าเนินการอภิปรายกับผู้ช่วย 
หลังการสนทนากลุ่ม และ 6. การแลกเปลี่ยนรายงานระหว่างผู้เข้าร่วมในกระบวนการกับผู้เกี่ยวข้อง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มจะมีระดับของการการแปลความหมายที่
เหมาะสมซึ่งเป็นค าต่อเน่ืองและเร่ิมตั้งแต่ข้อมูลดิบ การบรรยาย  การตีความ และข้อเสนอแนะ       
ในส่วนของการวิเคราะห์จากทรานสคริปต์ (Transcript-based analysis) การวิเคราะห์จากเทป 
(Tape-based analysis) การวิเคราะห์จากการบันทึกย่อ (Note-based analysis) การวิเคราะห์จาก 
ความจ าเปน็ (Memory-based analysis) เป็นต้น 
 อย่างไรก็ตามวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลในช่วงแรก ควรด าเนินการโดยหลังการสนทนากลุ่ม 
ผู้ด าเนินการอภิปรายจะสรุปประเด็นให้สมาชิกฟังทันที เป็นการตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม
ของการสรุปความคิดเห็นของกลุ่ม เพื่อเป็นการหาผลสรุปเบื้องต้นจากข้อค้นพบที่ได้จากการสนทนา 
สามารถเพิ่มเติมประเด็นหรือแก้ไขข้อผิดพลาดจากการสรุปได้ก่อนสิ้นสุดการประชุมกลุ่ม หลังจาก
นั้น คณะผู้ท างานต้องร่วมกันในการสรุปผลการจัดกลุ่มสนทนา เพื่อศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน ของ
กระบวนการจัดสนทนา ซึ่งจะเป็นข้อมูลในการด าเนินการจัดกลุ่มสนทนาคร้ังต่อไป ในกรณีที่มี 
การประชุมกลุ่มมากกว่า 1 กลุ่ม หลังจากสิ้นสุดการสนทนากลุ่มแล้วจะมีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) มีการจัดหมวดหมู่ของข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่ม  
แล้วสรุปเป็นข้อค้นพบจากการเก็บข้อมูล โดยน าเสนอตามหัวข้อที่ก าหนด ในขั้นตอนนี้อาจใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยวิเคราะห์ข้อมูลได้ 
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 ข้อดีของเทคนิคการสนทนากลุ่ม 
 การสนทนากลุ่ม เป็นเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีประโยชน์ต่อการระบุความต้องการ
จ าเป็น (Needs identification) เน่ืองจากเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมสนทนาสามารถแสดงความคิดเห็น 
ความรู้สึกจากสภาพที่เป็นอยู่ในขณะนั้นได้อย่างเต็มที่ และสามารถแสดงความรู้สึกออกมาทั้งใน
ด้านค าพูด ท่าทาง สีหน้าได้โดยตรง ผลจากการสนทนากลุ่มท าให้ทราบข้อคิดเห็นปฏิกิริยาโต้ตอบ 
และความต้องการจ าเป็นของกลุ่มทันที่ ท าให้ได้ข้อสรุปที่ชัดเจน การมีปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มท าให้
เกิดพลวัตในการกระตุ้นและส่งเสริมความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมการสนทนา ข้อมูลที่ได้จึงมีความ
หลากหลายและลึกซึ่ง นอกจากนี้ การเก็บรวบรวมข้อมูลก็ใช้ระยะเวลาสั้น ไม่ต้องยุ่งยากในการ
เตรียมวัสดุอุปกรณ์ประกอบการสนทนา ค่าใช้จ่ายต่ า ท าให้สะดวก บรรยากาศสร้างสรรค์  
ง่ายต่อการท าความเข้าใจในความคิดของสมาชิก มีความยืดหยุ่นสูงในทางปฏิบัติ 
 ข้อจ ากัดของเทคนิคการสนทนากลุ่ม 
 เทคนิคการสนทนากลุ่ม มีข้อจ ากัดเช่นเดียวกับเทคนิคการเก็บข้อมูลแบบอ่ืน ๆ กล่าวคือ        
ในขั้นตอนของการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างที่มีความเป็นเอกพันธ์และเป็นตัวแทนของกลุ่มประชากร
เพื่อให้สมารถสรุปอ้างอิงผลการวิจัยได้นั้นค่อนข้างด าเนินการได้ยาก ต้องอาศัยทักษะ ความรู้  
ความเข้าใจ และประสบการณ์จากผู้ด าเนินการ จึงจะท าให้การสนทนากลุ่มประสบความส าเร็จ 
และยิ่งถ้าผู้ด าเนินการสนทนามีความล าเอียงในการสนทนา ตั้งประเด็นค าถามในลักษณะการชี้น า  
มีการชักจูง สอดแทรกความคิดเห็นของตนเองในระหว่างการประชุมจะยิ่งท าให้ค าตอบที่ได้รับ 
จากการประชุมกลุ่มบิดเบือนไปจากความเป็นจริง ประกอบกับข้อมูลที่ได้รับจากการใช้เทคนิควิธีนี้ 
เป็นข้อมูลเชิงคุณภาพซึ่งมีความยากในการวิเคราะห์และสรุปผล ความส าเร็จของกระบวนการ 
ขึ้นอยู่กับทักษะความสามารถของผู้ด าเนินการอภิปราย ความพยายามในการก าหนดสมาชิกที่มี
ลักษณะธรรมชาติคล้ายคลึงกัน ซึ่งไม่สามารถท าได้ง่ายนัก 
 

การวิเคราะห์  SIPOC 
 การวิเคราะห์ SIPOC เป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารงานตามแนวคิด  Six sigma 
(6 ) ยังมีกระบวนการพัฒนา เป็น 5 ขั้นตอน ซึ่งประกอบด้วย 1) การก าหนดขอบเขตของปัญหา  
(Define-D) เพื่อก าหนดว่าปัญหาขององค์การนั้น ๆ คืออะไร 2) การวัดและการรวบรวมข้อมูล 
(Measurement-M) เป็นการประเมินว่าปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การ  มีขนาดใหญ่โต  ขนาดไหน  
มากน้อยเพียงใด และก่อให้เกิดผลกระทบมากน้อยเพียงใด  3) การวิเคราะห์ข้อมูล (Analyze-A)   
ในการวิเคราะห์ทักษะการว่าปัญหาที่เกิดขึ้น กระบวนการว่าปัญหาที่เกิดขึ้น  มีสาเหตุมาจากอะไร
ซึ่งต้องพิสูจน์ว่าปัญหาที่เกิดขึ้น  มีสาเหตุมาจากอะไร  ซึ่งต้องพิสูจน์  มีปัจจัยอะไรที่ก่อให้เกิด
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ปัญหาเหล่านั้น 4)  การปรับปรุง (Improve-I)  เป็นขั้นตอนที่จะน านวัตกรรมมาปรับใช้  เพื่อขจัด
ปัญหาที่เกิดขึ้นตลอดจนการออกแบบกระบวนการใหม่ 5) การควบคุมและการขยายผล (Control 
and replicate-C) เป็นขั้นตอนสุดท้ายในการพัฒนาคุณภาพให้เกิดขึ้นอย่างถาวรขึ้นภายในองค์การ  
ตลอดจนการขยายผลไปยังหน่วยงานต่าง  ที่มีความคล้ายคลึงกัน (วิทยา  สุหฤทด ารง, 2553, หน้า 
116) 
 กระบวนการในการบริหารทั้ง 5 ขั้นตอน เป็นการด าเนินการโดยการบูรณาการ  ซึ่งเรา
เรียกว่า DMAIC 
 
 
 
 
 
 
 

  
ภาพที่  7  การวิเคราะห์ข้อมูล (วิทยา  สุหฤทด ารง, 2553, หน้า 118) 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้ SIPOC Model เป็นเครื่องมือการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้เกิด
กระบวนการในการปฏิบัติงาน ขอบเขตในการปฏิบัติงาน ตลอดจนผลกระทบกับผู้รับบริการ และ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการปฏิบัติงาน จากทรัพยากรโดยตรง หรือผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ  
รวมทั้งหน่วยที่รับบริการที่เป็นหน่วนราชการ การก าหนดผู้รับบริการอย่างชัดเจน จะท าให้สามารถ
ด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ การก าหนดช่องทางสื่อสาร การตอบสนองความต้องการ และการประเมิน
ความถึงพอใจ นอกจากนั้นยังค านึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยหมายรวมถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น
ทั้งทางตรงและทางอ้อม และรวมถึงผลกระทบในทางบวกและทางลบ จากการด าเนินการของ 
หน่วยราชการ เช่น ชุมชน ประชาชนในท้องถิ่น บุคคลต่าง ๆ ในส่วนราชการ ผู้ส่งมอบและ
ผู้รับบริการด้วย  การวิเคราะห์ SIPOC Model เป็นกรอบแนวคิดว่า ใครหรือผู้รับบริการ (Customers) 
เป็นการวิเคราะห์ ภารกิจ/ พันธกิจ ว่าอะไรคือผลผลิตหรือการบริการที่มอบให้ผู้รับผลผลิตโดยตรง 
คือผู้รับบริการ ฉะนั้นการระบุผู้รับบริการได้อย่างชัดเจนแล้ว จะสามารถค้นหาความต้องการของ
ผู้รับบริการได้ อันจะน าไปสู่การออกแบบกระบวนการ ก าหนดเป็นปัจจัยน าเข้าของกระบวนการ
นั้น ๆ การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ SIPOC Model เป็นการวิเคราะห์กระบวนการตามแนวดิ่ง  
(Top down flowchart) ซึ่งมีองค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี้ 

DMAIC  
Cycle 
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 1.  การวิเคราะห์จากผู้ส่งมอบวัตถุดิบปัจจัยต่าง ๆ ที่จะน ามาพากระบวนการ (Supplier-S)   
 2.  การวิเคราะห์วัตถุดิบ ที่จะน าเข้าไปสู่กระบวนการ (Input-I)   
 3.  วิเคราะห์จากรายละเอียดในกระบวนการเพื่อการด าเนินการ (Process-P)   
 4.  วิเคราะห์จากผลลัพธ์ในการด าเนินการ (Output-O)  
 5.  การวิเคราะห์ ในการรับบริการ และผู้มีส่วนได้เสียจากการด าเนินการ (Customer-C) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  8 การวิเคราะห์ SIPOC Model (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2549) 
 
 การนิยามเป็นสิ่งส าคัญ ของกระบวนการวิเคราะห์ SIPOC Model โดย Improvement 
skills consulting Ltd. (Hub/ SIPOC Analysis, 2011) เสนอแนวทางการนิยามเพื่อใช้วิเคราะห์ 
SIPOC Model ไว้ดังนี้ 
 1. มีการตกลงการใช้ชื่อของกระบวนการให้ชัดเจน 
 2. นิยามผลลัพทธ์ของกระบวนการ จะต้องเป็นสิ่งที่จับต้องได้ โดยเป็นผลผลิต 
จากกระบวนการ 
 3. นิยามผู้รับผลผลิตหรือการบริการว่าคืออะไร 
 4. นิยามผู้ส่งมอบปัจจัย ในการด าเนินการได้ 
 5. นิยามผู้ส่งมอบปัจจัย ท าให้เกิดกระบวนการ ซึ่งจะเป็นบุคคลที่จะสนับสนุน 
ในการด าเนินการ 
 6. นิยามกระบวนการย่อย หลายกระบวนการในการจะท าให้เกิดกระบวนการใหญ่  
นั่นก็คือ กิจกรรมต่าง ๆ ที่จะสนับสนุนที่จะเปลี่ยนปัจจัยต่าง ๆ ให้เป็นผลผลิต 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
การวิจัยในประเทศ 
กาหลง เย็นจิตต์ (2548) ได้ศึกษาวิจัย การพัฒนารูปแบบการด าเนินงานศูนย์กีฬาต าบลของ

การกีฬาแห่งประเทศไทย พบว่า การด าเนินการของศูนย์กีฬาต าบลของการกีฬาแห่งประเทศไทย 
ตามแผนพัฒนากีฬาแห่งชาติ ฉบับที่ 4 พ.ศ. 2545-2549 ทั้ง 6 ด้าน ควรจะพัฒนา ดังนี้  ด้านกีฬา
พื้นฐาน ควรมีอาสาสมัครผู้น าวงการกีฬาเพิ่มขึ้นทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ให้มีการประชาสัมพันธ์ 
พัฒนาปรับปรุงอาคารสถานที่ สถานที่สิ่งอ านวยความสะดวกในการออกก าลังกาย ด้านกีฬามวลชน
ในต าบล ควรก าหนดนโยบายให้ชัดเจน เพิ่มผู้น ากีฬา และเปิดโอกาสให้เด็กและเยาวชนใช้สถานที่
ในการออกกก าลังกายร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ ด้านกีฬาเพื่อความเป็นเลิศ ควรส่งเสริมให้ภาครัฐและ
เอกชนและสถานศึกษา พัฒนาเยาวชนโดยการแข่งขันกีฬาต่าง ๆ ให้มากยิ่งขึ้นและจัดหาอุปกรณ์ 
เคร่ืองอ านวยความสะดวก งบประมาณอย่างเพียงพอ จัดท าข้อมูลของนักกีฬาเพื่อเป็นข้อมูล 
ในการพัฒนา และจัดสวัสดิการให้ ด้านการพัฒนากีฬาอาชีพ ควรส่งเสริมสนับสนุนให้มีกีฬาอาชีพ 
ในต าบลนั้น ๆ เช่น เทนนิส กอล์ฟ จัดการอบรมอาสาสมัครให้ความรู้เทคนิคการกีฬาและ 
การออกก าลังกาย ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ควรมีการเผยแพร่งานวิทยาศาสตร์การกีฬา 
อย่างต่อเนื่อง มีการจัดต้ังศูนย์วิทยาศาสตร์การกีฬาประจ าต าบล ด้านบริหารจัดการกีฬา ควรจัดท า
แผนพัฒนากีฬาอย่างต่อเนื่อง ที่มีความเชื่อมโยงในระดับหมู่บ้าน ต าบล อ าเภอ และจังหวัด 
 ขจร  ตรีโสภณากร (2553) ได้ศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยด้านการ
บริหารผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยการบริหารส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ของสมาคมกีฬาจังหวัด มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ อยู่ในเกณฑ์ดียอมรับได้ ปัจจัย 
ด้านการบริหารที่จะส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิผลของสมาคมกีฬาประกอบด้วย คุณลักษณะของผู้น า
ในสมาคมกีฬาจังหวัด รองลงมา คือ เร่ืองภาวะผู้น าของนายกสมาคมกีฬาจังหวัด บรรยากาศองค์กร
ของสมาคมกีฬาจังหวัด แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารสมาคมกีฬาจังหวัดตามล าดับ และร่วมกัน
ท านายประสิทธิผลของสมาคมกีฬาจังหวัดได้ร้อยละ 91 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
มีปัจจัยส่งผลโดยอ้อมต่อประสิทธิผลสมาคมกีฬาจังหวัด ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
สมาคมกีฬาจังหวัด ส่งผลโดยอ้อมต่อบรรยากาศองค์กรของสมาคมกีฬาจังหวัด 

 ประกิต  หงษ์แสนยาธรรม (2552) ได้ท าการศึกษาวิจัยการพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการสมาคมกีฬาจังหวัด ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารจัดการสมาคมกีฬาจังหวัด 
ประกอบด้วยโครงสร้าง ด้านการวางแผน การวางแผนการก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
และการประเมินกลยุทธ์ มีสาระในการปฏิบัติ มีจ านวน 22 ข้อ ด้านการจัดองค์กร มีองค์ประกอบ
โครงสร้างการบริหาร การจัดบุคลากร การมอบหมาย และการออกแบบองค์กรมีสาระส าคัญในการ
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ปฏิบัติ 21 ข้อ ด้านการปฏิบัติการ มีองค์ประกอบ การติดต่อสื่อสาร การจูงใจ การท างานเป็นทีม 
การบริหารจัดการขัดแย้ง การบริหารจัดการความเสี่ยง การจัดการทรัพยากร การด าเนินการ  
มีสาระส าคัญในการปฏิบัติ 19 ข้อ ด้านการควบคุม ประกอบด้วย  การก าหนดมาตรฐานการวัด  
การปฏิบัติงานมาตรฐาน การแก้ไขการปฏิบัติงาน มีสาระส าคัญในการปฏิบัติ 14 ข้อ รูปแบบ
สมาคมกีฬาจังหวัดที่พัฒนาขึ้น มีความเหมาะสม และมีความเป็นได้ในการปฏิบัติ 

 พชิรา โรจนพิทยากร (2551) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แนวคิดในการจัดการภาครัฐในการแก้ปัญหา
การขาดแคลน และความเหลื่อมล้ าในการกระจายของแพทย์ ผลการศึกษาพบว่า การขาดแคลน
แพทย์ในโรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลชุมชน ร้อยละ 90.31 มีปัญหาขาดแคลนแพทย์  
ต้องแก้ปัญหาโดยการจัดสรรแพทย์ ใช้ทุนการจัดสรรต าแหน่งฝึกอบรมจากส่วนกลาง เป็นปัจจัย
บวกในการจัดสรรแพทย์ และมีองค์ประกอบอ่ืน ๆ เช่น การไว้วางใจ ความผูกพัน  นวัตกรรม               
และมีผู้น าที่สามารถท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการภาคเอกชนในส่วนปัญหาขาดแคลนแพทย์ ตัวแปรที่เป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญ ตามล าดับ คือ 1. วัฒนธรรม ความไว้วางใจ ความผูกพัน นวัตกรรม 
และการท างานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 2. วิธีการจัดการ แบบของผู้ประกอบการ โดยมีอ านาจ
ในการท านาย ร้อยละ 50.9 

 พันธ์ศักดิ์  พลสารัมย์ (2540) ศึกษาวิจัยกระบวนการบริหารของสถาบันอุดมศึกษา 
ตามแนวคิดการบริหาร มุ่งเน้นคุณภาพทั้งองค์การ กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิจัย
พบว่า กระบวนการบริหารมุ่งเน้นคุณภาพที่เหมาะสมกับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีองค์ประกอบ  
8 ขั้นตอน คือ 1. การด าเนินการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหาร มุ่งเน้นคุณภาพ 
ทั้งองค์การ (TQM) 2. การสร้างทีมด าเนินการตามแนวคิดมุ่งเน้นคุณภาพทั้งองค์การ 3. การนิยาม
และส ารวจความต้องการของผู้ใช้บริการทั้งภายในและภายนอกองค์การ 4. การสร้างวิสัยทัศน์ 
ก าหนดภารกิจ และการก าหนดรางวัล 5. การก าหนดแผนงาน  การด าเนินงานแบบมุ่งเน้นคุณภาพ
ทั้งองค์การ 6. การด าเนินการจัดตั้งทีมย่อยเพื่อด าเนินงาน 7. การสร้างสัมพันธ์ในทีมย่อย และ  
8. การรายงานผลการด าเนินการ และการก าหนดรางวัล 

 มณกาญจน์  ทองใย (2549)  ได้ศึกษาวิจัย การพัฒนารูปแบบการบริหารงานโครงการ
โรงเรียนวิถีพุทธของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า ด้านโครงสร้างบริหาร มีการก าหนด
หน้าที่ของคณะกรรมการอย่างชัดเจน และสามารถปรับให้สอดคล้องกับบริบทของโครงสร้าง 
และของสถานศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปได้ องค์กรเอกชนและองค์กรทางราชการต้องมีส่วนช่วยเหลือ
ในการรับผิดชอบดูแลเยาวชนให้ประพฤติตนเป็นคนดี ด้านกระบวนการในการด าเนินการ มีการสรุป 
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และรายงานผลการด าเนินการอย่างสม่ าเสมอ ด้านผลส าเร็จที่คาดว่าจะได้รับคือการสร้างเยาวชน 
ให้มีขันติ อดทน อดกลั้น มีวิริยะ อุตสาหะ รู้จักให้  และการท างานเป็นหมู่คณะได้ 

 รุ่งชัชดาพร  เวหะชาติ (2548) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหาร
คุณภาพทั้งองค์การ ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า ในด้านการน าองค์การ และ                
การวางแผนกลยุทธ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 1. การมีเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพ
อย่างชัดเจน แสดงถึงความมุ่งมั่นในการพัฒนาคุณภาพ 2. มีแผนพัฒนาคุณภาพที่มีความเป็นเลิศ
ในทางวิชาการ และ 3. มีกระบวนการดูแลช่วยเหลือให้มีคุณภาพ มีความสามารถอย่างโดดเด่น 
ในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรกได้แก่ 1. แผนการพัฒนาบุคลากร  
มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ 2. มอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติงานได้ และ 3. สามารถท างานตามที่ได้รับ
มอบหมายได้ ด้านวิเคราะห์ ประเมิน และจัดความรู้ มีคะแนนสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 1. การมี
โครงสร้างอย่างเป็นระบบ 2. มีการประเมินสภาพทั้งระบบเพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐาน 3. มีการวิเคราะห์
สภาพด้านความพึงพอใจของผู้เรียนและผู้เกี่ยวข้อง มีคะแนนสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 1. ครูสามารถ
จัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  2. ครูผู้สอนมีหน้าที่จัดการเรียนการสอนให้เกิด 
การเรียนรู้ และ 3. สาระของหลักสูตรสอดคล้องกับสภาพผู้เรียนท้องถิ่นภารกิจการ ด้านผลลัพธ์ของ
องค์กร มีคะแนนสูงสุด 3 อันดับแรก 1. ผู้เรียนเป็นสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน และเคารพสิทธิ
ของผู้อ่ืน 2. มีคุณธรรม จริยธรรมที่พึงประสงค์ 3. การสร้างเครือข่ายในการมีส่วนร่วมของชุมชน 
 สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ (2539) ได้ศึกษาวิจัย การน าเสนอรูปแบบการบริหาร มุ่งเน้น
คุณภาพแบบมุ่งเน้นทั้งองค์กรในส านักงานศึกษาธิการจังหวัด  ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบ 
ในการด าเนินการ ควรจะประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ส่วน ดังน้ี 1. วัตถุประสงค์ให้ข้าราชการ 
ในส านักงานศึกษาธิการจังหวัด ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างมีคุณภาพและต่อเน่ือง เกิดผล
ตามวัตถุประสงค์  2. หลักการ จะต้องให้ความส าคัญกับผู้รับบริการหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ปรับปรุงคุณภาพการท างานให้เกิดคุณภาพได้ผลตรงตามความต้องการของผู้บริหาร ให้ทุกคน 
มีส่วนร่วมก าหนดบทบาทอย่างชัดเจน และผู้รับผิดชอบ มุ่งส่งเสริมการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ 
ส่งเสริมการเป็นผู้น า มีการมอบหมายและตัดสินใจในงานที่ท า และส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ
ตนเอง โครงสร้างองค์กร มีโครงสร้างองค์กร ที่มีบทบาทหน้าที่ทั้งศึกษาธิการจังหวัด หัวหน้าฝ่าย 
คณะกรรมการบริหาร TQM คณะท างานและกลุ่มกิจกรรมคุณภาพทั้ง  4 ขั้นตอน การด าเนินการ
ประกอบด้วยด้านต่าง ๆ การเตรียมการ การสร้างความรู้ การก าหนดนโยบาย การก าหนด
จุดมุ่งหมาย การแต่งต้ังคณะท างาน การด าเนินงานตามแผน การตรวจปฏิบัติการ และสรุปผล 
การด าเนินการ 

 
 
 



 123 

 สมุทร  ช านาญ (2546) ท าการศึกษาวิจัย เร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารงานใช้
โรงเรียนเป็นฐาน 1. ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารงานใช้โรงเรียนเป็นฐาน ที่เหมาะกับ
สังคมไทย มีองค์ประกอบดังนี้ ด้านส่วนโครงสร้างองค์การ มีภารกิจอยู่จ านวน 9 ข้อ ที่มีคะแนน
สูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 1. การก าหนดวิสัยทัศน์ 2. การก าหนดเป้าหมาย 3. การก าหนด
วัตถุประสงค์ ด้านการบริการวิชาการ มีภารกิจจ านวน 19 ข้อ ที่มีคะแนนสูงสุด 3 อันดับแรกได้แก่ 
1. การอนุมัติเลื่อนชั้น 2. การพัฒนาการเรียนการสอน 3. การหาแนวทางแก้ปัญหาการเรียนการสอน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีภารกิจจ านวน 9 ข้อ มีคะแนนสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่  1. การ
พัฒนาบุคลากร 2. การประเมินการปฏิบัติของผู้บริหารโรงเรียน 3. การประเมินบุคลากรในโรงเรียน
ด้านบริหารงบประมาณ มีภารกิจ 8 ข้อ ภารกิจมีคะแนนสูงสุด 3 อันดับแรก 1. การก าหนดแผนงาน/
โครงการของโรงเรียน 2. การรายงานผลการด าเนินการของโรงเรียน 3. การอนุมัติสั่งซื้อ/ สั่งจ้าง
งานในโรงเรียน ด้านการบริหารทั่วไป มีภารกิจ 25 ข้อ ภารกิจที่ส าคัญมีคะแนนสูงสุด 3 อันดับแรก 
1. การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของโรงเรียน 2. การจัดท าแผนพัฒนาโรงเรียน นักเรียน ก าหนดนโยบาย
ของโรงเรียน 3. การจัดท าธรรมนูญของโรงเรียน 
 สุวรรณา  เมตมันกุล (2549) ท าการศึกษารูปแบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน                   
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ ผลการวิจัยพบมีองค์ประกอบดังนี้  ด้านการวางแผนจัดสรร
งบประมาณ มีองค์ประกอบการวางแผนงบประมาณ การค านวณต้นทุนกิจกรรม ข้อมูลสารสนเทศ
ทั้งเงินในและนอกงบประมาณ 5 รายการ คือ งบบุคลากร งบด าเนินการ งบอุดหนุน งบลงทุน  
และงบรายจ่ายอ่ืน/ ด้านการอนุมัติงบประมาณ อนุมัติงบประมาณโดยคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน จัดท าข้อมูลสารสนเทศ ก าหนดหลักเกณฑ์การอนุมัติอย่างชัดเจนโดยค านึงถึงผลลัพธ์ 
ผลผลิต การก ากับ การควบคุมการด าเนินการโดยน าผลการด าเนินการ โดยน าผลการด าเนินการ 
ในปีที่ผ่านมาประกอบการพิจารณาด้านการบริหารงบประมาณ การบริหารจัดซื้อ จัดจ้าง รายงาน
การด าเนินการ ด้านบริหารการเงินและควบคุมงบประมาณ จัดท านโยบายให้สอดคล้องกับต้นสังกัด 
จัดท าบัญชีควบคุมกิจกรรม ก าหนดนโยบายและแผนบริหารสินทรัพย์ การติดตามประเมินผล 
ประกอบด้วย การจัดท ารายงานการเงิน งบ รับ-จ่าย การตรวจสอบภายใน โดยให้คณะกรรมการ                
มีส่วนร่วมก าหนดเกณฑ์ในการตรวจสอบอย่างชัดเจน 
 สุเมธ  แสงนาทร (2547) ได้ท าการศึกษาการพัฒนากลยุทธการบริหารจัดการของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ ภาคเหนือตอนล่าง ผลการวิจัยพบว่า 1. นโยบายบัณฑิตวิทยาลัย 
ต้องแข็งแกร่งทางวิชาการ 2. ต้องใช้ทรัพยากรและแหล่งข้อมูลร่วมกัน 3. การพัฒนาหลักสูตร  
ต้องพัฒนาหลักสูตรสหสาขาวิชาการร่วมกัน 4. พัฒนาให้คณะอาจารย์ศึกษาต่อในระดับปริญญา
เอก และเพิ่มศักยภาพอาจารย์ร่วมกัน 5. ส่งเสริมให้นักศึกษาทุกวิชาท าวิทยานิพนธ์เพื่อสร้าง
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นักวิชาการในท้องถิ่น 6. การบริหารทางวิชาการควรมีการฝึกอบรมและบริการงานวิจัย 7. ด้าน
หลักสูตรนานาชาติ ควรเปิดสอนหลักสูตรสังคมศาสตร์ภาคพื้นเอเชียตะวันออกเฉียงใต้เป็นกลุ่ม
ประเทศสี่แยกอินโดจีน 8. ด้านงานศิลปวัฒนธรรม เน้นส่งเสริมการวิจัยศิลปวัฒนธรรมใน
ภาคเหนือตอนล่าง 9. ด้านประกันคุณภาพ เน้นมาตรฐานหลักสูตรอาจารย์และมีการประเมินผล
อย่างจริงจัง 10. ด้านความเป็นเลิศทางวิชาการ เน้นผลการวิจัยของนิสิตปัจจุบันและที่ส าเร็จไปแล้ว 
เพื่อให้เกิดการพัฒนาสังคมอย่างแท้จริง  
 วารัชต์  มัธยมบุรุษ (2552) ท าการศึกษาวิจัยรูปแบบการบริหารจัดการท่องเที่ยว ส าหรับ
นักท่องเที่ยวที่พ านักระยะยาวในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบแบ่งออกเป็น 3 ส่วน  
ส่วนที่หนึ่ง ความต้องการของนักท่องเที่ยว การบริการของผู้ประกอบการ กระบวนการที่เหมาะสม
กับการด ารงชีวิตของนักท่องเที่ยว เช่น สถานที่พัก อาหาร แหล่งท่องเที่ยว ส่วนผสมทางการตลาด 
ที่จะตอบสนองความต้องการของนักท่องเที่ยว เช่น ผลิตภัณฑ์ ราคา ช่องทางในการจ าหน่าย  
ส่วนที่ 2 การจัดบริการ มีองค์ประกอบหลักอยู่ 2 ส่วน  คือ ผู้ประกอบการและรูปแบบการบริการ  
มีการรวบรวมเครือข่าย ร่วมมือการแก้ปัญหาต่าง ๆ ส่วนที่ 3 กระบวนการในการบริการหน่วยงาน
ภาครัฐและหน่วยงานส าคัญ ต้องร่วมมือกันจัดท าแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว เพื่อส่งเสริม 
การด าเนินงานของผู้ประกอบการ 
 อภิชาต  อุ่นเกิด (2543) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารองค์กรกีฬา
จังหวัดในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า สมาคมกีฬาจังหวัดในประเทศไทย ใช้รูปแบบ                               
ในการรายงาน 4 รูปแบบ และมีผลการศึกษาทั้ง 4 รูปแบบ ดังนี้ รูปแบบมุ่งหมายเป้าหมายผลงาน 
(Rational goal model) อยู่ในระดับมาก รูปแบบมุ่งเน้นมนุษยสัมพันธ์ (Human rational goal model) 
อยู่ในระดับมาก รูปแบบกระบวนการวิธีการท างาน (Internal process model) อยู่ในระดับ
ค่อนข้างมาก รูปแบบเป็นระบบเปิด (Open system model) อยู่ในระดับค่อนข้างมาก 

 
 
 


