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บทคดัย่อ 

  บทความเชิงแนวคิดนี้มวีตัถุประสงค์เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดปจัจยัที่มผีลต่อผลการ

ปฏบิตังิานตามคํารบัรองการปฏบิตัิราชการจากมุมมองพฤติกรรมองค์การและนโยบายสาธารณะ 

ไดแ้ก่ ความรูค้วามสามารถของบุคลากร ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิาร การสื่อสาร การจูงใจ และการรบัรู ้ 

ซึง่สมมตฐิานคอื ความรูแ้ละทกัษะของบุคลากรและภาวะผูนํ้าแบบทาํงานเป็นทมีของผูบ้รหิารน่าจะมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการสื่อสารเกี่ยวกับคําร ับรองการปฏิบัติราชการ การสื่อสารน่าจะมี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อแรงจงูใจในการดาํเนินการตามคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ การสือ่สารน่าจะ

มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อการรบัรูเ้กี่ยวกบัคํารบัรองการปฏบิตัิราชการ และการจูงใจและการรบัรู้

น่าจะมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานตามคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ   

คาํสาํคญั: คาํรบัรองการปฏบิตัิราชการ พฤติกรรมองค์การ และนโยบายสาธารณะ 
 

Abstract 

 The objective of the conceptual article is developing factors affecting performance 

agreement performance conceptual framework derived from organization behavior and 

public policy perspectives. The factors affecting performance agreement implementation 

performance are: personal knowledge, team leadership, communication, motivation, and 

perception. The proposed hypothesises that personal knowledge and team leadership 

affecting performance agreement communication, performance agreement communication 
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affecting motivation, performance agreement communication affecting perception, motivation 

and perception affecting performance agreement performance. 
 

Keywords: performance agreement, organization behavior, public policy 
 

บทนํา  

             การปฏบิตังิานตามคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการในประเทศไทยเริม่ตน้เมือ่คณะรฐัมนตรไีด้

มมีตเิมือ่วนัที ่30 กนัยายน พ.ศ. 2546 เหน็ชอบในหลกัการและรายละเอยีดของแนวทางและวธิกีาร

ในการสร้างแรงจูงใจเพื่อเสรมิสร้างการบรหิารกจิการบ้านเมอืงที่ดทีี่สํานักงาน ก.พ.ร. เสนอ โดย

กําหนดให้ทุกส่วนราชการจะต้องทําการพัฒนาการปฏิบัติราชการและทําข้อตกลงผลงานกับ

ผูบ้งัคบับญัชาและคณะกรรมการเจรจาขอ้ตกลงและประเมนิผลและจะได้รบัสิง่จูงใจตามระดบัของ

ผลงานตามทีต่กลงไว ้การประชุมคณะรฐัมนตร ีเมือ่วนัที ่19 พฤษภาคม พ.ศ. 2546 ไดม้มีตเิหน็ชอบ

แผนยุทธศาสตรก์ารพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2550) ซึง่ประกอบดว้ยยุทธศาสตร์

สาํคญั 7 ยุทธศาสตร ์ในยุทธศาสตร์ 1 การปรบัเปลีย่นกระบวนการและวธิกีารทํางาน  ไดก้าํหนดให้

ปรบัปรุงระบบการประเมนิผลการดําเนินงาน โดยให้มกีารเจรจาและทาํขอ้ตกลงผลการพฒันาการ

ปฏิบตัิราชการให้สอดรบักบัยุทธศาสตร์ และแผนการดําเนินงานรายปีกบัหวัหน้าส่วนราชการไว้

ล่วงหน้า รวมทัง้ใหม้กีารตดิตามและประเมนิผลการดาํเนินงานตามขอ้ตกลงดงักล่าวทุกสิน้ปี และถอื

เป็นเงือ่นไขส่วนหนึ่งของการใหเ้งนิรางวลัประจาํปีแก่ส่วนราชการ 

นอกจากนี้  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวธิกีารบรหิารกจิการบ้านเมอืงที่ด ี

พ.ศ. 2546 ไดก้ําหนดหลกัเกณฑ์และวธิกีารปฏบิตัริาชการและสัง่การใหส้่วนราชการและขา้ราชการ

ปฏบิตัเิพือ่ใหเ้กดิการบรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ีโดยในหมวดที ่8 กาํหนดใหส้่วนราชการทีใ่หบ้รกิาร

มคีุณภาพจะได้รบัจดัสรรเงนิพเิศษเป็นบําเหน็จความชอบ และส่วนราชการที่สามารถเพิม่ผลงาน 

โดยไม่เพิม่ค่าใชจ่้ายหรอืสามารถดําเนินการตามแผนลดค่าใช้จ่ายต่อหน่วยได ้จะได้รบัจดัสรรเงนิ

รางวลัเพิม่ประสทิธภิาพ  เพื่อนําไปจดัสรรในส่วนราชการ ประกอบกบัมตคิณะรฐัมนตรเีมื่อวนัที่ 9 

มนีาคม 2547 เรือ่ง มาตรการปรบัค่าตอบแทนภาคราชการ ส่วนราชการต่างๆ จงึมกีารดําเนินการ

เจรจาขอ้ตกลงและประเมนิผลการปฏบิตัริาชการประจําปีงบประมาณ เพื่อนําผลการประเมนิไปใช้

ประกอบการพิจารณาให้แรงจูงใจในการพัฒนาระบบราชการเพื่อเสริมสร้างการบริหารกิจการ

บา้นเมอืงทีด่ ี 

 คาํรบัรองการปฏบิตัริาชการและการประเมนิผลงานตามคาํรบัรองฯ มคีวามสําคญัต่อการ

บรหิารราชการเนื่องจากเป็นการแสดงความจํานงของผู้ทําคํารบัรองเกี่ยวกบัการพฒันาการปฏบิตัิ

ราชการและผลการดําเนินการของส่วนราชการที่ส่วนราชการประสงค์ให้บรรลุผล โดยมตีัวชี้วดั 

เป้าหมาย และเกณฑ์การให้คะแนนชดัเจน  ระหว่างผู้ทําคํารบัรองและผู้รบัคํารบัรอง  โดยจะเป็น
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เกณฑ์ในการประเมนิผลการปฏิบตัิราชการต่อ ทําให้ทราบประสทิธผิลและประสทิธภิาพของการ

ปฏบิตัริาชการ  รวมทัง้นําผลการประเมนิมาจดัสรรสิง่จงูใจแก่ส่วนราชการไดอ้ย่างเหมาะสมและเป็น

ธรรม อนัจะส่งผลใหส้่วนราชการมกีารปฏบิตัริาชการทีมุ่ง่ผลสมัฤทธิแ์ละประโยชน์สุขของประชาชน 

 ผูเ้ขยีนบทความจงึเหน็ควรพฒันากรอบแนวคดิในการดาํเนินการตามคาํรบัรองการปฏบิตัิ

ราชการจากแนวคดิพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การและนโยบายสาธารณะ ซึ่งจะสะท้อนให้ทราบว่ามี

ปจัจยัอะไรบา้งทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิานตามคํารบัรองการปฏบิตัริาชการ และเป็นการพฒันาองค์

ความรูด้า้นพฤตกิรรมมนุษย์ในองค์การและนโยบายสาธารณะ รวมทัง้ใหข้อ้เสนอแนะสําหรบัเป็นแนว

ทางการดาํเนินการตามคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการต่อไป 
 

แนวคิดเก่ียวกบัการจดัทาํคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ  

 แนวคิดการบริหารสมดลุ (Balance Scorecard) 

 แนวคิดการบริหารสมดุล (Balanced Scorecard หรือ BSC) โดย Kaplan, Robert S. 

และ Norton, David P. (1996)  เป็นเครือ่งมอืในการเชือ่มโยงกลยุทธเ์ขา้กบัการปฏบิตังิาน และใชใ้น

การวดัผลการปฏบิตัิงานขององค์การว่าสอดคล้องกบัวสิยัทศัน์หรอืไม่  อย่างไร ระยะเริม่แรกใช้ใน

การดําเนินงานขององค์กรธุรกิจ และเริ่มมีการนําเอามาประยุกต์ใช้ในภาครฐัเพิ่มมากขึ้น เช่น 

สหรัฐอเมริกามีการกําหนด Government Performance Review Act (GPRA) เพื่อติดตามและ

ตรวจสอบการดําเนินงานของหน่วยของรัฐต่างๆ ว่าเป็นไปตามนโยบายที่กําหนดไว้หรือไม ่

Balanced scorecard ประกอบด้วย มุมมอง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเงนิ  (Financial Perspective)  ดา้น

ผู้รบับรกิาร  (Customer Perspective)  ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective)  

และดา้นการเรยีนรูแ้ละการพฒันา  (Learning and Growth Perspective) ตามภาพท่ี 1    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  แนวคดิ  Balanced Scorecard 

ด้านการเงนิ 

ด้านลูกค้า 

ด้านกระบวนการภายใน 

ด้านการเรียนรู้ 
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คาํรบัรองการปฏิบติัราชการประจาํปี 

 ส่วนราชการไทยไดเ้ริม่ทีจ่ะนําแนวคดิดงักล่าวมาใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ

ขององคก์รมากขึน้ โดยการนํา Balanced Scorecard  Balanced Scorecard ใชใ้นหน่วยงานของรฐั 

ได้มีการปรับมุมมองใหม่ เนื่ องจากเป็นแนวคิดทางการจัดการที่มีความยืดหยุ่นมาก โดย

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดก้าํหนดกรอบการประเมนิผลการพฒันาระบบราชการ

สําหรบัส่วนราชการระดบักรมและระดบัจงัหวดั และให้ส่วนราชการต่างๆ ได้เสนอขอสิง่จูงใจที่

ต ้องการโดยจะมกีารพจิารณาใหส้ิง่ของจูงใจตามผลการปฏบิตั งิาน ซึ ่งเป็นแนวทางปฏิบัติ

เช่นเดยีวกบัการปฏบิตัิงานในภาคเอกชนที่มสีิง่จูงใจในการปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ลลพัธ์ผลสมัฤทธิต์าม

แผนยุทธศาสตรท์ีไ่ดก้ําหนดไวโ้ดยกรอบการประเมนิผลดงักล่าวโดยไม่ไดมุ้่งเน้นในเรือ่งของการหา

รายได้หรอืกําไรแต่ประการใด แต่มุ่งเน้นในเรื่องของความประหยดัและความมปีระสทิธภิาพในการ

ทาํงาน รวมทัง้ความคุม้ค่าของการใชท้รพัยากร  ซึง่อยูภ่ายใตก้รอบการประเมนิผล 4 มติ ิดงันี้ 

 มิติท่ี 1 มิติด้านประสิทธิผลตามพนัธกิจ มหีลกัการใหส้่วนราชการแสดงผลงานทีบ่รรลุ

วตัถุประสงค์และเป้าหมายตามที่ได้รบังบประมาณมาดําเนินการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อ

ประชาชนและผูร้บับรกิาร  

 มิติท่ี 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ มหีลกัการใหส้่วนราชการแสดง

ความสามารถในการปฏบิตัริาชการ เช่น การลดค่าใชจ่้าย การลดระยะเวลาการใหบ้รกิาร และความ

คุม้ค่าของการใชเ้งนิ เป็นตน้ 

 มิติท่ี  3 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ  มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงการให้

ความสาํคญักบัผูร้บับรกิารในการใหบ้รกิารทีม่คีุณภาพ สรา้งความพงึพอใจแก่ผูร้บับรกิาร 

 มิติท่ี 4 มิติด้านการพฒันาองคก์ร มหีลกัการใหส้่วนราชการแสดงความสามารถในการ

เตรยีมพรอ้มกบัการเปลีย่นแปลงขององคก์ร เช่น การนําระบบอเิลก็ทรอนิกสม์าใชก้บังาน เป็นตน้ 

 ทัง้นี้  ภายใต้แต่ละมติิของคํารบัรองการปฏิบตัิราชการจะประกอบไปด้วยประเด็นการ

ประเมนิผล ตวัชี้วดัผลการดําเนินงานในแต่ละประเดน็ น้ําหนักการใหค้ะแนน เป้าหมาย และเกณฑ์

การใหค้ะแนนตวัชีว้ดัผลการดาํเนินงานแต่ละตวั รวมถงึแนวทางในการดาํเนินงาน  
 

พฤติกรรมองคก์าร 

 พฤติกรรมองค์การ (organization behavior) เป็นพฤติกรรมของมนุษย์ที่เกิดขึ้นใน

องค์การ แบ่งเป็น 3 ระดบั ได้แก่ พฤติกรรมในระดบัปจัเจกบุคคล  พฤติกรรมในระดบักลุ่มและ

พฤติกรรมในระดบัองค์การ พฤติกรรมทัง้ 3 ระดบัมคีวามเชื่อมโยงและสมัพนัธ์กนั  การวเิคราะห์

พฤตกิรรมองคก์ารจะทําใหเ้ราทราบว่าคนในองคก์ารมพีฤตกิรรมเป็นอย่างไรบา้ง และพฤตกิรรมของ

คนในองค์กรดงักล่าวส่งผลกระทบต่อผลการปฏบิตังิานในองค์การอย่างไร (human output)  ไดแ้ก่ 

ผลการปฏบิตัิงาน ผลติภาพ การขาดงาน การลาออกจากงาน การเป็นพลเมอืงขององค์การ และ
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ความพึงพอใจในงาน เพื่อนํามาใช้ในการทําให้การดําเนินงานขององค์การมปีระสิทธิผลยิ่งขึ้น  

นอกจากนี้ การวเิคราะหพ์ฤตกิรรมองคก์ารยงัช่วยใหส้ามารถคาดคะเนพฤตกิรรมของบุคคลต่าง ๆ ที่

เกดิขึน้ในองค์การได้อย่างถูกต้องแม่นยํามากขึน้ สามารถหาคําอธบิายดว้ยเหตุผลไดว้่าพฤตกิรรม

ดงักล่าวเกดิขึน้เพราะเหตุใด มทีีม่าทีไ่ปอย่างไร ตลอดจนสามารถที่จะบรหิารจดัการกบัพฤตกิรรม

เหล่านี้เพือ่ใหเ้กดิผลดต่ีอบุคคลและองคก์ารไดอ้ย่างไร  

 ทัง้นี้ ตวัแปรตามเบื้องต้นของแบบจําลองพฤตกิรรมองค์การแต่ละระดบัจะเหมอืนกนั คอื 

ผลการปฏบิตังิาน (human output) ไดแ้ก่ ผลผลติ การขาดงาน การออกจากงาน และความพงึพอใจ

ของบุคลากร  แต่ตวัแปรอสิระของพฤตกิรรมองค์การระดบับุคคล กลุ่ม และองค์การมคีวามแตกต่าง

กนั กล่าวคอื ระดบับุคคล ไดแ้ก่ บุคลกิภาพ ทศันคตแิละค่านิยม ความรูค้วามสามารถ การรบัรู ้และ

การจูงใจ ระดบักลุ่ม ได้แก่ ภาวะผู้นํา ความขดัแย้ง และการสื่อสาร และพฤติกรรมระดบัองค์กร 

ไดแ้ก่ โครงสรา้งองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และนโยบายการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ตามภาพท่ี 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2  กรอบแนวคดิการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมองคก์ารแบบบรูณาการ 
 

นโยบายสาธารณะ 

 Thevdoulon and Cahn (1995) ได้กล่าวถึงนโยบายสาธารณะว่าเป็นสิ่งที่รฐับาลตัง้ใจจะ

ทํา สิง่ที่รฐับาลทําจรงิทุกระดบัของรฐับาลไม่เพียงเป็นกฎหมาย การกระทําที่ตัง้ใจให้เกดิผลตาม

วตัถุประสงค์ระยะสัน้และระยะยาว นอกจากนี้   นักวชิาการบางท่านยงักล่าวถงึนโยบายสาธารณะ

เป็นการกระทาํเพื่อผลประโยชน์ของประชาชนจาํนวนมากและมผีลลพัธ์ในการแกป้ญัหาทีส่าํคญัของ

สงัคม  ซึ่งสมบตัิ  ธํารงธญัวงศ์ (2541) กล่าวว่า นโยบายสาธารณะ หมายถงึ กจิกรรมของรฐับาลที่

เลอืกจะกระทาํหรอืไมก่ระทาํโดยมุง่ถงึค่านิยมและผลประโยชน์ของสงัคมส่วนรวมเป็นสาํคญัโดยเน้น

ขอ้บญัญตัทิีช่อบดว้ยกฎหมาย 

 ดงันัน้ นโยบายสาธารณะเป็นการกระทําหรือไม่กระทําโดยมีจุดมุ่งหมายชดัเจนว่า

ต้องการทําส่ิงใดให้สาํเรจ็เพ่ือผลประโยชน์ของประชาชนจาํนวนมากและมีผลลพัธ์ในการ

แก้ปัญหาท่ีสาํคญัของสงัคม 

พฤตกิรรมระดบับุคคล 
ผลการปฏิบติังาน 

(Human Output)                               

ผลผลติ การขาดงาน                       

การออกจากงาน และ                       

ความพงึพอใจของบุคลากร 

พฤตกิรรมระดบักลุ่ม 

พฤตกิรรมระดบัองคก์ร 
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 การบูรณาการแนวคดิพฤตกิรรมองค์การกบันโยบายสาธารณะเพื่อความสําเรจ็ของการ

ปฏบิตังิานตามคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการในครัง้นี้ เป็นการศกึษาตามแนวทางรฐัประศาสนศาสตร ์

ซึ่งให้ความสําคญักบัข ัน้ตอนของการนํานโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งเป็นขัน้ตอนหนึ่งในกระบวนการ

นโยบายสาธารณะ ซึ่งจะทําให้ทราบว่าทําไมการดําเนินการตามคํารบัรองการปฏิบัติราชการใน

องคก์ารต่างๆจงึประสบความสาํเรจ็หรอืลม้เหลว   

 ทัง้นี้ การนํานโยบายไปปฏบิตัใิหค้วามสําคญักบัการนํานโยบายทีก่ําหนดไวไ้ปปฏบิตัใิห้

บรรลุเป้าประสงค์ ซึ่ง Mazmanian และ Sabatier (1981) ได้ให้คําจํากัดความการนํานโยบาย

สาธารณะไปปฏบิตั ิคอื การนําการตดัสนินโยบายที่ได้กระทําไวไ้ปปฏบิตัใิหป้ระสบผลสําเรจ็ โดยปกติ

แลว้เป็นการร่วมกนัทํางานภายใต้กฎหมายทีผ่่านความเหน็ชอบของฝ่ายนิตบิญัญตั ิฝ่ายบรหิาร คํา

พิพากษาของศาลสูงหรอื ศาลฎีกา นอกจากนี้  Pressman และ Wildavsky (1973) ได้ให้คําจํากดั

ความการนํานโยบายสาธารณะไปปฏบิตั ิคอื กระบวนการปฏสิมัพนัธ์ระหว่างการกําหนดเป้าหมาย

และการกระทําเพื่อบรรลุเป้าหมาย ดงันัน้ ระดบัของของการบรรลุเป้าหมายนโยบายจงึเป็นระดบัที ่

การนํานโยบายไปปฏบิตับิรรลุผลสาํเรจ็ ซึ่งสอดคลอ้งกบั Van Horn และ Van Meter (1975 อ้างถึง

ใน Hill, 2005) ได้ให้คําจํากดัความกระบวนการการนํานโยบายไปปฏิบัติว่าเป็นการกระทําโดย

ปจัเจกบุคคลหรอืกลุ่มซึง่มุง่บรรลุวตัถุประสงคท์ีก่ารตดัสนิใจนโยบายไดก้าํหนดไวก้่อน อย่างไรกต็าม 

มีนักวิชาการบางท่าน เช่น Henry (2004) ได้ให้คําจัดความการนํานโยบายสาธารณะไปปฏิบัติที่

แตกต่างกันออกไป โดยให้ความสําคัญกับองค์การที่นํานโยบายไปปฏิบัติ กล่าวคือ นโยบาย

สาธารณะเป็นการกระทําและการรบัผลงานตามนโยบายสาธารณะโดยองค์การหรอืการจดัระหว่าง

องคก์าร  

 ดงันัน้ การนํานโยบายไปปฏิบติั จึงเป็นการนําการตดัสินนโยบายท่ีได้กระทาํไว้ไป

ปฏิบติัให้บรรลเุป้าหมายโดยองคก์ารต่าง ๆ     

 เนื่องจากแต่ละนโยบายมอีงค์ความรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม และผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี

แตกต่างกนั การศกึษาการนํานโยบายไปปฏบิตัจิงึเป็นการศกึษาวเิคราะหว์่าปจัจยัต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง

มปีจัจยัใดสนับสนุนหรอืเป็นอุปสรรคต่อการนโยบายนําไปปฏบิตั ิ ประกอบด้วย 2 แนวทาง ไดแ้ก่ 

แนวทางการศกึษาแบบบนลงล่าง (top-down approach) และแนวทางการศกึษาแบบล่างขึน้บน (bottom-

up approach)  แนวทางการศึกษาแบบบนลงล่าง (top-down approach) เป็นการตัดสนิใจนโยบายโดย

มุ่งคําถามเกี่ยวกบัการกระทําของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติและกลุ่มเป้าหมายเป็นไปในแนวทางเดียวกบัการ

ตดัสนิใจนโยบายหรอืไม่ ปจัจยัสําคญัอะไรที่ส่งผลต่อผลผลติและผลกระทบนโยบาย และมกีารแบ่งแยก

ระหว่างการกําหนดนโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัติ ได้แก่ ตัวแบบการจัดการของ Walter 

(1975) ตวัแบบกระบวนการนํานโยบายไปปฏบิตัิของ Van Meter และ Van Horn (1975) เป็นต้น 

ในขณะทีแ่นวทางการศกึษาแบบล่างขึน้บน (bottom-up approach) ใหค้วามสนใจกบัการปฏบิตังิาน
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ของผูนํ้านโยบายไปปฏบิตั ิการไมใ่หค้วามสนใจต่อเป้าหมายมากนัก และการอธบิายเครอืข่ายของการนํา

นโยบายไปปฏบิตั ิ(Schofield, 2001)    

 ในการศกึษาครัง้นี้ แนวทางการศกึษาแบบบนลงล่างน่าจะสอดคลอ้งกบัลกัษณะของการ

ดาํเนินการตามคํารบัรองการปฏบิตัริาชการ ซึ่งเป็นการตดัสนิใจนโยบายโดยชนชัน้นํา หรอืผูบ้รหิาร

องค์การ บุคลากรระดบัปฏบิตัิไม่ค่อยไดเ้ขา้มามสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ แต่มหีน้าที่กระทําเพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงค์ทีก่ําหนดไว ้ตามความหมายของนักวชิาการในแนวทางการศกึษาแบบบนลงล่าง 

เช่น  Van Meter และ Van Horn (1975, อ้างถึงใน Hill, 2005) ซึ่งได้กล่าวว่า “กระบวนการการนํา

นโยบายไปปฏบิตั ิเป็นการกระทําโดยปจัเจกบุคคลหรอืกลุ่มซึ่งมุ่งบรรลุวตัถุประสงค์ทีก่ารตดัสนิใจ

นโยบายไดก้าํหนดไวก้่อน”   
 

การสร้างกรอบแนวคิด 

 เพื่อใหก้ารอธบิายผลการปฏบิตัิงานตามคํารบัรองการปฏบิตัิราชการดยีิง่ข ึ้น การศกึษา

ครัง้นี้ จงึได้บูรณาการมุมมองพฤติกรรมองค์การกบัมุมมองนโยบายสาธารณะ โดยนําจุดแขง็ของ

มุมมองนโยบายสาธารณะ (การนํานโยบายไปปฏบิตั)ิ ซึ่งใหค้วามสําคญักบัการอธบิายความสําเร็จ

หรอืความลม้เหลวของการนํานโยบายไปปฏบิตั ิและปจัจยัต่าง ๆ ทีอ่ธบิายความสาํเรจ็หรอืลม้เหลวของ

การนํานโยบายไปปฏบิตัิ มาใช้รวมกบัมุมมองพฤติกรรมองค์การ ซึ่งให้ความสําคญักบัปจัจยัทัง้ใน

ระดบับุคคลและกลุ่มที่มผีลต่อผลการปฏบิตัิงาน (Human Output) โดยมปีระเด็นสําคญั 2 ประการ 

ไดแ้ก่  

 ประการท่ี 1 ในระดบัปจัเจกบุคคล มุมมองพฤตกิรรมองค์การให้ความสําคญักบัความรู้

และความสามารถ การรบัรู ้และการจงูใจ เป็นปจัจยัระดบับุคคลทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่าง

กนัในแต่ละองค์การ (Robbin, 2001)  มุมมองการนํานโยบายไปปฏบิตัใิห้ความสําคญักบัความรูแ้ละ

ทกัษะของผูนํ้านโยบายไปปฏบิตั ิการจูงใจ เป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อความสําเรจ็หรอืลม้เหลวของการนํา

นโยบายไปปฏบิตัิ (Van Meter and Van Horn,1975, Mazmanian and Sabatier, 1982, ศุภชยั ยา

วะประภาษ, 2548 และวรเดช จันทรศร,2550) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในตัวแบบทางด้านการพัฒนา

องคก์าร (Organization Development Model) ซึง่เน้นทีพ่ฤตกิรรมและวฒันธรรมองคก์าร 

 ประการท่ี 2 ในระดบักลุ่ม มุมมองพฤติกรรมองค์การ ได้กล่าวถึงภาวะผู้นําและการ

สือ่สารเป็นปจัจยัระดบักลุ่มทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิานขององค์การแตกต่างออกไป และมุมมองการ

นํานโยบายไปปฏบิตัใิหค้วามสาํคญักบัการสื่อสารในหน่วยงานนํานโยบายไปปฏบิตัแิละทกัษะความ

เป็นผูนํ้ามผีลต่อประสทิธผิลต่อการนํานโยบายไปปฏบิตั ิซึ่งนกัวชิาการทีไ่ดก้ล่าวถงึประเดน็ดงักล่าว 

เช่น Van Horn และ Van Meter (1975) Mazmanian และ Sabatier (1982) Edwards (1980 อ้างถึง

ใน Goggin, 1987) และวรเดช จนัทรศร (2550) เป็นตน้ 
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             การศึกษาครัง้น้ี ผู้วิจยัจึงได้บูรณาการมุมมองพฤติกรรมองค์การกับมุมมอง

นโยบายสาธารณะ เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดพื้นฐานในการพฒันาตวัแปรต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อผลการ

ปฏิบติังานตามคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ  ซ่ึงมีกรอบแนวคิดในการศึกษาตามภาพท่ี 3  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3 กรอบแนวคดิในการศกึษา 
 

ตวัแปรตาม: ผลการปฏิบติังานตามคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ 

   การศึกษาผลการปฏิบัติงานตามคํารบัรองการปฏิบตัิราชการในครัง้นี้  ใช้ตัวแบบการ

ประเมนิประสทิธผิลนโยบายจากเป้าประสงค์และและการตอบสนองความต้องการของลกูคา้ (Client 

Concerns) ของ Vedung (1997) เป็นกรอบแนวคดิพื้นฐานเชงิทฤษฎ ีรวมกบัวรรณกรรมต่าง ๆ ที่

เกี่ยวกบัการวดัความสําเรจ็ของการนํานโยบายไปปฏบิตั ิเช่น วรเดช จนัทรศร (2551) ไดก้ล่าวถึง

การวดัความสําเรจ็ของการนํานโยบายไปปฏบิตัไิว้ 3 แนวทาง  ไดแ้ก่ 1) ระดบัของความร่วมมอืที่

ผูร้บันโยบายไปปฏบิตัมิต่ีอผูอ้อกคาํสัง่หรอืผูก้าํหนดนโยบาย 2) การบรรลุผลการปฏบิตัติามนโยบาย

นัน้ตามภาระหน้าทีข่ององค์การทีร่บัผดิชอบดว้ยความราบรืน่ปราศจากปญัหา 3) การทีน่โยบายนัน้

ก่อใหเ้กดิผลการปฏบิตัใินระยะสัน้ หรอืก่อใหเ้กดิผลกระทบตามทีพ่งึปรารถนาหรอืไม ่

 ดงันัน้ ผลการปฏิบตัิงานตามคํารบัรองการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย คะแนนการ

ประเมนิผลการปฏิบตัิราชการตามคํารบัรองการปฏิบตัิราชการประจําปี และความพึงพอใจของ

บุคลากรในองคก์าร 

 ตวัแปรอิสระ: ปัจจยัท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานตามคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ 

 จากการศกึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมองคก์ารและนโยบายสาธารณะปจัจยัทีค่าดว่าจะมผีลต่อ

ผลการปฏบิตังิานตามคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ ไดแ้ก่ ความรูค้วามสามารถของบุคลากร ภาวะ

ผูนํ้าของผูบ้รหิาร การสือ่สาร การจงูใจ และการรบัรู ้
 

 

 

 

การส่ือสาร 
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ความสามารถของ

บุคลากร 

การรบัรู ้

การจงูใจ 

ผลการ

ปฏิบติังาน 
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ความรู้ความสามารถของบคุลากร 

 มุมมองพฤตกิรรมองค์การ ให้ความสําคญักบัความรูแ้ละความสามารถเป็นปจัจยัระดบั

บุคคลทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัในแต่ละองค์การ (Robbin, 2001) และทฤษฎีการนํา

นโยบายไปปฏบิตัใิหค้วามสําคญักบับุคลากรเป็นองค์ประกอบหนึ่งของปจัจยัสมรรถนะขององค์การ

ซึ่งมผีลต่อประสิทธิผลของการนํานโยบายไปปฏิบตัิ (Walter, 1975; Van Meter  and Van Horn, 

1975)   

 ประกอบกบัแหล่งของขอ้มลูเกีย่วกบัคํารบัรองการปฏบิตัริาชการ แบ่งได ้2 ประเภท คอื  

บุคลากรในหน่วยงานต่างๆขององค์การ และบุคลากรในหน่วยงานทีร่บัผดิชอบ เช่น สํานักนโยบาย

และแผน กลุ่มงานพฒันาระบบบรหิาร เป็นตน้  หากบุคลากรโดยเฉพาะผู้ปฏบิตัิงานที่เกี่ยวขอ้งกบั

การจดัทาํคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการดงักล่าวมคีวามรู้ความสามารถเกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานตาม

คํารบัรองการปฏบิตั ิราชการไม่เพยีงพอ จะส่งผลต่อความชดัเจนและความถูกต้องในการสื่อสาร

ขอ้มลูต่างๆเกีย่วกบัคํารบัรองการปฏบิตัริาชการหรอืกล่าวอกีนัยหนึ่งคอืประสทิธผิลของการสื่อสาร

ขึน้อยู่กบัความรูค้วามสามารถของบุคลากร 

 ดงันัน้ สมมติฐาน 1:  ความรู้ความสามารถของบุคลากรเก่ียวกบัการปฏิบติังานตาม

คาํรบัรองการปฏิบติัราชการน่าจะมีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อการส่ือสารเก่ียวกบัคาํรบัรองการ

ปฏิบติัราชการ 
 

 ภาวะผูนํ้าของผูบ้ริหาร 

 ผูนํ้าเป็นปจัจยัสําคญัต่อความสาํเรจ็ของงานและองค์การ  ปจัจุบนัความเชื่อเกีย่วกบัผูนํ้า

ไดเ้ปลีย่นแปลงไปว่า ผูนํ้ามไิดเ้ป็นมาโดยกาํเนิด การเป็นผูนํ้าสามารถสรา้งขึน้ได ้ จากการทีผู่น้ัน้ใช้

ความพยายามและการทํางานหนัก (Leaders are not born, leaders are made and they are 

made by effort and hard work) โดยภาวะผูนํ้าเป็นกระบวนการอทิธพิลทางสงัคมทีบุ่คคลหนึ่งตัง้ใจ

ใช้อิทธพิลต่อผู้อื่น  เพื่อให้ปฏิบตัิกจิกรรมต่าง ๆ ตามที่กําหนด  ภาวะผู ้นําจงึเป็นกระบวนการ 

อ ิทธผิลที ่ช ่วยให ้กลุ ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย เช ่น  ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้นํา ได้แบ่งผู้นํ า 

(leadership grid) ของ Blake และ Mouton (1987) เป็น 5 ประเภท จําแนกตามพฤตกิรรมการมุ่งคน

และมุ่งผลผลติ ซึ่งผู้นําแบบทํางานเป็นทมี หรอืแบบ 9,9 (Team management)  เป็นผู้นําประเภท

หนึ่ งที่ให้ความสําคัญทัง้ด้านงานและด้านคน สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมใน

กระบวนการทํางาน   ให้ความใส่ใจดูแลทุกข์สุข เปิดเผยและใจกวา้งและจดัลําดบัความสําคญัของ

งานอย่างชดัเจน   

 เนื่องจากการจดัทาํคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการและการดาํเนินการตามตวัชี้วดัต่างๆ เป็น

เรื่องใหม่ จําเป็นต้องมกีารสื่อสารให้เกิดความรู้ความเข้าใจแนวคิด ข ัน้ตอนการดําเนินการตาม

ตวัชีว้ดัต่างๆโดยละเอยีด หากองคก์ารใดผูบ้รหิารใหค้วามสาํคญักบังานและคนกจ็ะสนบัสนุนใหเ้กดิ
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การสื่อสารประชาสมัพันธ์อย่างทัว่ถึงและพอเพียง  รวมทัง้แก้ไขปญัหาความขดัแย้งที่เกิดขึ้นใน

คณะทาํงานและหน่วยงานต่างๆในองคก์ารได ้

 ดงันัน้ สมมติฐาน 1:  ภาวะผู้นําแบบทาํงานเป็นทีมของผู้บริหารน่าจะมีความสมัพนัธ์

เชิงบวกต่อการส่ือสารเก่ียวกบัคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ 
 

การส่ือสาร 

           Van Meter และ Van Horn (1975) ไดก้ล่าวว่า การตดิต่อสือ่สาร หมายถงึ การตดิต่อสือ่สารระหวา่งผู้

กาํหนดนโยบายและผูป้ฏบิตัติามนโยบายเกีย่วกบัมาตรฐานและวตัถุประสงคข์องนโยบายรวมถงึแนวทางใน

การปฏบิตัิตามนโยบาย ในการติดต่อสื่อสารจะต้องคํานึงถึงความชดัเจนความถูกต้อง และความรวดเร็ว 

เนื่องจากประสทิธผิลของการนํานโยบายไปปฏิบตัิข ึ้นอยู่กบัความเขา้ใจของผู้ปฏิบตัิว่าตนเองมฐีานะและ

บทบาทอย่างไรในกระบวนการนํานโยบายไปปฏิบตัิ เช่นเดียวกบั Hogwood and Gunn (1984) ได้เสนอ

เกีย่วกบัรูปแบบของการนํานโยบายไปปฏบิตัทิีส่มบูรณ์ ต้องคํานึงถงึปจัจยัดา้นการสื่อขอ้ความทีส่มบูรณ์ 

และตวัแบบผลกระทบทัง้ทางตรงและทางออ้มของการนํานโยบายไปปฏบิตัขิอง Edward (1980, อา้งถงึใน 

Goggin, 1987) ไดก้ล่าวว่า การสือ่สารว่ามผีลทัง้ทางตรงต่อผลของการนํานโยบายไปปฏบิตั ิสอดคลอ้งกบั

แนวคดิพฤตกิรรมมนุษยใ์นระดบักลุม่ ซึง่ใหค้วามสาํคญักบัการสือ่สารเป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิาน

ขององค์ประกอบกบัปจัจยัการติดต่อสื่อสารเป็นองค์ประกอบสําคญัของการเปลีย่นแปลงในองค์กร

บรกิารสาธารณะทีป่ระสบความสาํเรจ็ (Osborne, 2005)  

 ในองคก์าร การสือ่ความหมายมคีวามสําคญัทีช่่วยทาํใหก้ลไกต่าง ๆ ขององคก์ารสามารถ

ทําหน้าทีข่องตนเองและประสานสมัพนัธ์ซึ่งกนัและกนัในการทํางานใหเ้กดิความสมบูรณ์  ผูบ้รหิาร

ต้องเป็นนักสื่อสารที่ดี  และทําให้ผู้ร่วมงานของตนมคีวามสามารถในการสื่อความหมายอย่างมี

ประสทิธผิลอกีดว้ย เพือ่นําความสาํเรจ็มาสู่องคก์าร 

 การสื่อสารหรอืการสื่อความหมายเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสาร

ระหว่างผู้ส่งและผู้รบัข่าวสารโดยการใช้สญัลกัษณ์ในรูปแบบต่าง ๆ โดยรูปแบบของกระบวนการ

สื่อสารที่มีประสิทธิผล มี  7 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  1) ผู้ส่งหรือแหล่งข่าวสาร  2) ข่าวสาร  

3) การเขา้รหสั  4) ช่องการสือ่สาร  5) การถอดรหสั  6) ผูร้บัขา่วสาร และ7) การตอบกลบั โดยการสือ่สารที่

มใิช่คาํพูดและขอ้เขยีนเป็นแหล่งขอ้มลูทีส่ําคญัทีส่ะทอ้นถงึความคดิและความรูส้กึ   ทัง้ของผูส้่งและ

ผู้รบั ซึ่งอยู่ในรูปของเสียง การแสดงออกทางกาย และอื่นๆ ที่นอกเหนือจากคําพูดและข้อเขยีน 

 ทศิทางของการสื่อสาร ไดแ้ก่  1) การสื่อสาร ในแนวตัง้ คอื จากระดบับนลงสู่ระดบัล่างและ

จากระดบัล่างขึน้สู่ระดบับน  2) การสือ่สารในแนวนอน ซึง่ช่องทางการสือ่สารในองค์การ ไดแ้ก่ การ

สนทนาโดยตรงสองต่อสอง การใช้โทรศพัท์ ไปรษณีย์ อเิลกทรอนิกส์  บนัทกึช่วยจําหรอืจดหมาย  

แผ่นปลวิ และแผ่นพบั โดยสื่ออิเลกทรอนิกส์มบีทบาทมากในปจัจุบนัเพราะรวดเร็วไม่ติดขดัด้วย

ระบบการลําดับตามสายบังคบับัญชา มีความเสมอภาคในการเข้าถึงของทุกคนและได้ทุกเวลา  
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นอกจากนี้ ยงัมคีวามน่าสนใจในการสื่อสาร  และการปรบัปรุงการสื่อความหมายในองค์การทําได้

หลายวิธี  เช่น 1) การเลือกใช้ช่องทางที่เหมาะสม  2) การใช้ระบบข้อมูลป้อนกลบั 360  องศา   

3) การสาํรวจความคดิเหน็ 4) การมรีะบบเสนอขอ้คดิเหน็และกระทูถ้าม 5) การใชโ้ทรศพัทส์ายด่วน 

และ 6) การจดัฝึกอบรมทกัษะการพดูสือ่สาร เป็นตน้ 

  การสือ่สารเกีย่วกบัคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ ประกอบดว้ย การสือ่สารทีเ่ป็นทางการใน

องคก์าร ไดแ้ก่ การประสมัพนัธแ์ละการประชุมต่างๆ และการสือ่สารไมเ่ป็นทางการในองคก์าร ไดแ้ก่ 

การพบปะพูดคุย และสอบถามขอ้มลูอย่างไม่เป็นทางการระหว่างบุคลากร  ผูป้ระสานงานหลกัของ

หน่วยงาน คณะทํางานต่างๆในองค์การ และบรษิัทที่ปรกึษามคีวามสําคญัทีช่่วยทําใหก้ลไกต่าง ๆ 

สามารถทาํหน้าทีข่องตนเองและประสานสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนัในการทาํงานใหเ้กดิความสมบรูณ์     

 การที่บุคลากรมีโอกาสเข้าถึงสื่อต่างๆ อย่างต่อเนื่อง ทัว่ถึง ถูกต้อง เป็นเหตุผลให้

บุคลากรมคีวามรู้ความเข้าใจในที่มา และสาระสําคญัของคํารบัรองการปฏิบตัิราชการ  แต่หาก

องค์การจดัทาํคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการโดยขาดการสือ่สารใหบุ้คลากรในองค์กรเกดิความเขา้ใจที่

แท้จรงิ จะทําให้เกิดความเข้าใจผดิวตัถุประสงค์และประโยชน์ของการจดัทําคํารบัรองการปฏิบตัิ

ราชการในทุกระดบั  โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคลากรระดบัปฎิบตังิานที่ไม่ได้มสี่วนร่วมในการจดัทําคํา

รบัรองการปฏบิตัิราชการมาตัง้แต่ต้น จะไม่มแีรงจูงใจใน การปฏบิตัิงานตามคํารบัรองการปฏบิตัิ

ราชการและอาจเกดิพฤตกิรรมต่อตา้นหรอืความขดัแยง้ระหว่างผูบ้รหิารและบุคลากรได ้  

 ดังนั ้น สมมติฐาน 3 :  การส่ือสารเก่ียวกับคํารับรองการปฏิบัติราชการน่าจะมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อแรงจงูใจในการดาํเนินการตามคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ 

 นอกจากนี้  แนวคิดของ Van Horn และ Van Meter (1975) ที่ได้เสนอว่าปจัจยัสําคัญ

ประการหนึ่งทีม่ผีลต่อการนํานโยบายไปปฏบิตั ิคอื การตดิต่อสือ่สารระหว่างหน่วยงาน ซึ่งเป็นการ

ตดิต่อสือ่สารระหว่างผูก้าํหนดนโยบายและผูป้ฏบิตัติามนโยบายเกีย่วกบัมาตรฐาน และวตัถุประสงค์

ของนโยบาย รวมตลอดถึงแนวทางในการปฏิบัติตามนโยบาย โดยในการติดต่อสื่อสารจะต้อง

คาํนึงถงึความชดัเจนความถูกตอ้ง และความรวดเรว็ เพราะประสทิธผิลของการนํานโยบายไปปฏบิตัิ

ย่อมขึน้อยูก่บัความเขา้ใจของผูป้ฏบิตัวิ่าตนเองมฐีานะและบทบาทอย่างไรในกระบวนการนํานโยบาย

ไปปฏบิตั ิ   

 การรบัรูข้อ้มูลเกี่ยวกบัคํารบัรองการปฏบิตัิราชการมทีัง้จากสื่อที่เป็นทางการและสื่อไม่

เป็นทางการ สื่อที่เป็นทางการ  คือ หนังสือเวยีน และการประชุมภายในและภายนอกหน่วยงาน

เกีย่วกบัคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ ซึง่บุคลากรส่วนใหญ่ไดร้บัขอ้มลูจากสือ่ทีเ่ป็นทางการอย่างเท่า

เทยีมกนั แต่มผีลต่อการรบัรูข้องขา้ราชการไมเ่ท่ากนั เนื่องจากมคีวามสนใจแตกต่างกนั เช่น บางคน

ไม่ได้อ่านหนังสือแจ้งเวยีน เป็นต้น การประชุมทัง้ในและนอกสํานักจึงเป็นสื่อที่สําคญั แต่ในบาง

องค์กรยงัขาดความต่อเนื่อง ทัว่ถึง เพยีงพอ เช่น บุคลากรที่เขา้ร่วมประชุมในแต่ละครัง้ไม่ใช่คน

เดยีวกนั และการประชุมคณะกรรมการต่างๆ ขาดการแจง้รายงานความคบืหน้าแต่ละคณะ ประชุม
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เสร็จแล้วไม่ได้มกีารประชาสมัพนัธ์  บุคลากรที่ไม่ได้อยู่ในคณะกรรมการแต่อาจมสี่วนเกี่ยวข้อง 

ไมท่ราบขอ้มลู  ไมท่ราบว่าตนเองตอ้งดาํเนินการอย่างไรต่อไปจงึจะสนบัสนุนความสาํเรจ็ของตวัชีว้ดั

ต่างในคํารบัรองการปฏิบตัิราชการ เป็นต้น สําหรบัสื่อที่ไม่เป็นทางการ คือ การพูดคุยกบัเพื่อน

ร่วมงานภายในและนอกหน่วยงาน  สาํหรบัสื่อทีไ่มเ่ป็นทางการ  เป็นสื่อทีท่ําใหบุ้คลากรรบัรูข้อ้มลูที่

ลกึซึ้งกว่าสื่อที่เป็นทางการจากหนังสอืเวยีนหรอืการประชุม เช่น การพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการ

ระหว่างผูม้สี่วนเกีย่วขอ้งกบัตวัชีว้ดัต่างๆ เป็นตน้ สาํหรบัคุณภาพของขอ้มลู ถ้าขอ้มลูทีไ่ดร้บัยงัขาด

ความชดัเจนโดยเฉพาะ ในเรื่องของเป้าหมายและแนวทางการดําเนินงาน รวมทัง้สาระสําคญัของ

ตวัชี้วดัต่างๆกจ็ะเป็นปญัหาสําคญัสําหรบับุคลากรในการรบัรู ้ทําความเขา้ใจ เช่น บุคลากรไม่ทราบ

ว่าตวัชีว้ดันี้คอือะไร ทาํอย่างไร เป็นตน้  

 ดงันัน้ สมมติฐาน 4 :  การส่ือสารเก่ียวกบัคาํรบัรองการปฏิบติัราชการน่าจะมี

ความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อการรบัรูเ้ก่ียวกบัคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ 
 

แรงจงูใจ 

วรเดช จันทรศร (2537) ได้กล่าวถึงตัวแบบทางด้านการพัฒนาองค์การ (Organization 

Development Model) ซึ่งตวัแบบดงักล่าวเน้นทีพ่ฤตกิรรมและวฒันธรรมองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิง่

การจูงใจเป็นปจัจยัทีม่คีวามสําคญัต่อความสาํเรจ็ในการนํานโยบายไปปฏบิตั ิ(Van Meter and Van 

Horn,1975, Mazmanian and Sabatier, 1982, วรเดช จนัทรศร ,2537) และจากมุมมองพฤติกรรม

องค์การ การจูงใจเป็นปจัจัยระดับบุคคลที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ โดยเป็นเป็น

กระบวนการทีเ่กดิขึน้แก่บุคคลใหใ้ชค้วามพยายามผลกัดนัใหเ้กดิการกระทาํอย่างต่อเนื่อง มทีศิทางที่

ชดัเจนในการมุง่สู่เป้าหมายทีต่้องการ ซึ่งการจูงใจในองค์การไม่จาํเป็นตอ้งอยู่ในรปูค่าตอบแทนหรอื

ตวัเงนิอย่างเดยีว เช่น ทฤษฎลีาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Need Theory) มคีวามเชื่อว่า มนุษย์

มคีวามต้องการ 5 ระดบั ที่เป็นแรงจูงใจกระตุ้นพฤติกรรม เริ่มข ัน้ตํ่าสุด คือ ความต้องการทาง

ร่างกาย ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั ความต้องการทางสงัคม ความตอ้งการการยอมรบั และ

ความต้องการไดท้ําในสิง่ทีใ่จปรารถนา โดยทฤษฎลีําดบัความต้องการดงักล่าว เชื่อว่ามนุษย์จะต้อง

ไดร้บัการตอบสนองขัน้พื้นฐาน คอื ความต้องการทางร่างกายก่อน จงึจะเกดิแรงจงูใจในระดบัสูงขึน้

ต่อไป คอื ด้านความมัน่คงปลอดภยั และความต้องการทางสงัคมตามลําดบั เมื่อไรก็ตามที่ความ

ตอ้งการเหล่านี้ยงัไม่ไดร้บัการตอบสนอง กจ็ะเป็นพลงัทีส่่งผลกระทบต่อความคดิและพฤตกิรรมของ

บุคคลนัน้ แต่ถ้าความต้องการระดบัใดได้รบัการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดบันัน้จะไม่เป็น

แรงจูงใจอีก โดยผู้นัน้จะแสวงหาความต้องการระดบัที่สูงขึ้นต่อไป ทฤษฎีการกําหนดเป้าหมาย 

(Goal-setting Theory) กล่าวว่า ผลงานของคนจะสูงขึน้ถ้ากําหนดเป้าหมายของงานให้มลีกัษณะเฉพาะ

ชดัเจน มคีวามยากที่พอจะรบัได้ พร้อมทัง้มรีะบบขอ้มูลป้อนกลบัระหว่างทํางาน และและทฤษฎี

เสรมิแรง (Reinforcement Theory) กล่าวว่า บุคลากรจะมแีรงจูงใจและแสดงพฤติกรรมมากยิง่ขึ้น 
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หากสิง่ที่เสรมิแรงตรงกบัความต้องการของบุคลากร เป็นต้น เนื่องจากการจูงใจเป็นกระบวนการที่

เกดิขึน้แก่บุคคลใหใ้ชค้วามพยายามผลกัดนัใหเ้กดิการกระทําอย่างต่อเนื่องมทีศิทางทีช่ดัเจนในการ

มุ่งสู่เป้าหมายที่ต้องการ และถ้าบุคลากรไดร้บัสิง่จูงใจจรงิตามผลการปฏบิตัิงานตามคํารบัรองการ

ปฏบิตัริาชการกจ็ะทําใหบุ้คลากรขององค์การมกีาํลงัใจ มัน่ใจ ปฏบิตัริาชการอย่างมเีป้าหมาย และมี

ผลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ดว้ย  

 ดงันั น้  สมมติฐาน 5 :  การจ ูงใจน่าจะมีความสมัพนั ธ์เชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบติังานตามคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ 
 

การรบัรู ้

 การรบัรู้ เป็นกระบวนการทีบุ่คคลใชจ้ดัและอธบิายความรูส้กึ ตลอดจนความหมายของ

สิง่แวดลอ้ม การรบัรูข้องบุคลากรต่อคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการประจาํปี ไดแ้ก่  ขอ้มลูทัง้หมดตัง้แต่

ทีม่า  วตัถุประสงค์ แนวทางการดาํเนินงาน ตวัชี้วดัต่างๆ บทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ประโยชน์

ทีไ่ดร้บัการรายงาน การประเมนิผล การจดัสรรค่าตอบแทนพเิศษ หากบุคลากรรบัรูข้อ้มูลดงักล่าว

อย่างเพยีงพอ กจ็ะผลกัดนัใหเ้กดิการดาํเนินการตามคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ 

 อย่างไรกต็าม หากบุคลากรส่วนใหญ่รบัรูใ้นเรื่องนี้ไม่มากนัก โดยรบัรูเ้ฉพาะส่วนทีเ่กี่ยวขอ้งกบั

ตนเอง  หน่วยงานหรอืคณะทํางานทีต่นรบัผดิชอบ  เช่น บางคนไม่ทราบงานทีต่นทําอยู่นัน้เป็นงานตาม

ตวัชี้วดัในคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ ไมท่ราบขัน้ตอนตวัชี้วดัต่างๆ  ไม่ทราบว่าหน่วยงานของตน

เป็นเจ้าภาพตวัชี้วดัใดบ้าง  ไม่ทราบผลคะแนนประเมนิที่องค์การไดร้บั รวมทัง้ไม่ทราบเป้าหมาย

หรอืวตัถุประสงค์ของคํารบัรองการปฏบิตัริาชการ ไม่ว่าจะมสีาเหตุมาจากความรูค้วามสามารถของ

บุคลากร ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารหรอืการสื่อสาร ตามแนวคดิปจัจยัทีผ่ลต่อการรบัรู ้ซึ่งประกอบดว้ย 

สถานการณ์ที่เรารบัรู้ สิง่ที่เรารบัรู้ และตัวผู้รบัรู้  (Robbins อ้างถึงในวนัชยั มชีาติ, 2549) ก็ตาม  

ลว้นส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานทัง้สิน้ 

 ดงันั น้  สมมติฐาน  6 :  การรบัรู ้น่ าจะมีความสมัพนั ธ ์เชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบติังานตามคาํรบัรองการปฏิบติัราชการ 
 

สรปุและข้อเสนอแนะ   

 บทความเชงิแนวคดิ (conceptual paper) นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อพฒันากรอบแนวคดิปจัจยั

ทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตัิงานตามคํารบัรองการปฏิบตัิราชการจากมุมมองพฤติกรรมองค์การและ

นโยบายสาธารณะ ซึ่งไดแ้ก่ ความรูค้วามสามารถของบุคลากร ภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิาร การสื่อสาร 

การจงูใจ และการรบัรู ้กล่าวคอื ความรูแ้ละทกัษะของบุคลากรและภาวะผูนํ้าแบบทํางานเป็นทมีของ

ผูบ้รหิารน่าจะมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อการสื่อสารเกีย่วกบัคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ การสือ่สาร

เกีย่วกบัคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการน่าจะมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อแรงจูงใจในการดําเนินการตาม

-49- 



วารสารมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ปีที ่8 ฉบบัที ่2 กรกฎาคม – ธนัวาคม 2560 

คํารบัรองการปฏบิตัริาชการ  การสื่อสารเกี่ยวกบัคํารบัรองการปฏบิตัิราชการน่าจะมคีวามสมัพนัธ์

เชิงบวกต่อการรับรู้เกี่ยวกับคําร ับรองการปฏิบัติราชการและการจูงใจและการรับรู้น่าจะมี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานตามคาํรบัรองการปฏบิตัริาชการ   

 ขอ้เสนอแนะเชงิบรหิาร  เพื่อเป็นกรอบแนวทางการดําเนินการตามคํารบัรองการปฏบิตัิ

ราชการประจําปีในอนาคต ผูเ้ขยีนมขีอ้เสนอแนะ ได้แก่  1) ดา้นความรูค้วามสามารถของบุคลากร  

ควรพฒันาความรูค้วามสามารถและสมรรถนะต่างๆเกีย่วกบัการดําเนินการตามคาํรบัรองการปฏบิตัิ

ราชการแก่บุคลากรทุกระดบั 2) ด้านภาวะผู้นําของผู้บรหิาร ความสําเร็จของการปฏิบตัิราชการ

ขึน้อยู่กบัการสนบัสนุนและผลกัดนัของผูบ้รหิารเป็นอย่างมาก   ดงันัน้ เพือ่ใหบ้รรลุตามค่าเป้าหมาย

ทีต่ ัง้ไวใ้นแต่ละปี ผูบ้รหิารขององค์การควรใหค้วามสาํคญักบัการสนับสนุนแผนงานทีเ่กีย่วขอ้งดว้ย

ทรัพยากรต่างๆ เช่น งบประมาณ บุคลากรฯลฯ เพื่อให้ตัวชี้ว ัดดังกล่าวบรรลุตามเป้าหมาย   

3) ดา้นการสื่อสาร ควรสื่อสารประชาสมัพนัธ์ขอ้มูลที่เกี่ยวกบัคํารบัรองการปฏบิตัิราชการผ่านสื่อ

ต่างๆอย่างต่อเนื่อง  เพือ่ใหบุ้คลากรทุกระดบัรบัรูข้อ้มลูตรงกนั สามารถปฏบิตังิานบรรลุวตัถุประสงค์

ของโครงการ  และเกิดการมสี่วนร่วมในการดําเนินงานตัง้แต่เริม่จนสิ้นสุด  4) ด้านการรบัรู ้ ควร

ประชุมเชงิปฏบิตักิารอย่างต่อเนื่องเพื่อใหบุ้คลากรรูส้กึว่าผูบ้รหิารใหค้วามสําคญักบัการดําเนินงาน

ตามคํารบัรองการปฏบิตัริาชการอย่างจรงิจงั หน่วยงานรบัผดิชอบตวัชี้วดัต่างๆ จะเกดิแรงกระตุน้ใน

การผลกัดนัตวัชี้วดัใหเ้ป็นผลสาํเรจ็ ประกอบกบัเป็นโอกาสทีผู่บ้รหิารและบุคลากรจะไดแ้ลกเปลีย่น

ความคดิเหน็เพือ่ผลกัดนัตวัชีว้ดัใหป้ระสบผลสาํเรจ็ ซึง่จะเป็นประโยชน์กว่าการนําเสนอขอ้มลูใหแ้ก่

ผู้บริหารแต่เพียงอย่างเดียว  รวมทัง้เป็นแนวทางในการทําให้ระบบประเมนิผลการปฏิบัติงาน

สามารถผสมผสานเขา้กบัระบบการบรหิารและทบทวนตวัชี้วดัในปีต่อๆ ไป  5) ดา้นการจูงใจ ควร

ปรบัปรุงรปูแบบประเมนิผลและการใหร้างวลัโดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรระดบัปฏบิตังิานไดม้สี่วนร่วม

ในการกาํหนดตวัชีว้ดัและสิง่จงูใจตามความตอ้งการของบุคลากรเอง 

 ขอ้เสนอแนะสําหรบัศกึษาในอนาคต การศกึษาในครัง้นี้ เป็นบทความเชงิแนวคดิ ซึ่งมาจาก

การศกึษาทางเอกสารและการสงัเกตการณ์ โดยอาศยัแนวคดิพฤตกิรรมองคก์ารและนโยบายสาธารณะ  

ดงันัน้ ในโอกาสต่อไปควรศึกษาเชิงประจกัษ์โดยการวิจยัเชิงสาํรวจด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่าง

แบบอาศยัความน่าจะเป็น เพ่ือเพ่ิมความเช่ือถือได้ในการวิเคราะห์ และยืนยนัความสมัพนัธ์

ของปัจจยัต่าง ๆ ตามกรอบแนวคิดท่ีได้นําเสนอไว ้  
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