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 การวิจัยเรื่องนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของ

สถาบัน และปญหา อุปสรรคของการดําเนินงาน ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน พรอมเสนอแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการ
จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันใหเกิดประสิทธิผลในการดําเนินงาน กลุมผูให
ขอมูลท่ีใชในการศึกษาวิจัย ไดแก อาจารย และนักวิจัยของสถาบันท่ีจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณา
การเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562  จํานวนท้ังสิ้น 40 คน จาก 13 
หนวยงาน รวบรวมขอมูลการศึกษาวิจัย โดยใชกระบวนการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary 
Research) และการสัมภาษณ โดยใชแบบสัมภาษณชนิดมีโครงสราง (Structured Interview) เพ่ือ
รวบรวมขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและประมวลผลขอมูลรวมกัน และนําเสนอผลการศึกษาวิจัยในลักษณะ
เชิงพรรณนา และใชสถิติพ้ืนฐาน (Descriptive Statistic) คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ประกอบการอธิบายผลการศึกษาเพ่ือใหเกิดความชัดเจนยิ่งข้ึน  

ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนอาจารย รอยละ 60.00 สังกัดคณะการจัดการ
การทองเท่ียว รอยละ 17.50 และมีอายุงานนอยกวา 10 ป รอยละ 72.50 สวนปจจัยทางสังคมและ
สภาพแวดลอม แบงออกเปน 4 ปจจัยหลัก คือ (1) ปจจัยดานบทบาทของผูบริหารในการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงมีปจจัยยอย (1.1) ผูบริหารของสถาบันมีการมอบนโยบายหรือ
การวางแผนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาผูบริหารของ
สถาบันกําหนดนโยบาย แนวทาง ประเด็นชี้แจง วางแผน จัดประชุม ระดมสมอง และกํากับการเสนอ
โครงการงบประมาณบูรณาการ รอยละ 50.00 (1.2) ผูบริหารของสถาบันมีการผลักดันนโยบาย
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ กลุมตัวอยางเห็นวาผูบริหารของสถาบันประสาน
กับหนวยงานผูใชประโยชนจากงานวิจัย เพ่ือใหงานวิจัยท่ีไดรับงบประมาณเกิดประโยชนจริง รอยละ 
25.00 (1.3) ผูบริหารของสถาบันมีการจูงใจและการกระตุนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวาผูบริหารของสถาบันนําการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร
มาเทียบเคียงเปนภาระงานของอาจารย รอยละ 24.44 (1.4) ผูบริหารของสถาบันมีการกํากับ ติดตาม 
และประเมินผลการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวาควรรายงาน
ความกาวหนาเปนระยะๆ หรือทุกไตรมาส รอยละ 65.52  (2) ปจจัยดานการรับรูเก่ียวกับการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงมีปจจัยยอย (2.1) ชองทางการรับรูการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวาหนังสือเวียนของสถาบัน และ E-mail รอยละ 27.66 
เทากัน (2.2) การรับรูขอมูลการตอบสนองเปาหมายและตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก กลุม
ตัวอยางเห็นวารับรูขอมูลจากเจาหนาท่ีกองแผนงาน รอยละ 45.95 (2.3) ความสอดคลอง และเชื่อมโยง
ของโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรกับภารกิจของสถาบันดานการเรียนการสอน การวิจัย 



 
 

(3) 
 

และการบริการวิชาการ กลุมตัวอยางเห็นวาดานการเรียนการสอน รอยละ 32.43 (2.4) โครงการท่ี
ตอบสนองงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรสงผลกระทบตอสังคมและประเทศชาติ กลุมตัวอยาง
เห็นวาสรางองคความรู ความตระหนักแกชุมชน ประชาชน หนวยงานตางๆ และเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ผลิต ชองทางการตลาด และสรางรายได รอยละ 27.27 เทากัน (3) ปจจัยดานทรัพยากรในการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงมีปจจัยยอย (3.1) สิ่งสนับสนุนหรือสิ่งจูงใจในการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวาการอบรมวิธีการเขียนขอเสนอโครงการ และ
ประเด็นตางๆ ท่ีเก่ียวของ รอยละ 30.77 (3.2) ความชวยเหลือจากหนวยงานท่ีเก่ียวของและเจาหนาท่ี
เก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวาแจงรายละเอียดพรอม
คําอธิบายใหชัดเจนเก่ียวกับข้ันตอนในการจัดทําขอเสนอโครงการ รอยละ 38.46 (3.3) แบบฟอรมและ
ขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีกองแผนงานสงมาให กลุมตัวอยางเห็น
วาแบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํามีความชัดเจน รอยละ 62.79 (4) ปจจัยดานกระบวนการ
จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงมีปจจัยยอย (4.1) กองแผนงานสื่อสารเก่ียวกับการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวามีการสื่อสารและประสานงานในระดับดี รอย
ละ 45.00 (4.2) ข้ันตอนการเขียนขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยาง
เห็นวาระยะเวลากระชัน้ชิด รอยละ 32.35 (4.3) ข้ันตอนการสงขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวาสงผานอีเมล สะดวก รวดเร็วดี รอยละ 43.24 (4.4) การ
ประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุม
ตัวอยางเห็นวาประสานงานไดดี รอยละ 82.05 สําหรับประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ซ่ึงแบงเปน 2 ดาน คือ (1) ความพึงพอใจตอการ
ดําเนินงานการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 อยูในระดับมาก  (2) 
โครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 
จําแนกเปน (2.1) แผนงานบูรณาการท่ีมีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ รอยละ 
53.85 (2.2) โครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ รอยละ 57.47 หากจําแนกเปนราย
แผนงานบูรณาการ พบวา แผนงานการสรางรายไดจากการทองเท่ียว กีฬาและวัฒนธรรม แผนงานการ
พัฒนาศักยภาพการผลิตภาคการเกษตร แผนงานการสรางความเสมอภาคเพ่ือรองรับสังคมผูสูงอายุ 
และแผนงานการพัฒนาพ้ืนท่ีระดับภาค มีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ รอยละ 
100.00 ของโครงการเสนอหนวยงานภายนอก 

สําหรับปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวา
ระยะเวลาการจัดทําขอเสนอโครงการกระชั้นชิด รอยละ 40.43 และไมเขาใจวาหนวยงานเจาของทุน 
ตองการอะไร เพราะคําอธิบายไมชัดเจน รอยละ 23.40 อีกท้ังปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการ
จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางเห็นวากรอบแผนงาน/แผนยุทธศาสตรท่ี
ชัดเจนในการดําเนินงาน รอยละ 46.00 และระยะเวลาในการเขียนขอเสนอโครงการ รอยละ 20.00  

สวนขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร  กลุมตัวอยางเห็นวาควรเตรียมความพรอมลวงหนา ประชุมระดมความคิดเห็น รอยละ 
34.88 ควรมีกรอบการดําเนินงานอยางชัดเจน เขาใจงาย รอยละ 23.26 และควรมีระยะเวลาในการ
จัดทําท่ีเหมาะสม รอยละ 9.30 
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การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการ 
เชิงยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” ผลการศึกษาจะทําใหทราบถึงปญหา 
อุปสรรคของการดําเนินงาน ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตรของสถาบัน เพ่ือนําผลการศึกษามาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันใหเกิดประสิทธิผลในการดําเนินงานใหดียิ่งข้ึนตอไป 

การศึกษาวิจัยนี้ไดรับความรวมมือจากคณาจารย และนักวิจัยของสถาบันท่ีกรุณาสละเวลาใน
การใหสัมภาษณ อีกท้ังเจาหนาท่ีคณะ/ วิทยาลัย/ ศูนย/ สํานักวิจัยท่ีชวยอํานวยความสะดวกในการ
ติดตอ ประสานงานในสวนตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ ทําใหไดขอมูล ผลการศึกษาท่ีครบถวนและเปน
ประโยชนตอการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนอยางยิ่ง  ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.เกษม
ศานต  โชติชาครพันธุ ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษา และแนะนําสิ่งท่ีเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยในครั้ง
นี้ จนงานวิจัยชิ้นนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  
 
 
 

ปานจิตร  ธูปเทียนรัตน 
กุมภาพันธ 2561 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

1.1  ความเปนมา 
 

ในปจจุบันรัฐบาลไดใหความสําคัญกับการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
เปนไปตามมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 27 ตุลาคม 2558 เรื่องการกําหนดแนวทางการจัดทํางบประมาณ 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560 และมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 10 พฤศจิกายน 2558 เรื่องรับทราบการ
กําหนดแนวทางการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร โดยกําหนดใหมีการจัดทํา
งบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร เพ่ือเปนกลไกขับเคลื่อนการดําเนินงานตามยุทธศาสตร
และนโยบายสําคัญเรงดวนของรัฐบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล บนพ้ืนฐานของหลักการ
สําคัญ 3 ขอ คือ 1) การปรับปรุงระบบงบประมาณใหรัฐบาลสามารถใชงบประมาณเปนเครื่องมือในการ
จัดสรรทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จตามนโยบายของรัฐบาล และเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน 2) มุงให
การใชจายงบประมาณเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ 3) มุงใหเกิดความยืดหยุน และ
ความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ และสามารถตรวจสอบไดตามหลักธรรมาภิบาล โดยมุงสงเสริมให
กระทรวง สวนราชการ รัฐวิสาหกิจและหนวยงานตาง ๆ ทํางานรวมกันในรูปแบบของการประสาน 
เชื่อมโยงแบบเครือขายท่ีมีจุดมุงหมายและตัวชี้วัดสอดคลองสนับสนุนซ่ึงกันและกัน โดยเนนรูปแบบการ
บริหารจัดการแบบองครวม เนนการประหยัด คุมคา มุงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ และผลประโยชนสูงสุดตอ
ประชาชนและประเทศชาติ  จึงไดกําหนดแนวทางสําคัญสําหรับการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร ดังนี้ คือ 1) ใหหนวยงานตางๆ รวมกันวางแผน กําหนดเปาหมาย แนวทางการ
ดําเนินงาน ตัวชี้วัด ท่ีมีความชัดเจนเปนมาตรฐาน รวมท้ังจัดทําแผนแมบทระยะปานกลางและระยะยาว 
แผนปฏิบัติงานและแผนการใชจายงบประมาณประจําป ขอเสนอโครงการ กิจกรรมท่ีสอดคลองและ
เชื่อมโยงกับรางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 12 นโยบายความม่ันคงแหงชาติ นโยบายสําคัญของรัฐบาล และหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 2) ใหมีการบูรณาการภารกิจและงบประมาณใน 3 มิติ คือ มิติยุทธศาสตร (Agenda) มิติ
กระทรวง/หนวยงาน (Function) และมิติพ้ืนท่ี (Area)  3) ใหมีการกํากับดูแลการปฏิบัติงาน ติดตาม
ประเมินผลสัมฤทธิ์ และตรวจสอบการใชจายงบประมาณตามแผนงานบูรณาการ รวมท้ังบูรณาการการ
ทํางานในทุกมิติ  4) ใหสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานอ่ืน พิจารณาจัดทําขอเสนองบประมาณ
ของแผนงานบูรณาการใหสอดคลองกับแผนแมบท อํานาจหนาท่ีตามกฎหมายจัดต้ังหนวยงาน และใหมี
การบูรณาการภารกิจและงบประมาณของหนวยงานภายในกระทรวงเดียวกัน หรือระหวางกระทรวง  5) 
กําหนดใหมีการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  และ 6) มอบหมายรอง
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นายกรัฐมนตรีเปนประธานคณะกรรมการพิจารณาจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการ ท้ังนี้เพ่ือให
แผนงานบูรณาการเชิงยุทธศาสตรเปนกลไกขับเคลื่อนการดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายเชิง
ยุทธศาสตรท่ีไดกําหนดไว  

ในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 รฐับาลไดสนับสนุนงบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร
เปนจํานวน 446,673.0 ลานบาท  คิดเปนรอยละ 15.28 ของงบประมาณแผนดินท้ังหมดของประเทศ ซ่ึง
ถือเปนเม็ดเงินมหาศาลท่ีใชในการขับเคลื่อนการดําเนินงาน  และเพ่ิมข้ึนในปงบประมาณ พ.ศ. 2561 ซ่ึง
กําหนดไวเปนจํานวน 582,626.9 ลานบาท คิดเปนรอยละ 20.09 ของงบประมาณแผนดินท้ังหมด จะเห็น
ไดวา รัฐบาลใหความสําคัญ และสนับสนุนใหสวนราชการ รัฐวิสาหกิจและหนวยงานตาง ๆ รวมกันทํางาน
ในลักษณะบูรณาการอยางตอเนื่อง   

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรเปนหนึ่งในหนวยงานภาครัฐท่ีเก่ียวของและเปนสวนหนึ่งของ
การรวมมือเพ่ือพัฒนาประเทศตามนโยบายของรัฐบาล โดยผูบริหารสถาบันตระหนักและสงเสริมให
อาจารยและนักวิจัยของสถาบันถือนโยบายดังกลาวเปนแนวทางปฏิบัติ  จึงผลักดันใหมีการดําเนินการ
จัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรในดานท่ีสอดคลองกับพันธกิจหลักของสถาบัน ท้ัง
ดานการจัดเรียนการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการ และดานการบริหารจัดการ รวมถึงองค
ความรูท่ีสถาบันมีความเชี่ยวชาญ ท้ังนี้ มุงหวังวาสถาบันจะไดรับการจัดสรรงบประมาณโครงการบูรณา
การเชิงยุทธศาสตรท่ีเพียงพอสําหรับเปนเครื่องมือสําคัญใหสามารถนําองคความรูท่ีสถาบันมีอยูไปใชใน
การพัฒนาประเทศ สมดังปณิธานของสถาบันท่ีนําความรูและคุณธรรม มาสรางปญญา สรางจิตสํานึก 
และความรับผิดชอบตอสังคม ประเทศชาติ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  

กลุมงานงบประมาณ กองแผนงาน เปนหนวยงานรับผิดชอบการจัดทํางบประมาณในภาพรวม
ของสถาบัน รวมถึงการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร มีภาระหนาท่ีในการรับ
นโยบายจากรัฐบาล ติดตามขอมูลขาวสาร สื่อสาร ประสานงานภายในสถาบัน รวบรวมดําเนินการ 
สนับสนุนใหบุคลากรภายในสถาบันนําองคความรูท่ีมีอยูมาทํางานรวมกันในลักษณะของโครงการท่ี
สอดคลองตามแผนงานบูรณาการเชิงยุทธศาสตร แตดวยการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตรถือเปนเรื่องใหม เริ่มดําเนินการครั้งแรกในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 และพบปญหาอุปสรรค
หลายประการในข้ันตอนของการดําเนินการจัดทําคําของบประมาณ อาทิ ความเรงดวนของการ
ดําเนินงาน ความไมชัดเจนในขอมูลแผนบูรณาการ การรับรูเขาใจในกระบวนการจัดทํา ความซํ้าซอนของ
แบบฟอรม เปนตน ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการ
ดําเนินงานจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร เพ่ือเสนอ
แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงานจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงาน และสงผลตอประสิทธิผลในการไดรับ
จัดสรรงบประมาณ เกิดสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายท่ีกําหนด 
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1.2 คําถามการวิจัย 
 

1.2.1 การดําเนินงานจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒน-
บริหารศาสตร ในปจจุบันเปนอยางไร พบปญหาอุปสรรคใดบางและมีแนวทางปรับปรุงแกไขอยางไร 

1.2.2 ประสิทธิผลของการดําเนินงานจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรในปจจุบันเปนอยางไร  

1.2.3 ปจจัยใดท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการดําเนินงานจัดทํางบประมาณบูรณาการ 
เชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 
1.3  วัตถปุระสงคของการวิจัย  
 

1.3.1 เพ่ือวิเคราะหการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒน-
บริหารศาสตรและปญหา อุปสรรคของการดําเนินงาน 

1.3.2  เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

1.3.3 เพ่ือเสนอแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรใหเกิดประสิทธิผลในการดําเนินงาน 

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย  
 

ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตในการวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการดําเนินงานจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” ดังนี้ 

1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา ศึกษาและรวบรวมขอมูลทุติยภูมิและจากเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ และโดยการสัมภาษณในประเด็นการวิจัย ดังนี้ 

1)  ปจจัยสวนบุคคล 

- ตําแหนงงาน 
- หนวยงานท่ีสังกัด 
- อายุงานในสถาบัน  
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2) ปจจัยทางสังคมและสภาพแวดลอม 

2.1) ปจจัยดานบทบาทของผูบริหารในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

- การมอบนโยบาย/การวางแผน 

- การผลักดันนโยบายไปสูการปฏิบัติ 

- การจูงใจและการกระตุน 

- การกํากับติดตาม 

2.2) ปจจัยดานการรับรูเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  

- การรับรูการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

- การตอบสนองเปาหมายและตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก 

- ภารกิจของสถาบันสอดคลองกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

- ผลกระทบท่ีสงผลตอสังคมและประเทศชาติยุทธศาสตร 

2.3) ปจจัยดานทรัพยากรในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

- สิ่งสนับสนุน/จูงใจในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
- หนวยงานท่ีเก่ียวของและเจาหนาท่ีสนับสนุนการจัดทํางบประมาณบูรณา

การเชิงยุทธศาสตร 
- แบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร 
2.4) ปจจัยดานกระบวนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 - การสื่อสารเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 - การเขียนขอเสนอโครงการ 
 - การสงขอเสนอโครงการ 
 - การประสานงานกับกระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก 

3) ประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

- ความพึงพอใจตอการดําเนินงานการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
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1.4.2  ขอบเขตดานผูใหขอมูล อาจารย และนักวิจัยของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรท่ี
ขอรับการจัดสรรงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ปงบประมาณ พ.ศ. 2562  

 

1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 
1.5.1 ทําใหทราบถึงการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริ

หารศาสตรและปญหา อุปสรรคของการดําเนินงาน 
1.5.2 ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
1.5.3 ไดแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของ

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรใหเกิดประสิทธิผลในการดําเนินงาน 
1.5.4 ผูบริหารสถาบันสามารถนําผลการวิจัยไปกําหนดนโยบายเพ่ือขับเคลื่อนการดําเนินงาน

ดานงบประมาณของสถาบันและมีผูเสนอขอโครงการในแผนงานบูรณาการเชิงยุทธศาสตรเพ่ิมมากข้ึน 

 

1.6  นิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 

งบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) หมายถึง แผนเก่ียวกับการใชจายของรัฐบาลและ

การจัดหารายรับใหเพียงพอกับการใชจายในรอบระยะเวลาหนึ่ง โดยปกติมีระยะเวลา 1 ป ดังนั้น จึง

เรียกวา งบประมาณแผนดินประจําป ซ่ึงจะเริ่มตนในวันท่ี 1 ตุลาคมของปไปจนถึงวันท่ี 30 กันยายนของ

ปถัดไป สํานักงบประมาณ ซ่ึงสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบจัดทํางบประมาณ

แผนดินและนําเสนอเพ่ือพิจารณา เม่ือไดรับอนุมัติแลวจึงตราออกมาเปนพระราชบัญญัติงบประมาณ

ประจําปเพ่ือใชบังคับตอไป 

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร หมายถึง งบประมาณแผนดินท่ีรัฐบาลสงเสริมให

กระทรวง สวนราชการ รัฐวิสาหกิจและหนวยงานตาง ๆ บูรณาการการทํางานรวมกันในรูปแบบของการ

ประสานไปในทิศทางเดียวกัน เชื่อมโยงแบบเครือขาย เนนรูปแบบการบริหารจัดการแบบองครวม เนน

การประหยัด คุมคา เพ่ือลดความซํ้าซอนในการดําเนินงานและการใชจายงบประมาณ ใหเกิดผลสําเร็จ 

ตอบสนองตอนโยบายของรัฐบาล และผลประโยชนสูงสุดตอประชาชนและประเทศชาติ   

ปงบประมาณ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคมของปหนึ่ง ถึงวันท่ี 30 กันยายนของ  

ปถัดไป และใหใชป พ.ศ. ท่ีถัดไปนั้นเปนชื่อสําหรับปงบประมาณนั้น 
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กระบวนการจัดทํางบประมาณ  หมายถึง กระบวนการท่ีเปนลําดับข้ันตอนเก่ียวกับการจัดทํา

งบประมาณรายจายประจําป (งบประมาณแผนดิน) ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ประจําป

งบประมาณ เริ่มต้ังแตกระบวนการทบทวน กระบวนการวางแผน กระบวนการจัดทําคําของบประมาณ

รายจาย กระบวนการพิจารณาจัดสรรงบประมาณรายจาย และกระบวนการบริหารงบประมาณ  

(การจัดทําแผนการปฏิบัติงานและแผนการใชจายงบประมาณ/ การกํากับติดตามการใชจายงบประมาณ

รายตามแผน) 

อาจารย หมายถึง อาจารยประจําของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (ขาราชการ พนักงาน

สถาบัน พนักงานวิชาการ และพนักงานสวนงานภายใน) ท่ีมีหนาท่ีหลักทางดานการสอน การวิจัย และ

การบริการวิชาการ โดยปฏิบัติหนาท่ีเต็มเวลาตามภาระงานท่ีรับผิดชอบ  

นักวิจัย หมายถึง นักวิจัยท่ีสังกัดสํานักวิจัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร โดยมีหนาท่ีหลัก

ดานการวิจัย 

หนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการ  หมายถึง หนวยงานระดับกระทรวง/กรม/สวนราชการท่ี

มีความรับผิดชอบหลักในการกําหนดทิศทาง เปาหมาย และแนวทางในการดําเนินงาน เพ่ือใหบรรลุและ

สัมฤทธิ์ผลตามแผนงานในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

ประสิทธิผลของการดําเนินงานจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การ

ดําเนินการจัดทําคําของบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร

ประสบความสําเร็จ กลาวคือ อาจารยและนักวิจัยมีความพึงพอใจตอการดําเนินงานจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตรของกลุมงานงบประมาณ กองแผนงาน ขอมูลคําของบประมาณในลักษณะ

โครงการบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของอาจารย/นักวิจัยท่ีเสนอขอรับการจัดสรรไดรับการบรรจุในแผนงาน

บูรณาการเชิงยุทธศาสตรของหนวยงานเจาภาพหลักเพ่ิมมากข้ึน เพ่ิมโอกาสการไดรับการจัดสรร

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  

 

 

 



บทท่ี 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ผูวิจัยไดศึกษาและนําแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ
งานวิจัย ท่ีเก่ียวของมาเปนแนวทางในการศึกษาดังนี้  

2.1  การจดัทํางบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) 
2.2 การจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงาน 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับผูนําและภาวะผูนํา 
2.5 แนวคิดเก่ียวกับการรับรูและการเปดรับขาวสาร 
2.6 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจและความพึงพอใจในงาน 
2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1  การจัดทํางบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) 
 

2.1.1 ความหมายและความสําคัญของงบประมาณ 

1) ความหมายของงบประมาณ  

ความหมายดั้ งเดิมคําวา “งบประมาณ” ซ่ึงในภาษาอังกฤษใช คําวา “budget”  
มาจากภาษาฝรั่งเศส โบราณวา “bougette” รากศัพทเดิม หมายถึง กระเปา หรือถุงของรัฐบาล  
ซ่ึงเสนาบดีคลัง (รัฐมนตรีวาการกระทรวงการคลัง) ของกษัตริยใชบรรจุเอกสารตาง ๆ ท่ีแสดงถึงความ
ตองการของประเทศและทรัพยากรท่ีมีอยู และในปจจุบัน คําวา “งบประมาณ” มีความหมายแตกตาง
กันไปตามเวลา สถานการณ และลักษณะงบประมาณ โดยท่ัวไปจะมองในรูปของตัวเลขเปนสวนใหญ 
รัฐบาลถือวางบประมาณเปนสวนสําคัญของการดําเนินงานตามเปาหมายอยางเห็นไดชัดกวาองคการ
ธุรกิจภาคเอกชนอ่ืน ๆ ดวยความจําเปนท่ีกลาวมา งบประมาณจึงเปนเครื่องมือสําคัญท่ีจะนําองคการ
ไปเผชิญกับเหตุการณตาง ๆ เพ่ือใหรัดกุม รวบรัด ทันตอเหตุการณเขาถึงเปาหมายท่ีกําหนดไวไดเร็ว
ยิ่งข้ึน ดังนั้นนักวิชาการ ซ่ึงมีมุมมองตางกันออกไป ไดใหความหมายของงบประมาณ ดังนี้ 

อินสอน บัวเขียว (2537: 164-167) ไดนิยามคําวา งบประมาณ หมายถึง แผนการ
ดําเนินงานของกิจการใดกิจการหนึ่งท่ีเขียนไวเปนลายลักษณอักษรสําหรับระยะเวลาใดเวลาหนึ่งใน
อนาคต งบประมาณเปนการวางแผน การจัดหา และการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางประหยัด แตเกิด
ผลประโยชนอยางสูงสุด ซ่ึงตามปกติกําหนดแผนดังกลาวออกเปนตัวเลข เพ่ือใหหนวยงานสามารถ
ดําเนินงานไดผลสําเร็จตามเปาหมาย  
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เกริกเกียรติ พิพัฒนเสรีธรรม (2543: 404) ไดนิยามคําวา งบประมาณ หมายถึง 
แผนการปฏิบัติงานของรัฐบาลท่ีแสดงในรูปตัวเงินท่ีเสนอตอรัฐสภาในชวงระยะเวลาหนึ่ง กลาวคือ 
รัฐบาลจะเสนองบประมาณในรูปของรางกฎหมายตอรัฐสภาเพ่ือขออนุมัติดําเนินการตาง ๆ ตาม
นโยบายของรัฐบาล 

นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ (2544: 17) ไดนิยามคําวา งบประมาณ หมายถึง การวางแผน
การบริหารของรัฐบาลโดยแสดงถึงกิจกรรมโครงการท่ีจะจัดทําและหนวยงานท่ีรับผิดชอบ  
มีการประมาณคาใชจาย และท่ีมาของรายไดเพ่ือการใชจายนั้น ๆ ตามระยะเวลาท่ีแนนอนท่ีเรียกวา 
ปงบประมาณ และเปนแผนบริหารท่ีฝายบริหารจัดทําข้ึนเพ่ือเสนอขออนุมัติจากรัฐสภา 

อารีลักษณ พงษโสภา (2545: 12) ไดนิยามคําวา งบประมาณ หมายถึง แผนท่ีจัดทําข้ึน
เพ่ือเปนเครื่องมือท่ีแสดงถึงนโยบายของผูบริหารในการดําเนินงานและควบคุมเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงค 

อรัญ ธรรมโน (2548: 48) ไดนิยามคําวา งบประมาณ หมายถึง แผนการดานรายจาย 
การหารายไดโดยกําหนดเปนแผนประจําป 

สรุปนิยามความหมายของงบประมาณ หมายถึง การกําหนดแผนการใชจายเงินหรือ 
ประมาณการ รายรับ-รายจายลวงหนา การจัดสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ซ่ึงแสดงในรูปตัวเงินมีระยะเวลากําหนดท่ีแนนอน โดยแสดงกิจกรรมหรือโครงการท่ีจะปฏิบัติ ซ่ึงแผน
นี้จะรวมถึงการกะประมาณ บริการ กิจกรรม/ โครงการ และคาใชจาย ตลอดจนทรัพยากรท่ีจําเปนใน
การสนับสนุน การดําเนินงานใหบรรลุตามแผน 

 
2) ความสําคัญของงบประมาณ  (เอกสารสํานักนโยบายและแผนงบประมาณ สํานัก

งบประมาณ, ม.ป.ป.: 23 - 27) กลาววา  งบประมาณ ถือเปนเครื่องมือสําคัญในการควบคุมตนทุน
โครงการ ตลอดจนแผนงานตั้งแตในระดับโครงการจนถึงการบริหารจัดการบริษัท และใชเปน
เครื่องมือของฝายบริหาร ทําใหมีประสิทธิภาพในการวางแผนทางการเงิน เนื่องจากเปนแผนงานท่ี
แสดงออกในลักษณะเชิงปริมาณท่ีเกิดข้ึนในเวลาท่ีกําหนด เชน รายสัปดาห รายเดือน รายไตรมาส 
หรือ รายป โดยท่ัวไปงบประมาณจะจัดทําข้ึนปละครั้ง จึงเรียกวา งบประมาณประจําป โดย
ปงบประมาณมักจะเปนไปตามรอบบัญชีของบริษัท เชน เริ่มตนต้ังแตวันท่ี 1 มกราคมและสิ้นสุดใน
วันท่ี 31 ธันวาคม เปนตน สวนของภาครัฐจะเริ่มปงบประมาณในวันท่ี 1 ตุลาคม และสิ้นสุด
ปงบประมาณในวันท่ี 30 กันยายนของปถัดไป งบประมาณจึงเปนเครื่องมือท่ีชวยในการวางแผน 
กําหนดวัตถุประสงค และเปาหมายในการดําเนินงานทางธุรกิจ นอกจากนี้ยังสามารถนํางบประมาณ
ไปใชในการควบคุมแผนงานก็จะชวยใหฝายบริหารสามารถติดตามผลการปฏิบัติงานของแตละ
หนวยงานไดอยางดี  

 
3) กระบวนการงบประมาณแผนดิน (Budget Process) หรือวิธีการงบประมาณ 

(Budget  Procedure) เปนกระบวนการท่ีมีลําดับข้ันตอนเก่ียวกับการกําหนดแผนความตองการใน
การจัดทํางบประมาณรายจายประจําป  เริ่มตั้งแตการทบทวนผลการดําเนินงานของหนวยงานท่ีผาน
มา การจัดทํากรอบวงเงินในระดับมหภาค  การเสนอของบประมาณรายจายของหนวยงานตาง ๆ ไป
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จนถึงข้ันท่ีรัฐบาลแถลงรายงานการรับจายเงินประจําปตอรัฐสภาเพ่ือเสนอรัฐสภาพิจารณาอนุมัติและ
ประกาศเปนพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป ซ่ึงจะเปนกฎหมายใชเปนกรอบในการ
บริหารและติดตามประเมินผลงบประมาณรายจายประจําป กระบวนการงบประมาณประกอบดวย
ข้ันตอนหลักท่ีสําคัญดังตอไปนี้ 

3.1) การจัดเตรียมงบประมาณ  (Budget Preparation) 
เปนข้ันตอนแรกของกระบวนการงบประมาณ  ซ่ึงฝายบริหาร คือ รัฐบาลมีหนาท่ีใน

การเสนองบประมาณรายจายประจําปตอฝายนิติบัญญัติเพ่ือพิจารณาอนุมัติในทางปฏิบัติผูมีบทบาท

ในการจัดทํางบประมาณรายจายโดยตรง ไดแก สวนราชการรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ ผูใช

งบประมาณ และสํานักงบประมาณ สํานักงบประมาณมีอํานาจหนาท่ีในการวิเคราะหคําขอตั้ง

งบประมาณรายจายของสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานอ่ืนของรัฐ และจัดทําเปนราง

พระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปเสนอตอนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหคณะรัฐมนตรีพิจารณา

และเสนอตอรัฐสภาตอไป 

การจัดเตรียมงบประมาณประกอบดวยกระบวนการสําคัญ 3 ประการ คือ การ

ทบทวนงบประมาณ  การวางแผนงบประมาณ  และการจัดทํางบประมาณ 

(1)  การทบทวนงบประมาณ  (Budget  Revision) 
การทบทวนงบประมาณ มีวัตถุประสงคหลักเพ่ือวางกรอบในการปรับเปลี่ยนบทบาท  

ภารกิจ และแผนดําเนินงานของหนวยงานใหสอดคลองกับลําดับความสําคัญทางนโยบาย ศักยภาพ
ของหนวยงาน และสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

การทบทวนงบประมาณจะใหความสําคัญกับองคประกอบตาง ๆ ดังนี้ 
- ผลการดําเนินงานท่ีผานมา 
- ความพรอมและศักยภาพของหนวยงานท่ีรับนโยบายไปปฏิบัติ 
- กฎหมายรองรบัและระเบียบตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
- สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
- นโยบายหรือยุทธศาสตรการพัฒนาของรัฐบาลใหมท่ีรัฐบาลประกาศในปท่ี

ผานมาจนถึงปจจุบัน 
- แนวโนมและสถิติยอนหลังของวงเงินท่ีไดรับจัดสรร 

(2) การวางแผนงบประมาณ  (Budget  Planning) 
   การวางแผนงบประมาณ เปนการสรางความเชื่อมโยงของเศรษฐกิจในภาพรวม 

แผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ แผนการบริหารราชการแผนดิน แผนปฏิบัติราชการของ
หนวยงาน เพ่ือกําหนดเปนนโยบายงบประมาณ วงเงินงบประมาณรายจายประจําป และยุทธศาสตร
การจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป 

(3) การจัดทํางบประมาณ (Budget  Formulation) 
สํานักงบประมาณจะนําเสนอปฏิทินงบประมาณเพ่ือใหคณะรัฐมนตรีใหความ

เห็นชอบและแจงสวนราชการและรัฐวิสาหกิจเพ่ือเปนการเตรียมความพรอมในการจัดทํางบประมาณ
รายจายประจําป และเม่ือคณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบนโยบายงบประมาณ  ยุทธศาสตรการจัดสรร
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งบประมาณ และวงเงินงบประมาณรายจายประจําปแลว สํานักงบประมาณจะมีหนังสือแจงแนว
ทางการดําเนินงานในการจัดทํางบประมาณรายจายประจําป และคูมือปฏิบัติเก่ียวกับการจัดทําคําขอ
งบประมาณรายจายประจําป 

ในสวนของหนวยงาน  เม่ือกระทรวงไดรับปฏิทินงบประมาณและคูมือจัดทําคําขอ
จากสํานักงบประมาณแลว กระทรวงจะแจงไปยังหนวยงานในสังกัด เพ่ือจัดทําคําของบประมาณสงให
สํานักงบประมาณพิจารณา และจัดทําเปนรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป พรอมท้ัง
เอกสารงบประมาณเสนอตอนายกรัฐมนตรีเพ่ือนําเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาและนําเสนอตอรัฐสภา 
เปนเวลาอยางนอย 2 เดือน กอนวันเริ่มปงบประมาณนั้นตามท่ีกําหนดไวในมาตรา 15 ของ

พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม 
สําหรับเอกสารงบประมาณท่ีนําเสนอตอรัฐสภาตามพระราชบัญญัติวิธีการ

งบประมาณ พ.ศ.  2502 และท่ีแกไขเพ่ิมเติมไดกําหนดใหรัฐบาลเสนอคําแถลงของนายกรัฐมนตรี 
พรอมดวยขอมูลรายละเอียดตาง ๆ  เชน ฐานะการเงินการคลังของประเทศ รายรับรายจายเปรยีบเทียบป
ปจจุบัน ปท่ีขอตั้งงบประมาณรายจายและปท่ีลวงมาแลว หนี้ของรัฐบาลท่ีมีอยูและท่ีจะขอกูใหม  

เปนตน ซ่ึงโดยท่ัวไปจะนําเสนอรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป พรอมเอกสาร
ประกอบ ประมาณจํานวน 12 เลม และเรียกเอกสารฉบับนี้วาเอกสารงบประมาณ (Budget  
Document) 

3.2) การอนุมัติงบประมาณ (Budget  Adoption) 
การอนุมัติงบประมาณ หมายถึง การพิจารณาอนุมัติรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป  
พรอมท้ังเอกสารประกอบงบประมาณซ่ึงฝายบริหารหรือรัฐบาลเสนอตอฝายนิติบัญญัติหรือรัฐสภา ซ่ึง
ประกอบดวย 2 สภา คือ สภาผูแทนราษฎร และวุฒิสภา โดยรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจําป  จะผานการพิจารณาจากสภาผูแทนราษฎรกอน 3 วาระ แลวจึงเสนอวุฒิสภาพิจารณากอน

นําทูลเกลาถวายพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรงลงพระปรมาภิไธยประกาศใชเปนกฎหมายตอไป 
 กระบวนการอนุมัติงบประมาณจะเริ่มข้ึนภายหลังจากท่ีรางพระราชบัญญัติ

งบประมาณรายจายประจําปผานการพิจารณาโดยคณะรัฐมนตรีแลว สํานักงบประมาณจะเตรียม
เอกสารงบประมาณเพ่ือใหนายกรัฐมนตรีเสนอตอรัฐสภาเพ่ือพิจารณา ซ่ึงการพิจารณาราง
พระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปของสภาผูแทนราษฎรประกอบดวย 3 วาระ 

 วาระท่ี 1 เปนการพิจารณารับหลักการแหงรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจํารวมถึงการแตงตั้งคณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจาํป 

 วาระท่ี 2 เปนการพิจารณาในข้ันกรรมาธิการ และการพิจารณาเต็มสภาเรียงตาม
มาตรา 

 วาระท่ี 3 เปนการพิจารณาอนุมัติ และประธานสภาผูแทนราษฎรจะเปนผูเสนอราง
พระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปตอวุฒิสภาเพ่ือพิจารณาตอไป 
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 วุฒิสภาจะดําเนินการพิจารณารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป  
โดยตั้งคณะกรรมาธิการข้ึนมาเพ่ือศึกษารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปเชนเดียวกัน 
และตองพิจารณาใหความ  “เห็นชอบ”  หรือ  “ไมเห็นชอบ” ใหแลวเสร็จภายใน 20 วัน นับแตวันท่ี
รางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปมาถึงวุฒิสภา ท้ังนี้เวนแตสภาผูแทนราษฎรไดลงมติให
ขยายเวลาออกไปเปนกรณีพิเศษ หากวุฒิสภาไมสามารถพิจารณาใหเสร็จภายในกําหนดเวลา ใหถือวา
วุฒิสภาไดใหความเห็นชอบตามรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายนั้น 

 หากรางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป ไดรับการเห็นชอบจากวุฒิสภา
แลว นายกรัฐมนตรีจะนํารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําปข้ึนทูลเกลาถวายเพ่ือ
พระมหากษัตริยทรงลงพระปรมาภิไธย ประกาศในราชกิจจานุเบกษาใชบังคับเปนกฎหมายตอไป 

3.3)  การบริหารงบประมาณ (Budget Execution) 
เม่ือพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป ประกาศเปนกฎหมายใชบังคับแลว 

สวนราชการ  รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานอ่ืนของรัฐ ผูใชงบประมาณ และหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการ
บริหารงบประมาณรายจายจะตองวางแผนการปฏบิัติงานและแผนการใชจายงบประมาณใหสอดคลอง
กับเปาหมายการใหบริการกระทรวง ผลผลิต/โครงการ ตามวงเงินงบประมาณรายจายท่ีระบุไวใน
เอกสารประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป ซ่ึงการบริหารงบประมาณเก่ียวของกับ
การอนุมัติจัดสรรงบประมาณ การโอนเปลี่ยนแปลงรายการ และการกันเงินเหลื่อมป 

3.4)  การติดตามประเมินผลงบประมาณ (Budget Monitoring and Evaluation) 
การติดตามประเมินผลงบประมาณจะหมายรวมถึง ข้ันตอนการควบคุมติดตามการ

ปฏิบัติงาน และการใชจายงบประมาณของสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานอ่ืนของรัฐ  
ใหเปนไปตามวัตถุประสงค  เปาหมายการใหบริการของกระทรวง ผลผลิต/โครงการ ท่ีปรากฏใน
พระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป และเอกสารงบประมาณรายจายประจําป และตาม
กฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับท่ีเก่ียวกับการใชจายเงินแผนดิน รวมท้ังการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ
การดําเนินงานของหนวยงานท่ีผานมา 
 

2.1.2 นโยบายงบประมาณและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณ (สํานักงบประมาณ 
สํานักนายกรัฐมนตรี, 2560: 5 - 11) 

การจัดทํางบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) รัฐบาลไดใหความสําคัญกับ
ความตอเนื่องในการบริหารราชการแผนดินเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตรและนโยบายของรัฐบาลให
ประสบผลสําเร็จและเกิดผลอยางเปนรูปธรรม โดยมุงเนนการวางรากฐานประเทศอยางยั่งยืนใน
ลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรและเชิงพ้ืนท่ี ดวยการเรงเสริมสรางความเขมแข็งใหกับเศรษฐกิจ
ภายในประเทศ ลดความเหลื่อมล้ํา ยกระดับคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนควบคูกับการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การแขงขันและการเสริมสรางศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต กอใหเกิดการพัฒนาอยางสมดุลท้ังดาน
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ความม่ันคงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  

ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 ไดจัดทํา
ข้ึนโดยใหความสําคัญกับความสอดคลองและการถายทอดเปาหมายและประเด็นยุทธศาสตรของราง
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กรอบยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) โดยคํานึงถึงความตอเนื่องในการบริหารราชการแผนดิน และเกิด
ประโยชนตอประชาชน และประเทศชาติอยางแทจริง และยังคงยึดหลักสาระสําคัญ 2 ประการ คือ  

ประการท่ีหนึ่ง นอมนํา “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ในพระบาทสมเด็จพระ
ปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ท่ีไดพระราชทานไวใหแกประชาชนชาวไทย มาเปนแนวทางในการ
กําหนดกรอบวงเงินงบประมาณท่ีสมเหตุสมผล พอประมาณ โดยมุงเนนการพัฒนาอยางสมดุลในทุก
มิติ ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  

ประการท่ีสอง ดําเนินการตามแนวนโยบายของรัฐบาลท่ีไดแถลงตอสภานิติบัญญัติ
แหงชาติในการพัฒนาประเทศ และบทบัญญัติรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ควบคู กับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) และนโยบายความม่ันคง
แหงชาติ (พ.ศ. 2558 – 2564)  

โดยกําหนดนโยบายและแนวทางการจัดสรรงบประมาณท่ีสําคัญสรุปได ดังนี้ 
(1) ปฏิรูปการจัดทํางบประมาณรายจายประจําปอยางตอเนื่อง โดยปรับปรุงการ

จําแนกงบประมาณเปน 6 กลุม เพ่ือแสดงถึงคาใชจายในแตละกลุมใหชัดเจนยิ่งข้ึน ประกอบดวย 
งบประมาณรายจายงบกลาง กลุมงบประมาณรายจายบุคลากรภาครัฐ กลุมงบประมาณรายจาย
กระทรวง/ หนวยงาน (Function) กลุมงบประมาณรายจายบูรณาการ (Agenda) กลุมงบประมาณ
รายจายพ้ืนท่ี (Area) และกลุมงบประมาณรายจายบริหารจัดการหนี้ภาครัฐ เพ่ือใหสามารถจัดสรร
งบประมาณ ตามลําดับความสําคัญของแตละกลุมงบประมาณรายจาย มีความคลองตัว ยืดหยุน และ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการงบประมาณ  

(2) การจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ท่ีสอดคลองตามราง
กรอบยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป จํานวน 29 เรื่อง โดยจัดไวในกลุมงบประมาณรายจายบูรณาการ 
จํานวน 26 เรื่อง และกลุมงบประมาณรายจายพ้ืนท่ี จํานวน 3 เรื่อง โดยใหความสําคัญกับการบูรณา
การภารกิจและงบประมาณ 3 มิติ โดยมิติยุทธศาสตร และมิติกระทรวง/ หนวยงาน บูรณาการรวมกับ
จังหวัด/กลุมจังหวัด และองคกรปกครองสวนทองถ่ินในมิติพ้ืนท่ี เพ่ือใหการแกไขปญหาและการ
พัฒนาในระดับพ้ืนท่ีมีความสอดคลองกับความตองการของประชาชน และสามารถใชงบประมาณเปน
เครื่องมือสําคัญในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลใหเกิดผลเปนรูปธรรม เพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัตงิานและประหยัดงบประมาณ  

(3) เพ่ิมประสิทธิภาพการจัดทํางบประมาณใหครอบคลุมทุกแหลงเงิน โดยใหสวน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ และหนวยงานอ่ืนท่ีมีเงินรายไดและเงินสะสมคงเหลือ พิจารณานําเงินดังกลาวมา
ใชดําเนินภารกิจของหนวยงาน รวมท้ังการสงเสริมความรวมมือในการลงทุนระหวางภาครัฐและ
เอกชน เพ่ือใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด ควบคูกับการพิจารณาทบทวนเพ่ือ
ชะลอ ปรับลด หรือยกเลิกการดําเนินภารกิจท่ีมีความสําคัญในระดับต่ํา หรือหมดความจําเปน หรือไม
สอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน หรือสรางภาระหนี้สาธารณะของประเทศเกินความจําเปน เพ่ือ
นํางบประมาณดังกลาวไปจัดทําภารกิจท่ีมีความสําคัญเรงดวน มีความคุมคาและมีความพรอมในการ
ดําเนินงานโดยประชาชนไดรับประโยชนสูงสุด  
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ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 
ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร และรายการคาดําเนินการภาครัฐ ดังนี้ 

1) ยุทธศาสตรดานความม่ันคง 
2) ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
3) ยุทธศาสตรดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน  
4) ยุทธศาสตรดานการแกไขปญหาความยากจน ลดความเหลื่อมล้ําและสรางการ

เติบโตจากภายใน  
5) ยุทธศาสตรดานการจัดการน้ําและสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับ

สิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน  
6) ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
7) รายการคาดําเนินการภาครัฐ  

 
2.1.3 กระบวนการจัดทํางบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. 2561 - 2562 ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
กระบวนการจัดทํางบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. 2561 - 2562 ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร เปนกระบวนการท่ีมีความเก่ียวของกับ
หนวยงานตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถาบัน กลาวคือ ภายในสถาบันจะตองมีการดําเนินการ
ระหวางกองแผนงานซ่ึงเปนหนวยงานกลางท่ีรับผิดชอบกับหนวยงานตาง ๆ ภายในสถาบันในการ
จัดทําคําของบประมาณภาพรวมของสถาบัน และกองแผนงานจะตองประสานกับหนวยงานภายนอก 
คือ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และสํานักงบประมาณ (สงป.) เพ่ือจัดสงคําขอ
งบประมาณรายจายภาพรวมของสถาบัน  ตลอดจนขอมูลประกอบตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ ซ่ึงตองมีความ
สอดคลองกับรางกรอบยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป  (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) นโยบายความม่ันคงแหงชาติ (พ.ศ. 2558 – 2564) 
นโยบายสําคัญของรัฐบาล และยุทธศาสตรกระทรวง   

ปงบประมาณ พ.ศ. 2561 สํานักงบประมาณไดมีการปรับปรุงโครงสรางแผนงานท่ี
เก่ียวของกับสถาบัน คือ 

1) แผนงานบุคลากรภาครัฐ เปนแผนงานท่ีแสดงคาใชจายเก่ียวกับบุคลากรภาครัฐท่ี
กําหนดไว ไดแก 

(1) งบบุคลากร เชน เงินเดือน คาจางประจํา และคาจางชั่วคราว  
(2) งบดําเนินงาน เชน คาตอบแทน (ตามสิทธิ)  
(3) งบเงินอุดหนุน เชน คาใชจายบุคลากร 

2) แผนงานพ้ืนฐาน เปนแผนงานท่ีดําเนินการตามหนาท่ีความรับผิดชอบเปนปกติ
ประจําตามกฎหมายจัดตั้งของหนวยงานนั้น ๆ หากหยุดดําเนินการอาจกอใหเกิดความเสียหายในการ
ใหบริการสาธารณะของภาครัฐ ซ่ึงมีลักษณะงานและปริมาณงานท่ีชัดเจนตอเนื่อง เปนการจัดสรร
งบประมาณเพ่ือใหหนวยงานสามารถปฏิบัติงานและดําเนินการเปนประจําทุกป โดยพิจารณาถึงขีด
ความสามารถในการใชจายงบประมาณของหนวยงานในปงบประมาณท่ีผานมา ไดแก 
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(1) งบดําเนินงาน เชน คาตอบแทนใชสอยและวัสดุ และคาสาธารณูปโภค 
(2) งบลงทุน เชน คาครุภัณฑ คาท่ีดินและสิ่งกอสราง 
(3) งบเงินอุดหนุน เชน เงินอุดหนุนเปนคาใชจายในการบริการวิชาการ 
(4) งบรายจายอ่ืน เชน เงินอุดหนุนเปนคาใชจายโครงการตาง ๆ  

3) แผนงานบูรณาการ เปนแผนงานท่ีดําเนินการใหสอดคลองตามยุทธศาสตรชาติ 
หรือแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 หรือยุทธศาสตรสําคัญท่ีคณะรัฐมนตรีกําหนด
เชิงนโยบาย และกําหนดใหจัดทํางบประมาณเปนลักษณะ Project based โดยมีหนวยงานรับ
งบประมาณตั้งแตสองหนวยงานข้ึนไปรวมกันวางแผน กําหนดเปาหมาย ตัวชี้วัดและแผนการ
ปฏิบัติงานและการใชจายงบประมาณรวมกัน เพ่ือลดความซํ้าซอน มีความประหยัดและคุมคา 
สามารถบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคของแผนงานบูรณาการ 

สําหรับการดําเนินการจัดทําคําของบประมาณตามแผนงานบูรณาการเริ่มมีความ
ชัดเจนข้ึนในปงบประมาณ พ.ศ. 2562 ซ่ึงกําหนดใหสวนราชการเริ่มดําเนินงานตั้งแตในชวงเดือน
สิงหาคม 2560  

สําหรับข้ันตอนการจัดทําคําของบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2562 กลุมงานงบประมาณ กองแผนงาน ดําเนินการตามข้ันตอนสําคัญสรุปได ดังนี้ 

(1) แจงหนวยงานจัดทําโครงการตามแผนงานบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (นโยบาย
ของรัฐบาล) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 รวบรวม/วิเคราะห เพ่ือจัดทําเปนขอมูลภาพรวม
โครงการตามแผนงานบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน เสนอผูบริหารเห็นชอบ และสงให
สํ านั กงานคณ ะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ .) รวบรวม เพ่ื อนํ า เสนอรัฐมนตรีว าการ
กระทรวงศึกษาธิการใหความเห็นชอบ เม่ือเห็นชอบแลวใหสงหนวยงานเจาภาพในการขอรับการบรรจุ
ในแผนปฏิบัติราชการของหนวยงานเจาภาพ 

(2) แจงหนวยงานท่ีเก่ียวของทบทวนแผนเปาหมายตัวชี้วัดประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2562-2565  ในสวนของแผนนักศึกษา แผนบริการวิชาการ และแผนวิจัย ทําการรวบรวม/ 
วิเคราะห เพ่ือจัดทําแผนเปาหมายตัวชี้วัด ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562-2565 ภาพรวมของ
สถาบัน เพ่ือเปนขอมูลประกอบคําขอตั้งงบประมาณรายจายของสถาบัน 

(3) แจงหนวยงานจัดทําคําขอต้ังงบประมาณรายจายของหนวยงาน รวบรวม/
วิเคราะห เพ่ือจัดทําขอเสนองบประมาณรายจายเบื้องตน (Pre-Ceiling) ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
2562 ภาพรวมของสถาบัน และประมาณการรายจายลวงหนาระยะปานกลาง 3 ป (MTEF) คือ 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 เสนอผูบริหารเห็นชอบ และสงใหสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.)  และสํานักงบประมาณ (สงป.)  

(4) จัดทํากรอบวงเงินคําขอตั้งงบประมาณรายจายของสถาบัน (ซ่ึงผานความ
เห็นชอบของคณะรัฐมนตรี) ท่ีมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณ และแผนปฏิบัติ
ราชการประจําปของสถาบัน และจัดทําแผนเปาหมายตัวชี้วัดภาพรวมของสถาบัน (แผนนักศึกษา 
แผนวิจัย และแผนบริการวิชาการ) ประมาณการรายได กรอบงบประมาณรายจายลวงหนาระยะปาน
กลาง (MTEF) และขอมูลประกอบการพิจารณาตามแบบฟอรมตาง ๆ ท่ีกําหนดของสํานักงาน
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คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และสํานักงบประมาณ (สงป.) เสนอผูบริหารเห็นชอบ และ
นําสงใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และสํานักงบประมาณ (สงป.)  

(5) ปรับปรุงรายละเอียดงบประมาณรายจาย และแปรญัตติงบประมาณ ตาม
หลักเกณฑของ สํานักงบประมาณ (สงป.) 

(6) จัดทํารายละเอียดงบประมาณ และขอมูลตาง ๆ ของสถาบัน เพ่ือใช
ประกอบการชี้แจงงบประมาณรายจายตอคณะอนุกรรมาธิการวิสามัญพิจารณารางพระราชบัญญัติ
งบประมาณรายจายประจําป ดานตาง ๆ ไดแก ดานครุภัณฑ ท่ีดิน และสิ่งกอสราง ดานฝกอบรม 
สัมมนา ประชาสัมพันธ คาจางเหมา คาจางท่ีปรึกษา และการวิจัย ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร บูรณาการ ดานอุดมศึกษา ดานการศึกษา และคณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณาราง
พระราชบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป ของสภาผูแทนราษฎร วุฒิสภาและสภานิติบัญญัติ
แหงชาติ พรอมท้ังจัดทําขอมูลอ่ืน ๆ ตามท่ี สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และสํานัก
งบประมาณ (สงป.) กําหนด และเขารวมการชี้แจงงบประมาณรายจายประจําป 

(7) สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี นํารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจําป งบประมาณ พ.ศ. 2562 ข้ึนทูลเกลาฯ ถวาย เพ่ือลงพระปรมาภิไธย ประกาศบังคับใชเปน
กฎหมายตอไป และกองแผนงานจะจัดทําเอกสารงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
2562 มอบใหแกหนวยงานเพ่ือใชประกอบในการบริหารงบประมาณ 

กระบวนการจัดทํางบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) เปนดังภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจัดทํางบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) 

 

 

 

  

         ใหความสําคัญกับการดําเนินงาน ท่ีสอดคลองกับ 

(1) รางกรอบยุทธศาสตรชาตริะยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) 
(2) ทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
(3) นโยบายความมั่นคงแหงชาติ (พ.ศ. 2558 – 2564)    
(4) นโยบายสําคัญของรัฐบาล  

คําของบประมาณรายจาย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 (จําแนกเปน 5 กลุม) 

 

AGENDA 
ภารกิจยุทธศาสตร/ 

งป.บูรณาการฯ 

งบกลาง 
(ฉุกเฉินจําเปน/ 

เรงดวน) 

 

แผนบุคลากร 

(ค่าใช้จ่ายบุคลากร) 

แผนพืน้ฐาน 

(ภารกจิปกติ) 

แผนงานบูรณาการ  

(งบประมาณบูรณาการ) 

FUNCTION 

ภารกจิพืน้ฐาน 
 

AREA 
ภารกิจพ้ืนที ่
(จังหวัด) 

ชดใช้เงนิกู้ 
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2.2  การจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

1) ความหมายของการบูรณาการ 

พจนานุกรมไดใหความหมายคําวา “บูรณาการ” คือ การรวมสิ่งตาง ๆ ไวดวยกันเพ่ือให
เกิดการเชื่อมโยงอยางใกลชิด หรือทําใหเปนสวนหนึ่งของแนวคิดหรือระบบ (Collins Cobuild 
English Language Dictionary, 1990) และพจนานุกรมอีกฉบับไดใหความหมายวา “การบูรณา
การ” หมายถึง การกอรูป การประสาน หรือการรวมกันเพ่ือชวยในการทํางาน หรือการรวมกับสิ่งอ่ืน 
หรือการรวมกับหนวยท่ีใหญกวา (Merriam-Webster’s Collegiate Dictionary, n.p.; Persson, 
2004) 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยตุโต) (B.E.2540) ไดแปลคําวา “Integration” หมายถึง “การ
ทําใหสมบูรณ” โดยมองวา สภาวะการบูรณาการเปนการพิจารณาสรรพสิ่งในลักษณะองครวม 
(holistic view) ซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือมีปจจัยสามประการ คือ ประการแรก หนวยยอยหรือองคประกอบ 
ประการท่ีสอง ความสัมพันธของหนวยยอยซ่ึงเชื่อมโยงอิงอาศัยซ่ึงกันและกัน ประการท่ีสาม ความ
ครบถวนเต็มบริบูรณท่ีเกิดจากการรวมตัวกันของหนวยยอยอยางประสานสัมพันธและกลมกลืนกัน
อยางสมดุล ดังนั้น สภาวะท่ีตองการ (desired state) ของการบูรณาการตามแนวคิดของพระธรรม
ปฎก คือ ความพอดีและความสมดุลขององครวมภายหลังจากการรวมตัว องครวมนั้นตองมีชีวิตชีวา
หรือดําเนินไปไดดวยดี และองครวมนั้นเกิดมีภาวะและคุณสมบัติของมันเองท่ีแยกตางหากจากภาวะ
และคุณสมบัติขององคประกอบหรือหนวยยอยท้ังหลาย 

 
2) 0แนวคิดของการบูรณาการ  
0ปญหาวิกฤติการประสานงาน (Coordination Crisis) เปนอุปสรรคสําคัญตอการ

วางแผน และการปฏิบัติงานในหลาย ๆ องคการท่ีตองเก่ียวของกับองคการอ่ืนในกิจกรรมเดียวกัน   
และในเวลาพรอม ๆ กัน ผูบริหารในภาครัฐตองใชความรูและประสบการณในการจัดการบริหารงาน
ขามองคการ และบางครั้งยังตองบริหารงานในราชการบริหารแผนดินในตางระดับกันดวย (สวนกลาง 
สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน) รวมท้ังจะตองทํางานรวมกับภาคเอกชนและภาคประชาสังคมอีกดวย 
ต อ ม าป ระ เด็ น นี้ ได พั ฒ น า เป น แน ว คิ ด เรื่ อ งค วาม สั ม พั น ธ ร ะห ว า งห น วย งาน ภ าค รั ฐ 
(Interorganizational Relations) ซ่ึงเปนเรื่องเก่ียวกับความเชื่อมโยง (Connections) การแขงขัน 
และการอาศัยซ่ึงกันและกัน (Interdependence) โดยแนวคิดนี้จะชวยอธิบายเรื่องเจาภาพหลักท่ี
เก่ียวของกับการใหบริการสินคาสาธารณะ ขอบเขตของการบริหารรัฐกิจ รวมท้ังโครงสรางการบริหาร
เพ่ือจะเสนอประเด็นนโยบายท่ีมีความสําคัญ (Cooper et al., 1998) ตามแนวคิดนี้ไดพยายามทําให
หนวยงานของรัฐประสานและรวมมือกันทํางานใหสอดคลองกัน เพ่ือลดความซํ้าซอนและเพ่ิม
ประสิทธิภาพ โดยจะตองมีการมีสวนรวมของประชาชนในกระบวนการทํางานของภาครัฐดวย สําหรับ
โครงสรางการบริหารความสัมพันธระหวางหนวยงานภาครัฐอาจเกิดจากความสมัครใจของหนวยงาน 
หรือการบังคับหรือเปนเรื่องนโยบาย อาจเปนในรูปของขอตกลงหรือการแตงตั้งในรูปคณะกรรมการ
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หรือคณะทํางาน มีกฎหมายท่ี เปนมาตรฐานรองรับ เชน  ในประเทศแอฟริกาใต ท่ี ไดออก
พระราชบัญญัติวาดวยกรอบสงเสริมและสนับสนุนความสัมพันธระหวางหนวยงานภาครัฐ เพ่ือเปน
กลไกแกปญหาความขัดแยง และเพ่ือสรางรัฐบาลท่ีมีความแนนแฟน  

0สําหรับแนวคิดการบริหารงานภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการบูรณาการ ในสวนนี้จะ
เปรียบเทียบแนวทางแบบราชการ (government approach) หรือแนวคิดดั้งเดิมในการบริหารงาน
ภาครัฐ (Traditional Theories of Bureaucratic Administration) (John et al., 1994;  Kickert, 
1997) กับแนวทางการบริหารจัดการ (Governance approach) (Pierre & Peters, 2000)  

0การบริหารงานตามแนวทางแบบราชการเปนการบริหารจากบนลงลาง (Top-Down 
Approach) มีการใชกฎระเบียบในการควบคุมและจัดระเบียบพฤติกรรมของบุคลากรและสถาบัน 
การทํางานอาศัยโครงสรางแบบราชการเปนหลัก ซ่ึงเปนการแบงโครงสรางตามหลักการแบงตาม
หนาท่ีความรับผิดชอบ (Functional Classification) หรือตามภารกิจท่ีแตละหนวยงานรับผิดชอบ 
โดยรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาตามโครงสรางแตละสวนราชการจะรับผิดชอบในการผลิต/จัดหา
ผลผลิตตามภารกิจของตนเปนหลัก แมวาขอดีของโครงสรางของระบบราชการจะมีหลายประการ 
เชน การมีเอกภาพการบังคับบัญชา การใชหลักการแบงงานกันทํา ทําใหผูปฏิบัติงานมีความชํานาญ
เฉพาะดาน มีความชัดเจนในการบังคับบัญชาสั่งงาน เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน อยางไรก็ตาม 
ขอจํากัดของโครงสรางแบบราชการ คือ การใชหลักแบงงานกันทํา มีผลทําใหผูปฏิบัติงานมุงแตการ
ทํางานเฉพาะหนาท่ีของตนเองเทานั้น ละเลยการประสานงานกับหนวยงานอ่ืน จนหลายครั้งเกิด
ปญหาวิกฤติของการประสานงาน และทําใหการดําเนินงานท่ีอาศัยหนวยงานจํานวนมากมารวมมือกัน
ไมบรรลุผล จากขอจํากัดของแนวทางแบบราชการทําใหมีการตระหนักถึงความสําคัญของการบูรณา
การมากข้ึน โดยเฉพาะในกรณีท่ีรัฐบาลมีนโยบายท่ีสําคัญซ่ึงหนวยงานไมสามารถดําเนินภารกิจไดโดย
ลําพัง จําเปนตองอาศัยความรวมมือจากหนวยงานอ่ืนในกระทรวงเดียวกันหรือตางกระทรวงหรือกับ
ภาคสวนอ่ืน หากมีปญหาเรื่องการประสานงานยอมเปนอุปสรรคตอการบรรลุผล การบูรณาการขาม
หนวยงานจึงเปนวิธีการแกไขปญหาวิธีหนึ่งท่ีจะชวยทําใหการดําเนินงานตามภารกิจดังกลาวลุลวงไป
ได  

0แนวทางการบริหารจัดการเปนแนวทางการบริหารงานภาครัฐท่ีมีการเปลี่ยนแปลง จาก
เดิม คือ จากการใชอํานาจครอบงํามาเปนการสรางเสริมพลัง (Empowerment) (Pierre & Peters, 
2000) ซ่ึงถือเปนการเปลี่ยนแปลงจากแนวทางแบบราชการมาเปนรัฐบาลท่ีเนนการประสานงาน
เชื่อมโยง (Joined-up Government) แนวทางการบริหารจัดการเปนแนวทางท่ีมองความสัมพันธ
ของสังคมมีความซับซอนมากข้ึนในลักษณะเปนเครือขายมากกวาสายการบังคับบัญชา (Network-
Oriented Polity) โดยบทบาทของรัฐจะเปลี่ยนไปจากผูกําหนดนโยบายมาเปนผูสนับสนุนใหภาค
สวนตาง ๆ เขามามีสวนรวมในการรวมกําหนดนโยบาย (Sloat, 2002) บทบาทของรัฐบาลเนนในดาน
การประสานงานและการกํากับดูแล (Coordination and Steering) มากกวา  

แนวคิดของการบูรณาการอิงกับทฤษฎีระบบ (Systems Theory) ระบบประกอบดวย
สวนยอยตางๆ ท่ีทํางานดวยกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน เม่ือระบบไดรับการกําหนดแลว 
ลําดับตอไป คือ การวิเคราะหหนาท่ีเพ่ือจะแบงระบบท้ังหมดเปนสวนยอย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือจะ
ทําความเขาใจเพ่ือสรางและจัดการกับระบบการบูรณาการ โดยการนําสวนยอย ๆ กลับมารวมใหมอีก
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ครั้ง เพ่ือสรางใหเกิดตัวแบบของผลการดําเนินงานท่ีมีความสอดคลองกัน (Alignment) (Barkley, 
2006)  

Persson (2004) กลาวถึง การบูรณาการเปนสามประเด็น 0 คือ ประการแรก กระบวน
การบูรณาการท่ีเกิดข้ึนอาจมีจุดมุงหมายท่ีแตกตางกัน โดยอาจเปนการประสานงานตามกฎเกณฑท่ี
กําหนดไว หรือเปนการรวมตัวแบบสุม (Random Blending) ประการท่ีสอง การบูรณาการเกิดข้ึน
โดยไมมีลําดับความสําคัญ และประการท่ีสาม การบูรณาการ หมายถึง การรวมของหลาย ๆ สวน 
เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมท้ังหมด หรือการรวมของสวนหนึ่งเขากับหนวยใหญท่ีมีอยูเดิมก็ได  

0ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตนและคณะ (2552) การบูรณาการ หมายถึง การนําสวนยอยท่ี
มีความสัมพันธเชื่อมโยงกันมารวมกัน โดยมีการประสานสอดคลองกันอยางกลมกลืนและสมดุลเพ่ือให
เกิดความสมบูรณ จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปมิติท่ีสําคัญในความหมายของคําวา บูรณาการ
ไว 4 มิติ คือ การรวมตัวกัน (Aggregation) ความสอดคลอง (Alignment) ความสมดุล (Balance) 
และความสมบูรณครอบคลุม (Comprehensiveness) 

0โดยสรุป แนวทางการบริหารจัดการจึงเปนแนวทางท่ีสอดคลองกับแนวคิดการบูรณา
การ ซ่ึงเนนการประสานมิติตาง ๆ ระหวางหนวยงาน เพ่ือชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนกันในการกําหนด
แผนและดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายดานนโยบาย  

 
03) การบูรณาการดานนโยบาย (Policy Integration)  
0ในอดีตนโยบายสาธารณะมักไมไดรับการใชเปนเครื่องมือในการแกปญหาในลักษณะ

บูรณาการ เนื่องจากนโยบายสาธารณะในอดีตมักมีลักษณะแยกสวน (Compartmentalization)  
โดยกําหนดใหหนวยงานตาง ๆ แยกนํานโยบายไปปฏิบัติมากกวาการรวมมือกันในการแกไขปญหา  
ในปจจุบันผูกําหนดนโยบายในหลายประเทศจึงมีความพยายามท่ีจะปฏิรูปกระบวนการกําหนด
นโยบายใหมจากการประสานงานภายในหนวยงาน (Intra-Department) มาเปนความรวมมือกัน
ท้ังหมดเพ่ือหลีกเลี่ยงปญหาความซํ้าซอนหรือการมีเปาหมายขัดแยงกันในหนวยงานตาง ๆ 
(Ronayne, 1984)  

Underdal (1980 cited in Persson, 2004) ใหความหมายของการบูรณาการดาน
นโยบายใน 3 มิติ คือ 1) ความครอบคลุมสมบูรณ (Comprehensiveness) โดยรวมประเด็นเรื่อง
พ้ืนท่ี เวลา บุคคลหรือหนวยงาน (Actors) และประเด็น (Issues) โดยพ้ืนท่ีตองครอบคลุมบริเวณท่ี
ไดรับผลกระทบจากผลลัพธของนโยบาย (Policy Outcome) โดยใชมุมมองระยะยาว และมีสัดสวนท่ี
เหมาะสมของบุคคลหรือหนวยงานซ่ึงเก่ียวของกับการประเมินทางเลือกของนโยบายในประเด็นท่ีมี
ความสัมพันธกันภายใตกรอบนโยบายรวมกัน (Common Policy Framework) 2) ความสอดคลอง
กัน (Consistency) กลาวคือ ทุกสวนของนโยบายตองประสานเชื่อมโยงกัน 3) การรวมตัวกัน 
(Aggregation) จําเปนตองใชเกณฑท่ีครอบคลุมสําหรับประเมินองคประกอบตาง ๆ ของนโยบาย 
Underdal (1980 cited in Persson, 2004) จึงมองวาความครอบคลุม สมบูรณควรเกิดข้ึนใน
ข้ันตอนปจจัยนําเขา สวนการรวมตัวกันเปนกระบวนการของปจจัยนําเขา และความสอดคลองกันอยู
ในข้ันตอนของผลผลิต  
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0การนํานโยบายเชิงบูรณาการไปปฏิบัติจะตองมีกลไกสถาบันท่ีเก่ียวของอยางนอยสี่
ประการเพ่ือชวยสนับสนุนการบูรณาการ (Hertin & Berkhout, 2003) ซ่ึงไดแก ประการแรก การบูร
ณาการหนวยงาน (Integrated Departments) จุดมุงหมายของการบูรณาการหนวยงาน คือ การ
ปรับปรุงการติดตอสื่อสารระหวางหนวยงานเพ่ือลดปญหาการประสานงานตามโครงสรางสายการ
บังคับบัญชา และชวยยกระดับความสําคัญของประเด็นนโยบายใหเปนวาระสําคัญของหนวยงานท่ี
เก่ียวของ การเรียนรูระดับนโยบายจะเกิดข้ึนตอเม่ือมีการบูรณาการหนวยงาน ประการท่ีสอง กลไก
การติดตอสื่อสาร (Communication Mechanisms) ประเทศในกลุมสหภาพยุโรปไดมีการปรับปรุง
กลไกการสื่อสารในแนวนอนและความรวมมือระหวางสาขาตาง ๆ โดยการจัดตั้งคณะทํางานและ
คณะกรรมการขามกระทรวง กระบวนการปรึกษาหารือหรือการต้ังผูประสานงานนโยบายในกระทรวง
ตาง ๆ ตามสาขาของนโยบาย กลไกการประสานความรวมมือแนวนอนจะชวยทําใหหนวยงานท่ี
เก่ียวของตระหนักถึงความสําคัญของนโยบายนั้น ๆ แตอาจจะไมชวยในเรื่องการเรียนรูระดับนโยบาย 
กลไกการประสานงานสวนใหญไมคอยไดชวยในการสรางขีดความสามารถของหนวยงาน แตมุงท่ีจะ
บูรณาการความเชี่ยวชาญในนโยบายสาขาหนึ่งไปยังนโยบายอ่ืน ๆ ประสิทธิผลของกลไกท่ีเปน
ทางการดังกลาวข้ึนอยูกับความเต็มใจของสถาบันและตัวบุคคลท่ีเขามารวมมือกันอยางสรางสรรค 
รวมท้ังตองมีทรัพยากรและแรงจูงใจในการทํางานดวย กลยุทธจากรัฐบาลกลาง การบูรณาการจะ
ไดรับการสนับสนุนโดยอาศัยนโยบายทางการเมือง เพราะจะเปนแรงผลักดันในการสนับสนุนให
นโยบายเปนวาระแหงชาติหรือวาระของรัฐบาล ความรวมมือระหวางหนวยงานจะมีมากข้ึน ประการ
ท่ีสี่ กลยุทธการบูรณาการภายในสาขา (Sectoral Integration Strategies) ซ่ึงเปนการบูรณาการใน
ระดับยอยลงมาเพ่ือชวยในการนํานโยบายไปปฏิบัติ  

 
4) การบูรณาการดานงบประมาณ  
Schick (1972) กลาววา ระบบงบประมาณทุกระบบจะทําหนาท่ีสําคัญ 3 ประการ 

คือ การควบคุม (Control) การจัดการ (Management) และการวางแผน (Planning) โดยหนาท่ี
ดังกลาวไมสามารถแยกจากกันไดอยางเด็ดขาด ระบบงบประมาณแตละประเภทจะทําหนาท่ีท้ังสาม
ขอ เพียงแตจะใหน้ําหนักของหนาท่ีในแตละขอไมเทากัน  

0บทบาทท่ีสําคัญประการหนึ่งของงบประมาณ คือการเปนเครื่องมือการบริหาร 
(Administrative Tool) โดยมีบทบาทในการแปลงแผนไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหเกิดผลท่ีเปนรูปธรรม
ตามท่ีกําหนดไว เพราะงบประมาณเปนแผนทางการเงินหรือทรัพยากรท่ีจะทําใหนโยบาย และแผน 
ตาง ๆ ปรากฏเปนจริงได และยังใชในการติดตามและประเมินผลงานดานประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของหนวยงานตาง ๆ ท่ีไดรับงบประมาณอีกดวย (Lorsuwannarat, B.E. 2546)  

0การบูรณาการงบประมาณทําไดในหลายรูปแบบ นับตั้งแตการบูรณการงบประมาณ 
เพ่ือการพัฒนาใหเขากับการการวางแผนกลยุทธและแผนทางการเงิน (Sussman, 2003) การบูรณา
การงบประมาณทุกแหลงเพ่ือใชในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน (UN Women, 2013) 
หรือการบูรณาการงบประมาณท้ังรายรับและรายจายของหนวยงานตาง ๆ ในระดับประเทศ ภูมิภาค 
และระดับโลก ซ่ึงครอบคลุมระยะเวลา 4 ปตามแผนกลยุทธ (2014-17) เพ่ือใหผูบริหารสามารถ
พิจารณางบประมาณไดในเอกสารแผนเดียว (UN, 2013)  
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0สําหรับงบประมาณแบบมุงเนนผลงานเชิงยุทธศาสตร (Strategic Performance-
Based Budgeting) ซ่ึงเปนระบบงบประมาณท่ีสํานักงบประมาณใชอยูในปจจุบันเปนระบบท่ีเนน
หนาท่ีในการวางแผนและการจัดการ ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพ่ือทําใหทรัพยากรท่ีใชในการดํานินงานตาม
แผนงาน/โครงการ/ กิจกรรมตาง ๆ สอดคลองกับยุทธศาสตร/ นโยบายท่ีรัฐบาลกําหนดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเพ่ือชวยสนับสนุนใหการบริหารภาครัฐเปนไปอยางสอดคลอง
สัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

 
05) พัฒนาการการจัดการงบประมาณเชิงบูรณาการ  
0การจัดการงบประมาณเชิงบูรณาการในประเทศไทยมีพัฒนาการแบงไดเปน 3 ระยะ 

ดังนี้  
0ระยะท่ีหนึ่ง การจัดการงบประมาณเชิงบูรณาการแบบรวมศูนย ความพยายามในการ

จัดทํางบประมาณเชิงบูรณาการท่ีเปนรูปธรรมเกิดข้ึนในป พ.ศ. 2529 เม่ือสํานักงบประมาณไดจัดตั้ง
คณะกรรมการพิจารณางบประมาณสําหรับการบูรณาการเรื่องน้ําบาดาล เนื่องจากมีหนวยงานซ่ึงมี
ภารกิจเก่ียวของ 4 หนวยงาน คือ สํานักงานเรงรัดพัฒนาชนบท (รพช.) กรมโยธาธิการ กรมอนามัย 
และกรมทรัพยากรธรณี ตอมาสํานักงบประมาณไดมีการจัดการงบประมาณเชิงบูรณาการ 4 - 5 เรื่อง
ในแตละปงบประมาณ โดยเปนการจัดตั้งคณะกรรมการภายในสํานักงบประมาณและมุงเนนการ
แกปญหาความซํ้าซอนเปนหลัก (Director of the Bureau of Budget Plan and Policy, 2008) 
การบูรณาการในลักษณะดังกลาวถือเปนการจัดการงบประมาณเชิงบูรณาการแบบรวมศูนย โดยสํานัก
งบประมาณในฐานะหนวยงานในการจัดสรรงบประมาณไดริเริ่มใชกลไกคณะกรรมการภายในสําหรับ
แผนงาน/ โครงการท่ีมีขนาดใหญและมีหลายหนวยงานท่ีมีภารกิจเหมือนกันโดยใหมีการพิจารณา
รวมกันในการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือลดความซํ้าซอนและสิ้นเปลืองในการใชทรัพยากรในระยะแรกนี้ 
ตอมาไดมีการขยายผลการจัดทํางบประมาณบูรณาการในเรื่องโรคเอดสและยาเสพติดดวย  

0ระยะท่ีสอง การจัดการงบประมาณเชิงบูรณาการระดับพ้ืนท่ี ในระยะนี้เปนการให
ความสําคัญกับการบูรณาการในระดับพ้ืนท่ี ท้ังในระดับจังหวัดและในตางประเทศมากข้ึน กลาวคือ 
ในป พ.ศ. 2544 มีการจัดทําโครงการจังหวัดทดลองแบบบูรณาการเพ่ือการพัฒนา (ผูวาฯ ซีอีโอ) 
โครงการนี้มีการทดลองหรือนํารองในปงบประมาณ พ.ศ. 2545 หลังจากนั้น คณะรัฐมนตรีมีมติเม่ือ
วันท่ี 28 เมษายน พ.ศ. 2546 เห็นชอบใหผูวาราชการจังหวัดทุกจังหวัด (ยกเวนกรุงเทพมหานคร) 
เปนผูบริหารสูงสุดของจังหวัด ใหใชแนวทางการบริหารงานแบบบูรณาการเชนเดียวกับจังหวัดนํารอง 
ตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2546 เปนตนไป โดยใหหนวยงานท่ีเก่ียวของไดเตรียมการดานองคการ 
แผนงาน งบประมาณ บุคลากรและกฎหมายท่ีเก่ียวของ เพ่ือรองรับการขยายผลการบริหารงานแบบ
บูรณาการใหครบทุกจังหวัด สําหรับการบูรณาการดานงบประมาณในเชิงพ้ืนท่ีของจังหวัดแบบบูรณา
การมีลักษณะเปนการมอบอํานาจ ตามระเบียบวาดวยการบริหารงบประมาณ อาทิ การโอน
งบประมาณระหวางงาน/ โครงการและหมวดรายจาย การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการกอสรางโดยไม
เพ่ิมวงเงิน การมอบอํานาจตามหลักเกณฑและวิธีปฏิบัติตามโครงการถายโอนงาน/ กิจกรรม รวมท้ัง
การใชงบประมาณเหลือจายซ่ึงใหหัวหนาสวนราชการมอบอํานาจใหผูวาราชการจังหวัด คณะรัฐมนตรี
มีมติเม่ือวันท่ี 19 มีนาคม พ.ศ. 2545 และวันท่ี 7 พฤษภาคม พ.ศ. 2545 ใหใชหลักการการ
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บริหารงานแบบบูรณาการ สําหรับหนวยงานในตางประเทศ โดยใหมีการประสานเชื่อมโยงกันอยางมี
เอกภาพ มีเจาภาพรับผิดชอบชัดเจน มีการทํางานเปนทีม มีการจัดต้ังคณะกรรมการยุทธศาสตรดาน
ตางประเทศในระดับชาติ มีนายกรัฐมนตรีเปนประธาน และคณะอนุกรรมการอีก 3 คณะ เพ่ือ
รับผิดชอบเรื่องแผนบูรณาการ งบประมาณบูรณาการ และบุคลากรในตางประเทศ โดยมี
รัฐมนตรีวาการกระทรวงการตางประเทศ ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ และรัฐมนตรีชวยวาการ
กระทรวงการตางประเทศเปนประธานอนุกรรมการคนละชุดตามลําดับ  

0นิรมล พานิชพงษพันธุ และคณะ ศึกษาเรื่องรูปแบบการจัดการงบประมาณสําหรับ
การบริหารราชการในตางประเทศแบบบูรณาการ พบวา รูปแบบการจัดการงบประมาณสําหรับการ
บริหารราชการในตางประเทศแบบบูรณาการของประเทศไทยมีการวางแผนผานกลไกคณะกรรมการ
ยุทธศาสตรดานตางประเทศในระดับชาติและคณะกรรมการบริหารราชการสถานเอกอัครราชทูต  
แตการเสนอขอตั้งงบประมาณรายจายประจําป การบริหารงบประมาณ การรายงานทางการเงินและ
ผลการดําเนินงาน และการติดตามประเมินผลยังคงมีรูปแบบท่ีไมแตกตางจากเดิม มีลักษณะการ
จัดการผานหนวยงานตนสังกัด ถึงแมจะมีการรวมคิดรวมวางแผนกันมากข้ึน แตยังมีปญหาการจัดการ
งบประมาณเชิงบูรณาการเพ่ือสนับสนุนการทํางานรวมกันระหวางหนวยงานท่ีมีภารกิจในตางประเทศ 
และยังขาดระบบรายงานทางการเงินและผลการดําเนินงาน ตลอดจนระบบการติดตามประเมินผล
อยางเปนรูปธรรม (Panichpongpan et al., 2006)  

0พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 
มาตรา 10 วรรค 1 กําหนดวา “ในกรณีท่ีภารกิจใดมีความเก่ียวของกับหลายสวนราชการหรือเปน
ภารกิจท่ีใกลเคียงหรือตอเนื่องกัน ใหสวนราชการท่ีเก่ียวของนั้นกําหนดแนวทางปฏิบัติราชการ 
เพ่ือใหเกิดการบริหารราชการแบบบูรณาการรวมกัน โดยมุงใหเกิดผล สัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ” 
นอกจากนี้ พระราชกฤษฎีกาดังกลาวในมาตรา 10 วรรค 2 ไดกําหนดวา “ใหสวนราชการ มีหนาท่ี
สนับสนุนการปฏิบัติราชการของผูวาราชการจังหวัดหรือหัวหนาคณะผูแทนในตางประเทศ เพ่ือใหการ
บริหารราชการแบบบูรณาการในจังหวัดและในตางประเทศแลวแตกรณี สามารถใช อํานาจตาม
กฎหมายไดครบถวนตามความจําเปนและบริหารราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ” 

0ปงบประมาณ พ.ศ. 2548 มีการจัดทําแผนงบประมาณในเชิงบูรณาการประจําป
งบประมาณเปนครั้งแรก โดยมีแผนงบประมาณในเชิงบูรณาการท้ังสิ้น 13 แผน อาทิเชน แผน
งบประมาณเพ่ือการพัฒนาลุมน้ําทะเลสาบสงขลา แผนงานงบประมาณการพัฒนาสนามบินสุวรรณ
ภูมิ แผนงบประมาณการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด การจัดทําแผนงบประมาณในเชิงบูรณา
การประจําปไดดําเนินการตอเนื่องถึงปงบประมาณ พ.ศ. 2549 โดยมีแผนการบูรณาการท้ังสิ้น 15 
แผนงาน บางเรื่องเปนแผนฯ ท่ีตอเนื่องจากปงบประมาณ พ.ศ. 2548 แตบางเรื่องเปนแผนฯ ใหม 
(Bureau of the Budget, 2005)  

0ระยะท่ีสาม การจัดการงบประมาณเชิงบูรณาการเพ่ือตอบสนองยุทธศาสตร ในป 
งบประมาณ พ.ศ. 2550 - 2552 สํานักงบประมาณไดกําหนดหลักการจัดทํางบประมาณในมิติการบูร
ณาการ โดยไดนํานโยบายรัฐบาลและแผนการบริหารราชการแผนดินท่ีเปนเรื่องดวน มีการบูรณาการ
และมีมติคณะรัฐมนตรีรองรับ กําหนดใหรองนายกรัฐมนตรีรับผิดชอบ ในงานแตละดาน รวมท้ังมีการ
ใหหนวยงานท่ีเก่ียวของกําหนดแผนและเปาหมายรวมกัน กอนมาของบประมาณจากสํานัก
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งบประมาณ กําหนดใหมีแผนงานการบูรณาการข้ึนมา เพ่ือใหสอดคลองกับการดําเนินงานตาม
นโยบายเรงดวนของรัฐบาล และลดความซํ้าซอนของผลผลิต/ โครงการและงบประมาณในการ
ดําเนินการ (Bureau of the Budget, 2008) สํานักงบประมาณไดกําหนดแผนงานการบูรณาการใน
ครั้งนี้เหลือเพียง 8 แผนงาน เชน งานวิจัย การจัดการน้ํา ปญหาชายแดนภาคใต ยาเสพติด ความ
ปลอดภัยบนทองถนน การทองเท่ียว เปนตน และในปงบประมาณ พ.ศ. 2553 เหลือเพียง 6 แผนคือ 
งานวิจัย ทองเท่ียว ทะเลสาบสงขลา ชายแดนภาคใต การจัดการน้ําและงานวิจัย  

0ในปงบประมาณ พ.ศ. 2557 มีการกําหนดงบประมาณในลักษณะบูรณาการแตกตาง
จากปกอนๆ โดยมีการนําประเด็นจําแนกตามยุทธศาสตรประเทศและนโยบายสําคัญของรัฐบาล และ
แบงเปน 4 เรื่อง ไดแก 1) การเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ โดยมีประเด็น ยอยอีก 
9 เรื่อง เชน ดานเกษตร ดานอุตสาหกรรม ดานการทองเท่ียวและบริการ ดานโครงสราง พ้ืนฐาน เปน
ตน 2) การลดความเหลื่อมล้ํามีประเด็นยอยอีก 8 เรื่อง เชน การพัฒนาคุณภาพ การศึกษา การ
ยกระดับการบริการสาธารณสุข การจัดสวัสดิการดูแลผูสูงอายุ เด็ก สตรี และผูดอยโอกาส 3) การ
เติบโตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม มีประเด็นยอย 5 เรื่อง เชน การพัฒนาเมือง อุตสาหกรรมเชิงนิเวศน 
การลดการปลอยกาซเรือนกระจก นโยบายการคลังเพ่ือสิ่งแวดลอม และ 4) การบริหารราชการ
แผนดิน มีประเด็นยอย 8 เรื่อง อาทิ การปฏริูปกฎหมาย การปรับโครงสรางระบบราชการ การพัฒนา
กําลังคนภาครัฐ และการปรับโครงสรางภาษี เนื่องจากปนี้มีประเด็นในการบูรณาการจํานวนมาก 
งบประมาณบูรณาการในปนี้จึงสูงถึง 759,113 ลานบาท ในขณะท่ีงบประมาณบูรณาการในป พ.ศ. 
2556 มีจํานวน 524,123 ลานบาท และป พ.ศ. 2558 มีจํานวน 486,682 ลานบาท 

0นอกจากนั้น ป พ.ศ. 2559 ไดมีการกําหนดข้ันตอนการจัดทํางบประมาณในลักษณะ
บูรณาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2559 อยางเปนระบบเพ่ือใหตอบสนองตอยุทธศาสตรมากข้ึน 
โดยเริ่มในเดือนตุลาคม พ.ศ.2557 คณะรัฐมนตรีไดมีความเห็นชอบหลักการและแนวทางการจัดทํา
งบประมาณในลักษณะบูรณาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2559 และตอมาเม่ือวัน ท่ี  20 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2557 นายกรัฐมนตรีไดแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาการจัดทํางบประมาณใน
ลักษณะบูรณาการ โดยมีรองนายกรัฐมนตรี/ รัฐมนตรีท่ีไดรับมอบหมายเปนประธาน หลังจากนั้นให
คณะกรรมการเชิญหนวยงานท่ีเก่ียวของเขารวมประชุมเพ่ือพิจารณาจัดทําขอเสนองบประมาณท่ี
เหมาะสมเสนอตอสํานักงบประมาณ เม่ือสํานักงบประมาณพิจารณาเบื้องตนแลวจะเสนอตอคณะ
กรรมการฯ ตอไป หลังจากนั้นคณะกรรมการฯ จะเสนอตอนายกรัฐมนตรีเพ่ือสงสํานักงบประมาณ ใน
ป งบประมาณ พ.ศ. 2559 ไดมีการกําหนดประเด็นการบูรณาการไว 19 เรื่อง เปนงบประมาณท้ังสิ้น 
378,577 ลานบาท0 (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตนและคณะ : 2552) 

 

2.2.2 การจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 

การจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
2562 (คูมือการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
2562) 
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1. แนวคิดงบประมาณแบบบูรณาการ : การบริหารจัดการภาครัฐเพ่ือการพัฒนา  

คําวา “บูรณาการ” เปนแนวทางพ้ืนฐานท่ีสําคัญในการประสานความรวมมือ
ระหวางหนวยงานภาครัฐของประเทศไทย เนื่องจากยุทธศาสตรของประเทศหลายเรื่องมักเปนเรื่อง 
ใหญท่ีมีความซับซอน ซ่ึงตองอาศัยหลายหนวยงานในหลายกระทรวงดําเนินการเพ่ือใหบรรลุผลตามท่ี
กําหนด อาทิ การลดปญหาความยากจน การจัดการน้ําการจัดการท่ีดิน และการดําเนินการตามกรอบ
ประชาคมอาเซียน ดังนั้น การบูรณาการนโยบายและงบประมาณ เพ่ือไมใหเกิดการทํางานท่ีซํ้าซอน
และสิ้นเปลืองทรัพยากร จงึมีความสําคัญอยางยิ่งในการท่ีจะทําใหยุทธศาสตรของประเทศบรรลุผลได
อยางเปนรูปธรรม  

งบประมาณเชิงบูรณาการในความหมายนี้ หมายถึง “งบประมาณท่ีจัดสรรใหกับ 
แผนงาน/โครงการท่ีหลายหนวยงานทํางานรวมกัน โดยอาจเปนงานตามมิติยุทธศาสตร ซ่ึงกระทรวง 
และสวนราชการมีการบูรณาการภารกิจในเชิงกระบวนการทํางานรวมของหนวยงาน ระหวาง
กระทรวง หรือมิติงานตามยุทธศาสตรในระดับพ้ืนท่ีซ่ึงมีการบูรณาการภารกิจท่ีตอบสนองความ
ตองการในพ้ืนท่ีและตามมิติยุทธศาสตรท่ีสําคัญ และทําใหผลลัพธมีคุณคาหรือมูลคามากกวาใหตาง
หนวยตางทํา” 

 การบริหารงานภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการบูรณาการมีสองแนวคิดท่ีสําคัญคือ 
แนวทางแบบราชการ (government approach) กับแนวทางการบริหารจัดการ (governance 
approach) การบริหารงานตามแนวทางแบบราชการเปนการบริหารจากบนลงลาง (topdown 
approach) มีการใชกฎระเบียบในการควบคุมและจัดระเบียบพฤติกรรมของบุคลากร และสถาบัน  
การทํางานอาศัยโครงสรางแบบราบการเปนหลัก ซ่ึงเปนการแบงโครงสรางตามหลักการแบงตาม
หนาท่ีความรับผิดชอบ (functional classification) หรือตามภารกิจท่ีแตละหนวยงานรับผิดชอบ 
โดยรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชาตามโครงสราง แตละสวนราชการ จะรับผิดชอบในการผลิต/จัดหา
ผลผลิตตามภารกิจของตนเปนหลัก 

แนวทางการบริหารจัดการเปนแนวทางการบริหารงานภาครัฐท่ีมีการเปลี่ยนแปลงจาก
เดิมคือ จากการใชอํานาจครอบงํามาเปนการสรางเสริมพลัง (empowerment) ซ่ึงถือเปน การ
เปลี่ยนแปลงจากแนวทางแบบราชการมาเปนรัฐบาลท่ีเนนการประสานงานเชื่อมโยง (joined-up 
government) แนวทางการบริหารจัดการเปนแนวทางท่ีมองความสัมพันธของสังคมมีความซับซอน
มากข้ึนในลักษณะเปนเครือขายมากกวาสายการบังคับบัญชา (network-oriented polity) และมี
อิทธิพลตอกระบวนการกําหนดนโยบาย  

โดยบทบาทของรัฐจะเปลี่ยนไปจากผูกําหนดนโยบายมาเปนผูสนับสนุนใหภาคสวน ตาง 
ๆ เขามามีสวนรวมในการรวมกําหนดนโยบาย บทบาทของรัฐบาลเนนในดานการประสานงานและ
การกํากับดูแล (coordination and steering) มากกวา โดยสรุป แนวทางการบริหารจัดการจึงเปน
แนวทางท่ีสอดคลองกับแนวคิดการบูรณาการ ซ่ึงเนนการประสานมิติตาง ๆ ระหวางหนวยงานเพ่ือ
ชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนกันในการกําหนดแผน และดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายดานนโยบาย 
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สําหรับงบประมาณแบบมุงเนนผลงานเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงเปนระบบงบประมาณท่ีสํานัก
งบประมาณใชอยูในปจจุบันเปนระบบท่ีเนนหนาท่ีในการวางแผนและการจัดการ  ซ่ึงมีจุดมุงหมาย
เพ่ือทําใหทรัพยากรท่ีใชในการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมตาง ๆ สอดคลองกับ
ยุทธศาสตร/นโยบายท่ีรัฐบาลกําหนดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเนื่องจากการ
บริหารงานภาครัฐในปจจุบันมีความจําเปนตองอาศัยการบูรณากาหนวยงานภาครัฐและภาคสวนตาง 
ๆ เพ่ือระดมความรูและทรัพยากรมาใชในการแกปญหาและวิกฤติใหทันกับเวลาหรือใชสําหรับการ
พัฒนา การบริหารงานเชิงบูรณาการจําเปนตองอาศัยการบูรณาการดานแผนงานในระดับตาง ๆ จาก
ระดับประเทศลงไปสูระดับหนวยงาน ท้ังในระดับแนวดิ่งและแนวราบ โดยมีงบประมาณเปนเครื่องมือ
สําคัญท่ีจะทําใหแผนงานเหลานี้เปนไปได ในทางปฏิบัติ งบประมาณจะมีบทบาทชวยในการบูรณาการ
โดยผาแผนงบประมาณเชิงบูรณาการ 

แผนงบประมาณเชิงบูรณาการเปนแผนซ่ึงกําหนดมาจากนโยบายท่ีมีความสําคัญ 
เรงดวนของรัฐบาลท่ีจําเปนจะตองมีการบูรณาการระหวางหนวยงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ อันจะทําให
เกิดการประสานกิจกรรมของหลายกระทรวงในการดําเนินการรวมกันเพ่ือใหบรรลุ ภารกิจรวมกัน 
ดังนั้น แผนงบประมาณเชิงบูรณาการจึงเปนเครื่องมือท่ีกําหนดทิศทางการบูรณาการ ประเด็นการบูร
ณาการ เปาหมายและตัวชี้วัด หนวยงานท่ีเก่ียวของและกลไกการดําเนินงาน 

 

2. แนวทางการทบทวนเปาหมาย แนวทาง ตัวช้ีวัดของแผนงานบูรณาการ ประจําป 
งบประมาณ พ.ศ. 2562  

2.1 แนวคิดท่ีใชในการทบทวนเปาหมาย แนวทาง ตัวช้ีวัดของแผนงานบูรณาการ 
ประจ าปงบประมาณ พ.ศ. 2562  

2.1.1 แนวคิดแบบการบริหารองครวม (Holistic ideology)  

คําวา “องครวม” (Holistic ideology) หมายถึง แนวคิดในการทําความเขาใจ 
ปรากฏการณหรือสิ่งตาง ๆ โดยคํานึงถึงองคประกอบท้ังหมด (ปจจัยภายในและปจจัยภายนอก) ท่ี
กอใหเกิดปรากฏการณหรือสิ่งนั้น ๆ และพิจารณาถึงความเชื่อมโยงและการสอดประสานกันในทุก ๆ
สวนขององคประกอบนั้น อีกคําหนึ่งท่ีมีความหมายใกลเคียงกันคือ “บูรณาการ” (Integration) ท่ี
หมายถึง การทําใหสมบูรณ คือ ทําใหหนวยยอย ๆ ท่ีมีความสัมพันธกันรวมกันทําหนาท่ีอยางผสม
กลมกลืนเปองครวมหนึ่งเดียวท่ีมีความครบถวนสมบูรณในตนเอง อีกนัยหนึ่ง คําวา “องครวม” นาจะ
สอดคลองกับคําวา ความคิดเชิงระบบ (System approach) ซ่ึงหมายถึง สิ่งตาง ๆ ท่ีรวมกันและตาง
ทําหนาท่ีของตนเองอยางมีระเบียบ โดยสวนประกอบหรือปจจัยตาง ๆ ของระบบมีความสัมพันธซ่ึง
กันและกัน เพ่ือใหการดําเนินงาน บรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
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2.1.2 แนวคิดการเช่ือมโยงและการประสานแผนงานในลักษณะบูรณาการเชิง 
ยุทธศาสตร  

แนวคิดการเชื่อมโยงและประสานแผนงานในการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณา
การเชิงยุทธศาสตรไดนําหลักการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการ เปนเครื่องมือจัดสรร
ทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ โดยสงเสริมใหกระทรวงและหนวยงานทํางานรวมกันในลักษณะประสาน
เชื่อมโยงแบบเครือขาย มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบองครวม โดยใชกลไกของงบประมาณในการ
แสดงความเชื่อมโยงอยางบูรณการ สะทอนภารกิจสําคัญ โดยคํานึงถึงหลักประหยัดและความคุมคา
และมุงใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในการใชจายงบประมาณและเกิดประโยชนสูงสุดตอประเทศชาติ การจัดการ
งบประมาณในเชิงบูรณาการ โดยใชกระบวนการงบประมาณเปนเครื่องมือ ใหบรรลุวัตถุประสงคใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยใหการดําเนินงานของแตละหนวยงานเปนไปอยางสงเสริมสนับสนุนซ่ึงกันและ
กัน เปนไปอยางสมดุล มีการรวบรวมรายจายในลักษณะองครวมกอใหเกิดสัมฤทธิ์ผลสูงข้ึนกวาการ
ดําเนินภารกิจอยางเปนอิสระจากกัน และมีหลักการ หรือแนวทางในการดําเนินการ คือ หนวยงานเจา
ภายมีหนาท่ีในการกําหนดเปาหมาย  ตัวชี้วัดขอบเขตงาน ระยะเวลา หนวยงานท่ีเก่ียวของ และ
งบประมาณเชิงบูรณาการโดย  

- เนนการจัดทําเปน Project Based หรือไมต่ํากวาระดับโครงการท่ีเก่ียวของและ
สนับสนนุเปาหมายเชิงบูรณาการ  

- โครงการ/กิจกรรม สมเหตุสมผล มีความเปนไปไดและคุมคา  

- โครงการ/กิจกรรม เม่ือบูรณาการแลวมีเอกภาพประสานสอดคลองและสนับสนุนซ่ึง
กันและกัน ไมซํ้าซอน  

- โครงการ/กิจกรรมเม่ือบูรณาการแลวกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์สูงข้ึนนําไปสูผลสําเร็จตาม
เปาหมายการบูรณาการท่ีสูงกวา 

2.1.3 แนวคิดการกําหนดตัวช้ีวัด (Indicators)  

ข้ันตอนหนึ่ งท่ี มีความสําคัญอยางยิ่ งในการประเมินผล คือ การกําหนดตัวชี้วัด 
(Indicators) ซ่ึงหากในการจัดทําแผนงาน/โครงการ มีการกําหนดตัวชี้วัดท่ีชัดเจนแลว จะสงผลให
การประเมินผลมีความชัดเจน ตั้งแตระดับปจจัยนําเขาท่ีเปนทรัพยากรซ่ึงนํามาใชในการดําเนินงาน
โครงการ เชน งบประมาณ บุคลากร/ผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการดําเนินงาน โครงการ และผูรับบริการ/
ผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการใชบริการของโครงการ โดยวัดท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ ผลลัพธท่ีได
เบื้องตน เชน มีผูใชบริการ หรือไดรับประโยชนจากการใหบริการของโครงการมาก/นอย แคไหน 
อยางไร รวมถึงความสอดคลองและการบรรลุ เปาหมาย/วัตถุประสงคของโครงการหรือไมอยางไร 
เปนตน ในทางปฏิบัติการกําหนดตัวชี้วัดท่ีเหมาะสมท่ีจะใชในการติดตามประเมินผลโครงการ เปน
เรื่ อ ง ท่ี ค อนข างยาก  ซ่ึ งจาคู มื อชื่ อ ว า  “A Handbook for Planning Impact Assessment” 
(ILOEVAL, 2005) ไดแบงระดับของการประเมินออกเปน 4 ระดับ คือ  



26 
 

 
 

1. ปจจัยนําเขา (Inputs) : เงินทุนหรืองบประมาณ ทรัพยารบุคคล และ วัตถุดิบตางๆ 
ท่ีเปนทรัพยากรจําเปนท่ีตองใชในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย  

2. ผลผลิต (Outputs) : ผลผลิตท่ีไดท้ังสินคํ้าและบริการ ซ่ึงเปนผลผลิตท่ีไดจากการ
ดําเนินงาน เชน การจัดทําคูมือ การเผยแพรผลงาน เปนตน  

3. ผลลัพธ(Outcomes) : เปรียบไดกับความสําเร็จในระยะสั้นหรือระยะกลาง ท่ีไดจาก
ผลผลิตซ่ึงผลลัพธจะเปนตัวท่ีสนับสนุนใหเกิดผลกระทบ (Impact) ตอเปาหมายในระยะยาวตอไป  

4. ผลกระทบ (Impact) : เปรียบเสมือนความสําเร็จตามเปามายสุดทายในระยะยาว ซ่ึง
รวมถึงผลกระทบอ่ืนท่ีเกิดข้ึนโดยไมคาดคิดท้ังทํางบวกและทางลบอีกดวย 

2.1.4 แนวคิดการกําหนดตัวชี้วัดผลสําเร็จท่ีดี ควรประกอบดวย  

1. สามารถวัดผลไดเปนรูปธรรม มีความชัดเจน โดยมีการระบุเปนคาของตัวเลขท่ี
ชัดเจน  

2.สะทอนใหเห็นความสําเร็จในการทํางานอยางแทจริง และสามารถแสดงความกาวหนา
ในการดําเนินงานได  

3. เปนท่ีเขาใจตรงกันและเปนท่ียอมรับของทุกฝาย  

4. เชื่อมโยง สอดคลอง สนับสนุน เปาหมายของแผนงานบูรณาการ แนวทาง แผนงาน
บูรณาการในระดับตาง ๆ  

5. วัดผลไดถูกตองตามระดับ (เปาหมายของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับท่ี 12/เปาหมายแผนงานบูรณาการ/แนวทางแผนงานบูรณาการ/แนวทางแผนงานบูรณาการ)  
ท่ีตองการวัด  

6. มีความครอบคลุมภารกิจตามแผนงานบูรณาการอยางครบถวน  

7. ความสําเร็จในการวัดในแตละระดับ “สมควร” เทียบเคียงกับมาตรฐาน ตัวชี้วัด
ระดับชาติ/สากลได 

 
ท้ังนี้ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2562 มีแผนงานบูรณาการท้ังหมด จํานวน 27 แผนงาน

บูรณาการ ไดแก 

(1) แผนงานบรูณาการขับเคลื่อนการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใต 
(2) แผนงานบรูณาการจัดการปญหาแรงงานตางดาวและการคามนุษย 
(3) แผนงานบรูณาการปองกัน ปราบปราม และบําบัดรักษาผูติดยาเสพติด 
(4) แผนงานบรูณาการพัฒนาอุตสาหกรรมศักยภาพ 
(5) แผนงานบรูณาการสรางรายไดจากการทองเท่ียว กีฬาและวัฒนธรรม 
(6) แผนงานบรูณาการพัฒนาศักยภาพการผลิตภาคการเกษตร 
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(7) แผนงานบูรณาการพัฒนาผูประกอบการเศรษฐกิจชุมชน และวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอมสูสากล 

(8) แผนงานบูรณาการพัฒนาพ้ืนท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษ 
(9) แผนงานบูรณาการขับเคลื่อนพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก 
(10) แผนงานบูรณาการพัฒนาดานคมนาคมและระบบโลจิสติกส 
(11) แผนงานบูรณาการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
(12) แผนงานบรูณาการวิจัยและนวตักรรม 
(13) แผนงานบรูณาการพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต 
(14) แผนงานบรูณาการยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูใหมีคุณภาพเทา

เทียม และท่ัวถึง 
(15) แผนงานบรูณาการพัฒนาระบบประกันสุขภาพ 
(16) แผนงานบรูณาการสรางความเสมอภาคเพ่ือรองรับสังคมผูสูงอายุ 
(17) แผนงานบรูณาการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา 
(18) แผนงานบูรณาการพัฒนาเมืองอุตสาหกรรมเชิงนิเวศและและจัดการมลพิษ

และสิ่งแวดลอม 
(19) แผนงานบูรณาการสงเสริมการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน

ทองถ่ิน 
(20) แผนงานบรูณาการสงเสริมการพัฒนาจังหวัดและกลุมจังหวัดแบบบูรณาการ 
(21) แผนงานบรูณาการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
(22) แผนงานบรูณาการปฏิรปูกฎหมายและการพัฒนากระบวนการยุติธรรม 
(23) แผนงานบรูณาการพัฒนาระบบการใหบริการประชาชนของหนวยงานภาครัฐ 
(24) แผนงานบูรณาการพัฒนาพ้ืนท่ีระดับภาค ดานการสรางความสามารถในการ

แขงขันของประเทศ 
(25) แผนงานบูรณาการพัฒนาพ้ืนท่ีระดับภาค ดานการพัฒนาและเสริมสราง

ศักยภาพคน 
(26) แผนงานบูรณาการพัฒนาพ้ืนท่ีระดับภาค ดานการแกไขปญหาความยากจน 

ลดความเหลื่อมล้ํา และสรางการเติบโตจากภายใน 
(27) แผนงานบูรณาการพัฒนาพ้ืนท่ีระดับภาค ดานการจัดการน้ําและสรางการ

เติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอมอยางยั่งยืน 

 

4) แนวทางการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2562 

4.1) การจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ดังนี้  
(1) กําหนดขอบเขต หลักการ วัตถุประสงค เปาหมาย แนวทางการดําเนินงาน 

ตัวชี้วัด หนวยงานดําเนินการ  
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(2) กําหนด โครงการ กิจกรรม ของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการจัดทํา
งบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ใหชัดเจน พรอมรายละเอียดประกอบ  

(3) กําหนดแนวทางในการติดตามประเมินผลสัมฤทธิ์ของแผนงานบูรณาการ  
4.2) การจัดทําคําของบประมาณในแผนงานบูรณาการ ตองกําหนดภารกิจบูรณา

การอยางนอยเปนในระดับโครงการของหนวยงานใหสอดคลองและเชื่อมโยงไปสูการบรรลุเปาหมาย
แผนงานบูรณาการ ระยะเวลา ในการดําเนินงานของแตละหนวยงานใหสอดคลองกับมติ
คณะกรรมการพิจารณาการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร เพ่ือใหสามารถ
แสดงผลการบูรณาการภารกิจและงบประมาณไดอยางครบถวน และนําไปสูเปาหมายของแผนงาน
บูรณาการไดอยางชัดเจน โดยหนวยงานเจาภาพตองกํากับดูแลการจัดทํางบประมาณ ในลักษณะ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยใหความสําคัญกับการ
ดําเนินงาน โครงการ กิจกรรม ท่ีมีการบูรณาการ ท้ัง 3 มิติ ไดแก มิติงานตามยุทธศาสตรพ้ืนท่ี (Area) 
มิติงานตามยุทธศาสตรกระทรวง/หนวยงาน (Function) และมิติยุทธศาสตรสําคัญของรัฐบาล 
(Agenda) รวมท้ัง สามารถระบุพ้ืนท่ีดําเนินการ เพ่ือใหการจัดสรรงบประมาณมีความสอดคลองกับ
ความตองการของประชาชน ในการแกไขปญหาและพัฒนา ในระดับพ้ืนท่ี ตลอดจนมีการวางแผน
แมบทระยะปานกลางและระยะยาว เพ่ือการพัฒนาตามแผนงาน บูรณาการใหมีความตอเนื่อง  

4.3) การดําเนินงานตามโครงการ - กิจกรรมท่ีกําหนดไวในแผนงานบูรณาการตอง
เปนไปตามภารกิจและหนาท่ีตามกฎหมายของหนวยงาน และสอดคลองกับพันธกิจของกระทรวง 
สะทอนและสงผลตอการบรรลุเปาหมายของแผนงานบูรณาการ เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรการจัดสรร
งบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 และนโยบายสําคัญของรัฐบาล  

4.4) โครงการ - กิจกรรม ท่ีเสนอคําของบประมาณในแผนงานบูรณาการ จะตอง
สอดคลองและสนับสนุนการบรรลุเปาหมายของแผนงานบูรณาการนั้น ๆ อยางแทจริง  

4.5) โครงการ - กิจกรรม ตองมีความพรอม ท้ังดานบุคลากร เครื่องมือ อุปกรณ 
พ้ืนท่ีดําเนินการ และการบริหารจัดการท่ีจะดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

4.6) โครงการ - กิจกรรม ตาง ๆ ท่ีจะดําเนินการรวมกันภายใตแผนงานบูรณาการ
จะตองมีความเปนเอกภาพ ประสาน สอดคลอง เหมาะสมท้ังปริมาณงานและงบประมาณ ในแตละ
กิจกรรม และมีคาใชจายการดําเนินงานเปนไปตามหลักเกณฑการจัดสรรงบประมาณรายจายประจา
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 ท่ีสํานักงบประมาณกําหนด และมีภารกิจท่ีไมซํ้าซอนกันระหวางหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของ  

4.7) โครงการ - กิจกรรม ท่ีจะนํามาจัดทําเปนแผนงานบูรณาการ จะตองมีการ
กําหนดเปาหมายและระบุรายละเอียดเก่ียวกับ ผลผลิต ผลลัพธ และตัวชี้วัดท่ีชัดเจน สามารถใชเปน
แนวทางติดตามประเมินผลได 

 
5) กลไกและกระบวนการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 
โดยดําเนินการในรูปคณะกรรมการพิจารณาการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณา

การเชิงยุทธศาสตร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 ซ่ึงมีองคประกอบ ดังนี้  
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(1) ประธานคณะกรรมการ : รองนายกรัฐมนตรีท่ีกํากับหนวยงานเจาภาพ/ท่ีไดรับ
มอบหมาย  

(2) รองประธานคณะกรรมการ : รัฐมนตรีท่ีกํากับดูแลรับผิดชอบหนวยงาน
เจาภาพหลัก  

(3) กรรมการ : ปลัดกระทรวงของหนวยงานเจาภาพ และหนวยงานสนับสนุน  
(4) กรรมการและเลขานุการรวม :  

(4.1) ผูแทนหนวยงานเจาภาพหลัก  
(4.2) ผูแทนสานักงบประมาณ  
(4.3) ผูแทนสานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ  
(4.4) ผูแทนสานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  
(4.5) ผูแทนสานักงานสภาความม่ันคงแหงชาติ 

 
2.2.3  0การจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร-

ศาสตร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 
การจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒน-

บริหารศาสตร ไดดําเนินการมาตั้ งแตป งบประมาณ พ.ศ. 2560 โดยกลุมงานงบประมาณ  
กองแผนงาน สํานักงานอธิการบดี มีหนาท่ีในการประสาน สนับสนุนการดําเนินการใหกับอาจารย 
และนักวิจัยของสถาบัน ซ่ึงในการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ของ
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562  กองแผนงานไดกําหนดกระบวนการจัดทําท่ีสอดคลองเชื่อมโยงกับนโยบาย  
แนวทาง และกรอบเวลาของรัฐบาล หนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการ และสํานักงบประมาณ 
ดังนี้ 

 
1) กระบวนการจัดทําแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน 

1.1 ทบทวน/ศึกษาขอมูลตาง ๆ และวิเคราะห เปรียบเทียบขอมูลรายละเอียด
แบบฟอรมคําของบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (คําของบประมาณบูรณาการฯ) 
แผนผังความเชื่อมโยงแผนงานบูรณาการ ในปงบประมาณท่ีผานมาของ สกอ. และหนวยงานเจาภาพ
แผนงานบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (หนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ) รวมท้ังการพิจารณา
รายละเอียดนโยบายสําคัญเรงดวนของรัฐบาล และทิศทางยุทธศาสตรชาติท่ีจะพัฒนาประเทศ ท่ีได
จากการประชุมชี้แจง มอบนโยบายฯ ของนายกรัฐมนตรี 

1.2 จัดทําแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน (NIDA Master Form) 
และแนวทาง/หลักเกณฑการจัดทําคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน  ซ่ึงไดจากการวิเคราะห
ขอมูลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในปงบประมาณท่ีผานมา และจากการประชุม ชี้แจง มอบนโยบายฯ ของ
นายกรัฐมนตรี เพ่ือใหไดแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน และแนวทาง/
หลักเกณฑการจัดทําคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน ท่ีมีเนื้อหาครอบคลุม และครบถวน
มากท่ีสุด 
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1.3 จัดทําหนังสือภายใน พรอมแนบแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของ
สถาบัน  และแนวทาง/หลักเกณฑการจัดทําคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน เสนอให
ผูบริหารสถาบัน (อธิการบดีและรองอธิการบดีท้ัง 4 ฝาย) พิจารณา 

1.4 ผูบริหารสถาบัน พิจารณาแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน 
และแนวทาง/หลักเกณฑการจัดทําคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน รวมท้ังมอบนโยบาย/
แนวทางการดําเนินงาน  

 
2)  กระบวนการสงแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบันให

หนวยงานภายใน  
2.1) แจงคณะ/วิทยาลัย/สํานัก ใหจัดทําคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน ตาม

แบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน (NIDA Master Form) ซ่ึงกองแผนงานไดอัพ
โหลดไฟลแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน และแนวทาง/หลักเกณฑการจัดทําคํา
ของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบันไวท่ีระบบ ICS  อีกท้ังประสานใหคณะ/วิทยาลัย/สํานัก สงคํา
ของบประมาณบูรณาการฯ กลับไปยังกองแผนงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ท้ังในรูปแบบเอกสาร
และไฟล กรณีท่ีพบขอมูล 

2.2) อาจารย/นักวิจัย ของคณะ/วิทยาลัย/สํานัก จัดทําคําของป.บูรณาการ ตาม
แบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน โดยใหพิจารณาความเหมาะสมและเปนไปได
ตามนโยบายของผูบริหารสถาบัน และแนวทาง/หลักเกณฑการจัดทําคําของบประมาณบูรณาการฯ 
ของสถาบันท่ีกําหนดไว   

2.3) รวบรวมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของคณะ/วิทยาลัย/สํานัก (ตามแบบฟอรม
คําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน) โดยใชแบบฟอรม Check list เพ่ือตรวจสอบหนวยงานท่ี
จัดสงคําของบประมาณบูรณาการฯ 

2.4) ตรวจสอบความถูกตอง/ครบถวนของเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ของ
สถาบัน ท่ีคณะ/วิทยาลัย/สํานัก จัดสงมาให  

2.5) เอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน ตามแบบฟอรมคําขอ
งบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน ท้ังนี้ หนวยงานภายนอก ไดแก สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) และหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ จะขอใหสถาบันดําเนินการจัดทําคําขอ
งบประมาณบูรณาการฯ ตามแบบฟอรมท่ีกําหนด ไดแก แบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ 
ของ สกอ.  แบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ 
แผนผังความเชื่อมโยงแผนงานบูรณาการ (ถามี) 

2.6) เปรียบเทียบเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน กับแบบฟอรมคํา
ของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอก ไดแก แบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ 
ของสกอ. แบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ โดย
เปรียบเทียบรายละเอียดของแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอกกับ
รายละเอียดเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน 
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2.7) จัดทําขอมูลตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอก 
(แบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของ สกอ.  และแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ 
ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ)  โดยกองแผนงานจะใชขอมูลจากเอกสารคําขอ
งบประมาณบูรณาการฯ ของสถาบัน ในการจัดทํา 

2.8) แจงใหคณะ/วิทยาลัย/สํานัก จัดทําขอมูลเพ่ิมเติมตามแบบฟอรมคําของบประมาณ
บูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอก หรือแกไข เพ่ือใหไดขอมูลครบถวน โดยจะตองสงใหกองแผนงาน
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

2.9) รวบรวมคําของบประมาณบูรณาการฯ ท่ีไดมีการเพ่ิมเติมขอมูลแลว จาก คณะ/
วิทยาลัย/สํานัก ท่ีเปนผูรับผิดชอบ ไดแก คําของบประมาณบูรณาการฯ (ตามแบบฟอรมคําขอ
งบประมาณบูรณาการฯ ของ สกอ.) คําของบประมาณบูรณาการฯ (ตามแบบฟอรมคําของบประมาณ
บูรณาการฯ ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ) 

2.10) ตรวจสอบความถูกตองและครบถวน ของคําของบประมาณบูรณาการฯ ของ
สถาบันท้ังหมด (ตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอก) กรณีท่ีขอมูล
ไมถูกตอง/ไมครบถวน ใหกองแผนงานประสานกลับไปยังคณะ/วิทยาลัย/สํานัก ใหจัดทําขอมูล
เพ่ิมเติมใหถูกตองและครบถวน ตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอก  
และสงกลับมาใหกองแผนงานตรวจสอบอีกครั้ง  

2.11) คัดแยกและสรุปคําของบประมาณบูรณาการฯ (ตามแบบฟอรมคําของบประมาณ
บูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอก) ตามแผนงานบูรณาการฯ 27 แผนงาน เพ่ือสรุปรวมโครงการ 
และงบประมาณในแตละแผนงานบูรณาการฯ ยกตัวอยางเชน แผนงานบูรณาการพัฒนาเศรษฐกิจ
ดิจิทัล  แผนงานบูรณาการสงเสริมการวิจัยและนวัตกรรม แผนงานบูรณาการสรางรายไดจากการ
ทองเท่ียวและบริการ แผนงานบูรณาการพัฒนาศักยภาพคนตามชวงวัย แผนงานบูรณาการยกระดับ
คุณภาพการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต ฯลฯ กรณีผูบริหารสถาบัน มีการแกไขสรุปคําขอ
งบประมาณบูรณาการฯ ตามแผนงานบูรณาการฯ ใหกองแผนงาน แกไขสรุปคําของบประมาณบูรณา
การฯ ตามแผนงานบูรณาการฯ อีกครั้ง 

2.12) มีเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ท่ีจําแนกตามแผนงานบูรณาการฯ ไดแก  
เอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของสกอ. 
เอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงาน
เจาภาพแผนงานบูรณาการ 

2.13) จัดทําหนังสือถึงหนวยงานเจาภาพและสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
พรอมเอกสารคําของบประมาณบูรณาการเสนอใหผูบริหารสถาบัน (อธิการบดีและรองอธิการบดีท้ัง 4 
ฝาย) พิจารณาใหความเห็นชอบ โดยลงนามในหนังสือดังกลาว 

2.14) จัดสงเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ไปยังหนวยงาน ไดแก เอกสารคําขอ
งบประมาณบูรณาการฯ  ตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ ของ สกอ. เอกสารคําขอ
งบประมาณบูรณาการฯ ตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯของหนวยงานเจาภาพแผนงาน
บูรณาการฯ  โดยสงหนังสือพรอมแนบเอกสารดังกลาว ในรูปแบบเอกสารและไฟลเอกสารผานทาง
อีเมลล ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
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3) กระบวนการจัดทําเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม 

คําของบประมาณบูรณาการของสถาบันสงใหหนวยงานเจาภาพ และสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษาเรียบรอยแลว แตมีกรณีท่ีหนวยงานเจาภาพมีแบบฟอรมคําขอ
งบประมาณเพ่ิมเติมมาใหสถาบันดําเนินการ จึงเปนไปตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.1) จัดทําขอมูลตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม ของหนวยงาน
เจาภาพแผนงานบูรณาการฯ โดยกองแผนงานจะพิจารณาใชขอมูลจากเอกสารคําของบประมาณ
บูรณาการฯ ของสถาบัน ในการจัดทํา แตท่ีผานมา ขอมูลจากเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ 
ของสถาบัน มีขอมูลไมครบถวน/ไมเพียงพอตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม 
ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ จึงทําใหกองแผนงานตองประสานขอขอมูลเพ่ิมเติมจาก
คณะ/วิทยาลัย/สํานัก ในลําดับตอไป 

3.2) แจงคณะ/วิทยาลัย/สํานัก จัดทําขอมูลเพ่ิมเติมตามแบบฟอรมคําของบประมาณ
บูรณาการฯ เพ่ิมเติม ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ ท่ีกองแผนงานจัดสงให เพ่ือใหได
ขอมูลครบถวน โดยจะตองสงใหกองแผนงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

3.) รวบรวมคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม (ตามแบบฟอรมคําของบประมาณ
บูรณาการฯ เพ่ิมเติม ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ) ท่ีไดมีการเพ่ิมเติมขอมูลแลว จาก 
คณะ/วิทยาลัย/สํานัก ท่ีเปนผูรับผิดชอบ 

3.4) ตรวจสอบความถูกตองและครบถวน ของคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม 
(ตามแบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ) 
และสงใหผูอํานวยการกองแผนงานตรวจสอบอีกครั้ง กรณีขอมูลไมถูกตอง/ไมครบถวน ใหกอง
แผนงานประสานกลับไปยังคณะ/วิทยาลัย/สํานัก ใหจัดทําขอมูลเพ่ิมเติม ใหถูกตองและครบถวน ตาม
แบบฟอรมคําของป.บูรณาการเพ่ิมเติม ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ และสงกลับมาให
กองแผนงานตรวจสอบอีกครั้ง  

3.5) จัดทําเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม (ตามแบบฟอรมคําขอ
งบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ) 

3.6) สงหนังสือ พรอมแนบเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม (ตาม
แบบฟอรมคําของบประมาณบูรณาการฯ เพ่ิมเติม ของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ) ให
หนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการฯ ท้ังในรูปแบบเอกสารและไฟลเอกสารผานทางอีเมลล ภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนด 

 
4) กระบวนการจัดทําเอกสารประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณเบ้ืองตน 

4.1) จัดทําขอมูลตามแบบฟอรมประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณเบื้องตนของ
คณะอนุกรรมการฯ  โดยกองแผนงานจะพิจารณาใชขอมูลจากเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ 
ของสถาบัน เอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอกเอกสารคําของบประมาณ
บูรณาการฯ เพ่ิมเติม หากขอมูลไมเพียงพอตามแบบฟอรมหลักประกอบการพิจารณาจัดสรร
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งบประมาณเบื้องตนของคณะอนุกรรมการฯ กองแผนงานจะประสานขอขอมูลเพ่ิมเติมจากคณะ/
วิทยาลัย/สํานัก ในลําดับตอไป 

4.2) ประสานแจงคณะ/วิทยาลัย/สํานัก ใหจัดทําขอมูลเพ่ิมเติม ตามแบบฟอรมของ
หนวยงานภายนอกประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณเบื้องตนของคณะอนุกรรมการฯ ท่ีกอง
แผนงานจัดสงให กรณีตรวจสอบและพบวาขอมูลไมครบถวน จะประสานใหคณะ/วิทยาลัย/สํานัก 
แกไขขอมูลเพ่ิมตามแบบฟอรมของหนวยงานภายนอกประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณ
เบื้องตน ของคณะอนุกรรมการฯ อีกครั้ง 

4.3) คณะ/วิทยาลัย/สํานัก จัดทําขอมูลเพ่ิมเติมตามแบบฟอรมของหนวยงานภายนอก
ประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณเบื้องตนของคณะอนุกรรมการฯ ท่ีกองแผนงานจัดสงให 
เพ่ือใหไดขอมูลครบถวน โดยจะตองสงใหกองแผนงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

4.4) รวบรวมขอมูลตามแบบฟอรมหลักประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณ
เบื้องตน จําแนกตามแผนงานบูรณาการฯ  ท่ีไดมีการเพ่ิมเติมขอมูลแลว จาก คณะ/วิทยาลัย/สํานัก ท่ี
เปนผูรับผิดชอบ และจําแนกตามแผนงานบูรณาการฯ 

4.5) ตรวจสอบความถูกตอง/ครบถวน ของขอมูลตามแบบฟอรมของหนวยงานภายนอก
ประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณเบื้องตน ในกรณีท่ีขอมูลไมถูกตอง/ไมครบถวน ใหกอง
แผนงานประสานกลับไปยังคณะ/วิทยาลัย/สํานัก ใหจัดทําขอมูลเพ่ิมเติมใหถูกตองและครบถวน ตาม
แบบฟอรมของหนวยงานภายนอกประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณเบื้ องตนของ
คณะอนุกรรมการฯ และสงกลับมาใหกองแผนงานตรวจสอบอีกครั้ง  

4.6) สรุปกรอบวงเงินท่ีไดรับการจัดสรรของแตละบูรณาการฯ 
4.7) จัดทําเอกสารคําของบประมาณบูรณาการฯ ของหนวยงานภายนอกประกอบการ

พิจารณาจัดสรรงบประมาณเบื้องตน ท่ีจําแนกตามแผนงานบูรณาการฯ 
4.8) จัดทําหนังสือถึงคณะอนุกรรมการพิจารณาจัดสรรงบประมาณบูรณาการใน

เบื้องตน พรอมเอกสารคําของบประมาณบูรณาการท่ีคณะอนุกรรมการขอเพ่ิมเติม เสนอใหผูบริหาร
สถาบัน (อธิการบดีและรองอธิการบดีท้ัง 4 ฝาย) พิจารณาใหความเห็นชอบ โดยลงนามในหนังสือ
ดังกลาว 

4.9) จัดสงหนังสือ พรอมแนบเอกสารประกอบการพิจารณาจัดสรรงบประมาณเบื้องตน 
ใหคณะอนุกรรมการ ท้ังในรูปแบบเอกสารและไฟลเอกสารผานทางอีเมลล ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

 
5) กระบวนการจัดทําเอกสารประกอบการช้ีแจง 
5.1) รับทราบกรอบวงเงินงบประมาณบูรณาการฯ เบื้องตน และทําหนังสือแจง

หนวยงานภายในสถาบัน ไดแก คณะ/วิทยาลัย/สํานัก ท่ีเก่ียวของทราบ 
5.2) จัดทําขอมูลตามแบบฟอรมประกอบคําชี้แจงตอคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ ตาม

แบบฟอรมท่ีคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ กําหนด 
5.3) เอกสารประกอบคําชี้แจงตอคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ 
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5.4) จัดทําหนังสือ พรอมแนบเอกสารประกอบคําชี้แจงตอคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ 
เสนอใหผูบริหารสถาบัน (อธิการบดีและรองอธิการบดีท้ัง 4 ฝาย) พิจารณาใหความเห็นชอบ โดยทาน
อธิการบดีลงนามในหนังสือดังกลาว 

5.5) จัดสงเอกสารประกอบคําชี้แจงตอคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ พรอมไฟลท่ีบันทึกลง 
CD ใหสภานิติบัญญัติแหงชาติ (สนช.) พิจารณา ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 

 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกบัประสิทธิผลการดําเนินงาน 
  

2.3.1 ความหมายของประสิทธิผลการดําเนินงาน 
กนกรัตน ภูระหงษ (2549: 7) ไดอธิบายประสิทธิผลการดําเนินงานไววา ประสิทธิผล

การดําเนินงาน หมายถึง ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวของผูบริหาร 
ท่ีมีตอการดําเนินงานใหสําเร็จตามมาตรฐาน 

ชาญณรงค สุราสา (2550: 5) ไดอธิบายประสิทธิผลไววา ประสิทธิผล หมายถึง ผลการ
ดําเนินงานตามแผนงานหลักประกอบดวย การบริหารจัดการ การพัฒนาคุณภาพดานบุคลากรดาน
ระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร และดานระบบภาคีเครือขาย 

ศิริญญา ทิพยโสต (2545: 5) ไดอธิบายประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ไววา ประสิทธิผล
การฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีสามารถทําใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว โดยการวัดจากคุณภาพ
ของการใหบริการในเรื่องเวลาการใหบริการท่ีรวดเร็วและความสามารถในการใหบริการ ซ่ึงมีท้ัง
ปริมาณ คุณภาพและประสิทธิภาพของการทํางาน และความพึงพอใจในการใหบริการรวมถึงการมี
กฎระเบียบวิธีการท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน การใหบริการอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 

คมกริช  ลิม เรืองวุฒิ กุล  (2547: 13)ได อธิบายประสิทธิผล  ไว ว า  ประสิทธิผล 
(Effectiveness)หมายถึง ผลผลิตหรือการดําเนินงานนั้นๆบรรลุตามวัตถุประสงค ท่ีกําหนดไว 
กลาวคือ การท่ีเราจะพิจารณาวาการดําเนินงานท่ีจัดทําข้ึนนั้นมีผลสําเร็จมากนอยเปนประการใด เรา
จะนําผลท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินงานไปเทียบกับวัตถุประสงคท่ีเรากําหนดไว หากผลท่ีไดเปนไปตาม
วัตถุประสงคแลวก็แสดงวาการดําเนินงานดังกลาวมีประสิทธิผล ซ่ึงเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา
ประสิทธิผล คือ ตัวการสําคัญท่ีจะเปนเครื่องตัดสินในข้ันสุดทาย วาการบริหารและองคการประสบ
ความสําเร็จหรือไมเพียงใด 

รุจา รอดเข็ม (2547: 17) ไดอธิบายประสิทธิผลองคการ ไววา ประสิทธิผลองคการ
หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ มีการปรับตัวและพัฒนาเพ่ือความอยูรอดขององคการ 

Etzioni (1964) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับท่ีองคการบรรลุผลตามเปาหมายท่ี
กําหนดไว 

Seashoe and Yuchtman (1980) ประสิทธิผลองคการหมายถึง สภาวะในการตอรอง
ขององคการ ประสิทธิผลสูงสุดจะเกิดข้ึนเม่ือองคการสามารถใชประโยชนจากสิ่งแวดลอมในการ
แสวงหาทรัพยากรไดอยางเหมาะสมท่ีสุด 
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Price (1972) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับการบรรลุเปาหมายท่ีหลากหลายของ
องคการ 

Gibson, Ivancevich and Donnelly (1979) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ
ในสาระของพฤติกรรมองคการ หมายถึง ความสัมพันธท่ีเหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประเภท 
คือ ผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัวและการพัฒนา  

Hannon and Freeman (1977) ประสิทธิผลองคการหมายถึง ระดับความสอดคลอง
ระหวางเปาหมายขององคการกับผลลัพธท่ีสังเกตไดSchein (อางถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547: 17) 
ประสิทธิผลองคการ หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ขององคการในการท่ีจะอยูรอด ปรับตัว รักษา
สภาพและเติบโต 

Steers and Others (1985) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการมีความหมาย 2 นัย
คือ 1) เปนความสามารถขององคการท่ีใชประโยชนจากทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ และ 2) เปนความสามารถขององคการท่ีจะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง 
ท้ังนี้ประสิทธิผลองคการท่ีดีท่ีสุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการในสถานการณใดๆ มีความเปนไป
ได 

Gibson and Others (1988:812) นิยามประสิทธิผลไววาประสิทธิผล (Effectiveness) 
เปนเรื่องของการกระทําใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดข้ึน 
การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ําเพียงใดข้ึนกับวาผลท่ีไดรับนั้น ตรงครบถวน ท้ัง
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอยเพียงใด  

ความหมายของประสิทธิผลท้ังระดับบุคคลและระดับองคการมีความหมายครอบคลุมท้ัง
ผลการดําเนินงานท่ีสนองวัตถุประสงคไดผลดีท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพและยังครอบคลุมถึง
กระบวนการดําเนินงานท่ีใชทรัพยากรอยางคุมคา และใชวิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสม 

 
2.3.2 องคประกอบของประสิทธิการดําเนินงาน 

Caplow (1964 : 89) เสนอวาประสิทธิผลขององคการควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คือ 
1) ความม่ันคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรางขององคการไว 
2) ความผสมผสาน หมายถึง ความสามารถขององคการในการหลีกเลี่ยงการขัดแยง

ระหวางสมาชิกในองคการ 
3) ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดใหมีความพึงพอใจสําหรับสมาชิก 
4) ความสําเร็จ หมายถึง ผลรวมสุทธิของกิจกรรมขององคการ 

Mott (1972 : 96) ได กําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผลขององคการโดย
พิจารณาจาก 

1) ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต 
2) ประสิทธิภาพ 
3) ความสามารถในการปรับตัว 
4) ความสามารถในการยืดหยุน 
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Gibson, and Others (1982: 27) ไดทําการศึกษาและกําหนดเกณฑในการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการโดยใชหลายเกณฑ ดังนี้ 

1) ความสามารถในการผลิต 
2) ประสิทธิภาพ 
3) ความพึงพอใจ 
4) ความสามารถในการปรับตัว 
5) การพัฒนาและการอยูรอด 

Parson (1960 : 99) ไดเสนอความคิดในการวัดประสิทธิผลขององคการโดยพิจารณา
จาก 

1) การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม (Adaptation) 
2) การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) 
3) การบูรณาการ (Integration) 
4) การคงไวซ่ึงระบบคานิยม (Latency) 

Hoy, and Miskel (1991 : 384) ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการ
โดยพิจารณาจาก 

1) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 
2) การบรรลุเปาหมาย 
3) ความพึงพอใจ 
4) ความสนใจในชีวิต 

Gibson and Others (1988: 812) สรุปวาประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 2 ระดับ คือ 
1) ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ 

ปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามท่ีมีวัตถุประสงคไว 
ผลท่ีเกิดข้ึนมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความ
คาดหวัดและความตองการของหมูคณะ สังคม และผูนําผลนั้นไปใชเปนผลท่ีไดจากการปฏิบัติอยางมี
ประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการเลือกสรร
กลวิธีแลเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะทําใหบรรลุท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อยางสูงสุดแต
ใชทุน ทรัพยากร และระยะเวลานอยท่ีสุด 

2) ประสิทธิผลขององคกร ประกอบดวย 
(1) การผลิต (Production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการ

ผลิตใหไดผลผลิตท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ 
(2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคการท่ีมีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวาง

ปจจัยทรัพยากร(Input) ท่ีใชกับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใชทรัพยากรไดคุมคา 
(3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องคการมีประสิทธิผลถาผลการดําเนินงานของ

องคการนํามาซ่ึงความสําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 
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(4) การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องคการมีประสิทธิผลถาองคการมีกลไลท่ี
สามารถปรับเปลี่ยนการดําเนินงานไดสอดคลองกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปท้ังภายในองคการ
และภายนอกองคการ 

(5) การพัฒนา (Development) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถ
เพ่ิมพูนศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององคการท่ีเจริญกาวหนาตามการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 

 
2.3.3 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการดําเนนิงาน 

ประสิทธิผลของการดําเนินงาน ยอมนํามาซ่ึงผลของความสําเร็จขององคกร ดังท่ี 
Steers (1977) ไดเสนอปจจัยหรือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงแยกตามลักษณะ
ไว 4ประการคือ        

1) ลักษณะขององคการ (organizational characteristics) ไดแก โครงสราง เชน 
การกระจายอํานาจ การแบงงาน ตามความชํานาญเฉพาะดาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับขององคการ 
ขนาดขององคการ ชวงการบังคับบัญชา  และเทคโนโลยี เชน เครื่องมือ หรือวิธีการท่ืใชในการผลิต 
กระบวนการ และวิธีการผลิต 

2) ลั ก ษ ณ ะข อ งส ภ าพ แ วด ล อ ม  (environmental characteristics) ได แ ก 
สภาพแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง บรรยากาศขององคการ นโยบายการบริหารงาน
บุคคล รูปแบบการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคการ 

3) ลักษณะของพนักงาน ไดแก ความผูกพันท่ีมีตอองคการ และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองคการ 

4) นโยบายการบริหารและการปฏิบั ติ  ได แก  การกําหนดเป าหมายของ
องคการ  การติดตอสื่อสาร ภาวะผูนํา การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน รวมถึง การปรับตัว
ขององคการ และการริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหม 

Arnold & Feldman (1986) ไดกลาวถึงองคประกอบขององคการท่ีมีประสิทธิผล 
ไดแก 

1) การเจริญเติบโตขององคการ (growth) เชน จํานวนของผลิตภัณฑหรือการ 
ใหบริการท่ีเพ่ิมข้ึน 

2) ก าร ได ม า ซ่ึ งท รั พ ย าก รท า งก ารจั ด ก า ร  (resource acquisition) เป น
ความสามารถ ขององคการในการสรรหาปจจัยนําเขาตามกรอบการพิจารณาองคการ ไดแก ทุน คน 
วัตถุดิบ และแนวความคิดใหม ๆ เปนตน 

3) ความสามารถในการปรับตัว (adaptability) ขององคการภายใตเง่ือนไขตาง ๆ ท่ี
เปลี่ยนแปลงไปในสวนของผูรับบริการ คูแขงขัน พนักงาน และหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน 

4) นวัตกรรม (innovation) คือ ความสามารถขององคการในการคิดสิ่งใหม ๆ เชน 
การใหบริการรูปแบบใหม การใชเทคโนโลยีใหม หรือระบบการจัดการท่ีทันสมัย เปนตน 

5) ผลิตภาพการใหบริการ (productivity) คือ การจัดหาบริการท่ีมีคุณคาใน
ระดับสูง โดยใชตนทุนต่ําท่ีสุด หรือความมีประสิทธิภาพในการจัดการ 



38 
 

 
 

6) ความพึงพอใจของผูรับบริการ (customer/client satisfaction) และความพึง
พอใจ ความผูกพันของพนักงาน หรือสมาชิกท่ีมีตอองคการ 
 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกบัผูนําและภาวะผูนํา 
  

2.4.1 ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 
Dubrin (1998) กลาวถึงผูนํา (Leader) วาเปนบุคคลท่ีทําใหองคการเจริญกาวหนาและ

บรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีเปนผูใตบังคับบัญชา หรือเปน
บุคคลท่ีกอใหเกิดความม่ันคงและชวยเหลือผูอ่ืนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม 

วิภาดา คุปตานนท  (2544: 237) กล าววา ผู นํ า (Leader) หมายถึง บุคคล ท่ี มี
ความสามารถในการท่ีจะทําใหองคการดําเนินไปอยางกาวหนาและบรรลุเปาหมาย โดยการใชอิทธิพล
เหนือทัศคติและการกระทําของผูอ่ืน 

Nelson and Quick (1997: 346) ใหความหมายของภาวะผูนํ า (Leadership)วา 
หมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและนําทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการทํางาน Gibson, 
Ivancevich and Donnelly (1997: 272) มองภาวะผูนํา (Leadership)ในเชิงปฏิสัมพันธระหวางกัน
ของสมาชิกในกลุม โดยมีผูนําเปนตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนๆใน
กลุม ภาวะผูนําจึงเก่ียวของกับการใชอิทธิพลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนตัวแทนของการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุม ท้ังนี้การ
เปลี่ยนแปลงนั้นตองมุงไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมดวย 

ผูนําอาจจะเปนบุคคลท่ีมีตําแหนงอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได ซ่ึงเรามักจะ
รับรูเก่ียวกับผูนําท่ีไมเปนทางการอยูเสมอ เนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะเดนเปนท่ียอมรับของสมาชิก
ในกลุม ทําใหสมาชิกแสดงพฤติกรรมท่ีมีน้ําหนักและเปนเอกภาพ โดยเขาจะใชภาวะผูนําในการ
ปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอสัมพันธกัน เพ่ือมุงบรรลุเปาหมายของกลุม (ศิริ
โสภาคย บูรพาเดชะ, 2535) 

 
2.4.2 บทบาทของภาวะผูนํา 

ภาวะผูนํามีบทบาทท่ีแบงอยางกวางๆ ออกเปน 4 ประการ (พรทิพย อัยยิมาพันธ, 
2547: 68) ไดแก 

1) การกําหนดแนวทางหลัก (Path finding) 

ผูนําควรเริ่มตนดวยการกําหนดเปาหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน บทบาทดังกลาว
จะชวยใหผูนําสรางแผนงานแมแบบ (blueprint of action) ท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของหลักการกอนจะ
ลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากนั้น ไมเพียงแตตองรูถึงวิธีการกําหนดทิศทางและเปาหมายเทานั้น แต
ผูนําตองไดรับการสนับสนุนและความมุงม่ันจากพนักงานในการบรรลุถึงเปาหมายดวย ผูนําตองมี
ความสามารถนําใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการสรางพันธกิจ (Mission) วิสัยทัศน (Vision) และสื่อสารอยาง

https://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Mission&action=edit&redlink=1
https://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Vision&action=edit&redlink=1
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ชัดเจนถึงความแตกตางและผลประโยชนท่ีพนักงานจะไดรับจากความสําเร็จในอนาคต อีกท้ังยัง
สามารถทําใหพนักงานมีแรงจูงใจและรูสึกตื่นเตนกับทิศทางใหมนี้ดวย 

2) การสรางระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิผล (Aligning) 

การสรางระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิผลหรือการทําใหองคการดําเนินไปในทิศทาง
เดียวกัน คือการลงมือสรางแผนหลักท่ีกําหนดข้ึนในข้ันตอนท่ีหนึ่ง ทุกระดับชั้นขององคการควรมีการ
ดําเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน ในฐานะผูนําตองเปลี่ยนแปลงระบบ
การทํางาน ข้ันตอนการทํางาน และโครงสรางองคการใหสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการท่ีได
วางไวแลว 

3) การมอบอํานาจ (Empowering) 

หากผูนํามีการมอบอํานาจใหแกพนักงานอยางจริงจังจะทําใหบรรยากาศในการ
ทํางานมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน การสื่อสารระหวางบุคคลและระหวางกลุมเกิดประสิทธิผลและ
เกิดผลลัพธใหมๆท่ีสรางสรรค ซ่ึงมาจากการท่ีสมาชิกของกลุมหรือพนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็นและศักยภาพของตนไดอยางอิสระ โดยผูนําตองสรางสภาวะท่ีจะกระตุนการสรางเสริมและ
ปลดปลอยความคิดริเริ่มสรางสรรค ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ความสามารถ และศักยภาพท่ีมีอยู
ในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะชวยใหบุคคลสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดดียิ่งข้ึนในองคการ 

4) การสรางตัวแบบ (Modeling) 

หัวใจของการเปนผูนําคือตองสรางความนาเชื่อถือ เพราะไมเพียงแตรูวาจะตอง
ปฏิบัติหนาท่ีอยางไรเทานั้น แตผูนํายังตองมีคุณสมบัติของผูนําท่ีดีดวย กลาวคือ ตองเขาใจถึง
ความสําคัญของดุลยภาพระหวางคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรูความสามารถ 
(Competence) เพราะไมวาบุคคลจะมีความสามารถเพียงใดก็ไมสามารถจะเปนผูนําท่ีแทจริงได หาก
ปราศจากซ่ึงคุณลักษณะท่ีเหมาะสม 

ชัชวาล อรวงศศุภทัต (2009) กลาวถึง 11 บทบาทของผูนําท่ีไดชื่อวาเปนผูนําท่ีดีไวดังนี้ 
1) บทบาทการสรางเครือขาย (Networking) คือการพยายามเขาสังคม เพ่ือจะได

พบปะกับบุคคลท่ีเปนแหลงขอมูล และพยายามรักษามิตรภาพนั้นไวอยางตอเนื่อง โดยการไปเยี่ยม
เยียน พูดคุยทางโทรศัพท ใหความรวมมือในสิ่งท่ีเขารองขอ ใหความสนใจ เขารวมการประชุมตาง ๆ 
และกิจกรรมทางสังคมท่ีสําคัญ 

2) บทบาทการใหการสนับสนุน (Supporting) คือการท่ีผูนําใหความสนใจและความ
เปนเพ่ือนแกผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน แสดงใหเห็นถึงความเขาใจ เห็นใจ และใหการ
สนับสนุนใหผูท่ีมีความวิตกกังวลในการปฏิบัติงาน ยินดีรับฟงการปรับทุกขและปญหาตาง ๆ รูความ
สนใจของคนอ่ืน พยายามสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จและกาวหนาใน
อาชีพ 

3) บทบาทการขจัดความขัดแยงและการสรางทีมงาน (Managing conflict and 
team building) คือ การกระตุนและอํานวยความสะดวกในการหาหนทางในการแกไขความขัดแยง 
ผลักดันใหมีการสรางทีมงานและความรวมมือ และสรางความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันขององคการ
และทีมงาน 

https://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Empowering&action=edit&redlink=1
https://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Competence&action=edit&redlink=1
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4) บทบาทการติดตาม (Monitoring) คือ บทบาทในการติดตามดูแลการดําเนินการ
และการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม ทําไดโดยการติดตามดูความกาวหนา และคุณภาพของการ
ปฏิบัติงาน ดูความสําเร็จหรือลมเหลวในแตละโครงการ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสํารวจ
ความตองการและคานิยมของลูกคา ติดตามและวิเคราะหปจจัยของสิ่งแวดลอมองคการท่ีจะเปน
อุปสรรคตอการดําเนินการและโอกาสตาง ๆ  

5) บทบาทการใหขอมูล (Informing) โดยการบอกใหทราบถึงขอมูลและผลการ
ตัดสินใจท่ีจําเปนแกการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จัดหาเอกสารทางวิชาการท่ีจําเปน ให
คําปรึกษาเก่ียวกับเทคนิควิธีในการปฏิบัติการ และวิธีการท่ีจะเพ่ิมพูนภาพพจน หรือชื่อเสียงท่ีดีของ
องคการ 

6) บทบาทในการสรางความชัดเจน (Clarifying) คือการท่ีผูนําตองสรางความชัดเจน
ในภาระหนาท่ีและวัตถุประสงคของงานตอผูปฏิบัติงาน โดยการมอบหมายงาน ใหคําชี้แนะวิธีการ
ทํางานและความรับผิดชอบตองานนั้น เนนวัตถุประสงคของงาน กําหนดเวลาในการทํางานและความ
คาดหวังตอผลงานใหผูปฏิบัติงานไดทราบอยางชัดเจน 

7) บทบาทในการวางแผนและจัดองคการ (Planning and Organizing) คือบทบาท
หนาท่ีของผูนําในการเปนผูกําหนดวัตถุประสงคของแผนระยะยาว และกลยุทธในการปรับตัวของ
องคการตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมท้ังภายในและภายนอก เสนอกิจกรรมทุกข้ันตอนของการ
ดําเนินการของโครงการตาง ๆ จัดแบงทรัพยากรตามลําดับความสําคัญของกิจกรรม หรือโครงการ 
ตัดสินวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพผลผลิตและความรวมมือระหวางหนวยงานในองคการ 

8) บทบาทในการแกปญหา (Problem solving) โดยชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธหรือ
ผลของปญหาตองาน วิเคราะหปญหาตาง ๆ เพ่ือหาสาเหตุและทางเลือกในการแกปญหา จัดการ
แกปญหาและวิกฤตการณท่ีเกิดข้ึน 

9) บทบาทในการปรึกษาและมอบหมายงาน (Consulting and delegating) คือ
บทบาทในการท่ีจะตองไตรถามความรูสึกของผูปฏิบัติงาน กอนจะมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลกระทบ
ตอพวกเขา กระตุนใหเสนอแนะวิธีการปรับปรุง เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ
มอบหมายอํานาจหนาท่ีในการดําเนินงานท่ีสําคัญและแกปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง 

10) บทบาทในการสรางแรงจูงใจ (Motivating) โดยการใชเทคนิคในการมีอิทธิพล
ตอความรูสึก คานิยม อันทําใหคนปฏิบัติงานต้ังใจและทุมเทความสามารถในการทํางานและยอมรับ
ในวัตถุประสงคของงาน ชักจูงใหบุคคลตาง ๆ ใหการสนับสนุน รวมมือ ชวยเหลือและทรัพยากรท่ี
จําเปน รวมท้ังการกําหนดพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

11) บท บาท ในการป ระกาศ เกี ยรติ คุณ และให รางวั ล  (Recognizing and 
rewarding) คือ การยกยอง ประกาศเกียรติคุณใหทราบกันท่ัว และมอบรางวัลสําหรับผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยมความสําเร็จตามเปาหมาย การทําผลประโยชนพิเศษแกองคการ แสดงการยอมรับ
และซาบซ้ึงในความสําเร็จของการปฏิบัติงาน  

นราวิทย นาควิเวก (2560) CEO บริษัทเอ็กเซลเลนท พีเพิล จํากัด Strategic Partner 
& Consultant บริษัท พีเพิลแวลูร จํากัด เรียบเรียงโดย Smart SME ไดวิเคราะหถึงบทบาทของผูนํา
ท่ีดีในยุค 4.0 เนื่องจากเปนยุคของการบริหารจัดการคนใหดูแลคน เปนเรื่องของความเชื่อในความ
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เปนมนุษย และคุณคาท่ีมีอยูในตัวทุกคน (Human Being) นั่นเพราะ 4.0 คือยุคของนวัตกรรมและ
โลกท่ีทันสมัยในการประยุกต Digital Life ผนวกกับนวัตกรรมอันทรงคุณคา ท่ีแตละองคกรตองสราง
มาเพ่ือใหมีลักษณะเฉพาะและแตกตางอยางยั่งยืน 

ดวยเหตุนี้จึงทําใหคุณสมบัติของผูนําเปลี่ยนไป เพราะเปนเรื่องท่ีกลับมาใกลตัวมาก 
บทบาทของผูนํายุค 4.0 นิยามให “ผูนําตองเปลี่ยนเปนผูอํานวย หมายถึง ผูอํานวยการเรียนรูหรือ
คอยอํานวยการในทุกๆเรื่อง เพ่ือใหคนทํางานสามารถอยูไดดวยตัวเอง” ยุค 4.0 ผูนําจะตองคอย
สงเสริมและอํานวยใหเกิดองคกรจัดการตัวเอง (Self Organization) ซ่ึงเชื่อมโยงไปกับวิถีของคนยุค 
4.0 อยางชัดเจน สวนในแงของ HR 4.0 ก็จะมองไปท่ีการเชื่อในคุณคาของคน (Personal Value) 
ศรัทธาในคุณคาท่ีมีอยูในตัวทุกคน เชื่อวาทุกคนสามารถดูแลและจัดการตัวเองได กอเกิดนวัตกรรม
ใหมๆไดดวยตัวเองเชนเดียวกัน 

สิ่งท่ีนาสนใจคือ บทบาทของผูนําท่ีดีในยุค 4.0 จะไมใชผูท่ีคอยสั่งการอีกตอไป แตจะ
เปนผูท่ีคอยสงเสริมสนับสนุน ใหลูกนองแตละคนสามารถทํางานท่ีตัวเองรับผิดชอบใหสําเร็จ รวมถึง
การคิดสิ่งใหมๆ การนําเอาคุณคาท่ีมีในตัวพนักงานมาสรางสรรคเปนนวัตกรรม ซ่ึงก็คือผูอํานวยการ
และพัฒนากร (OD : Organization Development) โดยมีทักษะท่ีจําเปนดังนี้ 

1) ตองเขาใจในความตางของคนและศรัทธาในคุณคาความแตกตางของแตละคน 
(Personal Values Trust) 

ผูนําตองเชื่อวาพนักงานทุกคนมีคุณคาและขอดีในตัวเอง สิ่งนี้คือ Mindset แรกของ
ผูนํายุค 4.0 ซ่ึงผูนําตองมองเห็นความถนัดของลูกนอง แลวจึงจะสามารถพูดคุยกับเขาในการกําหนด
เปาหมายรวมกัน ชวนเขาคิดหาวิธีการทํางานสวนนั้นใหสําเร็จ 

2) ตองฟงเกงและฟงดวยหัวใจ (Deep listening) 
เม่ือผูนําไดเห็นคุณคาของลูกนองแลว สิ่งตอมาคือตองรับฟงใหมากดวย เพราะการ

ฟงสามารถทําใหพนักงานมีตัวตนอยูจริง หลายองคกรผูนําสวนใหญมักชอบพูดเยอะแตฟงนอย จน
ลูกนองไมกลาแสดงความคิดเห็น ซ่ึงไมตางจากการปดก้ันโอกาสและเวทีโชวศักยภาพในทางออม แต
ถาผูนําเปดโอกาสใหพวกเขามีเวทีแสดงความคิดเห็น ก็ยิ่งทําใหพวกมีพลังคิดมากข้ึนและยังแสดงให
เห็นวาพวกเขามีตัวตนอยูจริงในองคกร 

3) ตองฝกฝนคนเปนและโคชคนได (Coaching) 
การเปนโคชท่ีดี ไมจําเปนตองเกงแบบตัวนักกีฬาท่ีลงแขง แตบทบาทของโคชท่ีดีตอง

เขาใจและมองเห็นศักยภาพของลูกนอง ตองฟงใหเปน ตั้งคําถามเกงแลวถึงจะสะทอนกลับไปได ทําให
บทบาทโคชเปรียบเหมือนการชวยคนหาเปาหมาย คนหาคุณคาและแนวทางสูการทํางานท่ีบรรลุ
เปาหมาย 

4) ตองมีทักษะของการอํานวยการเรียนรู (Facilitation) 
การเปนผูนําในยุค 4.0 ตองสามารถสรางกระบวนการเรียนรูได เพราะจะชวยใหทุก

กิจกรรมท่ีบริหารอยูบรรลุผล จากการท่ีคนท้ังทีมเขาใจสิ่งท่ีทําอยูตรงกันและคุยในเรื่องเดียวกัน ซ่ึง
ขอนี้ตางจาก 3 ขอแรกท่ีเปนการบริหารตัวบุคคล นอกจากนี้การอํานวยการเรียนรูยังชวยใหทุกคนใน
ทีมรวมกันทํางานในภารกิจตางๆใหสําเร็จ โดยผูนําตองวางเปาหมายนั้นๆใหเปนของพวกเขา ใช
แนวคิดของพวกเขา ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดการแชรและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ท่ีผานมาผูนํามักทํา
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ขอนี้ไมเกง เพราะปกติคนมักมองเรื่องการประชุมในองคกรเปนเรื่องนาเบื่อ แตเม่ือเปลี่ยนจากการ
ประชุมแบบเดิมมาเปนการสรางกระบวนการเรียนรูรวมกัน ก็จะทําใหทุกคนสนุกในการคิดสิ่งใหม ซ่ึง
อาจเกิดจากการเชียรใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็น แตท่ีนาสนใจไปกวานั้นคือ “เม่ือเราเอาคุณคา
ของคนมาคุยกัน หนึ่งไอเดียคุยกับอีกหนึ่งไอเดีย มันไมไดแปลวาจะเทากับสอง แตมันจะมีพลังจน
กลายเปนอีกสิบ ยี่สิบ เพราะมันเกิดการตอยอดความสรางสรรคไปอยางรวดเร็ว ดังนั้นจึงกลาวไดวา
ทักษะการเรียนรู คือทักษะมหัศจรรยท่ีสําคัญอยางยิ่ง” 

5) ตองมีทักษะการเลาเรื่องเกง (Storytelling) 
เพราะการเลาเรื่องมีผลตอทัศนคติ, ความเชื่อ ทําใหการเลาเรื่องไดเกงสามารถ

ปรับเปลี่ยนทัศนคติคนได ยกตัวอยาง: นิทานเรื่องหนูนอยหมวกแดง ซ่ึงมีการเลาตอๆกันมากวา 700 
ปแลว ความนาสนใจคือเวลาพอแมเลานิทานเรื่องนี้ใหลูกเราฟง พอลูกไดฟงก็จะทําใหเขารูวา ไมควร
ไววางใจใครงายๆ ตองระวังตัวเองและไมใชชีวิตบนความประมาท ซ่ึงหากวาผูนํายุคนี้สามารถเลาเรื่อง
ไดเกง ก็จะทําใหลูกนองไดท้ังความรูและตอยอดความคิดตอๆไปได 

ทักษะท้ัง 5 นี้คือทักษะท่ีเนนความเปนมนุษย (Soft Side) ซ่ึงเปน Soft Skill ตางจาก
ยุคกอนท่ีบทบาทความเปนผูนําเนนหนักไปท่ี Hard Skill นั่นเพราะยุค Business 4.0, Organization 
4.0 หรือ HR 4.0 จะเนนเรื่องคนเปนหลัก โดยทําใหองคกรสามารถจัดการตัวเองได ทุกคนตองหยิบ
ยกเรื่องนวัตกรรมข้ึนมาไดดวยตนเองและสามารถดูแลตัวเองได ซ่ึงไมเฉพาะการดูแลตัวเองไดแตเรื่อง
งาน แตตองรวมไปถึงเรื่องชีวิตและครอบครัวดวย หากเปรียบพนักงานแตละคน คือ องคกรหนึ่ง
องคกร เม่ือทุกคนในองคกรเขมแข็ง องคกรท่ีทุกคนรวมอยูก็จะยิ่งเขมแข็งเทาทวีคูณ กอเกิด
นวัตกรรมใหม ท่ีเต็มไปดวยคุณคา ความยั่งยืนและความสุข43 (นราวิทย นาควิเวก43, 2560) 
 

2.4.3 ทฤษฎีภาวะผูนํา 
เม่ือเกิดการตระหนักวา ภาวะผูนําเปนเรื่องสําคัญตอการบริหารองคการและการแขงขัน

ทางธุรกิจมาก นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุมเทศึกษาเรื่องภาวะผูนํากันเปนจํานวนมาก จน
กอเกิดเปนแนวคิดและทฤษฎีท่ีคิดและมองในมุมท่ีแตกตางกันมากมาย ซ่ึงสามารถจัดกลุมแนวคิดและ
ทฤษฎีตางๆ เปน 3 กลุม คือ แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) แนวคิดผูนําเชิง
พฤติกรรม (Behavioral Approach) และแนวคิดผูนําเชิงสถานการณ (Situational Approach) ซ่ึง
แตละแนวคิดมีเนื้อหาโดยสังเขป ดังตอไปนี้  

- แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 

แนวคิดนี้ไดมุงอธิบายบุคลิกลักษณะของผูนํา โดยเชื่อวาผูนําจะมีคุณสมบัติท่ีแตกตาง
จากบุคคลท่ัวไป นักวิชาการกลุมแนวคิดนี้จึงมุงศึกษาคุณสมบัติท่ีแตกตางดังกลาว จากการศึกษาผูนํา
ท่ีมีความโดดเดนหลายๆคน สามารถแบงคุณสมบัติท่ีคนพบไดเปน 3 กลุม คือ 1).ลักษณะทาง
กายภาพ เชน ความสูง รูปรางภายนอก อายุ เปนตน 2).ลักษณะทางความสามารถ เชน ความเฉลียว
ฉลาด ความรู ความสามารถในการพูดในท่ีสาธารณะ เปนตน 3).ลักษณะบุคลิกภาพ เชน การควบคุม
อารมณและการแสดงออกทางอารมณ บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว เปนตน (Bryman, 1992) แต 
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ก็มีงานวิจัยมากมายท่ีขัดแยงกันและกัน จนไมสามารถพบขอสรุปท่ีชัดเจน อีกท้ังยังมีการศึกษาท่ี
พบวาคุณสมบัติของผูนําไมสามารถใชไดกับทุกสถานการณอีกดวย (วิภาดา คุปตานนท, 2544: 241) 

- แนวคิดผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 

แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติและประสิทธิผล
ตามท่ีผูนําตองการ โดยผูนําแตละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกตางกันออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบัน
ตางๆในสหรัฐอเมริกาไดใหความสนใจและทําการวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนํา โดยทําการศึกษาถึง
พฤติกรรมของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผลสรุปท่ีสําคัญๆ มีดังตอไปนี้ (วิภาดา คุปตานนท, 2544: 
242-247) 

ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยและผูนําแบบเผด็จการ (Democratic leadership – 
Autocratic leadership) Tannenbaum และSchmidt อธิบายวา ผูนําแบบประชาธิปไตยนิยม
กระจายอํานาจ มอบหมายงานใหสมาชิก และเปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
ในทางตรงกันขาม ผูนําแบบเผด็จการมักนิยมใชดุลยพินิจและการตัดสินใจดวยตัวเอง และมักไมเปด
โอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การศึกษาของ University of Michigan ไดแจกแจงพฤติกรรมของผูนําท่ีแตกตางกันใน 
3 ลักษณะอยางเห็นไดชัด คือ 1).พฤติกรรมผูนําท่ีมุงคน (People-oriented behaviors) ท่ีให
ความสําคัญตอสมาชิกหรือพนักงาน เขาใจความแตกตางและยอมรับความสําคัญของพนักงาน มีการ
เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ อีกท้ังยังสนใจ และเขาใจความตองการของคนงาน 
2).พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงงาน (Task-oriented behaviors) ท่ีผูนําเนนความสําเร็จของการทํางาน 
เนนการสรางงานและผลผลิตท่ีมีมาตรฐานสูง เนนการใชกฎ ระเบียบ ขอปฏิบัติเพ่ือใหงานบรรลุ
เปาหมาย 

การศึกษาของ Ohio State University ไดสรุปวาพฤติกรรมของผูนําสามารถแบงได
เปน 2 ดาน คือ 1).พฤติกรรมท่ีมุงสรางโครงสราง (Initiation structure) ท่ีผูนําใหความสําคัญกับ
กฎเกณฑ การบังคับบัญชา เนนบทบาทหนาท่ีตามตําแหนง และเนนผลงานท่ีเกิดจากการทํางานตาม
โครงสราง 2).พฤติกรรมท่ีมุงความสัมพันธ (Consideration) ผูนําจะใหความสําคัญกับการมีความ
สัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิก และมีสวนรวมในการทํางานของสมาชิก 

Managerial Grid เปนตัวอยางหนึ่งของการศึกษาพฤติกรรมของผูนําท่ีผนวกแนวคิด
ทางพฤติกรรมตางๆเขาดวยกัน โดย Blake และMouton ไดสรางตาราง 2 มิติ โดยใหแกนนอนแทน
ผูนําท่ีมุงผลงาน (Production-oriented leader) และแกนตั้งแทนผูนําท่ีมุงคน (People-oriented 
leadership) ซ่ึงผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ไดแกผูนําท่ีมุงท้ังงานและคน (มัลลิกา ตนสอน, 2544: 
52) 

- แนวคิดผูนําเชิงสถานการณ (Situational Approach) 

เปนการศึกษาท่ีเนนการปรับสภาพการนํา หรือการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับ
สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการนําก็จะเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการนําท่ี
เหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณตางๆ (ดิลก ถือกลา, 2547: 71) 
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การศึกษาของ Fiedler ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะข้ึนอยูกับความเหมาะสมระหวาง
พฤติกรรมของผูนํา สมาชิก และสถานการณในการปฏิบัติงาน กลาวคือ สิ่งแวดลอมจะมีอิทธิพลตอ
การแสดงพฤติกรรมของผูนํา (มัลลิกา ตนสอน, 2544: 54) 

ทฤษฎีมุงสูเปาหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายผลกระทบของ
พฤติกรรมผูนําท่ีมีตอการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานของสมาชิก (สรอยตระกูล (ติวยา
นนท) อรรถมานะ, 2543: 272) มีการเนนท่ีเปาหมาย โดยดูพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออก เพ่ือให
สมาชิกประสบความสําเร็จตามเปาหมายของบุคคลและองคการ ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะชวยใหสมาชิก
บรรลุเปาหมายสวนบุคคลและองคการ ผูนําสามารถเพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจแกผูตามได โดยการ
ใหรางวัล 

การศึกษาของ Hersey-Blanchard ไดนําแนวคิดของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ มาประยุกต 
คือ พฤติกรรมท่ีมุงสรางโครงสราง (Initiation structure) และพฤติกรรมท่ีมุงความสัมพันธ 
(Consideration) และอธิบายวา ภาวะผูนําแบบตางๆ ประกอบกับความพรอมของสมาชิกทําใหเกิด
รูปแบบของการทํางานของผูนํา 4 รูปแบบ คือ การบอกกลาว (Telling) การนําเสนอความคิด
(Selling) การมีสวนรวม(Participation) และการมอบหมายงาน(Delegation) 

- แนวคิดภาวะผูนําสมัยใหม 

นอกจากแนวคิดท้ังสามกลุมท่ีกลาวมาแลว ในปจจุบัน ยังมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง
แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําอยูตลอดเวลา จึงเกิดเปนแนวคิดท่ีสําคัญๆ (มัลลิกา ตนสอน, 2544: 54) 
ดังนี้ 

1) ภาวะผูนํ าแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนแปลง (Transactional and 
Transformational Leadership) ผูนําแบบแลกเปลี่ยน คือ ผูนําแบบเดิมท่ีใชการแลกเปลี่ยนโดย
รางวัลตางๆ เปนเครื่องมือในการชักจูงใหผูบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมายท่ีตองการ ซ่ึง
ตางฝายตางก็ไดรับผลประโยชนท่ีแลกเปลี่ยนกัน สวนผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้น จะใชความสามารถ
เปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก เพ่ือใหสมาชิกทํางานไดบรรลุเหนือกวาเปาหมายท่ีตองการ โดย
ผูนําจะถายทอดความคิด ประสบการณ และกระตุนทางดานความคิดตางๆใหแกสมาชิกอยางตอเนื่อง
และเปนระบบ 

2) ทฤษฎีความสามารถพิเศษของผูนํา (Charismatic theory) เปนการกลาวถึง
บุคลิกภาพของผูนําท่ีมีลักษณะเฉพาะแตกตางไปจากบุคคลอ่ืน รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 55) 
กลาววา ผูนําท่ีมีความสามารถพิเศษ ควรมีลักษณะดังนี้ คือ เปนผูท่ีมีวิสัยทัศน มีความสามารถดาน
ทักษะการสื่อสาร ความสามารถท่ีทําใหผู อ่ืนไววางใจ ความสามารถทําใหผู อ่ืนเห็นวาตนเองมี
ความสามารถ มีพลังและมุงการปฏิบัติใหบรรลุผล แสดงอารมณไดอยางเหมาะสมและเอ้ืออาทรแก
ผูอ่ืน ชอบท่ีเสี่ยง สรางกลยุทธใหมๆเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย มีการโฆษณาตัวเอง และทําใหการขัดแยง
ภายในเกิดข้ึนนอยท่ีสุด 

ก ระแ ส ใน ป จ จุ บั น ได มุ ง ให ค ว าม ส น ใจ กั บ ภ าว ะ ผู นํ า แ บ บ เป ลี่ ย น แ ป ล ง 
(Transformational Leadership) แ ล ะ ภ าว ะ ผู นํ า ท่ี มี ค ว าม ส าม า รถ พิ เศ ษ  (Charismatic 
leadership) ซ่ึงแนวคิดเหลานี้ไดพยายามอธิบายวา ผูนําประสบความสําเร็จในระดับสูงในการจูงใจ
สมาชิก ความผูกพันตอองคการ ความเคารพนับถือ ความไววางใจ ความชื่นชมในตัวผูนํา การอุทิศตน
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ในการทํางาน ความจงรักภักดี และการปฏิบัติงานของสมาชิกไดอยางไร และยังพยายามอธิบายอีกวา 
ผูนําบางคนสามารถนําองคการหรือหนวยงานของตนประสบความสําเร็จอยางยอดเยี่ยมไดอยางไร 
(House, Delbecq and Taris, 1998) เนื่องจากการดําเนินธุรกิจขององคการในยุคโลกาภิวัตน ท่ีมี
การลงทุนหรือดําเนินธุรกิจขามประเทศ ทําใหหลายๆองคการมุงสรางผูนําท่ีสามารถบริหารและ
จัดการคนในประเทศท่ีไปลงทุนหรือดําเนินธุรกิจ ประกอบกับแนวคิดท่ีมีอยูยังอาจไมเพียงพอตอการ
สรางรูปแบบภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงนําไปสูการพัฒนาแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
วัฒนธรรม (Cross-Cultural Perspectives) ข้ึน (Hartog and Koopman, 2001: 167) 

3) แนวคิดการแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรม  (Cross-Cultural Perspectives)
นักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําหลายๆทานท่ีไดวิพากษวิจารณแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําท่ีมีอยู
จากอดีตถึงปจจุบันวามีความเฉพาะเจาะจงทางสังคมและวัฒนธรรม เพราะแนวคิดและทฤษฎีสวน
ใหญมาจากการศึกษา วิจัย และทดลองในประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา หรือประเทศทางยุโรปเพียง
บางประเทศเทานั้น ดังเชนท่ี House (1995) ไดกลาววา ทฤษฎีภาวะผูนําสวนใหญมักจะมีพ้ืนฐาน
ทางวัฒนธรรมของประเทศแถบทวีปอเมริกาเหนือ โดยเฉพาะวัฒนธรรมอเมริกันท่ีลักษณะบางอยาง
แตกตางจากวัฒนธรรมในประเทศอ่ืนๆ เชน การเนนท่ีปจเจกบุคคล ในขณะท่ีบางวัฒนธรรมลักษณะ
การรวมกลุมทางสังคมจะมีความโดดเดนกวา แตก็ยังมีการนําทฤษฎีเหลานี้มาตีความโดยปราศจาก
การประยุกตท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะประเทศท่ีกําลังพัฒนาท่ีคอนขางจะมีความแตกตางอยางเห็นไดชัด
จากประเทศสหรัฐอเมริกาหรือประเทศท่ีพัฒนาแลวอ่ืนๆ นอกจากนั้น Kanungo and Mendonca 
(1996) ยังไดอภิปรายวา ในประเทศท่ีกําลังพัฒนาควรใหความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลงองคการ
มากกวาการใหความสําคัญกับการรักษาสภาพท่ีเปนอยูในปจจุบัน จากขอมูลดังกลาว จึงมีการแสดง
ความคิดเห็นวา บทบาทของผูนําท่ีมีความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership Role) มี
ความสําคัญตอองคการในประเทศกําลังพัฒนา 

โครงการวิจัย GLOBE ท่ีเปนการศึกษาในระยะยาวใน 60 ประเทศ มีวัตถุประสงคเพ่ือ
คนหาคุณสมบัติรวมของภาวะผูนําท่ีเหมือนกันในทุกวัฒนธรรม และเพ่ือคนหาคุณสมบัติของภาวะ
ผูนําท่ีเปนท่ียอมรับในตางวัฒนธรรม ซ่ึงไดผลโดยสรุปวา หลายๆคุณสมบัติท่ีเหมือนๆกันในทุก
วฒันธรรมสะทอนภาวะผูนําแบบใชความสามารถพิเศษ สรางแรงบันดาลใจ และมีวิสัยทัศนกวางไกล 
(charismatic, inspirational, and visionary leadership) นอกจากนั้น ผูนําท่ีมุงการทํางานเปนทีม 
(Team-oriented leadership) มุ ง ค ว าม เป น เลิ ศ  (being excellence oriented) เด็ ด ข า ด 
(decisive) เฉลียวฉลาด (intellingent) และใชวิธีแกปญหาแบบ win-win (a win-win problem 
solver) (Den Hartog et al., 1999)ก็มีลักษณะเปนคุณสมบัติรวมเชนกัน 

จากผลการศึกษาของ Graen and Wakabayashi (1994) ท่ีศึกษาความแตกตางทาง
วัฒนธรรมญ่ีปุนและอเมริกัน ในบริษัทท่ีมีการลงทุนขามชาติ โดยประกอบดวยพนักงานท้ังญ่ีปุนและ
อเมริกันทํางานรวมกัน ปรากฏวา ผูจัดการของท้ังสองชาติมีลักษณะของวัฒนธรรมในการทํางาน
บางอยางท่ีแตกตางกัน ซ่ึงไดมีการเสนอทางออกโดยการใหท้ังสองฝายตางเรียนรูวัฒนธรรมของกัน
และกัน แลวรวมกันสรางวัฒนธรรมขององคการซ่ึงเปนวัฒนธรรมรวมกันข้ึนมา House, Wright and 
Aditya (1997) และ Bond and Smith (1996) ไดอภิปรายวา ความแตกตางทางวัฒนธรรมมี
อิทธิพลตอความคาดหวังและการตั้งสมมติฐานเก่ียวกับสิ่งแวดลอมของบุคคล ทัศนคติท่ีมีตอคน

https://th.wikibooks.org/w/index.php?title=%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1


46 
 

 
 

วัฒนธรรมอ่ืน และรูปแบบการมีปฏิสัมพันธทางสังคม อีกท้ังอิทธิพลทางวัฒนธรรมยังมีผลกระทบตอ
รูปแบบภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงแสดงใหเห็นวารูปแบบภาวะผูนําท่ีประสบความสําเร็จควรจะตอง
ข้ึนกับปจจัยดานวัฒนธรรมดวย ตั้งแตมีการเริ่มตนศึกษาภาวะผูนําอยางเปนแบบแผนตามระเบียบ
วิธีการทางวิทยาศาสตรมาจนถึงปจจุบัน ก็ปรากฏวามีการศึกษาและแนวคิดเกิดข้ึนมากมาย แต
อยางไรก็ตามก็ยังไมมีผูใดสามารถสรุปไดวา รูปแบบผูนําแบบใดท่ีจะทําใหผูนํามีประสิทธิภาพสูงสุด 
(ธงชัย สันติวงษ, 2540: 205) ท้ังนี้เพราะภาวะผูนํานั้นเปนเรื่องท่ีสัมพันธกับตัวแปรอีกมากมายซ่ึง
ไมไดหยุดนิ่ง หากแตเปลี่ยนแปลง เคลื่อนไหวอยูเสมอ 

 
2.4.4 แนวทางการบริหารเพ่ือความสําเร็จสําหรับผูนํา 

มุ ก ด า  สุ น ท รรั ต น  (2547: 49-50) Chief Human Resources Officer, Human 
Resources Division ของ บริษัท เอซีเอสจี (ประเทศไทย) จํากัด (ACSG (Thailand) Co., Ltd.) 
กลาววา ACSG ไดแสวงหารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับองคการ และเลือกใชรูปแบบ
ของ Skyhook for Leadership Model ซ่ึงเปนผลงานวิจัยของ John A Shtocren โดยไดศึกษา
ผลงานและจากการเปนท่ีปรึกษาใหกับบริษัทขนาดใหญระดับโลกหลายๆบริษัท อาทิ AT&T, Coca 
Cola, Ford, 3M, และUniversity of Michigan เปนตน แลวสรุปแนวทางการบริหารเพ่ือความ 
สําเร็จ 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

1) การกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ผูนําตองมีความฝนและจุดมุงหมายท่ีชัดเจนเพ่ือจะ
สามารถนําทีมไปสูจุดหมายนั้นๆได 

2) การใหความนาเชื่อถือแกทีม (Trust) ในการทํางานรวมกันจะประสบผลสําเร็จได
ตองมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน เชื่อม่ันในความสามารถของทีมงาน โดยยึดผลงานเปนหลัก 
(Production Oriented) และกระบวนการทํางานจะยึดพนักงานเปนศูนยกลาง โดยจะมีการให
ความรูในงานแกพนักงานอยางตอเนื่อง 

3) การสื่อสารแบบเปด (Open Communication) คํานึงถึงความสําคัญของการ
สื่อสาร สรางระบบการทํางานท่ีสื่อสารขอมูลใหพนักงานทราบถึงวิสัยทัศน กลยุทธ และมีสวนรวมใน
การกําหนดแผนงานและเปาหมายในการทํางาน 

4) การสรางงานใหมีคุณคา (Meaningful Work) ท้ังกับตัวผูนําและทีมงาน สนุกกับ
งานเพราะไดปฏิบัติงานท่ีทาทาย มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรู ความสามารถของพนักงาน มี
การจัดคนใหเหมาะกับงาน ประกอบกับผูนําเปนผูสอนงานท่ีดี ตลอดจนใหคําปรึกษาเม่ือพนักงานเกิด
ปญหา 

5) การมอบอํานาจ (Empowerment) การใหพนักงานไดรับผิดชอบงานแบบ
เบ็ดเสร็จ โดยสรางมาตรฐานระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจน ใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาน แสดง
การยอมรับและเชื่อม่ัน ผูนําตองไมปฏิบัติงานแบบ Routine แตตองกระจายใหพนักงาน 

6) การทํางานเปนทีม (Teamwork) เปนการผลักดันใหผูนําตระหนักถึงความสําคัญ
ของทีมงาน และพัฒนาทีมงานโดยการกําหนดแนวทางและขอบเขตการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
เชื่อม่ันในความสามารถของทีมงาน ใหความสําคัญกับการทํางานขามสายงาน (Cross Function) อีก
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ท้ังผูนํายังตองสามารถประสานความแตกตางของคนในทีมเขาดวยกันดวย เพ่ือประโยชนสูงสุดแก
องคการ 

7) การรูจักเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสม (Transformation) ผูนําตองวิเคราะหชองวาง
ระหวางวิสัยทัศนและสภาพการณปจจุบันขององคการ เพ่ือวางกลยุทธและแผนปฏิบัติ นําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงใหไดตามเปาหมาย 

มุกดา สุนทรรัตน (2547) ไดสรุปวา การพัฒนาภาวะผูนําเปรียบเสมือนการสงเสริม
ความแข็งแกรงในการบริหารงานแกองคการ “การนําเครื่องมือปองกันความลมเหลว” มาประยุกตใช
จะเปนเครื่องมือในการพัฒนาองคการไปสูความกาวหนาตอไป 

 
2.4.5 แนวโนมการศึกษาภาวะผูนําในอนาคต  

กระแสโลกปจจุบันเปนการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและโลกาภิวัตน ซ่ึงมีผลกระทบ
ตอการทํางานและองคการเปนวงกวางและยาวนาน (Howard, 1995) ทามกลางการเปลี่ยนแปลง
เหลานี้ทําใหองคการตองเพ่ิมศักยภาพของการตัดสินใจแบบกลุมมากยิ่งข้ึน (Guzzo, 1995) Shamir 
(1999) กลาววา บทบาทผูนําแบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความสําคัญลง ตัวผูนําเองก็มีแนวโนมเชื่อถือ
ในการตัดสินใจของทีมท่ีถูกจัดตั้งข้ึนเปนกรณีพิเศษแบบชั่วคราวมากข้ึน ดังนั้นในแตละทีมก็จะมี
อํานาจในการตัดสินใจในงานเฉพาะสวนท่ีทีมของตนรับผิดชอบ ซ่ึงแนวโนมภาวะผูนําก็อาจจะเปน
ลักษณะการแบงปนและแลกเปลี่ยนความคิด การกระจายอํานาจ หนาท่ี ความรับผิดชอบ หรือการ
รวมกลุม นอกจากนั้น Shamir (1999) ยังกลาวตอไปวา ภายใตการใชเทคโนโลยีท่ีล้ําสมัย ผูนําก็มี
แนวโนมจะติดตอสื่อสารกับสมาชิกผานอุปกรณและเครื่องมือท่ีเปนระบบเครือขาย โดยไมตองมา
เผชิญหนากันทุกครั้ง ซ่ึงอาจสงผลใหชองวางระหวางระดับชั้นของอํานาจในองคการเริ่มลดลง 
Shamir (1999) ไดทําการสรุปวา องคการในอนาคตจะมีแนวโนม ไมมีขอบเขตท่ีแนนอน ลดลําดับ
การบังคับบัญชาจากโครงสรางองคการแบบสูงมาเปนแบบราบ ยืดหยุน ยึดโครงการและทีมเปน
พ้ืนฐาน สวนแนวโนมของการจางงานก็จะเปนลักษณะการจางงานแบบชั่วคราว สรรหาจากภายนอก 
และไมจําเปนตองมีปฏิสัมพันธใกลชิดสนิทสนมกัน พนักงานก็จะมีความเปนอิสระมากข้ึน ซ่ึงองคการ
ก็ไมสามารถจะควบคุมหรือบังคับไดมากนัก แตจะเนนลักษณะการแลกเปลี่ยนความสามารถและ
ความคิด ตลอดจนการมีเปาหมายรวมกัน ดังนั้น ความเปนไปไดในการศึกษาภาวะผูนําในอนาคตอาจ
ขยายการศึกษาภาวะผูนําไปยังเรื่องอ่ืนๆเชน ศึกษาภาวะผูนําและภาวะผูตามรวมกันบนแนวคิด
จิตวิทยาการรูการคิด (Cognitive Psychology) เปนตน 

 
2.4.6 กรณีศึกษาเกี่ยวกับผูนํา 

กรณีศึกษา : บริษัท ฟลิปส เซมิคอนดัคเตอร (ไทยแลนด)  
บริษัท ฟลิปส เซมิคอนดัคเตอร (ไทยแลนด) จํากัด นับเปนศูนยกลางการประกอบและ

ทดสอบแผงวงจรรวมท่ีสําคัญแหงหนึ่งของฟลิปสสากล โดยเริ่มกอตั้งในเมืองไทย ป พ.ศ. 2517 
ปจจุบันบริษัทมีพนักงานในประเทศไทยท้ังหมดประมาณ 3,100 คน วิสัยทัศนของบริษัท คือ “มุง
สรางความพอใจใหลูกคา ตองทําตามสัญญาท่ีใหไว พัฒนาคนของเราใหกาวไกล ประสานใจรวมดวย
และชวยกัน” สิ่งท่ีแสดงถึงความสําเร็จขององคการ คือ การไดรับรางวัล The Best Employers of 
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Asia 2003 Awards จากการสัมภาษณ Mr.Douglas G. Sampson ซ่ึงมีตําแหนง Vice President & 
General Manager และคุณไพศาล พรหมโมเมศ ผูอํานายการบริหารฝายทรัพยากรบุคคล ทําให
เขาใจวาเพราะเหตุใดองคการนี้ถึงไดรับรางวัลอันนาภาคภูมิใจดังกลาว Mr.Douglas G. Sampson 
และคุณไพศาล พรหมโมเมศ กลาววา เริ่มจากการมีวิสัยทัศนและภารกิจท่ีมุงการเปนผูประกอบธุรกิจ
ทางดาน IC ท่ีดีท่ีสุดในวงการอุตสาหกรรม เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนดังกลาวสิ่งสําคัญอยูท่ีกระบวนการ
แปรสิ่งท่ีเปนนามธรรมใหเปนรูปธรรมใหได องคการไดนําเครื่องมือทางธุรกิจเขามาใชมากมาย เชน 
Process Servey Tools, Business Excellence through Speed and Teamwork Program 
และ Business Balanced Scorecard เปนตน องคการมีปรัชญาการทํางานท่ีมุงเนนการพัฒนาคน 
การสรางแรงบันดาลใจและความเปนไดใหแกพนักงานในการใชสติปญญา พรสวรรค และการดึง
ความสามารถท่ีซอนอยูในตัวพนักงานออกมาใชสรางสรรคสิ่งใหมๆอยางเต็มท่ี  ใหความสําคัญ
เก่ียวกับเรื่องของ Speed และ Teamwork อยางจริงจัง โดยยึดหลักการกระจายอํานาจใหพนักงานมี
อํานาจในการทํางาน มีการสอนงาน กระตุนใหมีการตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง ทําใหพนักงานรูสึก
วาการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องปกติ และทําใหพนักงานรูสึกสนุกไปกับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆดวย ซ่ึง
พนักงานขององคการนี้ยินดีท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆจากการเปลี่ยนแปลงและเห็นเปนเรื่องท่ีนาทาทาย 
เชน การนําเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใหมๆเขามาชวยในการปฏิบัติงานและการบริหารองคการ เปนตน 
ผูนํารูจักการจูงใจพนักงานท้ังภายในและภายนอกท่ีเหมาะสม เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
ความผูกพันตอองคการ มีอัตราการขาดงานนอย และอัตราการออกจากงานนอยดวยเชนกัน เชน มี
การพิจารณามอบรางวัลแกพนักงานท่ีสามารถเสนอแนะสิ่งท่ีชวยพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาและ
สามารถนําขอเสนอแนะไปใชไดและเกิดประสิทธิผลจริง เปนตน ใหความเอาใจใสแกพนักงาน ดวย
การท่ีผูบริหารมีการสื่อสารท่ีดี เชน โครงการ “5-minute talk” ท่ีผูบริหารจะลงไปพบปะพูดคุยกับ
พนักงานถึงสถานท่ีปฏิบัติงาน สัปดาหละ 1 ครั้ง เพ่ือใหเห็นสภาพปญหาและการทํางานท่ีแทจริงของ
พนักงาน อีกท้ังผูบริหารยังใหความสําคัญกับการกลาวยกยองชมเชยพนักงานเม่ือปฏิบัติงานไดดี ไม
ลืมท่ีจะให Feedback แกพนักงาน เพ่ือสรางกําลังใจ มีการมอบอํานาจในการตัดสินใจแกพนักงาน 
โดยใหพนักงานเปนผูบริหารงานของตนเองเหมือนกับเปนบริษัทเล็กๆบริษัทหนึ่ง นอกจากนั้นยังให
พนักงานจัดทีมกลุมพัฒนาคุณภาพข้ึนในแตละหนวยงานข้ึน โดยผูบริหารจะกําหนดหัวขอเรื่องท่ีควรมี
การพัฒนาปรับปรุง แลวจัดใหมีการแขงขันตั้งแตระดับหนวยงานข้ึนไปจนถึงระดับ Global (พัฒนา
โดยใชหลักการของ Cross-Functional Team ท่ีเปนการดึงคนจากหลายๆหนวยงานเขารวมกัน
แกปญหา) สงเสริมใหพนักงานเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เชน การมีหองสมุด การ
จัดให เรียนรูเรื่องอ่ืนๆท่ีไมเก่ียวกับงานของตน อาทิ การทําอาหาร หรือขนม หรือการจัดต้ัง 
Development Center Program เปนตน (ท่ีมา : วารสารบริหารคน, ฉบับพิเศษ, 2547) 
 

2.5  แนวคิดเกี่ยวกบัการรับรูและการเปดรับขาวสาร 
 

2.5.1 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู 
2.5.1.1 ความหมายของการรับรู (Perception) 
จําเนียร ชวงโชติ และคณะ (2519) ไดใหความหมายของการรับรูไวตางๆ กัน ดังนี้ 1) 
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การรับรู หมายถึง การแปลหรือตีความหมายของการสัมผัสหรืออาการสัมผัสท่ีคนรับออกมาเปนสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดท่ีมีความหมาย หรือท่ีเรารูจักเขาใจกัน ในการแปลความหมายหรือตีความ คนจะตองใช
ความรูเดิมหรือประสบการณเดิม หรือความจัดเจนท่ีเคยมีมากอนเปนเครื่องชวย 2) การรับรู หมายถึง 
กระบวนการท่ีคนเรามีประสบการณกับวัตถุ หรือเหตุการณตางๆ โดยอาศัยอวัยวะรับสัมผัส 3) การ
รับรู หมายถึง ภาพของโลกภายนอกท่ีบุคคลแตละคนมองเห็นในจินตนาการของตนเอง การรับรูมี
อิทธิพลนําไปสูการกระทําตางๆ ของบุคคล 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ และสวิง สุวรรณ (2534) ไดใหความหมายของการรับรูวา เปน
กระบวนการทางจิตวิทยาพ้ืนฐานของบุคคล เพราะถาปราศจากการรับรูแลวบุคคลจะไมสามารถมี
ความจํา ความคิด หรือการเรียนรู การรับรูเก่ียวกับเหตุการณตางๆ เปนข้ันตอน ดังนี้ บุคคลรับ
พลังงานจากสิ่งเราท่ีจะเราประสามสัมผัส ประสาทสัมผัสจะเขารหัสพลังงานนั้นผานมาทาง
เสนประสาท และเสนประสาทจะสงขอมูลไปยังสมอง ซ่ึงข้ันสุดทายของกระบวนการจะเปนการรับรู
เก่ียวกับสิ่งเรานั้นๆ ในกระบวนการนี้ ความใสใจ (Attention) ของบุคคลจะแสดงถึงความรูสึกท่ีพุงไป
ยังสิ่งเราและประสาทสัมผัส และการรับรูจะแสดงถึงลักษณะสิ่งของในดานรูปราง เสียง ความรูสึก รส 
และกลิ่น 

อรุณ รักธรรม (2539) ใหความหมายของการรับรู (Perception) วา หมายถึง 
กระบวนการท่ีบุคคลไดรับขาวสารขอมูล จากสิ่งแวดลอมรอบตัว และมีการวิเคราะหตีความขาวสาร
ขอมูลนั้น จนเกิดวามเขาใจในขาวสารขอมูลนั้น 

Shaver (1989) อธิบายวา การรับรูของบุคคลท่ีมีตอสังคม เปนกระบวนการรับรูซ่ึงทํา
ใหผูรับรูไดขอมูลพ้ืนฐาน เพ่ือทําใหผูรับคิดและเขาใจโดยใชทฤษฎีเชิงอัตนัย หรือสามัญสํานึก 
(Implicit Theories) 

Roger and Shoemaker (1997) ไดสรุปข้ันตอนของการรับรูวิทยาการใหม ๆ ไว 5 
ข้ันตอน คือ 1) ข้ันการรับรู (Awareness Stage) หมายความวา บุคคลไดรับวิทยาการใหมเปนครั้ง
แรก แตยังขาดความรูอยางแจมชัดในวิทยาการนั้น ยังขาดขอมูลขาวสารเพ่ิมเติม 2) ข้ันสนใจ 
(Interest Stage) หมายความวา บุคคลเริ่มสนใจในความรูใหมและพยายามหาความรูเพ่ิมเติม 3) ข้ัน
การชั่งใจ (Evaluation Stage) หมายความวา บุคคลคิดทบทวนไตรตรองถึงผลดีผลเสียของความรู
ใหมอยูในใจ 4) ข้ันทดลอง (Trial Stage) หมายความวา บุคคลนําความรูใหมไปทดลองปฏิบัติโดยเริ่ม
จากขนาดเล็ก ๆ เพ่ือดูผลการตัดสินใจยอมรับ 5) ข้ันยอมรับ(Adoption Stage) เปนข้ันตอนตกลงใจ
ท่ีจะนําวิทยาการใหมไปปฏิบัติอยางเต็มท่ี นอกจากข้ันตอนการยอมรับวิทยาการใหมแลว Roger and 
Shoemaker (1997) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอการยอมรับ ดังนี้ (1) แบบของการยอมรับวิทยาการ
ใหม (2) ชองทางการสื่อสาร ความรูท่ีใชเปนตัวเผยแพรกระจายความรูใหม (3) ลักษณะทางธรรมชาติ
ของระบบสังคม (4) ความเพียรพยายามของผูนําการเปลี่ยนแปลงในการแพรกระจายวิทยาการใหมท่ี
มีผลตออัตราการยอมรับ 

จะเห็นวา การรับรูเปนการวิเคราะหตีความเพ่ือทําความเขาใจในขาวสารขอมูลท่ีไดรับ
นั้นบุคคลจะอาศัยขอมูลท่ีไดรับปจจุบันประกอบกับสิ่งท่ีเคยรับรูไวจากอดีตและเก็บไวในความทรงจํา
ตลอดจนความคาดหวังของบุคคลตอสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตดวย 
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สรุปวา การรับรู หมายถึง กระบวนการตีความในสิ่งท่ีไดเห็น ไดยิน และสิ่งท่ีรับรูดวย
ประสาทสัมผัสวาคืออะไร ซ่ึงจะตอบสนองตอสิ่งเรา การรับรูหากไมบอกใหผูอ่ืนทราบ ก็ไมมีใครจะ
สามารถทราบได 

2.5.1.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู 
บุคคลจะรับรูในสิ่งเราหรือสถานการณซ่ึงเปนสภาพแวดลอมภายนอกแตเพียงบางสวน

เทานั้นไมใชท้ังหมด ดังนั้น การทําความเขาใจในการเลือกท่ีจะรับรูจะทําใหเกิดความเขาใจในบุคคล 
รวมตลอดถึงพฤติกรรมของเขาไดมากข้ึน 

Norman L., Munn (1996) กลาววา บุคคลอาจจะรับรูตางกันโดยเกิดข้ึนจาก 2 ปจจัย 
คือ  

1) ปจจัยความสนใจจากภายนอก (External Attention Factor) เปนลักษณะ
บางอยางของสิ่งเรา เชน ความเขมของแสง เสียง หรือรสก็ได โดยบุคคลจะเลือกรับรูสิ่งท่ีมีความเขม 
มากกวาสิ่งท่ีออนเจือจาง ขนาดก็เชนเดียวกับความเขม ยิ่งมีขนาดใหญก็ยิ่งเรียกรองความสนใจไดมาก
ข้ึนการทําซํ้าก็เปนการเรียกความสนใจไดดีกวาการเกิดสิ่งเราเพียงครั้งเดียว สวนการเคลื่อนไหว 
บุคคลจะใหความสนใจกับสิ่งท่ีเคลื่อนไหวมากกวาสิ่งท่ีหยุดนิ่ง เปนตน  

2) ปจจัยความสนใจจากภายใน (Internal Attention Factor) เปนปจจัยท่ีอยูในตัว
ของบุคคลนั้นเองอาจพิจารณาไดในประเด็นการจูงใจ การเรียนรู บุคลิกภาพซ่ึงลวนแลวแตสัมพันธกับ
บุคลิกภาพท้ังสิ้น เชน การเรียนรูท่ีบุคคลมีมาตั้งแตเกิดจนกระท่ังเปนผูใหญนั้นจะมีอิทธิพลอยางมาก
ตอการรับรูของตัวเขา บุคคลจะมีการเรียนรูท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิดความสนใจและรับรูใน
สิ่งเราและสถานการณรอบตัวท่ีแตกตางกันดวย เปนตน 

นอกจากนี้ Robbins (1998) ไดแบงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูออกเปน 3 ดาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

ดานท่ี 1 ตัวผูรับรู (Receiver) เม่ือบุคคลดูเปาหมายและพยายามตีความหมายถึงสิ่งท่ี
เขามองวาคืออะไร การตีความนั้นก็จะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนตัวของผูรับรู สิ่งท่ีเก่ียวของอยาง
มากของการรับรู ไดแก ทัศนคติ สิ่งจูงใจ ประสบการณในอดีต และความคาดหวัง มีรายละเอียดดังนี ้
1) ทัศนคติ (Attitudes) คือ แนวโนมของบุคคลท่ีจะเขาใจ รูสึก และการแสดงพฤติกรรมของบุคคล
ตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณใดเหตุการณหนึ่ง 2) เหตุจูงใจ (Motives) แรงจูงใจภายในบุคคลท่ี
กระตุนความตองการท่ีไมเปนท่ีพอใจหรือเหตุจูงใจ จะกระตุนพฤติกรรมบุคคลและอาจมีอิทธิพลอยาง
มากตอการรับรู 3) ความสนใจ (Interest) เป นความสนใจของผู รับ รู ใน เรื่องใด เรื่องหนึ่ ง  
4) ประสบการณในอดีต (Past Experience) คนจะรับรูสิ่งตาง ๆ จากสิ่งท่ีเก่ียวของดวยจากสิ่งท่ีพบ
ในอดีตได 5) ความคาดหวัง (Expectation) เปนความเก่ียวของกับเหตุการณหรือพฤติกรรมซ่ึงนําไปสู
ผลลัพธ 

ดานท่ี 2 เปาหมาย (Target) ท่ีรับรู เปนสิ่งท่ีถูกสังเกตจากการยอมรับและการรับรูคนท่ี
เสียงดังมักจะถูกสังเกตมากกวาคนท่ีเงียบ ความใหม ความเคลื่อนไหว น้ําเสียง ขนาด ภูมิหลังและ
ความใกลเคียง สามารถสรางภาพเปาหมายตามท่ีเราเห็นเปาหมายไมสามารถถูกมองในลักษณะเดี่ยว 
ๆ ดังนั้น ความสัมพันธของเปาหมายกับภูมิหลัง ท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูมีแนวโนมท่ีจะทําใหเกิดการจัด
หมวดหมู ของสิ่งท่ีใกลเคียงกันและคลายกันไวดวยกัน 
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ดาน ท่ี  3 สถานการณ  (Situation) เปนสิ่ ง ท่ี เรามองเห็น หรือเหตุการณ รอบๆ
สภาพแวดลอมท่ีอยูภายนอกซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู  ปจจัยสถานการณ ท่ีทําให เกิดการรับรู
ประกอบดวย เวลา สภาพงาน และสภาพสังคม 

2.5.1.3 กระบวนการยอยของการรับรู 
กระบวนการยอยของการรับรูจะเปนการแสดงถึงความสลับซับซอนและธรรมชาติของ

การกระทําตอบโตในการรับรู ซ่ึงสามารถแบงกระบวนการยอยนี้ไดเปน 5 ข้ันตอน (Duntram, 1984) 
คือ 

ข้ันท่ี 1 สภาพแวดลอมภายนอก (External Environment) ในท่ีนี้  หมายถึง สิ่งเรา 
(Stimulus) หรือสถานการณ (Situation) สิ่งเรานั้น คือ การเราทางประสาทสัมผัส สวนสถานการณ
ตาง ๆ นั้นอาจจะเปนสภาพแวดลอมทางสังคมวัฒนธรรม อาจกลาวไดวา การรับรูอาจไมเกิดข้ึนเลย 
หากไมมีสิ่งเรามากระทบตัวบุคคลหรือเกิดสถานการณใดสถานการณหนึ่งข้ึน แตหากปรากฏวาสิ่งเรา
หรือเกิดสถานการณดังกลาว ก็ถือวาข้ันตอนแรกของกระบวนการยอยไดเกิดข้ึนแลว ซ่ึงจะตามดวย
ข้ันตอนตอไป 

ข้ันท่ี 2 การเผชิญหนา (Confrontation) นั้น อาจกลาวไดวา การรับรูของบุคคลเริ่มเม่ือ
บุคคลนั้นไดเผชิญหนากับสิ่งเราทางกายภาพอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ หรือเผชิญกับสถานการณ
ทางสังคมวัฒนธรรม สถานการณใดสถานการณหนึ่งดังไดกลาวมาแลว ตัวอยางของการเผชิญหนาท้ัง
สภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคมวัฒนธรรม ไดแก การท่ีบุคคลเขาไปทํางานในองคการหนึ่ง
และถูกแวดลอมดวยท้ังสภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางสังคมวัฒนธรรมองคการ 

ข้ันท่ี  3 การคัดเลือก (Selection) เม่ือผานข้ันตอนการเผชิญหนากับสิ่ งเราและ
สถานการณและรับรูดวยประสาทสัมผัสท้ัง 5 แลว ในทามกลางสิ่งเราและสถานการณตาง ๆ นั้น 
บุคคลจะเลือกใหความสนใจกับสิ่งแวดลอมภายนอกอยางใดอยางหนึ่งหรือหลาย ๆ อยางตามทัศนะ
ของบุคคลนั้น ข้ันตอนนี้จึงถูกเรียกวาข้ันตอนของการคัดเลือก เปนการกลั่นกรองทางจิตวิทยา ซ่ึงจะ
กําหนดวาสิ่งเราใดจะรับไวหรือจะปฏิเสธ บุคคลจะตระหนักและเห็นความสําคัญในสิ่งเราท่ีตน
คัดเลือก และจะไมเห็นความสําคัญในสิ่งเราท่ีตนปฏิเสธ แมสิ่งเรานั้นจะมีอยูในสภาพแวดลอม
เดียวกันก็ตาม ในข้ันตอนนี้มีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคัดเลือก นั่นคือ ลักษณะของสิ่งเรา และลักษณะ
ของผูทําการคัดเลือกดวย 

ข้ันท่ี 4 การจัดระเบียบของการรับรู (Perceptual Organization) เม่ือบุคคลไดรับรูสิ่ง
เราในสภาพแวดลอมภายนอกแลว ก็จะเกิดการจัดระเบียบของการรับรู ท้ังนี้เพ่ือปูทางในข้ันตอนท่ีจะ
เกิดข้ึนตอไป แมบุคคลจะมีลักษณะเฉพาะตัวทําใหแตกตางจากบุคคลอ่ืนอยางมากก็ตาม แตมีปจจัย
หลายประการท่ีมีอิทธิพลตอการจัดระเบียบของการรับรูในสิ่งเราของบุคคลท่ัวไป ปจจัยเหลานั้น 
ไดแก ความคลายคลึงกัน เชน ความคลายคลึงกันในเรื่องของ สี ขนาด หรือลักษณะอ่ืนๆท่ีทําใหเห็น
ความแตกตางทางกายภาพ นอกจากนั้นระยะใกลไกล ความเร็วชาของสิ่งเราหรือสิ่งท่ีถูกรับรูก็มี
อิทธิพลตอการจัดระเบียบของการรับรูดวยเชนกัน นั่นคือ สิ่งท่ีอยูใกลๆ กัน หรือเคลื่อนไหวดวย
ความเร็วชาพอ ๆ กัน จะถูกรับรูวาอยูในกลุมเดียวกัน 
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ข้ันท่ี 5 การตีความ (Interpretation) เปนข้ันตอนของการตีความในสิ่งเราท่ีรับเขามาใน
ตัวบุคคลและไดจัดระเบียบไวแลว การตีความถือเปนข้ันตอนท่ีสําคัญท่ีสุดในข้ันตอนท้ังหลาย และ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตีความ ก็คือลักษณะของสิ่งเราหรือลักษณะสวนตัวของบุคคลนั้น 

2.5.1.4 อุปสรรคในการรับรู 
อุปสรรคท่ีสําคัญในการรับรู (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2537) ไดแก 

1) Stereotype เปนภาพความคิดของบุคคลเก่ียวกับกลุมบุคคล วัตถุสิ่งหนึ่ง
หรือสิ่งตางๆ ในความรูสึกของคนๆ หนึ่ง เม่ือบุคคลใครจะรับรูถึงบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ลักษณะหรือ
ภาพของกลุมซ่ึงบุคคลนั้นเปนสมาชิกอยูอาจเขามามีอิทธิพล ดังนั้น แทนท่ีจะเปนการดูลักษณะ
สวนตัวบุคคลของคนนั้นเพียงคนเดียว ก็กลับไปตัวกลุมท่ีเขาเปนสมาชิกอยู 

2) Halo Effect เปนแนวโนมท่ีบุคคลนําเอาลักษณะอยางหนึ่งหรือจุดใดจุด
หนึ่งของบุคคลนั้นมาเปนตัวประมวลลักษณะโดยรวมของบุคคลนั้น หรือการรับรูของบุคคลหนึ่งมา
เปนตัวประมวลลักษณะโดยท้ังมวลของบุคคลนั้นหรือการรับรูถึงบุคคลในการพิจารณาจากคุณสมบัติ
อยางเดียวของเขา ในลักษณะนี้บุคคลก็อาจกลาวถึงอีกคนในลักษณะท่ีผิด ซ่ึงอาจเปนจุดเดนหรือจุด
ดอยของบุคคลนั้นก็ไดทําใหเขาสรุปอยางงายๆ แตก็อาจผิดความเปนจริง 

จากสิ่งตางๆ ท่ีไดกลาวมาท่ีเก่ียวของกับการรับรูทําใหพบวาการรับรูเปนสวนสําคัญใน
การกําหนดพฤติกรรมของแตละบุคคลในองคการ การท่ีทําใหบุคคลหนึ่งมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีก็ยอม
เกิดจากการรับรูในภารกิจและความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นดวย บางครั้งการรับรูอาจเกิดความ
บกพรอง ไมแมนยํา หรือมีการรับรูท่ีบิดเบือนการกระทําตอบโตของบุคคลท่ีพึงมีตอสภาพความเปน
จริงขององคการ ดังนั้น บางครั้งองคการอาจเขามาจัดการการแทรกแซงการรับรูซ่ึงอาจทําใหบุคคลมี
ความเขาใจในตนเอง (Self – understanding) รูและประเมินตนเองไดวายังบกพรองในเรื่องใด และ
เกิดการยอมรับในตนเอง (Self –acceptance) ยอมรับวาทุกคนคงไมไดมีความพรอมสมบูรณทุก
อยาง แตบางอยางก็สามารถฝกฝน แกไขทําใหดีข้ึนได หากบุคคลทําไดดังนี้ก็ยอมทําใหการรับรูของ
เขาดีข้ึน 
 

2.5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการเปดรับขาวสาร 
2.5.2.1 ความหมายของการเปดรับขาวสาร 
นักทฤษฎีการสื่อสารและการวิจัยไดศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับการเปดรับขาวสาร โดยอธิบาย

ถึงกระบวนการในการเปดรับสารและการเลือกรับขาวสาร ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการของ
พฤติกรรมท่ีทําใหเกิดการเปดรับขาวสาร โดยมีนักทฤษฎีไดใหความสําคัญตาง ๆ ดังนี้ 

Charles K. Atkin (1973) กลาวถึง ความสําคัญของการเปดรับขาวสาร ไววา บุคคลท่ี
เปดรับขาวสารมากยิ่งมีหูตากวางไกล มีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมและเปนคนท่ีทันสมัยทันตอ
เหตุการณมากกวาบุคคลท่ีเปดรับขาวสารนอย 

Merrill and Lowenstein (1971) กลาวไววา ผูรับขาวสาร แตละบุคคลจะมีระดับการ
เปดรับสื่อและขาวสารท่ีแตกตางกันไปข้ึนอยูกับลักษณะเฉพาะและปจจัยท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเกิดจาก
ปจจัยพ้ืนฐานหลายประการดังนี้ 
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1. ความเหงา ซ่ึงเปนเหตุผลทางจิตวิทยาท่ีวา โดยปกติคนเราจะไมชอบอยูตาม
ลําพังเนื่องจากจะทําใหเกิดความรูสึกสับสน วิตกกังวล หวาดกลัว และการเมินเฉยจากสังคม จึงตอง
พยายามท่ีจะรวมกลุมหรือติดตอกับบุคคลโดยตรงหรือการอยูกับสื่อตาง ๆ 

2. ความอยากรูอยากเห็นในสิ่งตางๆ ซ่ึงถือวาเปนคุณสมบัติพ้ืนฐานของมนุษย 
โดยปกติความอยากรูอยากเห็นจะเริ่มจากสิ่งใกลตัวกอน ตลอดจนสิ่งท่ีอยูหางตัวเอง ท่ีจะมีผลกระทบ
ตอตัวเอง ท้ังทางตรงและทางออมแลว มนุษยยังสนใจอยากรูอยากเห็นสิ่งท่ีเกิดข้ึนในแงตางๆ ดวย 
รวมท้ังผลกระทบ ซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนกับตนเองหรือบุคคลอ่ืนดวย 

3. ประโยชนใชสอยของตนโดยพ้ืนฐานมนุษยมีความเห็นแกตัว ดังนั้น ในฐานะท่ี
เปนผูรับสาร จึงตองการแสวงหาและใชขาวสารบางอยางท่ีจะใชเปนประโยชนแกตนเอง 

4. ลักษณะเฉพาะของสื่อมวลชนโดยท่ัวไป นอกจากองคประกอบเก่ียวกับ เพศ 
อายุ อาชีพ รายได การศึกษา สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนทัศนคติความเชื่อตาง ๆ 
จะมีอิทธิพลตอระดับในการเปดรับสารแลว ลักษณะเฉพาะของผูรับสารก็มีความตองการท่ีตางกัน 
ดังนั้น ลักษณะเฉพาะของสื่อแตละชนิดมีสวนทําใหผูรับสารจากสื่อมวลชน มีจํานวนและองคประกอบ
ท่ีแตกตางกันเพราะผูรับสารจะเลือกรับขาวสารเฉพาะอยางท่ีสามารถสนองความตองการและความ
พึงพอใจของตนเอง 

2.5.2.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการในการเลือกรับสื่อ 
ในการเลือกเปดรับสื่อของบุคคลมีปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการในการเลือก 

(Selective Process) ดังท่ี Hunt and Ruben (1993) ไดกลาวถึงปจจัยดังกลาวไวดังนี้ 
1.ความตองการ (Need) เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดตอกระบวนการในการเลือก 

ความตองการท้ังทางกายและทางใจ ท้ังความตองการในระดับสูงและต่ํา ยอมเปนตัวกําหนดการเลือก
ของแตละบุคคล บุคคลเลือกเพ่ือสนองความตองการของตน เพ่ือใหไดขาวสารท่ีตองการ เพ่ือแสดง
รสนิยม เพ่ือการยอมรับในสังคม ฯลฯ 

2. ทัศนคติ และคานิยม (Attitudes and Values) ทัศนคติ คือความชอบและ
ความมีใจโนมเอียง ตอเรื่องตางๆสวนคานิยม คือหลักพ้ืนฐานท่ีบุคคลยืดถือ เปนความรูสึกวาตนควร
จะทําสิ่งใดหรือไมทําสิ่งใด ซ่ึงท้ังทัศนคติและคานิยมมีอิทธิพลอยางยิ่งตอการเลือกใชสื่อมวลชน การ
เลือกขาวสาร การเลือกตีความหมายและการเลือกจดจํา 

3. เปาหมาย (Goals) มนุษยทุกคนยอมีเปาหมายในการดํารงชีวิตท้ังในเรื่อง
อาชีพ การเขาสังคม การพักผอน เปาหมายในกิจกรรมตางๆ ท่ีบุคคลกําหนดข้ึนนี้จะมีอิทธิพลตอการ
เลือกใชสื่อมวล การเลือกขาวสาร การเลือกตีความหมายและการเลือกจดจําเพ่ือสนอกเปาหมายของ
ตน 

4.ความสามารถ (Capability) ความสามารถของบุคคลมิอิทธิพลตอกระบวนการ
ในการเลือกสื่ออยูไมนอย ตัวอยางเชน คนท่ีรูเฉพาะภาษาไทยจะใชเวลาในการฟงวิทยุหรืออาน
หนังสือพิมพตางประเทศมากๆ นั้นคงจะอยูในระดับต่ํา สาเหตุก็เนื่องมาจากความสามารถทางภาษาท่ี
จํากัด 

5. การใชประโยชน (Utility) โดยท่ัวไปบุคคลจะใหความสนใจและใชความ
พยายามในการท่ีจะเขาใจ และจดจําขาวสารท่ีสามารถนําไปใชประโยชนไดเทานั้น เชน คนท่ีตองการ
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จะซ้ือรถใหม ก็จะพยายามหาบทความหรือโฆษณาเก่ียวกับรถมาอาน การเปดรับสื่อของบุคคลจึงเปน
การกระทําท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือนําไปใชประโยชนในดานตาง ๆ 

6. ลีลาในการสื่อสาร (Communication Style) การเปนผูรับของบุคคลใด
บุคคลหนึ่ง สวนหนึ่งนั้นข้ึนอยูกับลีลาในการสื่อสารของบุคคลนั้น ซ่ึงก็คือ ความชอบหรือไมชอบสื่อ
บางประเภท ดังนั้น การท่ีบางคนชอบฟงวิทยุ บางคนชอบดูโทรทัศน หรือบางคนชอบอาน
หนังสือพิมพนั่นก็เปนเพราะความแตกตางในลีลาการสื่อสารของแตละบุคคลนั่นเอง 

7. สภาวะ (Context) สภาวะในท่ีนี้ หมายถึง สถานท่ี บุคคล และเวลาท่ีอยูใน
สถานการณการสื่อสาร สิ่งตางๆ เหลานี้มีอิทธิพลตอการเลือกของผูรับสาร ตัวอยาง เชน ในการ
สนทนาระหวาง บุคคล 2 คน การมีบุคคลท่ี 3 อยูดวย อาจสงผลตอการเลือกใชสื่อ การเลือก
ตีความหมายและการเลือกจดจํา เนื่องจากอาจเปนกังวลวาคนอ่ืนจะมองตนเชนไร 

8. ประสบการณและนิสัย (Experience and Habit) บุคคลท่ีมีประสบการณ
และนิสัยท่ีแตกตางกัน ยอมมีกระบวนการในการเลือกรับสื่อท่ีแตกตางกันดวย 
 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจและความพึงพอใจในงาน 
 

2.6.1 ความหมายของความพึงพอใจและความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจจากการสรุปของ วิรุฬ พรรณเทวี (2542: 111) หมายถึง ความรูสึก

ภายในจิตใจของมนุษยท่ีไมเหมือนกัน ข้ึนอยูกับแตละบุคคลวาจะคาดหวังกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางไร ถา
คาดหวังหรือมีความตั้งใจมากและไดรับการตอบสนองดวยดีจะมีความพึงพอใจมาก แตในทางตรงกัน
ขามอาจผิดหวังหรือไมพึงพอใจเปนอยางยิ่งเม่ือไมไดรับการตอบสนองตามท่ีคาดหวังไวท้ังนี้ข้ึนอยูกับ
สิ่งท่ีตนตั้งใจไววามีมากหรือนอย 

คณิต ดวงหัสดี (2537) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจวา หมายถึง ความรูสึก
ชอบหรือพอใจของบุคคลท่ีมีตอการทํางานและองคประกอบหรือสิ่งจูงใจอ่ืน ๆ ถางานท่ีทําหรือ
องคประกอบเหลานั้นตอบสนองความตองการของบุคคลไดบุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจในงานข้ึน
จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ รวมท้ังสติปญญาใหแกงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีคุณภาพ 
สิ่งจูงใจท่ีใชเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจจากการศึกษา ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

1. สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน สิ่งของหรือสภาวะทาง
กายท่ีใหแกผูประกอบกิจกรรมตาง ๆ 

2. สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) คือ สิ่งแวดลอม
ในการประกอบกิจกรรมตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งอันกอใหเกิดความสุขทางกาย 

3. ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง สิ่งตาง ๆ ท่ีสนองความ
ตองการของบุคคล 

4. ผลประโยชนทางสังคม (Association Attractiveness) คือ ความสัมพันธฉันท
มิตรกับผูรวมกิจกรรม อันจะทําใหเกิดความผูกพันความพึงพอใจและสภาพการเปนอยูรวมกัน เปน
ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความม่ันคงในสังคม ซ่ึงจะทําใหรูสึกมีหลักประกันและมี
ความม่ันคงในการประกอบกิจกรรม 
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แนวคิดความพึงพอใจท่ีกลาวมาขางดน สรุปไดวา ความพึงพอใจ (Satisfaction) เปน
ทัศนคติท่ีเปนนามธรรม เก่ียวกับจิตใจ อารมณ ความรูสึกท่ีบุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ไมสามารถ
มองเห็นรูปรางได นอกจากนี้ความพึงพอใจเปนความรูสึกดานบวกของบุคคล ท่ีมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
อาจจะเกิดข้ึนจากความคาดหวัง หรือเกิดข้ึนก็ตอเม่ือสิ่งนั้นสามารถ ตอบสนองความตองการใหแก
บุคคลได ซ่ึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามคานิยมและประสบการณของตัว
บุคคล 

ความพึงพอใจ (Gratification) ตามความหมายของพจนานุกรมทางดานพฤติกรรมไดให
ความจํากัดความไววา หมายถึง ความรูสึกท่ีดีมีความสุข เม่ือคนเราไดรับผลสําเร็จ ตามความมุงหมาย 
(Goals) ความตองการ (Need) หรือแรงจูงใจ (Motivation) ความพึงพอใจหมายถึง พอใจชอบใจ 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2542: 775) 

กิตติพงษ แสงสุระ (2541) กลาววา “ความพึงพอใจ” คือ เปนความรูสึกท่ีมีตอสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง ซ่ึงเปนไดท้ังทางบวกและทางลบ ถาเม่ือใดท่ีสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความตองการหรือทําให
บรรลุจุดมุงหมายได ก็จะเกิดความรูสึกทางบวก เปนความรูสึกพึงพอใจและก็จะสรางความสุขใหแก
บุคคล นั้น ๆ ได แตในทางตรงขาม ถาสิ่งใดสรางความรูสึกผิดหวังไมบรรลุจุดมุงหมาย ก็จะทําใหเกิด
ความรูสึกทางลบ เปนความรูสึกไมพึงพอใจและไมเปนการสรางความสุขแกบุคคลนั้น 

บังอร ผงผาน (2538: 29) ไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ ไดสรุป
ความหมายของความพึงพอใจวา ความพึงพอใจเปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอเรื่องหนึ่งเรื่องใดในเชิง
ประเมินคา ซ่ึงจะเห็นวาแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจนี้เก่ียวของสัมพันธกับทัศนคติอยางแยกไมออก 
ความพึงพอใจเปนปฏิกิริยาดานความรูสึกตอสิ่งเราหรือกระตุนท่ีแสดงออกมากในลักษณะของผลลัพธ
สุดทายของกระบวนการประเมิน โดยบงบอกถึงทิศทางของผลการประเมินวาเปนไปในทิศทางบวก
หรือทิศทางลบ หรือไมมีปฏิกิริยา คือเฉย ๆ ตอสิ่งเราหรือสิ่งกระตุนนั้นก็ได 

Shelly (1995) ไดศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ สรุปไดวา ความพึงพอใจ
เปนความรูสึก 2 แบบของมนุษย คือ ความรูสึกทางบวกและความรูสึกทางลบ ความรูสึกทางบวกเปน
ความรูสึกท่ีเม่ือเกิดข้ึนแลวจะทําใหเกิดความสุข ความสุขนี้เปนความรูสึกท่ีแตกตางจากความรูสึก
ทางบวกอ่ืน ๆ กลาวคือ เปนความรูสึกท่ีมีระบบยอนกลับสามารถทําใหเกิดความสุขหรือความรูสึก
ทางบวกเพ่ิมข้ึนไดอีก ดังนั้นจะเห็นไดวาความสุขเปนความรูสึกท่ีสลับซับซอนและความสุขนี้จะมีผล
ตอบุคคลมากกวาความรูสึกทางบวก ความรูสึกทางลบ ความรูสึกทางบวกและความสุข มี
ความสัมพันธกันอยางสลับซับซอนและระบบความสัมพันธของความรูสึกท้ังสามนี้ เรียกวา ระบบ
ความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือระบบความพึงพอใจ มีความรูสึกทางบวกมากกวาทาง
ลบ สิ่งท่ีทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจของมนุษยมักจะไดแก ทรัพยากร (Resources) หรือสิ่งเราการ
วิเคราะหระบบ ความพึงพอใจก็คือ การศึกษาวา ทรัพยากรหรือสิ่งเราแบบใดเปนสิ่งท่ีตองการทําจะ
ทําใหเกิดความพอใจ และความสุขแกมนุษย ความพอใจจะเกิดไดมากท่ีสุดเม่ือมีทรัพยากรทุกอยางท่ี
เปนท่ีตองการครบถวน 

ความหมายของความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานจะเก่ียวของกับความคิดเห็น
ท่ีคนงานมีตองานและตอนายจางเปนอารมณพึงพอใจ ความสบายใจท่ีเกิดข้ึนจากประสบการณการ
ทํางานของบุคคล ความพึงพอใจและความสบายใจมีผลมาจากงานนั้นไดทําใหความตองการทางดาน
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รางกาย และดานจิตใจไดรับการตอบสนอง ความแตกตางระหวางงานท่ีนายจางเสนอใหกับความ
คาดหวังของลูกคาจะนําไปสูความพึงพอใจและไมพึงพอใจได จากการคนควาดานเอกสารพบวามี
นักวิจัยหลายทานไดใหรายละเอียดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน ดังนี้  

(Beers, 1994 อางถึงใน นงลักษณ บุญไทย, 2539) กลาววา ความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) เปนเรื่องของบุคคล เปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางานท่ีมีตองานท่ีเขาทํา
อยู ไมวาจะเปนหนาท่ีความรับผิดชอบ การไดรับความไววางใจ ความสัมพันธท่ีดีท้ังกับผูบังคับบัญชา
ระดับสูงกวาและผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนเพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน ความคาดหวัง
และความกาวหนาในงาน สอดคลองกับแนวคิดของ Cooper (1958) กลาววา “ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน” หมายถึง การไดทํางานท่ีสนใจ มีอุปกรณท่ีดีในการปฏิบัติงาน การไดรับคาจางเงินเดือนท่ี
ยุติธรรม มีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน รวมท้ังชั่วโมงในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม สถานท่ี
ทํางานท่ีเหมาะสม ไดรับความสะดวกในการไปและกลับท่ีพัก ไดทํางานกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือน
รวมงานท่ีพอใจ” และ Smith (1965) ยังไดกลาวไววา “ ความพึงพอใจในงานคือ ระดับความพึง
พอใจในงานของพนักงานท่ีมีตองานของตนโดยการพิจารณาวา งานนั้นตอบสนองความตองการของ
เขามากนอยเพียงใด และความพึงพอใจในงานนั้นยังเปนความรูสึกของพนักงานท่ีมีตองานและ
สภาพแวดลอม ท้ังทางดานรางกายและจิตใจ ”นอกจากนี้ Vroom (1984) ไดกลาววาบุคคลจะพึง
พอใจในงาน ถางานนั้นใชเปนเครื่องมือท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจ และเขาจะถูกกระตุน หรือถูกจูงใจ
ใหทํางานไดสวนรางวัลจะทําใหคนพอใจ แตจะกระตุนใหคนทํางานหรือไมข้ึนอยูกับความแนนอนของ
รางวัล Deci (1972) ไดเสนอแนะไววา เม่ือบุคคลมีความตองการเขาก็จะตองตั้งเปาหมายท่ีเขาเชื่อวา
จะทําใหเขาเกิดความพึงพอใจในความตองการของเขา ดังนั้นคนแสดงพฤติกรรมก็เพราะตองการให
เปาหมายสําเร็จ เปาหมายอาจเปนระยะสั้น เชน ตองการไปรานอาหารเม่ือเขารูสึกหิว เปาหมายอาจ
เปนระยะยาวก็ได เชน ตองการเปนผูจัดการบริษัท ซ่ึงขณะนี้ เปนเพียงหัวหนาแผนก เปนตน 
เปาหมายระยะยาวจะมีผลตอพฤติกรรมปจจุบัน คือบุคคลจะตั้งเปาหมายระยะสั้นข้ึนทันทีท่ีจะนําไปสู
เปาหมายระยะยาว ดังนั้นเปาหมายไมวาระยะสั้นหรือระยะยาวก็จะมีผลตอพฤติกรรม ดังนี้  

ความตองการ ตั้งเปาหมาย แสดงพฤติกรรม ไดรับรางวัลและความพึงพอใจ 
จากการศึกษาของ Lawler and Porter (1967) ไดทดลองโดยการนําแบบของ วรูม 

(Vroom) ไปศึกษากลุมตัวอยาง ผูจัดการฝายบุคลากร แลวพบวา การกระทํา หรือพฤติกรรมของ
บุคคลเหลานี้ ประกอบดวยตัวแปร 3 อยางคือ ความสามารถ ความพยายาม และการรับรูเรื่อง
บทบาทของคน เพียงสองอยาง คือ ความสามารถกับความพยายาม ไมไดพูดถึงการรับรูดังนั้น โลว
เลอร และพอรทเตอร (Lawer & Porter) จึงไดสรุปวา การท่ีบุคคลรบัรูหรือเขาใจงานท่ีตนกระทําอยู
นั้นเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งท่ียังไมเสนอแนะวา การใหรางวัล ควรจะสัมพันธกับความพยายาม 
(Effort) ท่ีบุคคลไดทุมเทลงไปดวยจากความหมายของแนวคิดท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจงานดังกลาว 
สรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลในดานบวกท่ีมีตองานท่ีทําอยูและ
สภาพแวดลอมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล ความรูสึกนี้เกิดข้ึน
จากการท่ีบุคคลประเมินความคาดหวังของตน เปรียบเทียบกับสิ่งท่ีไดรับการตอบสนองจริงจากการ
ปฏิบัติงานเก่ียวกับการกํากับดูแล ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การเลื่อนตําแหนงงาน และลักษณะ
งานถาเปนไปตามท่ีคาดหวังไว พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจแตในทางตรงกันขามหากสิ่งท่ีพนักงาน
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ไดรับการตอบสนองต่ํากวาท่ีคาดหวังไว พนักงานจะเกิดความเครียด ซ่ึงถาไมรับการตอบสนองความ
ตองการ ความเครียดนี้ก็จะเปลี่ยนเปนความไมพอใจ ดังนั้น เพ่ือสรางความพึงพอใจในงานใหพนักงาน
ในองคกรอาจจะตอบสนองความตองการของพนักงานไดหรือลดความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการไมไดรับ
การตอบสนองความตองการของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเปลี่ยนแปลงจากความเครียดเปนความพึง
พอใจในงาน ผูวิจัยขอสรุปเปนแผนภาพ (กัลยลักษณ อุทัยจันทร, 2545) ความหมายของความ 
พึงพอใจ ดังนี้ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 ความหมายของความพึงพอใจ  
 
2.6.2 ความสําคัญของความพึงพอใจ 

เสถียร เหลืองอราม (2519: 44) กลาววา ความพึงพอใจของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญใน
การบริหาร เพราะจะชวยกอใหเกิดผลประโยชนเก้ือกูลตองานและองคกร ดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
2. สรางความจงรักภักดี มีสัตยตอหมูคณะและองคกร 
3. เก้ือหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผล ในดานการควบคุมความประพฤติของ

พนักงานเจาหนาท่ีใหปฏิบัติอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม 

ต่ํากวาท่ีคาดหวัง 
เปนไปตามท่ี

คาดหวัง 

เครียด 

ไมพึงพอใจ 

พึงพอใจ 

ลดความเครียดโดยการ
ไดรับการตอบสนอง 
หรือความคาดหวัง 

ความตองการดานตาง ๆ เชน 
- ลักษณะงาน 
- การควบคุมดูแล 
- เพ่ือนรวมงาน 
- การเลื่อนตําแหนงงาน 
- การใหประโยชนตอบแทน 
  ในการทํางาน 
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4. สรางสามัคคีธรรมในหมูและกอใหเกิดพลังรวม (Group Effort) ในหมูคณะทําให
เกิดพลังสามัคคีสามารถจะฝาฟนอุปสรรคท้ังหลายขององคกรได 

5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคกรกับนโยบาย และวัตถุประสงค
ขององคกร 

6. เก้ือหนุนและจูงใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคกร เกิดความคิดสรางสรรคใน
กิจการตาง ๆ ขององคกร 

7. ทําใหเกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยู (อินทิรา เพ็งแกว, 
2538) 

ตระกูล สุวรรณดี (2538) ไดศึกษาทัศนะของนักวิชาการแลว ประมวลความสําคัญของ
ความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยสรุปไวดังนี้ 

1. ความพึงพอใจกอให เกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติ งานเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรหรือหนวยงาน 

2. ความพึงพอใจเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจอันดีตอกันและตอองคกร
หรือหนวยงาน 

3. ความพึงพอใจเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมีความซ่ือสัตย ความจงรักภักดีตอ 
องคกรหรือหนวยงาน 

4. ความพึงพอใจกอใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะและมีการรวมพลัง เพ่ือกําจัด
ปญหาในองคกรรวมกัน 

5. ความพึงพอใจชวยเก้ือหนุนใหกฎเกณฑระเบียบ และขอบังคับ สามารถใชบังคับ
ควบคุมความประพฤติของผูปฏิบัติงานใหอยูในระเบียบวินัยอันดี 

6. ความพึงพอใจกอใหเกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองคกรท่ีรวมมือกันปฏิบัติงาน 
7. ความพึงพอใจชวยเก้ือหนุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความสรางสรรคในกิจการตาง ๆ 

แนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน ในการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ความ 
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธท่ีใกลชิดท่ีสุดกับการปฏิบัติงาน เพราะเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับทัศนคติ
และ คานิยมของบุคคล ดังนั้นการทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานจนบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร จึงเปนท่ีปรารถนาของผูบริหารทุกระดับ อยางไรก็ตามความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานไดมีแนวคิดพ้ืนฐานท่ีแตกตางกัน 2 ลักษณะ คือ 

1. ความพึงพอใจนําไปสูผลการปฏิบัติงาน เปนแนวคิดในสมัยเดิมท่ีไดจากการศึกษา
ทางดานมนุษยสัมพันธ โดยเฉพาะการศึกษาทดลองท่ีโรงงาน Howthorne ในป ค.ศ. 1920 ในเรื่อง
ของแสงสวางและสภาพแวดลอมท่ีใชในการทํางาน ชี้ให เห็นวาการเพ่ิมของผลผลิตเปนผลสืบ
เนื่องมาจากความพอใจในการปฏิบัติงานของคนงาน ซ่ึง Davis (1981: 24) ไดกลาวถึงแนวคิดนี้วา  
“การสนองตอบความตองการของผูปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจ จะทําใหเกิดแรงจูงใจในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานท่ีสูงกวาผูไมไดรับการสนองตอบ” ทัศนะตามแนวคิดดังกลาวสามารถแสดง
ไดดวยแผนภาพ (สมยศ นาวีการ, 2521) ดังนี้ 

 
 

ผลตอบแทน 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีผูปฏิบัต ิ แรงจูงใจ มีประสิทธิภาพ 
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ภาพท่ี 2.3 แสดงถึงความพึงพอใจ นําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

จากแนวคิดดังกลาว ผูบริหารท่ีมุงจะเพ่ิมผลผลิตดวยการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหสูงข้ึน ก็จะพยายามจัดหาสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยตาง ๆ เชน เงินเดือนและ
สวัสดิการ หรือความกาวหนาในตําแหนงการงาน ท่ีสามารถจะตอบสนองความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีดีจนบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

2. ผลการปฏิบัติงานนําไปสูความพึงพอใจ Lawler & Porter (1967) ไดพัฒนารูป
แบบจําลองเพ่ือศึกษาเก่ียวกับสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานโดยตั้ งสมมติฐานวา 
“ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงดวยปจจัยอ่ืน ๆ ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีจะนําไปสูผลตอบแทนเหมาะสม ซ่ึงในท่ีสุดจะนําไปสูการตอบสนองความพึงพอใจ” ดัง
แผนภาพตอไปนี้ 

 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.4 แสดงถึงผลการปฏิบัติงานนําไปสูความพึงพอใจ 
 

จากแผนภาพชี้ใหเห็นวาผลการปฏิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของรางวัลหรือ
ผลตอบแทน ซ่ึงแบงออกเปนผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) และผลตอบแทนภายนอก 
(Extrinsic Rewards) โดยผานการรับรูเก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน ซ่ึงเปนตัวบงชี้ปริมาณ
ของผลตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ นั่นคือความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานจะถูกกําหนดโดย
ความแตกตางระหวาง ผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริงและการรับรูเก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน 
หากผลตอบแทนจริงมากกวาผลตอบแทนท่ีรับรูแลว ความพึงพอใจยอมจะเกิดข้ึน (สมยศ นาวีการ, 
2521) อนึ่งผลตอบแทนภายในหรือรางวัลภายใน เปนผลในดานความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีเกิดแกตัว
ผูปฏิบัติงานเอง เชน ความรูสึกตอความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนเม่ือสามารถเอาชนะความยุงยากตาง ๆ และ
สามารถดําเนินงานภายใตความยุงยากท้ังหลายไดสําเร็จทําใหเกิดความภาคภูมิใจความม่ันใจ 
ตลอดจนไดรับการยอมรับยกยองจากบุคคลอ่ืน สวนผลตอบแทนภายนอกเปนรางวัลท่ีผูอ่ืนจัดหาให
มากกวาท่ีตนเองจะใหแกตัวเอง เชน การใหเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึนหรือใหรางวัลโบนัสพิเศษ (เทพพนม 
เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529) 

 
2.6.3 การวัดความพึงพอใจ 

ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดี 

ผลตอบแทนท่ี 
เหมาะสม 

แรงจูงใจ ความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน 
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สําหรับความพึงพอใจจะเกิดข้ึนหรือไมนั้น จะตองพิจารณาถึงลักษณะขององคกร
ประกอบกับความรูสึกของผูรับในมิติตาง ๆ ของแตละบุคคล ดังนั้น การวัดความพึงพอใจ อาจจะ
กระทําไดหลายวิธี ดังตอไปนี้ (สาโรช ไสยสมบัติ, 2534: 39) 

1) การใชแบบสอบถาม เปนวิธีการท่ีนิยมใชกันอยางแพรหลายอีกวิธีหนึ่ง โดยการ
รองขอหรือขอความรวมมือจากกลุมบุคคลท่ีตองการวัด และแสดงความคิดเห็นลงในแบบฟอรมท่ี
กําหนดคําตอบไวใหเลือกตอบหรือเปนคําตอบอิสระ โดยคําถามท่ีถามอาจจะถามถึงความพึงพอใจใน
ดานตาง ๆ ท่ีหนวยงานกําลังดําเนินการอยู 

2) การสัมภาษณ เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหทราบถึงระดับของความพึงพอใจของกลุม
บุคคลท่ีตองการวัด ซ่ึงเปนวิธีการท่ีตองอาศัยเทคนิคและความชํานาญพิเศษของผูสัมภาษณท่ีจะจูงใจ
ใหผูถูกสัมภาษณตอบคําถามใหตรงกับขอเท็จจริง การวัดความพึงพอใจโดยวิธีการสัมภาษณ นับวา
เปนวิธีท่ีประหยัดและมีประสิทธิภาพอีกวิธีหนึ่ง 

3) การสังเกต เปนอีกวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจของกลุมบุคคลท่ี
ตองการวัดไดโดยวิธีการสังเกตกริยาทาทาง การพูด สีหนา เปนตน การวัดความพึงพอใจโดยวิธีนี้ผูวัด
จะตองกระทําอยางจริงจังและมีแบบแผนท่ีแนนอน จึงจะสามารถประเมินถึงระดับความพึงพอใจของ
กลุมบุคคลท่ีตองการวัดไดอยางถูกตอง 

จากแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในงานท้ังสองรูปแบบดังกลาวขางตน สามารถ
ท่ีจะสรุปไดวา ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานจะมีความสัมพันธตอกันในทางบวก ท้ังนี้
ข้ึนอยูกับวางานท่ีปฏิบัตินั้น ทําใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการท้ังทางดานรางกายและ
จิตใจ ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหเกิดความสมบูรณของชีวิตมากนอยเพียงใด นั่นคือสิ่งท่ีผูบริหาร
จะตองคํานึงถึงและจัดใหมีข้ึน ก็คือองคประกอบตาง ๆ ในการเสริมสรางความพึงพอใจจาก
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาว พอสรุปไดวาความพึงพอใจในงานหมายถึง 
ความรูสึกหรือทัศนคติในเชิงบวกของบุคคลท่ีมีตองานและองคประกอบอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของกับรางกาย
ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตาง ๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร ดังนั้น
ผูบริหารควรตรวจสอบและทราบถึงความพึงพอใจของพนักงาน 

 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 
ประเสริฐ บัณฑิศักด์ิ (2540) ไดศึกษาวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ

หนวยการศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา โดยใชกรอบแนวคิดของ steers จําแนกปจจัยท่ีสงผล
ออกเปน 4 ดานใหญ ๆ คือ ลักษณะของสภาพแวดลอม  ลักษณะของบุคคลในองคการ  ลักษณะ
โครงสรางองคการและดานนโยบายการบรหิารและการปฏิบัติ  พบวาตัวแปรปจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยตรง
ตอประสิทธิผลองคการมี 7 ตัวแปรเรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล คือ การใชเทคโนโลยีในองคการ  
วัฒนธรรมองคการการบริหารงานบุคคล  ประสิทธิภาพการใชทรัพยากร  การติดตอสื่อสาร  
คุณลักษณะของศึกษานิเทศก และบรรยากาศองคการ  สวนตัวแปรปจจัยท่ีมีอิทธิพลทางออมตอ
ประสิทธิผลองคการ เรียงตามลําดับ ขนาดอิทธิพล ไดแก การติดตอสื่อสาร สภาพดานการเมือง 
คุณลักษณะผูนํา การบริหารการเปลี่ยนแปลง การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร ความสามารถใน
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การแสวงหาทรัพยากร โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ สภาพเศรษฐกิจและสังคม การ
บริหารงานบุคคลและสภาพการใชเทคโนโลยี 

ปยดา สวางศิลป (2545) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลขององคการ: ศึกษากรณี 
บริษัท มิตซุยสุมิโตโม อินชัวรันซ จํากัด สาขาประเทศไทย พบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลขององคการมากท่ีสุดเรียงตามลําดับ ประกอบดวย บรรยากาศองคการ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากรบุคคล กระบวนการติดตอสื่อสาร โครงสรางบริษัท การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง คุณลักษณะของพนักงานดานความรูความสามารถ สภาพการใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 
วัฒนธรรมองคการ สภาพเศรษฐกิจและเปาหมาย และภารกิจขององคการ 

ภูวนาท เทพศุภร (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสําเร็จของการปรับปรุงการทํางานอยาง
ตอเนื่องดวยวิธี KAIZEN กรณีศึกษา บริษัท โซนี้ เทคโนโลยี จํากัด พบวา การนําวิธี KAIZEN มาใชลด
ข้ันตอนการทํางาน และสรางความพึงพอใจในการลดตนทุนการผลิตลง และจากการวิจัยยังพบวา 
พนักงานยังขาดความรูความเขาใจในกระบวนการปฏิบัติงาน กอใหเกิดปญหาและอุปสรรคในการ
ปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่องดวยวิธี KAIZEN 

รสริน เจียมเจริญ (2551) ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
ขาราชการสํานักงบประมาณ” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาระงานของสํานักงบประมาณภายหลังการ
ปรับเปลี่ยนเปนระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตรวามีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานหรือไม เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานักงบประมาณ 
โดยแยกเปนปจจัยสวนบุคคลและปจจัยเก่ียวกับการทํางาน และเพ่ือเสนอแนะแนวทางเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานของขาราชการสํานักงบประมาณ ผลการศึกษาพบวา 1) กลุมตัวอยางมี
ความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง มีความคิดเห็นตอการฝกอบรมในระดับปานกลาง มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับสูงมีความคิดเห็นตอความกาวหนาในการทํางานและมีความศรัทธาตอผูนํา
ในระดับปานกลาง 2) กลุมตัวอยางท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมในระดับปานกลาง มี
ประสิทธิภาพการทํางานดานการวางแผนงบประมาณและการติดตามประเมินผลอยูในระดับปาน
กลาง ประสิทธิภาพการทํางานดานการจัดทํางบประมาณ การบริหารจัดการงบประมาณ และการให
คําปรึกษาแกหนวยงานอยูในระดับสูง 3) ขาราชการท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
การทํางานไมแตกตางกัน และ 4) ปจจัยเก่ียวกับการทํางาน ไดแก ความรูความเขาใจในการ
ปฏิบัติงาน การฝกอบรม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความกาวหนาในการทํางาน และความศรัทธาตอผูนํา มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางาน 

วีระศักดิ์ พุฒละ (2553) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการจัดทํา
งบประมาณของเทศบาลตําบลคลองพระอุดม อําเภอลาดหลุมแกว จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษา
พบวา ในการจัดทําประมาณการรายรับและงบประมาณรายจายของหนวยงานยังขาดระบบฐานขอมูล
ท่ีสมบูรณ  การขาดความรูความเขาใจของผูปฏิบัติงาน นโยบายดานงบประมาณของผูบริหารไมมี
ความชัดเจน และการขาดความรวมมือของผู มีสวนเก่ียวของ และไดนําเสนอแนวทางและ
ขอเสนอแนะเพ่ือลดปญหาและอุปสรรคในกระบวนการจัดทํางบประมาณของหนวยงาน คือ การ
จัดเก็บขอมูลในฐานขอมูลอยางครบถวน สมบูรณพรอมกอนการจัดทํางบประมาณ มีการจัดทํา
แผนการฝกอบรมบุคลากรเพ่ือเพ่ิมความรู และผูบริหารมีการบริหารงานเปนไปตามแผนงานท่ีกําหนด  
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สายชล เพชรตระหงาน (2554) ไดศึกษาการนําระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตาม
ยุทธศาสตรมาปรับใชกับกรุงเทพมหานคร : กรณีศึกษาปจจัยท่ีสงผลกระทบใหเกิดปญหาตอการ
จัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานของสํานักการแพทยและสํานักงานเขตคลองสาน” มี
วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธของแผนงบประมาณรายจายประจําข้ันพ้ืนฐานและแผนงาน
ยุทธศาสตร เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลกระทบใหเกิดปญหาตอการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําข้ัน
พ้ืนฐานและภารกิจตามแผนงานยุทธศาสตร และเพ่ือเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาเก่ียวกับการ
จัดสรรงบประมาณรายจายประจําข้ันพ้ืนฐานและภารกิจตามแผนงานเชิงยุทธศาสตร ผลการศึกษา 
พบวา ผูบริหารกรุงเทพมหานคร ท้ังฝายการเมืองและฝายประจํายังไมใหความสําคัญกับงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตรอยางจริงจัง อีกท้ังยังขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับระบบ
งบประมาณแบบใหมอยางชัดเจนและถูกตอง นอกจากนี้โครงสรางองคการ ระบบการปฏิบัติงาน 
ระเบียบ กฎหมาย ระบบสารสนเทศในการจัดเก็บฐานขอมูล แตปจจัยสําคัญ คือ สํานักงบประมาณ
กรุงเทพมหานคร สํานักการคลัง สํานักยุทธศาสตรและประเมินผล ยังขาดบทบาทและหนาท่ีท่ีตอง
ดําเนินการเพ่ือขับเคลื่อนระบบ และขาดความเชื่อมโยง/การบูรณาการแผนปฏิบัติงาน เนื่องจากให
ความสําคัญกับงบประมาณแบบแสดงรายการแทนท่ีจะใหความสําคัญกับระบบงบประมาณแบบ
แสดงผลผลิตและบริการ 

อรสา จุลสุคนธ  (2553) ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยความสําเร็จของการใชงบประมาณในการ
วิจัยของนักวิจัยในกรมวิชาการเกษตร” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการบริหารจัดการงบประมาณและ
ปจจัยความสําเร็จการใชงบประมาณในการวิจัยของนักวิจัยท่ีไดรับการจัดสรรจากกรมวิชาการเกษตร 
ผลการศึกษาพบวา ปจจัยความสําเร็จการใชงบประมาณในการวิจัยของนักวิจัยในกรมวิชาการเกษตร 
จําแนกได 3 ปจจัยหลัก ไดแก ปจจัยท่ี 1 นักวิจัย ตองมีความสามารถในการตั้งงบประมาณ การ
วางแผนการวิจัย การใชงบประมาณและบริหารจัดการงานวิจัยโดยประหยัดและไดผลตามเปาหมาย 
ปจจัยท่ี 2 กรมวิชาการเกษตรซ่ึงเปนผูใหทุนการวิจัย ตองกําหนดนโยบายการวิจัยท่ีชัดเจน มีระบบ
การจัดสรรงบประมาณท่ีไดมาตรฐาน มีระบบการเบิกจายงบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพ และปจจัยท่ี 3 
หนวยงานตนสังกัดของนักวิจัย ตองสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณและการใชงบประมาณตาม
วัตถุประสงคใหนักวิจัยดําเนินงานวิจัยไดสําเร็จ  

พนิดา หวานเพ็ชร (2555: บทคัดยอ) ไดศึกษาการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานโดยใช
แนวคิดไคเซ็น กรณีศึกษา แผนกบัญชีคาใชจาย โดยการใชแนวคิดไคเซ็น ประกอบดวยการลดข้ันตอน
ในบางกระบวนการท่ีไมกอใหเกิดประโยชนออกไป (MUDA) การรวมข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีซํ้าซอน
กันในแตละกระบวนการเขาดวยกัน (MURI) และการจัดใหเกิดความสมํ่าเสมอของการนําสงเอกสาร
ทางการบัญชีจากรานคา (MURA) มาประยุกต ใช ในงาน ผลการศึกษาพบวา สามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานแผนกบัญชีคาใชจาย ใหสามารถรองรับงาน และจํานวน
ปริมาณเอกสารทางการบัญชีท่ีเพ่ิมข้ึน โดยเฉลี่ยพนักงาน 1 คน สามารถรองรับปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึน
ไดถึง 139.39 เปอรเซ็นตจากปริมาณเฉลี่ยเดิมกอนการปรับปรุงกระบวนการทํางานตามแนวคิดไค
เซ็น และจํานวนขอบกพรองท่ีเกิดข้ึนลดลงเหลือ 2.05 เปอรเซ็นตของจํานวนการทํางานท้ังหมด 

Watana Vinitwatanakhun (2002) ศึกษาถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
องค การ  ของผู บ ริห ารระดับสู งของสถาบั น ท่ี เป ดสอนหลั กสู ตร  พยาบาล ในสั ง กัดของ
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ทบวงมหาวิทยาลัย ท้ังของรัฐ และสถาบันการศึกษาของเอกชน ผลการศึกษา พบวาปจจัยดาน
รูปแบบความเปนผูนํ า (leadership style) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (human resource 
development) เทคโนโลยี (technology) และการวางแผนกลยุทธ (strategic planning) เปน
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ โดยท่ีรูปแบบความเปนผูนําเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลมาก
ท่ีสุด  

Parhizgari & Gilbert (2004) ศึกษาหาตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิผลขององคการโดยทํา
การสํารวจความคิดเห็นของพนักงานในองคการภาคเอกชน และบุคลากรสังกัดหนวยงานภาครัฐ โดย
ใชวิธีการวิเคราะหแบบจําแนกปจจัย (factor analysis) พบวา องคประกอบสําคัญ (principle 
components) ของความมีประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวย 9 องคประกอบคือ ความสําคัญ
ของวิสัยทัศน (importance of the mission) นโยบายท่ีสนับสนุนคนในองคการ (supportive 
policies toward the work force) การออกแบบองคการ ท่ี เหมาะสม (appropriateness of 
organizational design) สภาพการทํางาน (working conditions) คาจางและผลตอบแทน (pay 
and benefits)การบังคับบัญชาท่ีดี (positive supervisory practice)ความซ่ือสัตยตอองคการ 
(work force loyalty) การดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ (operational efficacy) และพฤติกรรมการ
ใหความสําคัญตอลูกคาเปนสําคัญ (customer oriented behavior) 

 



 
บทท่ี 3 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลของการดําเนินงาน

จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  ผูวิจัยจึงได

กําหนดรายละเอียดท่ีเก่ียวของกับการดําเนินการวิจัย ไวดังนี้  

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย    

3.2 กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัย                                                                                                                                                

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล  

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. ตําแหนงงาน 

2. อายุงานในสถาบัน 

3. หนวยงานท่ีสังกัด 

ปจจัยทางสังคมและสภาพแวดลอม 
1. ปจจัยดานบทบาทของผูบริหารในการจัดทํา

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

2. ปจจัยดานการรับรูเก่ียวกับการจัดทํา

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

3. ปจจัยดานทรัพยากรในการจัดทํา

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

4. ปจจัยดานกระบวนการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

 

ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 

ประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

- ความพึงพอใจตอการดําเนินงาน

จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร 

- สัดสวนโครงการท่ีผานการพิจารณา

จากหนวยงานเจาภาพบูรณาการ 
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3.2 กลุมผูใหขอมูลในการศึกษาวิจัย 
  

 กลุมผูใหขอมูลท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ไดแก อาจารย และนักวิจัยของสถาบันท่ีจัดทํา

งบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 โดยใช

วิธีการสัมภาษณแบบมีโครงราง เพ่ือใหทราบถึงความคิดเห็นท่ีมีตอการดําเนินงานจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 

รวมถึงปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะตาง ๆ เพ่ือประโยชนตอการปรับปรุงการดําเนินงานจัดทํา

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลตอไป ท้ังนี้ มีอาจารย และ

นักวิจัยของสถาบันท่ีจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  จํานวนท้ังสิ้น 40 คน 

จาก 13 หนวยงาน  ประกอบดวย 

1) คณะรัฐประศาสนศาสตร 

2) คณะบริหารธุรกิจ 

3) คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 

4) คณะสถิติประยุกต 

5) คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม 

6) คณะภาษาและการสื่อสาร 

7) คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

8) คณะนิติศาสตร 

9) คณะการจัดการการทองเท่ียว 

10) คณะนิเทศศาสตรและนวัตกรรมการจัดการ    

11) คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 

12) สํานักวิจัย 

13) ศูนยอาเซียนและเอเซียศึกษา 

อาจารยและนักวิจัยท่ีจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562  ท้ังสิ้น 40 คน จาก 13 หนวยงาน รายละเอียด ดังตารางท่ี  3.1 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามคณะ/วิทยาลัย/หนวยงาน ของสถาบันบัณฑิต- 
พัฒนบริหารศาสตร  

 
คณะ/วิทยาลัย จํานวน (คน) รอยละ 
 (n=40)  

1. คณะรัฐประศาสนศาสตร 3 7.50 
2. คณะบริหารธุรกิจ 2 5.00 
3. คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 2 5.00 
4. คณะสถิติประยุกต 5 12.50 
5. คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม 2 5.00 
6. คณะภาษาและการสื่อสาร 1 2.50 
7. คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2 5.00 
8. คณะนิติศาสตร 4 10.00 
9. คณะการจัดการการทองเท่ียว 7 17.50 
10. คณะนิเทศศาสตรและนวัตกรรมการจัดการ    2 5.00 
11. คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 6 15.00 
12. สํานักวิจัย 3 7.50 
13. ศูนยอาเซียนและเอเซียศึกษา 1 2.50 

 

3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยครั้ งนี้  ผู วิจัยได กําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 

(methodology) ตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ไดกําหนดเครื่องมือท่ี

เหมาะสมสําหรับดําเนินการศึกษาวิจัย โดยใชกระบวนการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary 

research) และการสัมภาษณ โดยใชแบบสัมภาษณชนิดมีโครงสราง (Structured interview) เพ่ือ

รวบรวมขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและประมวลผลขอมูลรวมกัน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

3.3.1 กระบวนการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) ผูวิจัยกําหนดแนวทางใน
การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีนํามาใชในการวิจัยครั้งนี้ จากการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการดําเนินงานจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร แนวคิดดานบทบาทของ
ผูบริหาร การรับรู ทรัพยากร กระบวนการ และปจจัยการเพ่ิมประสิทธิผล เพ่ือวิเคราะห และกําหนด
กระบวนการ  

3.3.2 การสัมภาษณชนิดมีโครงสราง (Structured interview) โดยการใชแบบ
สัมภาษณท่ีมีการออกแบบโครงสรางของขอคําถามในแบบสัมภาษณ กลาวคือ มีการรางขอคําถามท่ีมี
ลักษณะปลายเปด สําหรับนําไปใชในกระบวนการสัมภาษณ และเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ  
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การดําเนินกระบวนการตรวจสอบคุณภาพ ความถูกตองชัดเจนในเชิงเนื้อหาเพ่ือให
ครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยนั้น ผูวิจัยไดมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

1) ออกแบบขอคําถามจากตัวแปรการวิจัย โดยศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือกําหนดขอบขายใหตรงตามเนื้อหา (Content Validity) นําแบบสัมภาษณ
ท่ีสรางเสร็จเรียบรอยแลวไปปรึกษาผูเชี่ยวชาญถึงความเหมาะสม ตลอดจนขอเสนอแนะเพ่ือนํามา
แกไขและปรับปรุงตามคําแนะนํา รวมท้ังไดมีการนําแบบสัมภาษณท่ีไดรับการปรับปรุงแลวไป
ดําเนินการทดลองสัมภาษณกับอาจารยซ่ึงมีคุณลักษณะใกลเคียงกับผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูให
สัมภาษณ เพ่ือท่ีจะนําปญหาหรือขอบกพรองของแบบสัมภาษณไปดําเนินการปรับปรุงครั้งสุดทาย
กอนท่ีจะนําไปใชในการดําเนินกระบวนการสัมภาษณจริง เพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูลท่ีมีความถูกตอง
สมบูรณ อันมีผลตอการนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณไปใชในกระบวนการประมวลผลขอมูลตอไป 

ท้ังนี้ แบบสัมภาษณท่ีมีการออกแบบโครงสรางของขอคําถามแลวนั้น ประกอบไปดวย ขอ
คําถามจํานวน 9 ประเด็น ไดแก 

1) ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ ประกอบดวย ตําแหนงงาน หนวยงานท่ีสังกัด และ

1. อายงุานในสถาบัน 
2) ดานบทบาทของผูบริหารในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  

3) ดานการรับรูเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

4) ดานทรัพยากรในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

5) ดานกระบวนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

6) ความพึงพอใจตอการดําเนินงานจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรใน 
ภาพรวม 

7) ปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

8) ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
9) ขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการ

เชิงยุทธศาสตร 
 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีนํามาใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก การศึกษาคนควา

ขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ และขอมูลจากเอกสารการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีกลุมงาน
งบประมาณ กองแผนงาน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ท่ีเก่ียวของกับผลการดําเนินงานดาน
งบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  และการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณชนิดมี
โครงสราง มีสาระสําคัญโดยสรุปดังตอไปนี้ 
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3.4.1 การเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร   

1) การเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 

 1.1) เอกสารกระบวนการจัดทํางบประมาณ และเอกสารท่ีเก่ียวของกับการจัดทํา
งบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของปงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2562 ประกอบดวย 

(1) กระบวนการจัดทํางบประมาณรายจาย (งบประมาณแผนดิน) 
(2) กระบวนการการจัด ทํางบประมาณ ในลักษณะบู รณาการเชิ ง

ยุทธศาสตรของสถาบัน 
(3) รางกรอบยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 
(4) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-

2564) 
(5) นโยบายสําคัญเรงดวนของรัฐบาล  
(6) แผนผังความเชื่อมโยงแผนงานบูรณาการในปงบประมาณ พ.ศ. 2560- 

2562 
1.2) แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลการดําเนินงาน 

บทบาทผูนําและภาวะผูนํา การรับรูและการเปดรับขาวสาร ทรัพยากร กระบวนการ และความพึง
พอใจในงาน  

2) การปฏิบัติงานของกลุมงานงบประมาณ กองแผนงาน สถาบันบัณฑิตพัฒน-
บริหารศาสตร ท่ีเก่ียวของกับผลการดําเนินงานดานงบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร ประกอบดวย ข้ันตอนและกระบวนการปฏิบัติงานจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร ขอมูลโครงการท่ีอาจารยและนักวิจัยของสถาบันจัดทําเพ่ือเสนอขอรับการ
พิจารณาบรรจุในแผนงานบูรณาการของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการ  ผลการสงขอมูล
โครงการฯ เพ่ือขอรับการพิจารณาบรรจุในแผนงานบูรณาการ และผลการไดรับการบรรจุโครงการฯ 
ในแผนงานบูรณาการของหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการ   

3.4.2 การเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณชนิดมีโครงสราง 

โดยการขอความรวมมือกลุมตัวอยางการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือขอสัมภาษณอยางเปนทางการและ
ไมเปนทางการ นํามาวิเคราะหและสรุปผลจากการสัมภาษณอาจารย/ นักวิจัยของสถาบันถึงความ
คิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตรของสถาบัน และในกระบวนการสัมภาษณเจาะลึกนั้น ทางผูวิจัยไดดําเนินกระบวนการ
บันทึกขอมูล โดยวิธีการจดบันทึกขอมูลผูใหสัมภาษณ 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีไดจากการการสัมภาษณชนิดมีโครงสราง (Structured Interview) มาใชใน
กระบวนการวิเคราะหและประมวลผลขอมูล โดยดําเนินการรวมกับกระบวนการรวบรวมขอมูลจาก
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การศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสาร (Documentary Research) โดยกระบวนการและวิธีการ
วิเคราะห เปนกระบวนการตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ การวิเคราะหขอมูลโดยพิจารณา
ประเด็นหลัก Major Themes) ท่ีพบในขอมูลท่ีไดรับจากการสัมภาษณ ท้ังหมด นํามาวิเคราะห 
แบงแยกออกเปนประเด็นยอย (Sub – Themes) และหัวขอยอย (Categories) และนําเสนอผลการ
ศึกษาวิจัยในลักษณะเชิงพรรณนา และใชสถิติพ้ืนฐาน (Descriptive Statistic) อาทิ คาความถ่ี หรือ
รอยละ ประกอบการอธิบายผลการศึกษาเพ่ือใหเกิดความชัดเจนยิ่งข้ึน 

 สําหรับขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจตอการดําเนินงานการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีเกณฑระดับการใหคะแนนความ
พึงพอใจ แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้  

เกณฑการใหคะแนน 
มากท่ีสุด 5  คะแนน 
มาก  4  คะแนน 
ปานกลาง 3  คะแนน 
นอย  2  คะแนน 
นอยท่ีสุด 1  คะแนน 

การแปลผลขอมูลสวนนี้ไดจากการใชคาเฉลี่ยความพึงพอใจตอการดําเนินงานการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร โดยแบงเปน 5 ระดับ คาเฉลี่ย ดังนี้ 

 
  ระดับคะแนนเฉลี่ย  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
           จํานวนชั้น                        

=    5-1    
       5 
=  0.8             

 
เม่ือไดคะแนนรวมแลวนํามาคิดคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางแบงระดับออกเปน 5 ระดับ ซ่ึง

มีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 
  เกณฑการแปลผลคะแนนเฉลี่ย 
   คะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.21-5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก

ท่ีสุด 
   คะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.41-4.20 หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
   คะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.61-3.40 หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดับปาน

กลาง 
   คะแนนเฉลี่ยเทากับ 1.81-2.60 หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดบันอย 
   คะแนนเฉลี่ยเทากับ 0.00-1.80 หมายถึง มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย

ท่ีสุด 
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บทท่ี 4 

 
ผลการศึกษา 

 
ผูวิจัยไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” และผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดย
แบงออกเปน 6 สวน 

4.1  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
4.2  ผลการวิเคราะหปจจัยทางสังคมและสภาพแวดลอม 
4.3  ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของ

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
4.4  ปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
4.5  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
4.6  ขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร 
 

4.1  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
 ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยการสัมภาษณแบบมี

โครงสรางกับผูบริหารคณะ/วิทยาลัย อาจารย และนักวิจัยของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรท่ี
ขอรับการจัดสรรงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 จํานวน 40 คน   
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ผูบริหารคณะ/วิทยาลัย 13 32.50 
อาจารย  24 60.00 
นักวิจัย  3 7.50 
รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลดานตําแหนงงาน พบวา กลุมตัวอยางสวน

ใหญเปนอาจารย จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 60.00  รองลงมา คือ ผูบริหารคณะ/วิทยาลัย จํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 32.50  และนักวิจัย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 7.50 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด 
 

หนวยงานท่ีสังกัด จํานวน (คน) รอยละ 
คณะรัฐประศาสนศาสตร 3 7.50 
คณะบริหารธุรกิจ 2 5.00 
คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 2 5.00 
คณะสถิติประยุกต 5 12.50 
คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม 2 5.00 
คณะภาษาและการสื่อสาร 1 2.50 
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2 5.00 
คณะนิติศาสตร 4 10.00 
คณะการจัดการการทองเท่ียว 7 17.50 
คณะนิเทศศาสตรและนวัตกรรมการจัดการ    2 5.00 
คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 6 15.00 
สํานักวิจัย 3 7.50 
ศูนยอาเซียนและเอเซียศึกษา 1 2.50 

รวม 40 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลดานหนวยงานท่ีสังกัด พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญสังกัดคณะการจัดการการทองเท่ียว จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 17.50 รองลงมา คือ 

สังกัดคณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 15.00  สังกัดคณะสถิติ

ประยุกต จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 12.50  สังกัดคณะนิติศาสตร จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 

10.00 สังกัดคณะรัฐประศาสนศาสตร และสํานักวิจัย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 7.50  สังกัดคณะ

บริหารธุรกิจ  คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ  คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม  คณะพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และคณะนิเทศศาสตรและนวัตกรรมการจัดการ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 5.00 เทากัน  

และสังกัดคณะภาษาและการสื่อสาร และศูนยอาเซียนและเอเซียศึกษา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 

2.50 เทากัน 
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ตารางท่ี 4.3  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน จํานวน(คน) รอยละ 
   นอยกวา 10 ป 29 72.50 

   10 – 20 ป 11 27.50 

รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลดานอายุงาน พบวา กลุมตัวอยางอายุงาน

นอยกวา 10 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 72.50 รองลงมา คือ กลุมอายุ 10- 20 ป จํานวน 11 
คน คิดเปนรอยละ 27.50 
 

4.2  ผลการวิเคราะหปจจัยทางสังคมและสภาพแวดลอม 
 

 จากการศึกษากลุมตัวอยางเก่ียวกับปจจัยทางสังคมและสภาพแวดลอม สามารถสรุปผล
การศึกษา ดังนี้ 

 
4.2.1 ปจจัยดานบทบาทของผูบริหารในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

 
 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางเก่ียวกับปจจัยดานบทบาทของผูบริหารในการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร สามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี้ 
 
 1) ผูบริหารของสถาบันมีการมอบนโยบายหรือการวางแผนการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.4) 
 
ตารางท่ี 4.4  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับการมอบนโยบาย
หรือการวางแผนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

การมอบนโยบายหรือการวางแผน 
จํานวน  

(ความคิดเห็น) 
รอยละ 

1) กําหนดนโยบาย แนวทาง ประเด็นชี้แจง วางแผน จัดประชุม 
ระดมสมอง และกํากับการเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการ 

17 50.00 

2) สื่อสารนโยบาย แนวทางการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร พรอมสงขอมูลและหลักการผานอีเมล 

4 11.76 

3) กระตุนใหอาจารยจัดทําแผนงบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

1 2.94 
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ตารางท่ี 4.4  (ตอ) 
 

การมอบนโยบายหรือการวางแผน 
จํานวน  

(ความคิดเห็น) 
รอยละ 

4) มอบหมายคณะทํางานผูรับผิดชอบเปนผูเตรียมการใหเกิด
ความพรอมอยูเสมอ 

1 2.94 

5) ชี้แจงความสําคัญ/ สรางความเขาใจ และใหขอมูลของงบ
บูรณาการฯ ตอสถาบัน 

3 8.82 

6) วางแผนรวมกับหนวยงานภายในสถาบัน เพ่ือเตรียมความ
รวมมือกับองคกรท่ีเก่ียวของ และกําหนดเง่ือนไขของเวลาท่ี
เหมาะสม 

8 23.53 

รวม 34 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลผูบริหารของสถาบันมีการมอบนโยบายหรือการวาง

แผนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 
34 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ผูบริหารของสถาบันกําหนดนโยบาย แนวทาง 
ประเด็นชี้แจง วางแผน จัดประชุม ระดมสมอง และกํากับการเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการ 
คิดเปนรอยละ 50.00 รองลงมา คือ วางแผนรวมกับหนวยงานภายในสถาบัน เพ่ือเตรียมความรวมมือ
กับองคกรท่ีเก่ียวของ และกําหนดเง่ือนไขของเวลาท่ีเหมาะสม คิดเปนรอยละ 23.53 สื่อสารนโยบาย 
แนวทางการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร พรอมสงขอมูลและหลักการผานอีเมล คิด
เปนรอยละ 11.76 ชี้แจงความสําคัญ/ สรางความเขาใจ และใหขอมูลของงบบูรณาการฯ ตอสถาบัน 
คิดเปนรอยละ 8.82 กระตุนใหอาจารยจัดทําแผนงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร และ
มอบหมายคณะทํางานผูรับผิดชอบเปนผูเตรียมการใหเกิดความพรอมอยูเสมอ คิดเปนรอยละ 2.94 
เทากัน 

 
2) ผูบริหารของสถาบันมีการผลักดันนโยบายงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรไปสูการ

ปฏิบัติ (ตารางท่ี 4.5) 
 
ตารางท่ี 4.5  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับการผลักดัน
นโยบายงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 
 

การผลักดันนโยบายงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
ไปสูการปฏิบัต ิ

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) จัดอบรม Workshop สัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางอาจารยในสถาบัน 

8 18.18 

2) จัดทีมใหคําแนะนําในการเขียนโครงการตามแผนงานบูรณา 4 9.09 
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การฯ  

ตารางท่ี 4.5  (ตอ) 
 

การผลักดันนโยบายงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
ไปสูการปฏิบัต ิ

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

3) กําหนดเปนตัวชี้วัดในการดําเนินงานของคณะ/หนวยงาน 3 6.82 

4) เพ่ิมเปนภาระงานพิเศษใหกับบุคลากร 2 4.55 

5) ประสานกับหนวยงานผูใชประโยชนจากงานวิจัย เพ่ือให
งานวิจัยท่ีไดรับงบประมาณเกิดประโยชนจริง 

11 25.00 

6) ผลักดันใหเกิดความรวมมือขามคณะเพ่ือเสนอโครงการใหเกิด
การบูรณาการจริง 

2 4.55 

7) สนับสนุนทรพัยากรตางๆ 4 9.09 

8) กําหนดกรอบขอบเขตของลักษณะโครงการท่ีเปนประโยชนกับ
ท้ังกลุมเปาหมาย 

5 11.36 

9) ผลักดันโดยผาน ทคอ. การวางแผนและประเมินผล และ 
ทคอ. สถาบัน 

4 9.09 

10) สรางใหเกิดกลุมอาจารยท่ีมีผลงานเชิงประจักษ ใหสังคม 
ประเทศชาติรับรู 

1 2.27 

รวม 44 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลผูบริหารของสถาบันมีการผลักดันนโยบาย

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 
44 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ผูบริหารของสถาบันประสานกับหนวยงานผูใช
ประโยชนจากงานวิจัย เพ่ือใหงานวิจัยท่ีไดรับงบประมาณเกิดประโยชนจริง คิดเปนรอยละ 25.00 
รองลงมา คือ จัดอบรม Workshop สัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางอาจารยในสถาบัน คิด
เปนรอยละ 18.18 กําหนดกรอบขอบเขตของลักษณะโครงการท่ีเปนประโยชนกับท้ังกลุมเปาหมาย 
คิดเปนรอยละ 11.36 จัดทีมใหคําแนะนําในการเขียนโครงการตามแผนงานบูรณาการฯ สนับสนุน
ทรัพยากรตางๆ และผลักดันโดยผาน ทคอ. การวางแผนและประเมินผล และ ทคอ. สถาบัน คิดเปน
รอยละ 9.09 เทากัน กําหนดเปนตัวชี้วัดในการดําเนินงานของคณะ/หนวยงาน คิดเปนรอยละ 6.82 
เพ่ิมเปนภาระงานพิเศษใหกับบุคลากร และผลักดันใหเกิดความรวมมือขามคณะเพ่ือเสนอโครงการให
เกิดการบูรณาการจริง คิดเปนรอยละ 4.55 เทากัน และสรางใหเกิดกลุมอาจารยท่ีมีผลงานเชิง
ประจักษ ใหสังคม ประเทศชาติรับรู คิดเปนรอยละ 2.27 
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3) ผูบริหารของสถาบันมีการจูงใจและการกระตุนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.6) 
 
ตารางท่ี 4.6  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับการจูงใจและการ
กระตุนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

การจูงใจและการกระตุนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) นําการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรมา
เทียบเคียงเปนภาระงานของอาจารย 

11 24.44 

2) มอบนโยบาย ประชุมชี้แจง ประชาสัมพันธและสงเสริมใหขอ
ทุนวิจัย 

6 13.33 

3) ลดคาบริหารสวนกลางลง 1 2.22 

4) แจงใหทราบลวงหนาเปนเวลานานๆ 2 4.44 

5) แบบฟอรมไมควรเปลี่ยนบอย 3 6.67 

6) การอํานวยความสะดวก 6 13.33 

7) ใหรางวัลคาทํา Proposal แขงขัน 1 2.22 

8) ใหความชวยเหลือเก่ียวกับระเบียบการเบิกจายเงิน หรือการ
จัดซ้ือจัดจาง 

3 6.67 

9) สงเสริมและใหความสําคัญ สรางการยอมรบัและเผยแพร
ผลงานผานชองทางตางๆ 

3 6.67 

10) สนับสนุน จูงใจ และกระตุนใหอาจารยทํางบประมาณบรูณา
การเชิงยุทธศาสตร 

9 20.00 

รวม 45 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหขอมูลผูบริหารของสถาบันมีการจูงใจและการกระตุนการ

จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 45 ความ
คิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ผูบริหารของสถาบันนําการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตรมาเทียบเคียงเปนภาระงานของอาจารย คิดเปนรอยละ 24.44 รองลงมา คือ สนับสนุน จูง
ใจ และกระตุนใหอาจารยทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร คิดเปนรอยละ 20.00 มอบ
นโยบาย ประชุมชี้แจง ประชาสัมพันธและสงเสริมใหขอทุนวิจัย และการอํานวยความสะดวก คิดเปน
รอยละ 13.33 เทากัน แบบฟอรมไมควรเปลี่ยนบอย ใหความชวยเหลือเก่ียวกับระเบียบการเบิก
จายเงิน หรือการจัดซ้ือจัดจาง และสงเสริมและใหความสําคัญ สรางการยอมรับและเผยแพรผลงาน
ผานชองทางตางๆ คิดเปนรอยละ 6.67 เทากัน แจงใหทราบลวงหนาเปนเวลานานๆ คิดเปนรอยละ 
4.44 ลดคาบริหารสวนกลางลง และใหรางวัลคาทํา Proposal แขงขัน คิดเปนรอยละ 2.22 เทากัน 
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4) ผูบริหารของสถาบันมีการกํากับ ติดตาม และประเมินผลการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.7) 
 
ตารางท่ี 4.7  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับการกํากับ 
ติดตาม และประเมินผลการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

การกํากับ ติดตาม และประเมินผลการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) มีคณะทํางานกํากับติดตาม 6 20.69 

2) รายงานความกาวหนาเปนระยะๆ หรือทุกไตรมาส 19 65.52 

3) ประชุมรายงานผลการดําเนินงานประจําป 2 6.90 

4) เลือกสุมตดิตามผลลัพธจากการดําเนินโครงการ 1 3.45 

5) ใช Web – based Report 1 3.45 

รวม 29 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลผูบริหารของสถาบันมีการกํากับ ติดตาม และ

ประเมินผลการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 
จํานวน 29 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา รายงานความกาวหนาเปนระยะๆ หรือทุก
ไตรมาส คิดเปนรอยละ 65.52 รองลงมา คือ มีคณะทํางานกํากับติดตาม คิดเปนรอยละ 20.69 
ประชุมรายงานผลการดําเนินงานประจําป คิดเปนรอยละ 6.90 เลือกสุมติดตามผลลัพธจากการ
ดําเนินโครงการ และใช Web – based Report คิดเปนรอยละ 3.45 เทากัน 

 
4.2.2 ปจจัยดานการรับรูเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

 
 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางเก่ียวกับปจจัยดานการรับรูเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร สามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี้ 
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1) ชองทางการรับรูการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.8) 
 
ตารางท่ี 4.8  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับชองทางการรับรู
การจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

ชองทางการรับรูการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) หนังสือเวียนของสถาบัน 13 27.66 

2) เพ่ือนอาจารย 7 14.89 

3) E-mail  13 27.66 

4) การประชุม 8 17.02 

5) Line Group 4 8.51 

6) โทรศัพท 2 4.26 

รวม 47 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหชองทางการรับรูการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 47 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวน
ใหญเห็นวา หนังสือเวียนของสถาบัน และ E-mail คิดเปนรอยละ 27.66 เทากัน รองลงมา คือ การ
ประชุม คิดเปนรอยละ 17.02 เพ่ือนอาจารย คิดเปนรอยละ 14.89 Line Group คิดเปนรอยละ 8.51 
และโทรศัพท คิดเปนรอยละ 4.26 

 
2) การรับรูขอมูลการตอบสนองเปาหมายและตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก 

(ตารางท่ี 4.9) 
 
ตารางท่ี 4.9  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับการรับรูขอมูล
การตอบสนองเปาหมายและตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก 
 

การรับรูขอมูลการตอบสนองเปาหมายและตัวช้ีวัดของ
กระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) เอกสารของสถาบัน 8 21.62 

2) เจาหนาท่ีกองแผนงาน 17 45.95 

3) การประชุม 2 5.41 

4) E-mail และ Line Group 3 8.11 
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ตารางท่ี 4.9  (ตอ) 
 

การรับรูขอมูลการตอบสนองเปาหมายและตัวช้ีวัดของ
กระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

5) การแนะนําของเพ่ือนอาจารยในสถาบัน 1 2.70 

6) ศึกษา และทําความเขาใจเอง 6 16.22 

รวม 37 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหการรับรูขอมูลการตอบสนองเปาหมายและตัวชี้วัดของ

กระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 37 ความคิดเห็น โดย
กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา เจาหนาท่ีกองแผนงาน คิดเปนรอยละ 45.95 รองลงมา คือ เอกสารของ
สถาบัน คิดเปนรอยละ 21.62 ศึกษา และทําความเขาใจเอง คิดเปนรอยละ 16.22 E-mail และ Line 
Group คิดเปนรอยละ 8.11 การประชุม คิดเปนรอยละ 5.41 และการแนะนําของเพ่ือนอาจารยใน
สถาบัน คิดเปนรอยละ 2.70 

 
3) ความสอดคลอง และเชื่อมโยงของโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรกับ

ภารกิจของสถาบันดานการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ (ตารางท่ี 4.10) 
 
ตารางท่ี 4.10  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับความสอดคลอง 
และเชื่อมโยงของโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรกับภารกิจของสถาบันดานการเรียน
การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ 
 
ความสอดคลอง และเช่ือมโยงของโครงการงบประมาณบูรณาการ

เชิงยุทธศาสตรกับภารกิจของสถาบัน 
จํานวน  

(ความคิดเห็น) 
รอยละ 

1) ดานการเรียนการสอน 12 32.43 

2) ดานการวิจัย  5 13.51 

3) ดานการบริการวิชาการ 3 8.11 

4) ดานการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ 4 10.81 

5) ดานการเรียนการสอน และการวิจัย  5 13.51 

6) ดานการวิจัย และการบริการวิชาการ 1 2.70 

7) ดานการเรียนการสอน และการบริการวิชาการ 3 8.11 

8) ดานองคความรูอ่ืนๆ 4 10.81 

รวม 37 100.00 
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จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหความสอดคลอง และเชื่อมโยงของโครงการงบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตรกับภารกิจของสถาบันดานการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการ
วิชาการ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 37 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญ
เห็นวา ดานการเรียนการสอน คิดเปนรอยละ 32.43 รองลงมา คือ ดานการวิจัย ดานการเรียนการ
สอน และการวิจัย คิดเปนรอยละ 13.51 เทากัน ดานการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการ
วิชาการ และดานองคความรูอ่ืนๆ คิดเปนรอยละ 10.81 เทากัน ดานการบริการวิชาการ และดานการ
เรียนการสอน และการบริการวิชาการ คิดเปนรอยละ 8.11 เทากัน และดานการวิจัย และการบริการ
วิชาการ คิดเปนรอยละ 2.70 
 

4) โครงการท่ีตอบสนองงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรสงผลกระทบตอสังคมและ
ประเทศชาติ (ตารางท่ี 4.11) 
 
ตารางท่ี 4.11  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับโครงการท่ี
ตอบสนองงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรสงผลกระทบตอสังคมและประเทศชาติ 
 
โครงการท่ีตอบสนองงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรสงผล

กระทบตอสังคมและประเทศชาติ 
จํานวน  

(ความคิดเห็น) 
รอยละ 

1) สรางองคความรู ความตระหนักแกชุมชน ประชาชน หนวยงาน
ตางๆ 

9 27.27 

2) เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต ชองทางการตลาด และสรางรายได 9 27.27 

3) มีนักวิจัยและงานวิจัยเพ่ิมมากข้ึน 1 3.03 

4) ลดความเหลื่อมล้ํา และความขัดแยง 3 9.09 

5) พัฒนากฎหมาย แกไขปรับปรุงกฎหมาย 3 9.09 

6) พัฒนาศักยภาพของคน และยกระดับคุณภาพชีวิตของคนไทย 8 24.24 

รวม 33 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหโครงการท่ีตอบสนองงบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตรสงผลกระทบตอสังคมและประเทศชาติ พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 33 
ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา สรางองคความรู ความตระหนักแกชุมชน ประชาชน 
หนวยงานตางๆ และเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต ชองทางการตลาด และสรางรายได คิดเปนรอยละ 
27.27 เทากัน รองลงมา คือ พัฒนาศักยภาพของคน และยกระดับคุณภาพชีวิตของคนไทย คิดเปน
รอยละ 24.24 ลดความเหลื่อมล้ํา และความขัดแยง และพัฒนากฎหมาย แกไขปรับปรุงกฎหมาย คิด
เปนรอยละ 9.09 เทากัน และมีนักวิจัยและงานวิจัยเพ่ิมมากข้ึน คิดเปนรอยละ 3.03 
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4.2.3 ปจจัยดานทรัพยากรในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางเก่ียวกับปจจัยดานทรัพยากรในการจัดทํางบประมาณบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร สามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี้ 
 
 1) สิ่งสนับสนุนหรือสิ่งจูงใจในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 
4.12) 
 
ตารางท่ี 4.12  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับสิ่งสนับสนุน
หรือสิ่งจูงใจในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

ส่ิงสนับสนุนหรือส่ิงจูงใจในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) ทุนการเขียนขอเสนอโครงการ 9 23.08 

2) อบรมวิธีการเขียนขอเสนอโครงการ และประเด็นตางๆ ท่ี
เก่ียวของ 

12 30.77 

3) พ่ีเลี้ยง แลกเปลี่ยนขอมูล 5 12.82 

4) เวลาลวงหนาในการเขียนโครงการ 3 7.69 

5) ระบบอํานวยความสะดวกดานการจัดซ้ือจัดจาง 4 10.26 

6) กําหนดเปนภาระงาน 4 10.26 

7) เครื่องมือท่ีใชสนับสนุนการดําเนินงานท่ีทันสมัย 2 5.13 

รวม 39 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหขอมูลสิ่งสนับสนุนหรือสิ่งจูงใจในการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 39 ความคิดเห็น โดยกลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวา อบรมวิธีการเขียนขอเสนอโครงการ และประเด็นตางๆ ท่ีเก่ียวของ คิดเปน
รอยละ 30.77 รองลงมา คือ ทุนการเขียนขอเสนอโครงการ คิดเปนรอยละ 23.08 พ่ีเลี้ยง แลกเปลี่ยน
ขอมูล คิดเปนรอยละ 12.82 ระบบอํานวยความสะดวกดานการจัดซ้ือจัดจาง และกําหนดเปนภาระ
งาน คิดเปนรอยละ 10.26 เทากัน เวลาลวงหนาในการเขียนโครงการ คิดเปนรอยละ 7.69 และ
เครื่องมือท่ีใชสนับสนุนการดําเนินงานท่ีทันสมัย คิดเปนรอยละ 5.13 

 
2) ความชวยเหลือจากหนวยงานท่ีเก่ียวของและเจาหนาท่ีเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.13) 
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ตารางท่ี 4.13  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับความชวยเหลือ
จากหนวยงานท่ีเก่ียวของและเจาหนาท่ีเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  
 
ความชวยเหลือจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของและเจาหนาท่ีเกี่ยวกับ

การจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
จํานวน  

(ความคิดเห็น) 
รอยละ 

1) พ่ีเลี้ยงใหคําแนะนําในการเขียนขอเสนอโครงการ 11 28.21 

2) แจงรายละเอียดพรอมคําอธิบายใหชัดเจนเก่ียวกับข้ันตอนใน
การจัดทําขอเสนอโครงการ 

15 38.46 

3) เจาหนาท่ีใหคําปรึกษา แนะนําการจัดทํางบฯ 1 2.56 

4) แจงใหทราบแตเนิ่นๆ 4 10.26 

5) ความรูดานงบประมาณ และการเบิกจาย 6 15.38 

6) สรางความสัมพันธกับหนวยงานเจาภาพหลัก 2 5.13 

รวม 39 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหขอมูลความชวยเหลือจากหนวยงานท่ีเก่ียวของและ

เจาหนาท่ีเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความ
คิดเห็น จํานวน 39 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา แจงรายละเอียดพรอมคําอธิบาย
ใหชัดเจนเก่ียวกับข้ันตอนในการจัดทําขอเสนอโครงการ คิดเปนรอยละ 38.46 รองลงมา คือ พ่ีเลี้ยง
ใหคําแนะนําในการเขียนขอเสนอโครงการ คิดเปนรอยละ 28.21 ความรูดานงบประมาณ และการ
เบิกจาย คิดเปนรอยละ 15.38 แจงใหทราบแตเนิ่นๆ คิดเปนรอยละ 10.26 สรางความสัมพันธกับ
หนวยงานเจาภาพหลัก คิดเปนรอยละ 5.13 และเจาหนาท่ีใหคําปรึกษา แนะนําการจัดทํางบฯ คิด
เปนรอยละ 2.56 

 
3) แบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีกอง

แผนงานสงมาให (ตารางท่ี 4.14) 
 
ตารางท่ี 4.14  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับแบบฟอรมและ
ขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีกองแผนงานสงมาให 
 

แบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตรท่ีกองแผนงานสงมาให 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) ชัดเจน 27 62.79 

2) ควรมีตัวอยางประกอบ 4 9.30 

3) ควรมี Hotline/Chat ตอบคําถาม 1 2.33 
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ตารางท่ี 4.14  (ตอ) 
 

แบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตรท่ีกองแผนงานสงมาให 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

4) แบบฟอรมมากเกินไป และเปนแบบฟอรมท่ีใชเปนการท่ัวไป
ของโครงการทุกประเภท 

1 2.33 

5) แบบฟอรมมีการเปลี่ยนแปลงทุกป 1 2.33 

6) ขอมูลท่ีไดคอนขางกระชั้นชิด 1 2.33 

7) เขาใจยาก ไมชัดเจน 7 16.28 

8) ควรทําเปน Excel 1 2.33 

รวม 43 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหแบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีกองแผนงานสงมาให พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 43 
ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ชัดเจน คิดเปนรอยละ 62.79 รองลงมา คือ เขาใจยาก 
ไมชัดเจน คิดเปนรอยละ 16.28 ควรมีตัวอยางประกอบ คิดเปนรอยละ 9.30 ควรมี Hotline/Chat 
ตอบคําถาม แบบฟอรมมากเกินไป และเปนแบบฟอรมท่ีใชเปนการท่ัวไปของโครงการทุกประเภท 
แบบฟอรมมีการเปลี่ยนแปลงทุกป ขอมูลท่ีไดคอนขางกระชั้นชิด และควรทําเปน Excel คิดเปน   
รอยละ 2.33 เทากัน 

 
4.2.4 ปจจัยดานกระบวนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางเก่ียวกับปจจัยดานกระบวนการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร สามารถสรุปผลการศึกษา ดังนี้ 
 
 1) กองแผนงานสื่อสารเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 
4.15) 
 
ตารางท่ี 4.15  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับกองแผนงาน
สื่อสารเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

กองแผนงานส่ือสารเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) มีการสื่อสารและประสานงานในระดับดี 18 45.00 

2) ควรเพ่ิมชองทางอ่ืน นอกจากการสงอีเมล เชน การเดินสาย
ชี้แจงตามคณะ/สํานักตางๆ 

8 20.00 
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ตารางท่ี 4.15  (ตอ) 
 

กองแผนงานส่ือสารเกี่ยวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

3) ควรมีการสื่อสารลวงหนา 9 22.50 

4) ควรมีเจาหนาท่ีผูเชี่ยวชาญ ใหอาจารยติดตอไดโดยตรง 1 2.50 

5) ควรสงมาทีเดียว และรวบรวมสงใหหลายกระทรวง 1 2.50 

6) ประชาสัมพันธยังไมท่ัวถึง 3 7.50 

รวม 40 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหกองแผนงานสื่อสารเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 40 ความคิดเหน็ โดยกลุมตัวอยาง
สวนใหญเห็นวา มีการสื่อสารและประสานงานในระดับดี คิดเปนรอยละ 45.00 รองลงมา คือ ควรมี
การสื่อสารลวงหนา คิดเปนรอยละ 22.50 ควรเพ่ิมชองทางอ่ืน นอกจากการสงอีเมล เชน การ
เดินสายชี้แจงตามคณะ/สํานักตางๆ คิดเปนรอยละ 20.00 ประชาสัมพันธยังไมท่ัวถึง คิดเปนรอยละ 
7.50 และควรมีเจาหนาท่ีผูเชี่ยวชาญ ใหอาจารยติดตอไดโดยตรง และควรสงมาทีเดียว และรวบรวม
สงใหหลายกระทรวง คิดเปนรอยละ 2.50 เทากัน 

 
2) ข้ันตอนการเขียนขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.16) 

 

ตารางท่ี 4.16  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับข้ันตอนการ
เขียนขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

ข้ันตอนการเขียนขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) ควรจัดทําแบบฟอรมการเขียนขอเสนอโครงการใหมีความ
เหมาะสมมากข้ึน 

3 8.82 

2) ขาดความชัดเจนในบางประเด็นท่ีเก่ียวของ 5 14.71 

3) บางหัวขอคอนขางซํ้าซอน 9 26.47 

4) ระยะเวลากระชั้นชิด 11 32.35 

5) เหมาะสม เขาใจงาย 4 11.76 

6) ควรมีระบบ Online Form 1 2.94 

7) ไมสามารถควบคุมวาจะไดรับจัดสรรงบประมาณ 1 2.94 

รวม 34 100.00 
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จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหข้ันตอนการเขียนขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 34 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวน
ใหญเห็นวา ระยะเวลากระชั้นชิด คิดเปนรอยละ 32.35 รองลงมา คือ บางหัวขอคอนขางซํ้าซอน คิด
เปนรอยละ 26.47 ขาดความชัดเจนในบางประเด็นท่ีเก่ียวของ คิดเปนรอยละ 14.71 เหมาะสม เขาใจ
งาย คิดเปนรอยละ 11.76 ควรจัดทําแบบฟอรมการเขียนขอเสนอโครงการใหมีความเหมาะสมมาก
ข้ึน คิดเปนรอยละ 8.82 ควรมีระบบ Online Form และไมสามารถควบคุมวาจะไดรับจัดสรร
งบประมาณ คิดเปนรอยละ 2.94 เทากัน 

 
3) ข้ันตอนการสงขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.17) 

 
ตารางท่ี 4.17  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับข้ันตอนการสง
ขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

ข้ันตอนการสงขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) สงผานอีเมล สะดวก รวดเร็วดี 16 43.24 

2) ควรใหรายละเอียด/ แนวทางในการสงขอเสนอโครงการใหมี
ความชัดเจน 

7 18.92 

3) ระยะเวลาดําเนินการนอยเกินไป 12 32.43 

4) แจงผลโครงการท่ีไมไดรับการจัดสรรงบประมาณลาชา 1 2.70 

5) ควรมีระบบ Web Submission 1 2.70 

รวม 37 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหข้ันตอนการสงขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 37 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวน
ใหญเห็นวา สงผานอีเมล สะดวก รวดเร็วดี คิดเปนรอยละ 43.24 รองลงมา คือ ระยะเวลาดําเนินการ
นอยเกินไป คิดเปนรอยละ 32.43 ควรใหรายละเอียด/ แนวทางในการสงขอเสนอโครงการใหมีความ
ชัดเจน คิดเปนรอยละ 18.92 แจงผลโครงการท่ีไมไดรับการจัดสรรงบประมาณลาชา และควรมีระบบ 
Web Submission คิดเปนรอยละ 2.70 เทากัน 

 
4) การประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.18) 
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ตารางท่ี 4.18  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

การประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงานเกี่ยวกับการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) ประสานงานไดดี 32 82.05 

2) ควรมีเจาหนาท่ีผูเชี่ยวชาญใหปรึกษา ติดตอโดยตรง 3 7.69 

3) ไมชัดเจน เพราะรูเรื่องชามาก 4 10.26 

รวม 39 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหการประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงานเก่ียวกับการ

จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 39 ความ
คิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ประสานงานไดดี คิดเปนรอยละ 82.05 รองลงมา คือ ไม
ชัดเจน เพราะรูเรื่องชามาก คิดเปนรอยละ 10.26 และควรมีเจาหนาท่ีผูเชี่ยวชาญใหปรึกษา ติดตอ
โดยตรง คิดเปนรอยละ 7.69 

 

4.3  ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
 

 จากการศึกษากลุมตัวอยาง และขอมูลทุติยภู มิ เก่ียวกับประสิทธิผลของการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร สามารถสรุปผล
การศึกษา ดังนี้ 

 
4.3.1 ความพึงพอใจตอการดําเนินงานการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

 
 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางเก่ียวกับความพึงพอใจตอการดําเนินงานการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร สามารถสรุปผลการศึกษา (ตารางท่ี 4.19)  
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ตารางท่ี 4.19  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจตอการดําเนินงานการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

 

ความพึงพอใจ 
คาเฉล่ีย 

( ) 

คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดับ
ความพึง
พอใจ 

ความพึงพอใจตอการดําเนินงานการจัดทํางบประมาณบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร 

3.72 1.16 ระดับมาก 

 
หมายเหตุ :   คะแนนเฉลี่ย 0.00 – 1.80 มีความพึงพอใจนอยท่ีสุด 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 มีความพึงพอใจนอย 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 มีความพึงพอใจปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 มีความพึงพอใจมาก 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจตอการดําเนินงานการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 
 
4.3.2 สัดสวนโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพบูรณาการ 

 
 จากขอมูลโครงการในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน ประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 มีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพบูรณาการ สามารถสรุปผลการศึกษา 
(ตารางท่ี 4.20)  
 
ตารางท่ี 4.20  จํานวนและรอยละโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณา
การ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 
  

แผนงานบูรณาการ 
โครงการท่ีเสนอ

พิจารณา 
โครงการท่ีผานการ

พิจารณา 
รอยละ 

1.  การขับเคลื่อนการแกไขปญหาจังหวัด

ชายแดนภาคใต 

- - - 

2.  การจัดการปญหาแรงงานตางดาวและ

การคามนุษย 

- - - 
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ตารางท่ี 4.20  (ตอ) 
  

แผนงานบูรณาการ 
โครงการท่ีเสนอ

พิจารณา 
โครงการท่ีผานการ

พิจารณา 
รอยละ 

3.  การปองกัน ปราบปราม และบําบัดรักษาผู
ติดยาเสพติด 

1 - - 

4.  การพัฒนาอุตสาหกรรมศักยภาพ - - - 
5.  การสรางรายไดจากการทองเท่ียว กีฬาและ

วัฒนธรรม 
15 15 100.00 

6.  การพัฒนาศักยภาพการผลิตภาคการเกษตร 1 1 100.00 
7.  การพัฒนาผูประกอบการเศรษฐกิจชุมชน 

และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมสู
สากล 

11 - - 

8.  การพัฒนาพ้ืนท่ีเขตเศรษฐกิจพิเศษ - - - 
9.  การขับเคลื่อนพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจภาค

ตะวันออก 
3 - - 

10. การพัฒนาดานคมนาคมและระบบ 
โลจิสติกส 

1 - - 

11. การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 13 4 30.77 
12. การวิจัยและนวัตกรรม - - - 
13. การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต 2 1 50.00 
14. การยกระดับคุณภาพการศึกษาและการ

เรียนรูใหมีคุณภาพเทาเทียม และท่ัวถึง 
7 2 28.57 

15. การพัฒนาระบบประกันสุขภาพ - - - 
16. การสรางความเสมอภาคเพ่ือรองรับสังคม

ผูสูงอายุ 
1 1 100.00 

17. การบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา - - - 
18. การพัฒนาเมืองอุตสาหกรรมเชิงนิเวศและ

และจัดการมลพิษและสิ่งแวดลอม 
5 - - 

19. การสงเสริมการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 

- - - 

20. การสงเสริมการพัฒนาจังหวัดและกลุม
จังหวัดแบบบูรณาการ 

- - - 

21. การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 1 - - 
22. การปฏิรูปกฎหมายและการพัฒนา

กระบวนการยตุิธรรม 
- - - 
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ตารางท่ี 4.20  (ตอ) 
  

แผนงานบูรณาการ 
โครงการท่ีเสนอ

พิจารณา 
โครงการท่ีผานการ

พิจารณา 
รอยละ 

23. การพัฒนาระบบการใหบริการประชาชน 
ของหนวยงานภาครัฐ 

- - - 

24. การพัฒนาพ้ืนท่ีระดับภาค 
     - ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน  

ของประเทศ 
     - ดานการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน 
     - ดานการแกไขปญหาความยากจน ลด 

ความเหลื่อมล้ํา และสรางการเติบโตจาก 
ภายใน 

     - ดานการจัดการน้ําและสรางการเติบโตบน 
คุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม 
อยางยั่งยืน 

26 26 100.00 

รวม 87 50 57.47 
 
หมายเหตุ:  ขอมูล ณ เดือนมกราคม 2561 

 
จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหขอมูลโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ

แผนงานบูรณาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 พบวา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรสง
โครงการเสนอหนวยงานเจาภาพ ท้ังหมด 13 แผนงานบูรณาการ และโครงการท่ีผานการพิจารณา
จากหนวยงานเจาภาพ จํานวน 7 แผนงานบูรณาการ คิดเปนรอยละ 53.85 สวนโครงการเสนอ
หนวยงานเจาภาพ จํานวน 87 โครงการ และโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ 
จํานวน 50 โครงการ คิดเปนรอยละ 57.47 หากจําแนกเปนรายแผนงานบูรณาการ พบวา แผนงาน
การสรางรายไดจากการทองเท่ียว กีฬาและวัฒนธรรม แผนงานการพัฒนาศักยภาพการผลิตภาค
การเกษตร แผนงานการสรางความเสมอภาคเพ่ือรองรับสังคมผูสูงอายุ และแผนงานการพัฒนาพ้ืนท่ี
ระดับภาค มีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพคิดเปนรอยละ 100.00 ของโครงการ
เสนอหนวยงานภายนอก เทากัน แผนงานการพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต มีโครงการท่ีผานการ
พิจารณาจากหนวยงานเจาภาพคิดเปนรอยละ 50.00 ของโครงการเสนอหนวยงานภายนอก แผนงาน
การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล มีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพคิดเปนรอย
ละ 30.77 ของโครงการเสนอหนวยงานภายนอก และแผนงานการยกระดับคุณภาพการศึกษาและ
การเรียนรูใหมีคุณภาพเทาเทียม และท่ัวถึง มีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพคิด
เปนรอยละ 28.57 ของโครงการเสนอหนวยงานภายนอก 
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4.4  ปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางเก่ียวกับปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร สามารถสรุปผลการศึกษา (ตารางท่ี 4.21) 
 

ตารางท่ี 4.21  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับปญหา 
อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

ปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร 

จํานวน 
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) ระยะเวลาการจัดทําขอเสนอโครงการกระชั้นชิด 19 40.43 

2) ข้ันตอนไมชัดเจน ทําใหเกิดความสับสน 4 8.51 

3) ไมเขาใจวาหนวยงานเจาของทุน ตองการอะไร เพราะคําอธิบาย
ไมชัดเจน 

11 23.40 

4) ทําแบบฟอรมหลายรอบ 6 12.77 

5) การเขาถึงระเบียบกระทรวงการคลัง และระเบียบจัดซ้ือจัดจาง 
ฉบับลาสุด 

3 6.38 

6) การถูกปรับลดงบประมาณลง แตยังตองดําเนินการใหได
เปาหมายตัวชี้วัดเทาเดิม 

2 4.26 

7) อาจารยท่ีไมเคยมีประสบการณในการเขียน/จัดทํางบประมาณ
บูรณาการฯ 

1 2.13 

8) ทราบผลการพิจารณาลาชา 1 2.13 

รวม 47 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหขอมูลปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการ

เชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 47 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวน
ใหญเห็นวา ระยะเวลาการจัดทําขอเสนอโครงการกระชั้นชิด คิดเปนรอยละ 40.43 รองลงมา คือ ไม
เขาใจวาหนวยงานเจาของทุน ตองการอะไร เพราะคําอธิบายไมชัดเจน คิดเปนรอยละ 23.40 ทํา
แบบฟอรมหลายรอบ คิดเปนรอยละ 12.77 ข้ันตอนไมชัดเจน ทําใหเกิดความสับสน คิดเปนรอยละ 
8.51 การเขาถึงระเบียบกระทรวงการคลัง และระเบียบจัดซ้ือจัดจาง ฉบับลาสุด คิดเปนรอยละ 6.38 
การถูกปรับลดงบประมาณลง แตยังตองดําเนินการใหไดเปาหมายตัวชี้วัดเทาเดิม คิดเปนรอยละ 4.26 
อาจารยท่ีไมเคยมีประสบการณในการเขียน/จัดทํางบประมาณบูรณาการฯ และทราบผลการพิจารณา
ลาชา คิดเปนรอยละ 2.13 เทากัน 
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4.5  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร สามารถสรุปผลการศึกษา (ตารางท่ี 4.22) 
 

ตารางท่ี 4.22  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัย
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร 

จํานวน  
(ความคิดเห็น) 

รอยละ 

1) กรอบแผนงาน/แผนยุทธศาสตรท่ีชัดเจนในการดําเนินงาน 23 46.00 

2) ระยะเวลาในการเขียนขอเสนอโครงการ 10 20.00 

3) ความพรอมของเครื่องมือ และสิ่งอํานวยความสะดวก 2 4.00 

4) ประชุมเตรียมความพรอม/ วางแผนลวงหนา 4 8.00 

5) การประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงาน 4 8.00 

6) ชองทางการเผยแพรขอมูลงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 3 6.00 

7) การกระตุน/ แรงจูงใจแกอาจารยในการเขียนขอเสนอโครงการ 4 8.00 

รวม 50 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตร พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 50 ความคิดเห็น โดยกลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวา กรอบแผนงาน/แผนยุทธศาสตรท่ีชัดเจนในการดําเนินงาน คิดเปนรอยละ 
46.00 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการเขียนขอเสนอโครงการ คิดเปนรอยละ 20.00 ประชุมเตรียม
ความพรอม/ วางแผนลวงหนา การประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงาน และการกระตุน/ 
แรงจูงใจแกอาจารยในการเขียนขอเสนอโครงการ คิดเปนรอยละ 8.00 เทากัน ชองทางการเผยแพร
ขอมูลงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร คิดเปนรอยละ 6.00 และความพรอมของเครื่องมือ และ
สิ่งอํานวยความสะดวก คิดเปนรอยละ 4.00 
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4.6  ขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร 
 

 จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางเก่ียวกับขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของ
การจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร (ตารางท่ี 4.23) 
 

ตารางท่ี 4.23  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็นเก่ียวกับ
ขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
 

ขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

จํานวน (คน) รอยละ 

1) ควรมีกรอบการดําเนินงานอยางชัดเจน เขาใจงาย 10 23.26 

2) ควรมีระยะเวลาในการจัดทําท่ีเหมาะสม 4 9.30 

3) ควรกําหนดตัวชี้วัดในการดําเนินงานของคณะ/หนวยงาน 1 2.33 

4) ควรเพ่ิมเงินรางวัลพิเศษใหกับบุคลากรท่ีจัดทํางบประมาณบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร 

1 2.33 

5) ควรประสานงานกับหนวยงานเจาภาพ 1 2.33 

6) ควรเตรียมความพรอมลวงหนา ประชุมระดมความคิดเห็น 15 34.88 

7) เจาหนาท่ีกองแผนงานควรใหเบอรโทรติดตอยามฉุกเฉิน หรือชอง
ทางการติดตออ่ืน ๆ เชน LINE ID 

1 2.33 

8) ลดข้ันตอนการทํางบประมาณบูรณาการ 3 6.98 

9) ควรตั้งหนวยงานยอยออกมา เพ่ือใหมีความชํานาญและโฟกัส
เฉพาะการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

3 6.98 

10) ควรใหความรูเก่ียวกับระเบียบกระทรวงการคลัง และระเบียบ
จัดซ้ือจัดจาง ฉบับลาสุด 

1 2.33 

11) ควรเพ่ิมชองทางการเขาถึงขอมูลขาสารเก่ียวกับการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

3 6.98 

รวม 43 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการ

จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  พบวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 43 ความ
คิดเห็น โดยกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวา ควรเตรียมความพรอมลวงหนา ประชุมระดมความคิดเห็น 
คิดเปนรอยละ 34.88 รองลงมา คือ ควรมีกรอบการดําเนินงานอยางชัดเจน เขาใจงาย คิดเปนรอยละ 
23.26 ควรมีระยะเวลาในการจัดทําท่ีเหมาะสม คิดเปนรอยละ 9.30 ลดข้ันตอนการทํางบประมาณ
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บูรณาการ ควรตั้งหนวยงานยอยออกมา เพ่ือใหมีความชํานาญและโฟกัสเฉพาะการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร และควรเพ่ิมชองทางการเขาถึงขอมูลขาสารเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร คิดเปนรอยละ 6.98 เทากัน ควรกําหนดตัวชี้วัดในการดําเนินงานของคณะ/
หนวยงาน ควรเพ่ิมเงินรางวัลพิเศษใหกับบุคลากรท่ีจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ควร
ประสานงานกับหนวยงานเจาภาพ เจาหนาท่ีกองแผนงานควรใหเบอรโทรติดตอยามฉุกเฉิน หรือชอง
ทางการติดตออ่ืนๆ เชน LINE ID และควรใหความรูเก่ียวกับระเบียบกระทรวงการคลัง และระเบียบ
จัดซ้ือจัดจาง ฉบับลาสุด คิดเปนรอยละ 2.33 เทากัน 
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บทท่ี 5 

 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร” มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหการจัดทํา
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน และปญหา อุปสรรคของการดําเนินงาน ศึกษา
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน พรอม
เสนอแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน
ใหเกิดประสิทธิผลในการดําเนินงาน  

การศึกษาวิจัยนี้ เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีการเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ และขอมูลจากเอกสารการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีกลุมงานงบประมาณ กองแผนงาน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ท่ีเก่ียวของกับผลการ
ดําเนินงานดานงบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตร  และการเก็บรวบรวมขอมูลจากการ
สัมภาษณชนิดมีโครงสราง ซ่ึงกลุมผูใหขอมูลหลัก ไดแก อาจารยและนักวิจัยท่ีจัดทํางบประมาณใน
ลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562  จํานวน 40 คน จาก 
13 หนวยงาน ระหวางเดือนธันวาคม 2560 – มกราคม 2561 และวิเคราะหขอมูลโดยพิจารณา
ประเด็นหลัก (Major Themes) ท่ีพบในขอมูลท่ีไดรับจากการสัมภาษณท้ังหมด นํามาวิเคราะห แบง
ออกเปนประเด็นยอย (Sub - Themes) และหัวขอยอย (Categories) และนําเสนอผลการศึกษาวิจัย
ในลักษณะเชิงพรรณนา และใชสถิติพ้ืนฐาน (Descriptive Statistic) อาทิ คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 
ผลการสัมภาษณแบบมีโครงสรางกับผูบริหารคณะ/วิทยาลัย อาจารย และนักวิจัยของ

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรท่ีขอรับการจัดสรรงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 จํานวน 40 คน สามารถสรุปผลขอมูลสวนบุคคลดานตําแหนงงาน กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนอาจารย รอยละ 60.00 สังกัดคณะการจัดการการทองเท่ียว รอยละ 17.50 มี
อายุงานนอยกวา 10 ป รอยละ 72.50 

สรุปปจจัยทางสังคมและสภาพแวดลอม แบงออกเปน 4 ปจจัยหลัก คือ (1) ปจจัยดาน
บทบาทของผูบริหารในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงมีปจจัยยอย (1.1) ผูบริหาร
ของสถาบันมีการมอบนโยบายหรือการวางแผนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุม
ตัวอยางแสดงความคิดเห็น 34 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาผูบริหารของสถาบัน
กําหนดนโยบาย แนวทาง ประเด็นชี้แจง วางแผน จัดประชุม ระดมสมอง และกํากับการเสนอ
โครงการงบประมาณบูรณาการ รอยละ 50.00 และวางแผนรวมกับหนวยงานภายในสถาบัน เพ่ือ
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เตรียมความรวมมือกับองคกรท่ีเก่ียวของ และกําหนดเง่ือนไขของเวลาท่ีเหมาะสม รอยละ 23.53  
(1.2) ผูบริหารของสถาบันมีการผลักดันนโยบายงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 44 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวา ผูบริหารของ
สถาบันประสานกับหนวยงานผูใชประโยชนจากงานวิจัย เพ่ือใหงานวิจัยท่ีไดรับงบประมาณเกิด
ประโยชนจริง รอยละ 25.00  จัดอบรม Workshop สัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางอาจารย
ในสถาบัน รอยละ 18.18  (1.3) ผูบริหารของสถาบันมีการจูงใจและการกระตุนการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 45 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาผูบริหารของสถาบันนําการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรมาเทียบเคียงเปน
ภาระงานของอาจารย รอยละ 24.44 สนับสนุน จูงใจ และกระตุนใหอาจารยทํางบประมาณบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร รอยละ 20.00  (1.4) ผูบริหารของสถาบันมีการกํากับ ติดตาม และประเมินผล
การจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 29 ความคิดเห็น โดย
กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวารายงานความกาวหนาเปนระยะๆ หรือทุกไตรมาส รอยละ 65.52 มี
คณะทํางานกํากับติดตาม รอยละ 20.69  (2) ปจจัยดานการรับรูเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณา
การเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงมีปจจัยยอย (2.1) ชองทางการรับรูการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 47 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวา
หนังสือเวียนของสถาบัน และ E-mail รอยละ 27.66 เทากัน การประชุม รอยละ 17.02 (2.2) การ
รับรูขอมูลการตอบสนองเปาหมายและตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก กลุมตัวอยางแสดง
ความคิดเห็น 37 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวา เจาหนาท่ีกองแผนงาน รอยละ 
45.95 เอกสารของสถาบัน รอยละ 21.62  (2.3) ความสอดคลอง และเชื่อมโยงของโครงการ
งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรกับภารกิจของสถาบันดานการเรียนการสอน การวิจัย และการ
บริการวิชาการ กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 37 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวา
ดานการเรียนการสอน รอยละ 32.43 ดานการวิจัย ดานการเรียนการสอน และการวิจัย รอยละ 
13.51 เทากัน  (2.4) โครงการท่ีตอบสนองงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรสงผลกระทบตอ
สังคมและประเทศชาติ กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 33 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาสรางองคความรู ความตระหนักแกชุมชน ประชาชน หนวยงานตางๆ และเพ่ิมประสิทธิภาพ
การผลิต ชองทางการตลาด และสรางรายได รอยละ 27.27 เทากัน พัฒนาศักยภาพของคน และ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของคนไทย รอยละ 24.24  (3) ปจจัยดานทรัพยากรในการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร  ซ่ึงมีปจจัยยอย (3.1) สิ่งสนับสนุนหรือสิ่งจูงใจในการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 39 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาการอบรมวิธีการเขียนขอเสนอโครงการ และประเด็นตางๆ ท่ีเก่ียวของ รอยละ 30.77 
สนับสนุนทุนการเขียนขอเสนอโครงการ รอยละ 23.08 (3.2) ความชวยเหลือจากหนวยงานท่ี
เก่ียวของและเจาหนาท่ีเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดง
ความคิดเห็น 39 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาแจงรายละเอียดพรอมคําอธิบายให
ชัดเจนเก่ียวกับข้ันตอนในการจัดทําขอเสนอโครงการ รอยละ 38.46 และพ่ีเลี้ยงใหคําแนะนําในการ
เขียนขอเสนอโครงการ รอยละ 28.21 (3.3) แบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีกองแผนงานสงมาให กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 43 ความคิดเห็น 
โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาแบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํามีความชัดเจน รอยละ 
62.79 และมีเขาใจยาก ไมชัดเจน รอยละ 16.28  (4) ปจจัยดานกระบวนการจัดทํางบประมาณบูรณา
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การเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงมีปจจัยยอย (4.1) กองแผนงานสื่อสารเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 40 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวามี
การสื่อสารและประสานงานในระดับดี รอยละ 45.00  ควรมีการสื่อสารลวงหนา รอยละ 22.50 และ
ควรเพ่ิมชองทางอ่ืน นอกจากการสงอีเมล เชน การเดินสายชี้แจงตามคณะ/สํานักตางๆ รอยละ 20.00 
(4.2) ข้ันตอนการเขียนขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดง
ความคิดเห็น 34 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาระยะเวลากระชั้นชิด รอยละ 32.35 
และบางหัวขอคอนขางซํ้าซอน รอยละ 26.47  (4.3) ข้ันตอนการสงขอเสนอโครงการงบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 37 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความ
คิดเห็นวาสงผานอีเมล สะดวก รวดเร็วดี รอยละ 43.24 ระยะเวลาดําเนินการนอยเกินไป รอยละ 
32.43 และควรใหรายละเอียด/ แนวทางในการสงขอเสนอโครงการใหมีความชัดเจน รอยละ 18.92 
(4.4) การประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น 39 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวา
ประสานงานไดดี รอยละ 82.05 และไมชัดเจน เพราะรูเรื่องชามาก รอยละ 10.26  

สรุปผลการวิเคราะหประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ซ่ึงแบงเปน 2 ดาน คือ (1) ความพึงพอใจตอการดําเนินงานการ
จัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 อยูในระดับมาก  (2) โครงการท่ี
ผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพแผนงานบูรณาการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 จําแนก
เปน (2.1) แผนงานบูรณาการท่ีมีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ รอยละ 53.85 
(2.2) โครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ รอยละ 57.47 หากจําแนกเปนรายแผนงาน
บูรณาการ พบวา แผนงานการสรางรายไดจากการทองเท่ียว กีฬาและวัฒนธรรม แผนงานการพัฒนา
ศักยภาพการผลิตภาคการเกษตร แผนงานการสรางความเสมอภาคเพ่ือรองรับสังคมผูสูงอายุ และ
แผนงานการพัฒนาพ้ืนท่ีระดับภาค มีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ รอยละ 
100.00 ของโครงการเสนอหนวยงานภายนอก แผนงานการพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต มี
โครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงานเจาภาพ รอยละ 50.00 ของโครงการเสนอหนวยงาน
ภายนอก แผนงานการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล มีโครงการท่ีผานการพิจารณาจากหนวยงาน
เจาภาพ รอยละ 30.77 ของโครงการเสนอหนวยงานภายนอก และแผนงานการยกระดับคุณภาพ
การศึกษาและการเรียนรูใหมีคุณภาพเทาเทียม และท่ัวถึง มีโครงการท่ีผานการพิจารณาจาก
หนวยงานเจาภาพ รอยละ 28.57 ของโครงการเสนอหนวยงานภายนอก 

สรุปผลการวิเคราะหปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร มี
กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 47 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวาระยะเวลา
การจัดทําขอเสนอโครงการกระชั้นชิด รอยละ 40.43 ไมเขาใจวาหนวยงานเจาของทุน ตองการอะไร 
เพราะคําอธิบายไมชัดเจน รอยละ 23.40 และทําแบบฟอรมหลายรอบ รอยละ 12.77 หากพิจารณา
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร กลุมตัวอยางแสดง
ความคิดเห็น จํานวน 50 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นวากรอบแผนงาน/แผน
ยุทธศาสตรท่ีชัดเจนในการดําเนินงาน รอยละ 46.00 และระยะเวลาในการเขียนขอเสนอโครงการ 
รอยละ 20.00 อีกท้ังมีขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณ
บูรณาการเชิงยุทธศาสตร  กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็น จํานวน 43 ความคิดเห็น โดยกลุมตัวอยาง
มีความคิดเห็นวาควรเตรียมความพรอมลวงหนา ประชุมระดมความคิดเห็น รอยละ 34.88 ควรมี
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กรอบการดําเนินงานอยางชัดเจน เขาใจงาย รอยละ 23.26 และควรมีระยะเวลาในการจัดทําท่ี
เหมาะสม รอยละ 9.30  

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร แบงเปน 4 

ปจจัยหลัก ดังนี้ 

1) ปจจัยดานบทบาทของผูบริหารในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร มีปจจัย

ท่ีสนับสนุน คือ ผูบริหารของสถาบันกําหนดนโยบาย แนวทาง ประเด็นชี้แจง วางแผน จัดประชุม 

ระดมสมอง กํากับการเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการ วางแผนรวมกับหนวยงานภายในสถาบัน 

เพ่ือเตรียมความรวมมือกับองคกรท่ีเก่ียวของ และกําหนดเง่ือนไขของเวลาท่ีเหมาะสม ผูบริหารของ

สถาบันประสานกับหนวยงานผูใชประโยชนจากงานวิจัย เพ่ือใหงานวิจัยท่ีไดรับงบประมาณเกิด

ประโยชนจริง ผูบริหารของสถาบันนําการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรมาเทียบเคียง

เปนภาระงานของอาจารย อีกท้ัง ผูบริหารของสถาบันมีการกํากับ ติดตาม และประเมินผลการจัดทํา

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรเปนระยะๆ หรือทุกไตรมาส หรือมีการตั้งคณะทํางานกํากับ

ติดตามการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ พรทิพย 

อัยยิมาพันธ ท่ีแบงภาวะผูนํา ออกเปน 4 ประการ คือ 1) การกําหนดแนวทางหลัก (Path finding) 

ผูนําควรเริ่มตนดวยการกําหนดเปาหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน 2) การสรางระบบการทํางานท่ีมี

ประสิทธิผล (Aligning) หรือการทําใหองคการดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค

เดียวกัน 3) การมอบอํานาจ (Empowering) โดยผูนําตองสรางสภาวะท่ีจะกระตุนการสรางเสริมและ

ปลดปลอยความคิดริเริ่มสรางสรรค ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ความสามารถ และศักยภาพท่ีมีอยู

ในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะชวยใหบุคคลสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดดียิ่งข้ึนในองคการ 4) การสรางตัว

แบบ (Modeling) หัวใจของการเปนผูนําคือตองสรางความนาเชื่อถือ ผูนําตองมีคุณสมบัติของผูนําท่ีดี

คือ ตองเขาใจถึงความสําคัญของดุลยภาพระหวางคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรู

ความสามารถ (Competence) อีกท้ัง ชัชวาล อรวงศศุภทัต ไดกลาวถึง 11 บทบาทของผูนําท่ีไดชื่อ

วาเปนผูนําท่ีดี คือ 1) บทบาทการสรางเครือขาย (Networking) การพยายามเขาสังคม เพ่ือจะได

พบปะกับบุคคลท่ีเปนแหลงขอมูล และพยายามรักษามิตรภาพนั้นไวอยางตอเนื่อง 2) บทบาทการให

การสนับสนุน (Supporting) การท่ีผูนําใหความสนใจและความเปนเพ่ือนแกผูใตบังคับบัญชา หรือ

เพ่ือนรวมงาน แสดงใหเห็นถึงความเขาใจ เห็นใจ และใหการสนับสนุนใหผูท่ีมีความวิตกกังวลในการ

ปฏิบัติงาน ยินดีรับฟงการปรับทุกขและปญหาตาง ๆ รูความสนใจของคนอ่ืน พยายามสงเสริมและ

สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาประสบความสําเร็จและกาวหนาในอาชีพ 3) บทบาทการขจัดความ

ขัดแยงและการสรางทีมงาน (Managing conflict and team building) การกระตุนและอํานวย
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ความสะดวกในการหาหนทางในการแกไขความขัดแยง ผลักดันใหมีการสรางทีมงานและความรวมมือ 

และสรางความรูสึกเปนอันหนึ่ งอันเดียวกันขององคการและทีมงาน 4) บทบาทการติดตาม 

(Monitoring) บทบาทในการติดตามดูแลการดําเนินการและการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม ทําได

โดยการติดตามดูความกาวหนา และคุณภาพของการปฏิบัติงาน ดูความสําเร็จหรือลมเหลวในแตละ

โครงการ ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาสํารวจความตองการและคานิยมของลูกคา ติดตาม

และวิเคราะหปจจัยของสิ่งแวดลอมองคการท่ีจะเปนอุปสรรคตอการดําเนินการและโอกาสตาง ๆ 5) 

บทบาทการใหขอมูล (Informing) โดยการบอกใหทราบถึงขอมูลและผลการตัดสินใจท่ีจําเปนแกการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จัดหาเอกสารทางวิชาการท่ีจําเปน ใหคําปรึกษาเก่ียวกับเทคนิควิธีใน

การปฏิบัติการ และวิธีการท่ีจะเพ่ิมพูนภาพพจน หรือชื่อเสียงท่ีดีขององคการ 6) บทบาทในการสราง

ความชัดเจน (Clarifying) การท่ีผูนําตองสรางความชัดเจนในภาระหนาท่ีและวัตถุประสงคของงานตอ

ผูปฏิบัติงาน โดยการมอบหมายงาน ใหคําชี้แนะวิธีการทํางานและความรับผิดชอบตองานนั้น เนน

วัตถุประสงคของงาน กําหนดเวลาในการทํางานและความคาดหวังตอผลงานใหผูปฏิบัติงานไดทราบ

อยางชัดเจน 7) บทบาทในการวางแผนและจัดองคการ (Planning and Organizing) บทบาทหนาท่ี

ของผูนําในการเปนผูกําหนดวัตถุประสงคของแผนระยะยาว และกลยุทธในการปรับตัวขององคการตอ

การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมท้ังภายในและภายนอก เสนอกิจกรรมทุกข้ันตอนของการดําเนินการ

ของโครงการตาง ๆ จัดแบงทรัพยากรตามลําดับความสําคัญของกิจกรรม หรือโครงการ ตัดสินวิธีการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพผลผลิตและความรวมมือระหวางหนวยงานในองคการ 8) บทบาทในการ

แกปญหา (Problem solving) โดยชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธหรือผลของปญหาตองาน วิเคราะห

ปญหาตาง ๆ เพ่ือหาสาเหตุและทางเลือกในการแกปญหา จัดการแกปญหาและวิกฤตการณท่ีเกิดข้ึน 

9) บทบาทในการปรึกษาและมอบหมายงาน (Consulting and delegating) บทบาทในการท่ีจะตอง

ไตรถามความรูสึกของผูปฏิบัติงาน กอนจะมีการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลกระทบตอพวกเขา กระตุนให

เสนอแนะวิธีการปรับปรุง เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ และมอบหมายอํานาจหนาท่ีในการ

ดําเนินงานท่ีสําคัญและแกปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง 10) บทบาทในการสรางแรงจูงใจ (Motivating) 

โดยการใชเทคนิคในการมีอิทธิพลตอความรูสึก คานิยม อันทําใหคนปฏิบัติงานตั้งใจและทุมเท

ความสามารถในการทํางานและยอมรับในวัตถุประสงคของงาน ชักจูงใหบุคคลตาง ๆ ใหการ

สนับสนุน รวมมือ ชวยเหลือและทรัพยากรท่ีจําเปน รวมท้ังการกําหนดพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน 11) บทบาทในการประกาศเกียรติคุณและใหรางวัล (Recognizing and rewarding) การ

ยกยอง ประกาศเกียรติคุณใหทราบกันท่ัว และมอบรางวัลสําหรับผลการปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยม

ความสําเร็จตามเปาหมาย การทําผลประโยชนพิเศษแกองคการ แสดงการยอมรับและซาบซ้ึงใน

ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 
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2) ปจจัยดานการรับรูเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร ขอมูลการ

ตอบสนองเปาหมายและตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลัก ความสอดคลอง และเชื่อมโยงของ

โครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรกับภารกิจของสถาบัน มีปจจัยท่ีสนับสนุน คือ ชอง

ทางการรับรูท่ีเปนทางการ เชน หนังสือเวียนของสถาบัน และ E-mail จากเจาหนาท่ีกองแผนงาน 

เปนตน ซ่ึงสอดคลองกับ Robbins ท่ีไดแบงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู ออกเปน 3 ดาน คือ ดานท่ี 

1 ตัวผูรับรู (Receiver) จะดูเปาหมายและพยายามตีความหมายถึงสิ่งท่ีเขามองวาคืออะไร การตีความ

นั้นก็จะไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนตัวของผูรับรู สิ่งท่ีเก่ียวของอยางมากของการรับรู ไดแก 

ทัศนคติ สิ่งจูงใจ ประสบการณในอดีต และความคาดหวัง ดานท่ี 2 เปาหมาย (Target) ท่ีรับรู เปนสิ่ง

ท่ีถูกสังเกตจากการยอมรับและการรับรูคนท่ีเสียงดังมักจะถูกสังเกตมากกวาคนท่ีเงียบ ความใหม 

ความเคลื่อนไหว น้ําเสียง ขนาด ภูมิหลังและความใกลเคียง สามารถสรางภาพเปาหมายตามท่ีเราเห็น

เปาหมายไมสามารถถูกมองในลักษณะเดี่ยว ๆ ดังนั้น ความสัมพันธของเปาหมายกับภูมิหลัง ท่ีมี

อิทธิพลตอการรับรูมีแนวโนมท่ีจะทําใหเกิดการจัดหมวดหมู ของสิ่งท่ีใกลเคียงกันและคลายกันไว

ดวยกัน และดาน ท่ี  3 สถานการณ  (Situation) เปนสิ่ ง ท่ี เรามองเห็น หรือเหตุการณ รอบๆ

สภาพแวดลอมท่ีอยูภายนอกซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรู  ปจจัยสถานการณ ท่ีทําให เกิดการรับรู

ประกอบดวย เวลา สภาพงาน และสภาพสังคม 

3) ปจจัยดานทรัพยากรในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร มีปจจัยท่ี

สนับสนุน คือ การจัดอบรมวิธีการเขียนขอเสนอโครงการ และประเด็นตางๆ ท่ีเก่ียวของ การ

สนับสนุนทุนการเขียนขอเสนอโครงการ การแจงรายละเอียดพรอมคําอธิบายใหชัดเจนเก่ียวกับ

ข้ันตอนในการจัดทําขอเสนอโครงการ อีกท้ังแบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีมีความชัดเจน และเขาใจงาย สอดคลองกับการศึกษาของ อรสา จุลสุคนธ 

ท่ีไดศึกษา ปจจัยความสําเร็จของการใชงบประมาณในการวิจัยของนักวิจัยในกรมวิชาการเกษตร 3 

ปจจัยหลัก ไดแก ปจจัยท่ี 1 นักวิจัย ตองมีความสามารถในการตั้งงบประมาณ การวางแผนการวิจัย 

การใชงบประมาณและบริหารจัดการงานวิจัยโดยประหยัดและไดผลตามเปาหมาย ปจจัยท่ี 2 กรม

วิชาการเกษตรซ่ึงเปนผูใหทุนการวิจัย ตองกําหนดนโยบายการวิจัยท่ีชัดเจน มีระบบการจัดสรร

งบประมาณท่ีไดมาตรฐาน มีระบบการเบิกจายงบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพ และปจจัยท่ี 3 หนวยงาน

ตนสังกัดของนักวิจัย ตองสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณและการใชงบประมาณตามวัตถุประสงคให

นักวิจัยดําเนินงานวิจัยไดสําเร็จ 

4) ปจจัยดานกระบวนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร มีปจจัยยอยท่ี

สนับสนุนคือ กองแผนงานมีการสื่อสารและประสานงานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตรในระดับดี สอดคลองกับการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักด์ิ ท่ีไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผล

ตอประสิทธิผลองคการของหนวยการศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา ซ่ึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอ
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ประสิทธิผลองคการมี 7 ตัวแปรเรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล คือ การใชเทคโนโลยีในองคการ  

วัฒนธรรมองคการ การบริหารงานบุคคล ประสิทธิภาพการใชทรัพยากร การติดตอสื่อสาร  

คุณลักษณะของศึกษานิเทศก และบรรยากาศองคการ  สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล

องคการเรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล ไดแก การติดตอสื่อสาร สภาพดานการเมือง คุณลักษณะผูนํา 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร ความสามารถในการแสวงหา

ทรัพยากร โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ สภาพเศรษฐกิจและสังคม การบริหารงานบุคคล

และสภาพการใชเทคโนโลยี อีกท้ัง ผลการศึกษาของ ปยดา สวางศิลป ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสิทธิผลขององคการ: ศึกษากรณี บริษัท มิตซุยสุมิโตโม อินชัวรันซ จํากัด สาขาประเทศไทย 

พบวาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการมากท่ีสุดเรียงตามลําดับ ประกอบดวย 

บรรยากาศองคการ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากรบุคคล กระบวนการติดตอสื่อสาร 

โครงสรางบริษัท การบริหารการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะของพนักงาน ดานความรูความสามารถ 

สภาพการใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม วัฒนธรรมองคการ สภาพเศรษฐกิจและเปาหมาย และภารกิจของ

องคการ 

สําหรับประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร พิจารณาจากความพึงพอใจของอาจารย และนักวิจัยของสถาบันท่ีจัดทํา

งบประมาณในลักษณะบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของสถาบัน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2562 ท่ีมีตอ

การดําเนินงานการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับ

แนวคิดของ   Gibson and Others ท่ีไดศึกษาและกําหนดเกณฑการประเมินประสิทธิผลของ

องคการ โดยใชเกณฑความพึงพอใจ (Satisfaction) องคการมีประสิทธิผลถาผลการดําเนินงานของ

องคการนํามาซ่ึงความสําเร็จสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของสมาชิกในองคกร อีก

ท้ัง Hoy, and Miskel ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการ โดยพิจารณาจากความพึง

พอใจเชนกัน และ Arnold & Feldman ไดกลาวถึงองคประกอบขององคกรท่ีมีประสิทธิผล คือ 

ความพึงพอใจของผูรับบริการ (customer/client satisfaction) และความพึงพอใจ ความผูกพันของ

พนักงาน หรือสมาชิกท่ีมีตอองคกร สําหรับแผนงานบูรณาการท่ีสถาบันมีความรู ความเชี่ยวชาญ และ

สอดคลองกับภารกิจของสถาบัน คือ แผนงานการสรางรายไดจากการทองเท่ียว กีฬาและวัฒนธรรม 

แผนงานการพัฒนาศักยภาพการผลิตภาคการเกษตร แผนงานการสรางความเสมอภาคเพ่ือรองรับ

สังคมผูสูงอายุ แผนงานการพัฒนาพ้ืนท่ีระดับภาค แผนงานการพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต 

แผนงานการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล และแผนงานการยกระดับคุณภาพการศึกษาและการ

เรียนรูใหมีคุณภาพเทาเทียม และท่ัวถึง 

 



100 

5.3  ขอเสนอแนะการวิจัย 
  

5.3.1 ขอเสนอแนะจากผูใหขอมูลหลัก 

ผลการรวบรวมขอเสนอแนะจากอาจารย และนักวิจัยของสถาบัน มีผูใหความ

คิดเห็น และขอเสนอแนะ เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดทํางบประมาณบูรณาการ

เชิงยุทธศาสตรของสถาบันใหเกิดประสิทธิผลในการดําเนินงาน ดังนี้ 

 1. ผูบริหารของสถาบัน ควรกําหนดแนวทางของสถาบันท่ีจะตอบสนองแผนงาน

บูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีตรงกับภารกิจ และความเชี่ยวชาญของสถาบัน โดยบูรณาการองคความรู 

ความสามารถของอาจารยแตละคณะ เพ่ือสราง Mega Project ท่ีจะสนองนโยบายของรัฐบาล และ

เกิดประโยชนตอประเทศตอไป 

2. สถาบันควรเตรียมความพรอมการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร

ลวงหนา หรือประชุมระดมความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

3. สถาบันควรมีกรอบการดําเนินงานงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 

และเขาใจงาย พรอมแจงปฏิทินการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรใหผูท่ีมีสิทธิขอ

งบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรทราบลวงหนา เพ่ือจะไดวางแผนการดําเนินงานตอไป 

4. สถาบันควรใหระยะเวลาในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ี

เหมาะสม เพ่ือใหผูท่ีเสนอโครงการมีระยะเวลาในการเขียนโครงการท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

5. สถาบันควรเพ่ิมชองทางการเขาถึงขอมูลขาวสารเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตรอยางท่ัวถึง 

6. สถาบันควรเพ่ิมเงินรางวัลพิเศษใหกับบุคลากรท่ีจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง

ยุทธศาสตร หรือสามารถนําไปเปนภาระงานพิเศษใหกับอาจารย/ เทียบเคียงเปนภาระงานของ

อาจารย 

 

5.3.2 ขอเสนอแนะภาพรวม 

จากการศึกษาคนควาขอมูลเอกสาร (Documentary Research) ผูวิจัยมีความ

คิดเห็น และขอเสนอแนะในการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

ดังนี้ 

1) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงบประมาณ และกระทรวงเจาภาพ

หลัก ควรมีแผนการดําเนินงานลวงหนาท่ีชัดเจน และท้ัง 3 หนวยงาน ควรบูรณาการขอมูลรวมกัน 

โดยจัดประชุมรวมกัน เพ่ือวางแผน กําหนดทิศทาง และสรางการรับรูใหแกผูท่ีตองการของบประมาณ

บูรณาการเชิงยุทธศาสตร ซ่ึงจะตอบสนองความตองการของหนวยงานเจาภาพ และประเทศ 
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2) กระทรวงเจาภาพหลัก ท่ีดูแลการจัดทําแผนผัง หรือผังตนไม ควรปรับปรุง/ แกไข 

ใหแลวเสร็จกอนท่ีจะเริ่มของบประมาณในปตอไป 

3) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงบประมาณ และกระทรวงเจาภาพ

หลัก ควรบูรณาการแบบฟอรมการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรใหมีเพียงแบบฟอรม

เดียว และสามารถใชรวมกันไดท้ัง 3 หนวยงาน หรือจัดทําเปนแบบฟอรมอิเล็กทรอนิกส 

4) กระทรวงเจาภาพหลัก ควรกําหนดกรอบความชัดเจนของเรื่องท่ีตองการให

สถาบันอุดมศึกษาเขาไปชวยเหลือ เนื่องจากแตละมหาวิทยาลัยจะมีองคความรู ความเชี่ยวชาญท่ี

แตกตางกัน 

5) กระทรวงเจาภาพหลัก ควรสรางความรู ความเขาใจใหบุคลากรท่ีรับผิดชอบใน

การดูแลภาพรวมของงบประมาณบูรณาการของตนเอง 

6) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงบประมาณ และกระทรวงเจาภาพ

หลัก ควรใหระยะเวลาในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรท่ีเพียงพอ และเหมาะสม 

เชน ควรใหระยะเวลาในการจัดทําไมนอยกวา 15 วัน เปนตน 

7) สถาบันควรมีการตั้งทีมงานในจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร เพ่ือ

กําหนดทิศทาง วางแผน ประสานระหวางหนวยงานเจาภาพหลักกับอาจารยท่ีสนใจและมีความ

เชี่ยวชาญ คัดเลือกขอเสนอโครงการท่ีตอบสนองความตองการของหนวยงานเจาภาพหลัก และให

คําปรึกษาเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
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แบบสัมภาษณปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธผิลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการ           
เชิงยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 

แบบสัมภาษณคณาจารยท่ีขอรับการจัดสรรงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร และผูบริหารของสถาบัน
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ในหัวขอเก่ียวกับ “ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตร” 

คําช้ีแจง  โปรดกรอกขอมูลลงในแบบสมัภาษณ 

1. ตําแหนงงาน 

1.1  ผูบริหารคณะ/วิทยาลัย  1.2  อาจารย   

1.3  นักวิจัย   

2. หนวยงานท่ีสังกัด 
2.1   คณะรัฐประศาสนศาสตร    2.2    คณะบริหารธุรกิจ  
2.3  คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ    2.4    คณะสถิติประยุกต  
2.5  คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม  2.6    คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
2.7  คณะภาษาและการสื่อสาร   2. 8   คณะนิติศาสตร  
2.9  คณะการจัดการการทองเท่ียว  2.10  คณะนิเทศศาสตรและนวัตกรรมการจัดการ  

2.11 คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม  2.12  วิทยาลัยนานาชาติ 

2.13  ศูนยอาเซียนและเอเซียศึกษา  2.14  สํานักวิจัย 

3. อายุงานในสถาบัน .....................................ป 

 

4. ดานบทบาทของผูบริหารในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
4.1 ทานคิดวาผูบริหารของสถาบันควรมีการมอบนโยบายหรือการวางแผนการจัดทํางบประมาณบูรณาการ

เชิงยุทธศาสตรอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

4.2  ทานคิดวาผูบริหารของสถาบันควรมีการผลักดันนโยบายงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรไปสูการ
ปฏิบัติอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
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4.3  ทานคิดวาผูบริหารของสถาบันควรมีการจูงใจและการกระตุนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตรอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

4.4  ทานคิดวาผูบริหารของสถาบันควรมีการกํากับ ติดตาม และประเมินผลการจัดทํางบประมาณบูรณาการ
เชิงยุทธศาสตรอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

 

5. ดานการรับรูเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 

5.1  ทานรับรูการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรอยางไร และรับรูผานชองทางใด 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

5.2  ทานรับรูขอมูลการตอบสนองเปาหมายและตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีเปนเจาภาพหลักอยางไร (แผนผงั
ความเชื่อมโยงของแผนงานบูรณาการเชิงยุทธศาสตร) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

5.3  โครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรของทานสอดคลองกับภารกิจของสถาบันดานการเรียน
การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ และเชื่อมโยงกับแผนงานบูรณาการเชิงยุทธศาสตรอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
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5.4  โครงการท่ีตอบสนองงบประมาณบรูณาการเชิงยุทธศาสตรของทานสงผลกระทบตอสังคมและ

ประเทศชาติอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

 

6. ดานทรัพยากรในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
6.1  ทานตองการสิ่งสนับสนุนหรือสิ่งจูงใจในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรอยางไร เชน ทุน

การเขียนขอเสนอโครงการ เปนตน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

6.2  ทานตองการความชวยเหลือจากหนวยงานท่ีเก่ียวของและเจาหนาท่ีเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณา
การเชิงยุทธศาสตรอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

6.3  ทานมีความคิดเห็นอยางไรกับแบบฟอรมและขอมูลประกอบการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตรท่ีกองแผนงานสงมาให 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

 

7. ปจจยัดานกระบวนการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
7.1  ทานคิดวากองแผนงานสื่อสารเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรเปนอยางไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
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7.2  ทานคิดวาข้ันตอนการเขียนขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรเปนอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

7.3  ทานคิดวาข้ันตอนการสงขอเสนอโครงการงบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรเปนอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

7.4  ทานคิดวาการประสานงานของเจาหนาท่ีกองแผนงานเก่ียวกับการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิง
ยุทธศาสตรเปนอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
 

8. ทานมีความพึงพอใจตอการดําเนินงานจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรในระดับใด 

 ระดับ 5 มีความพึงพอใจมากท่ีสุด   ระดับ 4 มีความพึงพอใจมาก 

 ระดับ 3 มีความพึงพอใจปานกลาง   ระดับ 2 มีความพึงพอใจนอย 

 ระดับ 1 มีความพึงพอใจนอยท่ีสุด   
 

9. ทานพบปญหา อุปสรรคในการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตรอยางไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
 

10. ทานคิดวาอะไรคือปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
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11. ทานมีขอเสนอแนะ หรือแนวทางการเพ่ิมประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการเชิงยุทธศาสตร
อยางไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………….……………………… 

 
 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางสูงท่ีสละเวลาในการสอบแบบสอบถามคะ  
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รายช่ือผูใหสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของการจัดทํางบประมาณบูรณาการ           
เชิงยุทธศาสตร ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 

ลําดับท่ี ผูใหสัมภาษณ หนวยงานท่ีสังกัด 

1 รองศาสตราจารย ดร.จําลอง  โพธิ์บุญ คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 

2 รองศาสตราจารย ดร.จุฑารัตน  ชมพันธุ คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 

3 อาจารย ดร.ปนันดา  จันทรสกุรี สํานักวิจัย 

4 อาจารย ดร.หลี่ เหวิน เหลียง คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม 

5 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณพงศ  นพเกตุ คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 

6 ดร.พลาพรรณ  คําพรรณ สํานักวิจัย 

7 รองศาสตราจารย ดร.ประทุม  ฤกษกลาง คณะนิเทศศาสตรและนวัตกรรมการจัดการ 

8 รองศาสตราจารย ดร.อุษา บิ๊กก้ินส คณะนิเทศศาสตรและนวัตกรรมการจัดการ 

9 อาจารย ดร.จุฬาภรณ  ชอบใจกลาง ศูนยอาเซียนและเอเซียศึกษา 

10 ผูชวยศาสตราจารย ดร.รัฐกร  พูลทรัพย คณะสถิติประยุกต 

11 ผูชวยศาสตราจารย ดร.วริยา  ล้ําเลิศ คณะนิติศาสตร 

12 ผูชวยศาสตราจารย ดร.เกียรติพร  อําไพ คณะนิติศาสตร 

13 รองศาสตราจารย ดร.วิสาขา ภูจินดา คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 

14 ผูชวยศาสตราจารย ดร.อนันต  วัฒนกุลจรัส คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 

15 อาจารย ดร.พัชรวรรณ  นุชประยูร คณะนิติศาสตร 

16 ผูชวยศาสตราจารย ดร.รักษพงศ  วงศาโรจน คณะการจัดการการทองเท่ียว 

17 ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมบัติ  กุสุมาวลี คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

18 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธนาสยั  สุคนธพันธ คณะสถิติประยุกต 

19 อาจารย ดร.สุกัญญา  สุรเนาวรัตน คณะสถิติประยุกต 

20 ศาสตราจารย ดร.กําพล ปญญาโกเมศ คณะบริหารธุรกิจ 

21 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ภัคพงศ  พจนารถ คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 
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ลําดับท่ี ผูใหสัมภาษณ หนวยงานท่ีสังกัด 

22 ผูชวยศาสตราจารย ดร.พัทรียา  หลักเพ็ชร คณะการจัดการการทองเท่ียว 

23 รองศาสตราจารย ดร.เทิดชาย ชวยบํารุง คณะการจัดการการทองเท่ียว 

24 ผูชวยศาสตราจารย ดร.เตวิช  เสวตไอยาราม คณะภาษาและการสื่อสาร 

25 ผูชวยศาสตราจารย ดร.แตงออน  ม่ันใจตน คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดลอม 

26 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดารารัตน  อานันทะสุวงศ สํานักวิจัย 

27 ศาสตราจารย ดร.อัญชนา ณ ระนอง คณะรัฐประศาสนศาสตร 

28 ผูชวยศาสตราจารย ดร.วราภรณ  วนาพิทักษ คณะนิติศาสตร 

29 ผูชวยศาสตราจารย ดร.เกศรา  สุกเพชร คณะการจัดการการทองเท่ียว 

30 ผูชวยศาสตราจารย ดร. โชคชยั  สุเวชวัฒนกูล คณะการจัดการการทองเท่ียว 

31 ศาสตราจารย ดร. ศิวัช  พงษเพียจันทร คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดลอม 

32 ผูชวยศาสตราจารย ดร.บุษกร  วัชรศรีโรจน คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

33 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประพนธ  สหพัฒนา คณะรัฐประศาสนศาสตร 

34 รองศาสตราจารย ดร.เกษมศานต  โชติชาครพันธุ คณะรัฐประศาสนศาสตร 

35 อาจารย ดร.อานนท  ศักดิ์วรวิชญ คณะสถิติประยุกต 

36 รองศาสตราจารย ดร.อนุกัลยณ  จิระลักษณกุล คณะบริหารธุรกิจ 

37 ผูชวยศาสตราจารย ดร.เจริญชัย เอกมาไพศาล คณะการจัดการการทองเท่ียว 

38 ผูชวยศาสตราจารย ดร.กนกกานต  แกวนุช คณะการจัดการการทองเท่ียว 

39 ศาสตราจารย ดร.พิริยะ ผลพิรุฬห คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 

40 รองศาสตราจารย ดร.พาชิตชนัต  ศิริพานิช คณะสถิติประยุกต 
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