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ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงาน ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงาน 

ในกํากบัของรฐัในกํากบัของรฐั 

 สืบเนื่องจากเหตุผลที่วา แมวาการบริหารจัดการองคการภาครัฐภายใตรูปแบบหนวยงาน

ในกํากับของรัฐและองคการมหาชนจะยึดถือหลักการของความเปนอิสระ คลองตัว และมีหลักการ

บริหารที่พยายามหลุดพนจากพันธนาการภายใตกรอบของระบบราชการ หากแตในแงมุมหนึ่งองคการ

เหลานี้ยังตองรับผิดชอบดานผลงานตอสาธารณะและประชาชนในฐานะที่เปนองคการของรัฐที่ใช

งบประมาณแผนดิน ดังนั้น จึงมีความจําเปนที่จะตองประเมินผลการดําเนินงานและการบริหารจัดการ

วาองคการเหลานั้นสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม อีกทั้งสามารถ

สรางนวัตกรรมในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความตองการหรือการใหบริการตอประชาชนหรือ

ผูรับบริการหรือไม?  

 ในสวนนี้จึงจะเปนการวิเคราะหและประเมินผลการดําเนินงานขององคการทั้งส้ิน 16   

องคการ รวมถึงการพิจารณาวิเคราะหปจจัยแหงความสําเร็จหรือไมสําเร็จขององคการดังกลาวโดย

ละเอียด โดยมีผลของการศึกษา ดังนี้ 
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5.1 โรงพยาบาลบานแพว (องคการมหาชน) 

 

 โรงพยาบาลบานแพว ซึ่งตั้งอยูที่อําเภอบานแพว จังหวัดสมุทรสาคร หางจากศาลากลาง
จังหวัดสมุทรสาคร 22 กิโลเมตร ถือวาเปนโรงพยาบาลที่มีการพัฒนาและเติบโตอยางรวดเร็ว 
โดยเฉพาะชวงหลัง พ.ศ. 2534 โรงพยาบาลบานแพวเดิมมีฐานะเปนเพียงสถานีอนามัยชั้น 1 ซึ่ง
เปดดําเนินการมาตั้งแตป พ.ศ. 2508 ในชวง พ.ศ. 2510 สามารถรองรับผูปวยไดเพียง 10 
เตียง ไดพัฒนามาสูการเปนโรงพยาบาลอําเภอในป พ.ศ. 2519 และตอมาไดขยายใหรองรับผูปวย
ได 30 เตียงในป พ.ศ. 2525 และมาเปน 60 เตียงในป พ.ศ. 2534 หลังจาก พ.ศ. 2534 
โรงพยาบาลมีการพัฒนาและเติบโตอยางกาวกระโดด ดังจะเห็นไดวา โรงพยาบาลขยายจาก 60 เตียง
เปน 90 เตียงในเวลาเพียง 3 ป (2534-2537) และขยายจาก 90 เตียงเปน 180 เตียงใน
เวลาเพียง 6 ป (2537-2542) โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบในการดูแลประชาชนอําเภอบาน
แพวทั้งหมด ซึ่งการเติบโตอยางรวดเร็วนี้ดําเนินไปพรอมกับการเปลี่ยนแนวทางการบริหารที่เนนการ
พัฒนาคุณภาพการใหบริการ การประชาสัมพันธ การตลาด และการมีสวนรวมของชุมชนในการ

ดําเนินงาน อาทิเชน การเขาสูระบบประกันสังคม เปนตน และในป พ.ศ. 2542 โรงพยาบาลบาน

แพวไดรับรางวัลพัฒนาการบริการประกันสังคมดีเดนอันดับ 1 ในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล มีการ
ริเริ่มการบริหารโรงพยาบาลกึ่งรัฐ-ก่ึงเอกชน เนนการมีสวนรวมกับชุมชน และมีการจัดตั้ง

คณะกรรมการพัฒนาโรงพยาบาลบานแพว  

 นอกจากการพัฒนาและการเติบโตอยางตอเนื่องแลว ความสนใจตอโรงพยาบาลบานแพว
ยังมีมากขึ้นในชวง พ.ศ. 2540 ซึ่งมีกระแสการผลักดันและถกเถียงเกี่ยวกับการออกนอกระบบของ
โรงพยาบาล จนในที่สุดเมื่อ พ.ศ. 2543 โรงพยาบาลบานแพวกลายเปนโรงพยาบาลแหงแรกที่

เปล่ียนฐานะจากหนวยราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐในรูปแบบ    

องคการมหาชน ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงพยาบาลบานแพว (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ซึ่ง
มีผลบังคับใชในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2543 

 สําหรับเหตุผลในการแปรสภาพโรงพยาบาลบานแพวเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ

ปรากฏในเหตุผลของการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ คือ  

 “เนื่องจากเปนการสมควรจัดระบบบริหารงานโรงพยาบาลบานแพวใหสามารถบริหารงานไดอยางอิสระ 
คลองตัว และเอ้ืออํานวยตอการใชบุคลากรและทรัพยากรของรัฐใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพ่ือให
สามารถใหบริการทางสาธารณสุขใหแกชุมชนในเขตอําเภอบานแพวและพ้ืนที่ตอเนื่องหรือใกลเคียงไดอยางมี      
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คุณภาพ ตลอดทั้งสามารถใหบริการสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคไดอยางมีประสิทธิภาพ สมควรจัดตั้ง

โรงพยาบาลบานแพวขึ้นเปนองคการตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน”
1  

 การปรับฐานะของโรงพยาบาลบานแพวเปนองคการมหาชนนี้ไดรับความสนใจจากทั้ง  

แวดวงนักวิชาการการปฏิรูประบบราชการและสาธารณสุข เพราะองคการมหาชนเปนนวัตกรรมของ

การบริหารภาครัฐ เพ่ือทําใหการบริหารงานภาครัฐมีความคลองตัว มีประสิทธิภาพ และตอบสนอง

ความตองการของประชาชนไดรวดเร็ว ในขณะที่แวดวงสาธารณสุขคาดหวังวาการออกนอกระบบของ
โรงพยาบาลจะเปนแนวทางหนึ่งของการปฏิรูประบบสาธารณสุขเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของโรงพยาบาล

ใหมีอิสระในการบริหาร และมีความคลองตัวมากขึ้นจากขอจํากัดของระบบราชการและจะเปนการเพิ่ม
หลักประกันสุขภาพประชาชน ซึ่งการออกนอกระบบของโรงพยาบาลบานแพวถือวาเปนการนํารอง

สําหรับการออกนอกระบบของโรงพยาบาลอื่น ๆ  

 โรงพยาบาลบานแพวในฐานะโรงพยาบาลในกํากับของรัฐหรือองคการมหาชนดําเนินการ

จนถึงปจจุบันเปนเวลา 3 ปเศษ (2543-2547) ประเด็นสําคัญ คือ การเปนองคการมหาชนสงผล

ใหโรงพยาบาลบานแพวสามารถดําเนินงานใหเกิดผลดังที่คาดหวังหรือไม ดังนั้น การศึกษาช้ินนี้จึงมี 

วัตถุประสงค 2 ประการ คือ ประการที่ 1  เ พ่ือศึกษาผลการดํา เนินงานและระดับของ

ความสําเร็จตามวิสัยทัศนของโรงพยาบาลบานแพว และ ประการที่ 2 เพ่ือวิเคราะหวาลักษณะความ

เปนองคการมหาชนสงผลตอผลการดําเนินงานของโรงพยาบาลบานแพวหรือไม อยางไร? โดยใน

การศึกษานี้มีการเก็บขอมูลทางเอกสารและการสัมภาษณ ซึ่งมีผลการศึกษา ดังนี้  

 

5.1.1  ผลการประเมินความสําเร็จขององคการ 

 

 โรงพยาบาลบานแพวในฐานะโรงพยาบาลในกํากับของรัฐในรูปแบบองคการมหาชน

ดําเนินการมาได 3 ป เศษ คือ ตั้งแตเดือนตุลาคม พ.ศ. 2543 จนถึงปจจุบัน (2547) คําถาม
สําคัญ คือ โรงพยาบาลบานแพวมีผลการดําเนินงานอยางไร และบรรลุผลตามวัตถุประสงคการจัดตั้ง
และ วิสัยทัศนของโรงพยาบาลในระดับใด? ในสวนนี้จึงเปนการศึกษาผลดําเนินงานของโรงพยาบาล

บานแพว ซึ่งการศึกษาจะเปนการประเมินผลในภาพรวมขององคการ โดยจากการวิเคราะห

วัตถุประสงคการจัดตั้งและวิสัยทัศนของโรงพยาบาล สามารถแบงมิติการประเมินผลดําเนินงาน 
(Key result area) เปน 5 ดาน คือ 

    ดานการบริการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพและมีหลักประกันสุขภาพถวนหนา 

                                          

 
1 หมายเหตุ: พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงพยาบาลบานแพว (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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  ดานการมีสวนรวมของประชาชน 

  ดานประสิทธิภาพการบริหาร 

  ดานความมั่นคงทางการเงินการคลัง 

  ดานการพัฒนาบุคลากร 

 โดยผลการประเมินในมติิแตละดาน มีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 (1) ประชาชนอําเภอบานแพวมีการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพและมีหลักประกัน    

สุขภาพถวนหนา 

 มิติการประเมินผลดําเนินงานดานแรก คือ ภารกิจในการจัดบริการรักษาพยาบาลและการ
ปองกันโรคภัยตาง ๆ ซึ่งเปนวัตถุประสงคหลักของการจัดตั้งโรงพยาบาลบานแพว ซึ่งโรงพยาบาล 

บานแพวมีการกําหนดวิสัยทัศนใหประชาชนบานแพวทุกคนมีหลักประกันดานสุขภาพ ไดรับบริการ

สุขภาพที่มีคุณภาพอยางตอเนื่องตลอดชีวิต ในดานนี้การประเมินผลดําเนินงานครอบคลุมหลากหลาย 

มิติยอย ประกอบดวย  

 (1.1) การบริการรักษาที่ครอบคลุมประชาชนบานแพว หมายถึง ประชาชนบานแพว

อยูภายใตระบบประกันสุขภาพประเภทใดประเภทหนึ่ง อาทิเชน ระบบประกันสังคม ระบบ 30 บาท 
หรือ ระบบสวัสดิการขาราชการและรัฐวิสาหกิจ หรือ ผูมีสิทธิรักษาฟรี เพ่ือทําใหประชาชนมีความ
มั่นใจและหลักประกันวาจะไดรับการบริการรักษาพยาบาลและไดรับการสงเสริมดานสุขภาพ 

 (1.2) การบริการที่เปนธรรม หมายถึง ประชาชนบานแพวไดรับการบริการตาง ๆ และ

การรักษาพยาบาลดวยมาตรฐานทางการแพทยที่เทาเทียมกัน 

 (1.3) การบริการที่มีคุณภาพ หมายถึง การบริการของโรงพยาบาลบานแพวมีคุณภาพ
ไดมาตรฐาน ปลอดภัย รวดเร็ว มีความสามารถรักษาพยาบาลโรคที่สลับซับซอน ดวยบุคลากรที่มี  
คุณภาพและเทคโนโลยีที่เหมาะสมทันสมัย ประชาชนมีความพึงพอใจในคุณภาพการบริการและสราง
ความเชื่อมั่นแกประชาชน 

 (1.4) การบริการที่เขาถึงไดงายและสะดวก หมายถึง ประชาชนสามารถใชบริการของ
โรงพยาบาลอยางสะดวก และรวดเร็ว 

 จากการศึกษาพบวา  โรงพยาบาลบานแพวมีผลการดําเนินการดานการบริการ

รักษาพยาบาลที่มีคุณภาพและการสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนาแกประชาชนในระดับดีมาก ใน

ดานประกันสุขภาพ พบวาโรงพยาบาลบานแพวรวมกับสาธารณสุขอําเภอและสถานีอนามัยสามารถ

ขยายการครอบคลุมของบัตรประกันสุขภาพแกประชาชนบานแพว โดยประชาชนบานแพวถึงประมาณ
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รอยละ 98.84 อยูภายใตระบบประกันสุขภาพ ในดานการบริการที่เปนธรรม พบวามีประชาชน
รองเรียนดานการบริการของโรงพยาบาลนอยมาก ดังแสดงในตารางขางลาง มีเร่ืองรองเรียนเพียง 1 
เร่ือง ในปงบประมาณ 2544 และ 2546 สวนในปงบประมาณ 2545 ไมมีเร่ืองรองเรียน 

นอกจากนั้น จากการสัมภาษณผูรับบริการปรากฏวามีความพึงใจในการใชบริการและเห็นวาไดรับ

บริการรักษาพยาบาลที่เทาเทียมกันไมวาจะใชบัตรประกันสุขภาพแบบใด 

ตารางที่ 5.1 แสดงอัตราการรองเรียนและฟองรองในโรงพยาบาลบานแพว 

ปงบประมาณ การรองเรียนตอแพทยสภา แกไขปญหาได 
2544 1 1 
2545 0 0 
2546 1 1 

ที่มา: รายงานผลดําเนินงานโรงพยาบาลบานแพว ปงบประมาณ 2544-2546 

 

 ในประเด็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริการและรักษาพยาบาล พบวาโรงพยาบาลมีการพัฒนา

คุณภาพการบริการอยางมาก สามารถใหบริการประชาชนที่ครอบคลุม ปลอดภัย และรวดเร็ว รวมทั้ง
สามารถสรางความพึงพอใจแกประชาชน การพัฒนาคุณภาพบริการประกอบดวย  

 ประการแรก โรงพยาบาลบานแพวอยูระหวางกระบวนการพัฒนาดานคุณภาพของ      

โรงพยาบาลสูการรับรองคุณภาพตามมาตรฐานของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
หรือ Hospital Accreditation (HA) โดยยึดประชาชนหรือผูรับบริการเปนศูนยกลาง เพ่ือ
ทําใหผูรับบริการไดรับบริการที่มีมาตรฐาน ปลอดภัยและรูสึกพึงพอใจตอระบบบริการ ซึ่งมี

ความกาวหนามากและคาดวาจะได HA ในเร็ววันนี้  

 ประการที่สอง โรงพยาบาลพัฒนาการใชขอมูลทางการแพทย โดยระบบเทคโนโลยี     

สารสนเทศ ระบบ Digital ในโรงพยาบาล เชน ดานการตรวจคลื่นไฟฟา ดานรังสีวินิจฉัย และดาน
การบันทึกภาพทางการแพทยอ่ืน ๆ ซึ่งจะสามารถเชื่อมโยงการปรึกษาหรือสงตอตลอดจนการเรียนรู
ผานทาง Internet มายังโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและมี         

ประสิทธิภาพ นอกจากนั้น ยังมีการนําเทคโนโลยีงาย ๆ มาปรับใชเพ่ือพัฒนาคุณภาพงานบริการ เชน 
นําโปรแกรมคอมพิวเตอรตอเช่ือมกับการสงแฟกซ เพ่ือสงคําส่ังในการรักษาผูปวยของแพทยจากหอ 

ผูปวยไปยังฝายเภสัชกรรมเพื่อใหเห็นคําส่ังแพทยโดยตรง และจัดยาใหผูปวยไดถูกตอง ลดความ    

ผิดพลาดในการคัดลอกขอมูลและเกิดระบบการตรวจสอบระหวางหองยากับหอผูปวย      

 ประการที่สาม โรงพยาบาลบานแพวสามารถใหบริการไดครอบคลุมทั้งรักษาและปองกัน 
ในดานรักษาพยาบาล โรงพยาบาลมีบริการหลากหลาย เชน บริการอุบัติเหตุฉุกเฉิน 24 ช่ัวโมง มี
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บริการผาตัด มีบริการดานทันตกรรม ดานจักษุวิทยา ดานสูติ- มีหนวยไตเทียม มีแพทยแผนไทย ใน
ดานปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพ โรงพยาบาลบานแพวมีกิจกรรมหลากหลาย เชน ดานการปองกัน
อุบัติเหตุ รณรงคและสรางวินัยประชาชนดานการใชรถ ดานการสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรค 
เชน การปองกันโรคไขเลือดออก โรงพยาบาลสามารถลดอัตราผูปวยโรคไขเลือดออกจาก 92.79 
ตอแสนประชากรในป 2545 มาเปน 60.96 ตอแสนประชากรในป 2546  มีการคัดกรองโรค
อันตราย เชน โรคความดันโลหิตสูงและเบาหวาน มะเร็งปากมดลูกและมะเร็งเตานม โรงพยาบาล
สงเสริมใหประชาชนออกกําลังกายและรวมกลุม ผลการดําเนินการในป   พ.ศ. 2546 มีชมรมออก
กําลังกายแบบแอโรบิค 13 ชมรม และมีชมรมกีฬาอ่ืน ๆ 30 ชมรม  

 ประการที่สี่ โรงพยาบาลมีแพทยที่เพียงพอ มีระบบผูเช่ียวชาญและระบบสงตอเฉพาะดาน 
โดยในปจจุบันโรงพยาบาลมีแพทยเต็มเวลา 30 คน และแพทยบางทานที่ไมไดสังกัดโรงพยาบาล  

บานแพวอีก 27 ทาน โรงพยาบาลมีระบบคาตอบแทนที่เพียงพอเพื่อใหแพทยไมตองเปดคลีนิคเพื่อ
หารายไดเพ่ิม และสามารถบริการคนไขได เชน การคลอดบุตร เดิมมีการคลอดบุตรดวยพยาบาล แต
ในปจจุบันเด็กที่คลอดที่โรงพยาบาลบานแพวคลอดดวยแพทย ในกรณีที่มีคนไขพิเศษเรงดวนที่

ตองการนายแพทยผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง โรงพยาบาลมีระบบสัญญากับแพทยผูเช่ียวชาญที่สามารถ

ติดตอสงตัวคนไขไปรักษาไดในเวลารวดเร็ว หรือติดตอมาทําการรักษาท่ีโรงพยาบาล นอกจากนั้น      

โรงพยาบาลบานแพวยังพัฒนาระบบสงตอผูปวยสูโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ โดยมีการประสานใน

ลักษณะเครือขายที่มีประสิทธิภาพ เชน การเปนเครือขายสงตอผูปวยโรคหัวใจไปยังศูนยโรคหัวใจ 
โรงพยาบาลศิริราช การสงตอผูปวยโรคกระดูกไปยังโรงพยาบาลเลิศสิน ซึ่งเปนโรงพยาบาลชั้นยอด
ของประเทศไทยในดานดังกลาว ระบบเครือขายสงผูปวยเชนนี้ทําใหประชาชนไดรับบริการที่รวดเร็ว

และอยูในความดูแลของบุคลากรที่มีคุณภาพเฉพาะดาน

 ประการสุดทาย คือ การปรับปรุงสภาพแวดลอมและลักษณะทางกายภาพ ที่จอดรถที่

สะดวกสบาย อาคารหองพักอยูในสภาพดี มีการสรางอาคารใหมอยางตอเนื่อง รวมทั้งมีการเพิ่มเตียง
ในการบริการประชาชน โดยปจจุบันโรงพยาบาลบานแพวมีจํานวนเตียงถึง 206 เตียง ในการบริการ
ประชาชน 

  (2)   การมีสวนรวมของภาคประชาชนในการดําเนินงานของโรงพยาบาล 

 มิติที่สองในการประเมินผลการดําเนินงานของโรงพยาบาลบานแพว คือ ดานการมี     

สวนรวมของประชาชน ซึ่งพบวาโรงพยาบาลประสบความสําเร็จอยางยิ่งในการเปดโอกาสใหประชาชน
เขามามีสวนรวม ในปจจุบันการมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารโรงพยาบาลบานแพวมี

หลากหลายรูปแบบ คือ  

 (2.1) การมีสวนรวมในระดับนโยบาย คือ ภาคประชาชนเขารวมเปนคณะกรรมการ

บริหารโรงพยาบาลบานแพว ดังจะเห็นวากรรมการ 3 ทานเปนผูแทนชุมชนและมาจากการเลือก
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กันเองภายในชุมชน นอกจากนั้น ผูทรงคุณวุฒิ 1 ทาน ก็ยังเปนคนบานแพวอีกดวย สวนอีก 2 ทาน 

เปนคนจังหวัดสมุทรสาคร กรรมการเหลานี้มีความกระตือรือรนและมีบทบาทอยางสําคัญยิ่งในการ

กําหนดทิศทางและนโยบายในการทํางานของโรงพยาบาล และสามารถเปนชองทางนําขอมูลความ

ตองการและปญหาของชุมชนสูการกําหนดนโยบายไดเปนอยางดี  

 (2.2) การมีสวนรวมในการชวยเหลือโรงพยาบาล การที่โรงพยาบาลบานแพว

เจริญเติบโตและกาวหนาอยางรวดเร็ว รวมทั้งการแปรสภาพเปนโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ 
(องคการมหาชน) มีปจจัยผลักดันที่สําคัญ คือ ภาคประชาชน ดังกลาวขางตน เมื่อกอนออกนอก

ระบบ โรงพยาบาลบานแพวมีการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาโรงพยาบาลบานแพว ซึ่งมีบทบาทในการ
ใหความชวยเหลือ   โรงพยาบาล อาทิเชน การบริจาคที่และเงินใหโรงพยาบาลและการรวมมือในการ
ดําเนินกิจกรรม เมื่อมีการออกนอกระบบ สวนหนึ่งของคณะกรรมการนี้แปรเปลี่ยนเปน

กรรมการบริหารโรงพยาบาลประเภทตัวแทนชุมชน สงผลใหการชวยเหลือโรงพยาบาลยังมีอยาง

ตอเนื่อง ทั้งการบริจาคที่ดิน การบริจาคเงิน การบริจาคอุปกรณเครื่องมือทางการแพทย ซึ่งการ

บริจาคของประชาชนนี้ไปพรอมกับการพัฒนาคุณภาพการบริการแกประชาชน ปจจุบันนี้ประชาชน

บานแพวมีการจัดตั้งเครือขายผูใชบริการภาคประชาชน ซึ่งประกอบดวยผูนําชุมชน อาทิเชน ประธาน
กองทุนหมูบาน ประธานกองทุนสัจจะ ออมทรัพย เครือขายนี้มีสมาชิกประมาณ 90 ทาน โดยมีการ
ประชุมปละ 2 คร้ัง ซึ่งจะนําเสนอความตองการแกโรงพยาบาลรวมทั้งใหความชวยเหลือโรงพยาบาล
ดวย 

 (2.3) การมีสวนรวมของประชาชนในการปองกันและสงเสริมสุขภาพ มุงสราง

กระบวนการเรียนรูแกชุมชน โรงพยาบาลบานแพวไมไดใหความสําคัญกับการรักษาเทานั้น ยังให

ความสําคัญกับการปองกันและสงเสริมสุขภาพของประชาชนและการเรียนรู รวมทั้งกระตุนให

ประชาชนตระหนักวาการรักษาสุขภาพเปนเรื่องของประชาชนและชุมชน ไมใชความรับผิดชอบของ

โรงพยาบาลเทานั้น เชน การกระตุนใหมีการรวมกลุมเพื่อดูแลสุขภาพ เชน ชมรมคนรักสุขภาพ ชมรม
กีฬา ชมรมบําเพ็ญประโยชน การจัดตั้งกลุมเยาวชน รวมทั้งการประสานงานกับผูบริหารโรงเรียนและ
กลุมตาง ๆ ในการจัดกิจกรรม  

 (2.4) การมีสวนรวมของประชาชนในการตรวจสอบผานเครือขายตาง ๆ การเปด

โอกาสใหประชาชนสามารถตรวจสอบขอมูลขององคการได สรางความโปรงใสในระบบการบริหารงาน 
โดยเฉพาะการจัดซื้อจัดจาง 

 (2.5) การมีสวนรวมของประชาชนในการเสนอความคิดเห็นแกโรงพยาบาล เชน การ
ประชุมผูนําชาวบาน เปนตน ผลจากการมีสวนรวมของประชาชน พบวาโรงพยาบาลบานแพวไดรับ

ความไววางใจจากชุมชนเปนอยางยิ่ง โรงพยาบาลและชมุชนบานแพวมีความใกลชิดกันอยางยิ่ง สราง
ความเปนเจาของแกชุมชน สงผลใหเกิดความรวมมือและชวยเหลือโรงพยาบาลในรูปแบบตาง ๆ 
รวมทั้งประชาชนมาใชบริการที่โรงพยาบาลบานแพว  
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  (3)   ประสิทธิภาพทางการบริหาร 

 มิติที่สามในการประเมินผลการดําเนินงานของโรงพยาบาลบานแพว คือ ประสิทธิภาพ

ทางการบริหาร ประหยัดทรัพยากร โดยจากการศึกษาพบวา โรงพยาบาลบานแพวประสบผลสําเร็จใน
การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานและใชทรัพยากรอยางคุมคา ดวยการปรับเปลี่ยนการทํางานและ
ความคิดริเร่ิมทางการบริหารใหมหลายประการ คือ 

 (3.1) มีการจัดโครงสรางการบริหารของโรงพยาบาลเปนแนวราบมากขึ้น คือ มีการ
แบงสรรหนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน กลาวคือ คณะกรรมการบริหาร เปนผูกําหนดนโยบายและ

ทิศทาง ผูอํานวยการดูการบริหารภาพรวม และผูจัดการฝายรับผิดชอบการบริการรักษาเฉพาะดาน 
และการกระจายอํานาจภายในองคการที่เปดโอกาสใหผูจัดการฝายรับผิดชอบดูแลและพัฒนาคุณภาพ

การบริการซึ่งสงผลใหลดความซ้ําซอน และเพ่ิมความรวดเร็ว คลองตัว มีความยืดหยุนในการบริหาร
จัดการ มีการสื่อสารในองคกรอยางรวดเร็ว รวมทั้งมีการปรับเปลี่ยนขอบังคับและระเบียบที่เหมาะสม
กับองคการและทันสถานการณ 

 (3.2) มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยครอบคลุมการใหบริการทุก

หนวยงาน สงผลใหไดรับขอมูลที่เปนปจจุบัน และถูกตอง ครบถวนมากขึ้น และสามารถนําขอมูล
เหลานี้ไปพัฒนากระบวนการการจัดการหลาย ๆ ดาน เชน สามารถลดความเสี่ยง ความสูญเสีย และ
ลดตนทุนรายจายที่ไมจําเปนได ดังในกรณีการบริหารคลังเวชภัณฑ โดยใชขอมูลทางอิเล็คทรอนิกส
ระหวางหนวยงานภายในโรงพยาบาล เปนตน 

 (3.3) โรงพยาบาลบานแพวมีความยืดหยุนในการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยการ

ปรับปรุงระบบบัญชีเงินเดือนและคาตอบแทนของบุคลากรใหม เพ่ือความสอดคลองและเพิ่ม

ศักยภาพการแขงขันในตลาดแรงงานเปด โดยบางสาขามีการจายคาตอบแทนตามจํานวนผลงาน 

 (3.4) มีการจัดตั้งสหกรณบริการเพื่อรองรับงานบริการที่มีรูปแบบในเชิงสนับสนุน

การรักษาพยาบาลของโรงพยาบาล เชน งานบริการดูแลความสะอาดภายในอาคาร งานเข็นผูปวย 
งานเข็นสัมภาระตาง ๆ พนักงานขับรถ งานดานยามรักษาความปลอดภัย งานดานโภชนาการของ

ผูปวย งานดานซักรีด งานดานการดูแลชวยเหลือผูปวย งานดานการซอมบํารุงไฟฟาและคอมพิวเตอร 
ผลการจัดตั้งรูปแบบสหกรณดังกลาวสามารถลดขนาดของจํานวนเจาหนาที่ของโรงพยาบาลบานแพว

ไดมากกวา 1 ใน 3 ของจํานวนบุคลากรทั้งหมด  

 (4)  ความมั่นคงดานการเงินการคลังของโรงพยาบาล 

 มิติที่ส่ีในการประเมินผลดําเนินงานของโรงพยาบาลบานแพว คือ ดานการเงินการคลังจาก
การศึกษาพบวา โรงพยาบาลประสบความสําเร็จในการสรางความมั่นคงทางการเงินการคลัง รายได

รวมของโรงพยาบาล อัตราสวนการทํารายไดตอพนักงาน และสภาพคลองเพ่ิมขึ้นอยางตอเนื่อง ดัง
แสดงในตารางที่ 5.2  
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ตารางที่ 5.2 แสดงความมัน่คงทางการเงนิการคลังของโรงพยาบาลบานแพว 

ปงบประมาณ รายไดรวม อัตราสวนการทํา

รายไดตอพนักงาน 
สินทรัพย สภาพคลองคิดเฉลี่ย

ทั้งป 

2544 154,538,066.3
2 

425,724.70 141,822,953.9
5 

0.40 

2545 210,493,900.7
0 

551,031.15 215,434,831.3
4 

0.89 

2546 233,927,386.0
7 

637,404.32 191,801,072.4
8 

1.38 

 

 นอกจากนั้น การบริหารงานของโรงพยาบาลบานแพว ยงัพ่ึงพาเงินอุดหนุนจากรัฐบาลนอย

มาก รายไดสวนใหญของโรงพยาบาลบานแพวมากกวารอยละ 50 มาจากคารักษาพยาบาล แหลง
รายไดลําดบัตอมาคือรายไดจากเงินประกนัสุขภาพถวนหนา (30 บาท) ดังแสดงในตารางที่ 5.3 
และที่สําคญัโรงพยาบาลสามารถยืนไดดวยตนเอง เม่ือออกนอกระบบในปแรก โรงพยาบาลขาดทุน 3 
ลานเศษ แตเมื่อบริหารตอไปในป 2545 และ 2546 โรงพยาบาลบานแพวมีรายไดสูงกวารายจาย
เพ่ิมขึ้นจาก 20 ลานในป พ.ศ. 2545 เปน 25 ลานบาทในป พ.ศ. 2546 

 

ตารางที่ 5.3 แสดงแหลงทีม่าของรายได รายจาย และกําไรของโรงพยาบาลบานแพว 

ปงบประมาณ แหลงท่ีมาของรายได 
2544 2545 2546 

คารักษาพยาบาล 
เงินประกันสุขภาพถวนหนา 
เงินอุดหนุนจากรัฐบาล 
โครงการประกันสุขภาพแรงงานตางดาว 
เงินบริจาค 
รายไดจากการลงทุน 
สวัสดิการยาและเวชภัณฑอ่ืนๆ 

86,619,402.7
8 
- 

64,640,010.0
0 

45,000.00 

1,355,215.33 
190,771.76 

121,772,014.
28 

81,418,288.6
8 

139,000.00 
3,421,720.00 

2,682,633.00 
12,674.56 

130,033,568.6
7 

79,860,793.00 
12,566,512.70 
3,639,407.26 

1,852,035.75 
30,331.32 
442,424.38 
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รายไดอ่ืนๆ 
รวมรายได 

- 
1,687,666.45 
154,538,066.

32 

- 
1,047,570.18 
210,493,900.

70 

5,502,312.99 
233,927,386.0

7 

 รวมรายจาย 157,720,814.
54 

189,721,345.
73 

206,166,740.4
1 

รวมรายไดสูงกวารายจาย -3,182,748.22 20,772,554.9
7 

25,760,645.66 

 

 

(5) การพัฒนาบุคลากร 

 มิติสุดทายในการประเมินผลการดําเนินงานของโรงพยาบาลบานแพว คือ การพัฒนา

บุคลากร ซึ่งโรงพยาบาลบานแพวไดกําหนดวิสัยทัศนดานบุคลากรวา บุคลากรทุกคนของโรงพยาบาล

บานแพว มีคุณภาพสูง และมีความสุขที่จะทํางานอยูในโรงพยาบาล จากศึกษาพบวา โรงพยาบาล

ประสบความสําเร็จในระดับดี โดยมีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรอยางตอเนื่อง ในรูปของการให

ทุนการศึกษา การฝกอบรม และการสัมมนา เชิญวิทยากรมารวมประชุมและบรรยายพิเศษใน

โรงพยาบาล รวมทั้งการเรียนรูจากแพทยผูชํานาญที่มาทํางานนอกเวลาที่โรงพยาบาล โรงพยาบาลให

ความสําคัญกับการพัฒนาทีมงานโดยดําเนินการทั้งในรูปจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนาเพื่อ

พัฒนาคุณภาพ และการจัดกิจกรรมนอกสถานที่ตามกระบวนการ Walk-Rally  

 นอกจากนั้น โรงพยาบาลยังสรางระบบการบริหารบุคคลและคาตอบแทนใหม เพ่ือใหได

บุคลากรที่มีคุณภาพมาอยูกับโรงพยาบาลและธํารงรักษาไว อาทิเชน การคัดเลือกสรรหาบุคลากรเปน

ระบบเปด สามารถเลือกบุคลากรที่มีความจําเพาะเหมาะสมมากขึ้น การใหบริษัทหรือกลุมบุคคลที่มี

อยูในวงการบุคลากรชวยสรรหาบุคลากรใหโรงพยาบาล การใหความสําคัญกับระบบประเมินผลแบบ 

360 องศา เพ่ือเปนการประเมินเพื่อพัฒนา มีระบบการจายคาตอบแทนตามภาระงานและมีระบบการ

จายโบนัส 

 โรงพยาบาลบานแพวยังใหความสําคัญกับการพัฒนาวัฒนธรรมองคการใหม เพ่ือเพ่ิม

ศักยภาพในการแขงขันในระดับสากล ไมยึดถือตําแหนง แตยึดถือความรับผิดชอบเปนสําคัญ รวมทั้ง

การลดภาพพจนการทํางานแบบเชาชามเย็นชาม พัฒนาและปลูกฝงจิตใจบริการ (Service Mind) การ

เนนลูกคาหรือผูรับบริการเปนสําคัญ เนนความซื่อสัตย นับถือความดีและประสิทธิภาพของคน 

 อยางไรก็ตาม บุคลากรของโรงพยาบาลบานแพวสวนหนึ่งอาจมีปญหาดานขวัญและ

กําลังใจ สืบเนื่องจากระบบการบริหารของโรงพยาบาลบานแพวใหอํานาจแกผูอํานวยการโรงพยาบาล

ในการบริหารงานบุคคลอยางมาก รวมทั้งกังวลในเรื่องความมั่นคงในการทํางาน ประกอบกับ

โรงพยาบาลมีระบบการตรวจสอบและติดตามงานที่เข็มงวด เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานใน
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โรงพยาบาลของรัฐ ซึ่งมีข้ันตอนการบริหารงานบุคคลมากมายในการถวงดุลตรวจสอบ การออกจาก

งานยากกวาการทํางานในโรงพยาบาลบานแพว สาเหตุของปญหาดานขวัญกําลังใจของบุคลากรของ

โรงพยาบาลบานแพวมาจากความไมแนนอนของนโยบายของรัฐตอองคการมหาชน โดยจะเห็นไดวา

โรงพยาบาลบานแพวยังมีอัตราเขาออกของบุคลากรทางการแพทยและพยาบาลคอนขางสูง ซึ่งสวน

หนึ่งอาจมาจากสภาพการแขงขันของตลาดแรงงานดานบริการสาธารณสุขอีกประการหนึ่ง 

 

 

5.1.2 ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ 

 
 จากความสําเร็จในการดําเนินงานของโรงพยาบาลบานแพว ในสวนตอไปนี้จะเปนการ

วิเคราะหหาปจจัยที่สงผลใหเกิดความสําเร็จดังกลาว ซึ่งพบวาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ       

โรงพยาบาลบานแพวมีหลายประการ คือ 

 (1) ปจจัยดานผูนํา 

 ปจจัยดานผูนําขององคการมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการเปนอยางยิ่ง ในกรณี
ของโรงพยาบาลบานแพว ปจจัยผูนําประกอบดวย 2 สวน คือ ผูอํานวยการและคณะกรรมการบริหาร 
กลาวคือ 

 (1.1) ผูอํานวยการโรงพยาบาลบานแพว ถือวาเปนปจจัยโดดเดนอยางมากตอ

ความสําเร็จและกาวหนาของโรงพยาบาลบานแพว ผูอํานวยการคนปจจุบันมาอยูที่โรงพยาบาลบาน

แพวตั้งแตป พ.ศ. 2530 และเปนผูที่มีบทบาทพลิกสภาพโรงพยาบาลบานแพวใหมีการพัฒนา 
รวมทั้งเปนผูมีบทบาทสําคัญในการออกนอกระบบของโรงพยาบาลบานแพว คุณลักษณะสําคัญของ

ผูอํานวยการที่สงผลตอความสําเร็จ คือ มีการคิดริเร่ิมและพัฒนาการบริหารและบริการตลอดเวลา 
รวมทั้งสามารถทําใหคนในองคการมีการตื่นตัวอยูตลอดเวลา การบริหารโรงพยาบาลแบบเปดและมี
สวนรวม ซึ่งเห็นจากผลงานของโรงพยาบาลบานแพว อาทิเชน การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศมา

ปรับใช การพัฒนาระบบเครือขายสงตอคนไขกับโรงพยาบาลเฉพาะทาง เปนตน 

 (1.2) คณะกรรมการบริหาร มีบทบาทตอความสําเร็จ โดยเฉพาะการที่คณะกรรมการ

บริหารมีองคประกอบที่หลากหลาย มีการถวงดุลกัน กรรมการสวนใหญมีความตั้งใจมาทํางาน และ
ทํางานอยางกระตือรือรน ประธานกรรมการบริหารเปนผูทรงคุณวุฒิและอยูอาศัยอยูในบานแพว 
กรรมการโดยตําแหนงท้ังจากกระทรวงสาธารณสุข ผูวาราชการจังหวัด และสาธารณสุขจังหวัดไม
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แทรกแซงทางการบริหาร ทําใหการบริหารงานของโรงพยาบาลมีความเปนอิสระ ความสัมพันธ

ระหวางคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการเปนไปในทางรวมมือและสนับสนุน 

 (2) ปจจัยดานชุมชน 

 ปจจัยชุมชนมีบทบาทอยางยิ่งตอความสําเร็จของโรงพยาบาลบานแพว ชุมชนบานแพว

มองวาโรงพยาบาลบานแพวเปนของชุมชน ดังนั้น จึงใหความรวมมือและสนับสนุนทุกอยาง รวมทั้ง
การบริจาคเงิน บริจาคที่ดินและเครื่องมือทางการแพทย ความรวมมือของชุมชนตอการบริหาร

โรงพยาบาลบานแพวเกี่ยวของกับวิธีการบริหารงานที่เปดโอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวม นอกจากนั้น 
ความมีช่ือเสียง คุณภาพการบริการของโรงพยาบาลบานแพว และความสามารถของ    โรงพยาบาลใน
การตอบสนองความตองการของชุมชนไดสงผลใหประชาชนตองการเขามามีสวนรวมอีกดวย 

 (3) ปจจัยดานโครงสรางและกระบวนการบริหาร 

 ความสําเร็จของโรงพยาบาลบานแพวสวนหนึ่งมาจากการปรับปรุงวิธีการและกระบวนการ

ในการบริหารงาน ในเรื่องโครงสรางการบริหาร การใหอํานาจแกคณะกรรมการบริหารและ

ผูอํานวยการในการบริหารงานอยางอิสระ ทั้งในดานการบริหารงานบุคคล เชน ความสามารถกําหนด

อัตราเงินเดือนใหสามารถแขงขันได ระบบประเมินผลงานที่ไปพรอมกับการตอสัญญาและการให

โบนัสเปนแรงจูงใจสําคัญที่ทําใหบุคลากรทํางานอยางเต็มที่ ดานการบริหารการเงินการคลังและระบบ
งบประมาณ และการจัดซื้อจัดจาง ทําใหผูอํานวยการตัดสินใจในการบริหารงานไดรวดเร็ว คลองตัว 
ทันสถานการณไมตองรอการอนุมัติหรืองบประมาณจากกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งปจจัยเหลานี้สงผลให
การบริการประชาชนมีคุณภาพ นอกจากนั้น ระบบการตรวจสอบ ซึ่งมีผูตรวจสอบภายใน รวมทั้ง การ
ตรวจสอบจากชุมชน มีบทบาทสําคัญที่คอยกํากับใหบุคลากรของโรงพยาบาลมีความตื่นตัวและทํางาน

ตลอดเวลา  

 (4) ปจจัยดานนโยบาย 

 นโยบายของรัฐบาลมีสวนผลักดันใหโรงพยาบาลบานแพวประสบความสําเร็จ ในชวงแรก
จะเห็นวารัฐบาลสนับสนุนเพื่อใหโรงพยาบาลบานแพวออกนอกระบบ (ในชวงรัฐบาลนายชวน หลัก

ภัย) โรงพยาบาลเริ่มเปนที่รูจัก เม่ือโรงพยาบาลบานแพวออกนอกระบบเปนโรงพยาบาลในกํากับของ
รัฐแหงแรกยิ่งทําใหโรงพยาบาลบานแพวเปนที่รูจักมากขึ้น มีหนวยงานและองคการทั้งในและนอก

ประเทศมาศึกษาดูงาน ในสมัยรัฐบาลปจจุบัน (พ.ศ. 2547) นายกรัฐมนตรีทักษิณ  ชินวัตร ก็มาดู

งานที่โรงพยาบาลบานแพวในชวงการเริ่มนโยบาย 30 บาท รักษาทุกโรค นโยบายของรัฐบาลในการ
สนับสนุนโรงพยาบาลบานแพวยิ่งสงผลใหโรงพยาบาลบานแพวเปนที่รูจัก สรางชื่อเสียงใหชุมชน 
สงผลใหชุมชนมีความภาคภูมิใจและสนใจมามีสวนรวมในการบริหารงานของโรงพยาบาลบานแพว 

 จากที่กลาวมาทั้งหมดในขางตนจะพบวา การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ

โรงพยาบาลบานแพวมีประเด็นที่นาสังเกตคือความเกี่ยวพันธและเช่ือมโยงของปจจัยความสําเร็จตางๆ 
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ความสามารถของผูนําในการริเร่ิมสิ่งใหม ๆ การพัฒนาคุณภาพการบริการคงดําเนินไมไดหากขาด

ความคลองตัวและความเปนอิสระในกระบวนการบริหาร หรือความคลองตัวในการบริหารงบประมาณ 
ซึ่งคุณภาพการบริการและลักษณะผูบริหารสงผลใหประชาชนเขามามีสวนรวม  

 

5.1.3 ความเปนองคการมหาชนกับความสําเร็จขององคการ 

 
 ประเด็นสุดทายในการศึกษา คือ ลักษณะความเปนองคการมหาชนมีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จของโรงพยาบาลบานแพวหรือไม ซึ่งจากการวิเคราะหพบวา การเปนองคการมหาชนหรือ
โรงพยาบาลในกํากับของรัฐของโรงพยาบาลบานแพวมีสวนสําคัญอยางย่ิงทําใหโรงพยาบาลบานแพว

สามารถบรรลุวิสัยทัศนและวัตถุประสงคในการจัดตั้ง โดยแบงการพิจารณาเปน 4 ดาน ประกอบดวย 

  (1) โครงสราง 

 ในดานโครงสราง ลักษณะความเปนองคการมหาชนเอื้อตอการบรรลุผลสําเร็จของ       

โรงพยาบาลบานแพว คือ การเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารงานแกโรงพยาบาล ลดทอนสายการ
บังคับบัญชา โดยกําหนดใหการบริหารของโรงพยาบาลเปนไปในรูปของคณะกรรมการบริหารและ

ผูอํานวยการ ซึ่งมีอํานาจเบ็ดเสร็จ คลองตัวและมีความเปนอิสระในการกําหนดทิศทาง แนวทางการ
ดําเนินงานที่เหมาะสมกับสภาพและความตองการของชุมชน และประการที่สําคัญคือ โครงสรางการ

บริหารเชนนี้ทําใหมองเห็นผู รับผิดชอบตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการอยางชัดเจน 
นอกจากนั้น การกําหนดใหผูอํานวยการมาจากการสรรหาผูมีความสามารถยังเปนการเปดโอกาสใหได

คนมีความสามารถสูง ดังแสดงใหเห็นขางตนวาผูอํานวยการโรงพยาบาลมี บทบาทสําคัญอยางยิ่ง 

  (2) ดานการบริหารงานบุคคล 

 ในดานการบริหารงานบุคคล ลักษณะความเปนองคการมหาชน โดยเนนความอิสระ 
คลองตัวและความยืดหยุนในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีสวนสัมพันธอยางย่ิงตอความสําเร็จของ         

โรงพยาบาลบานแพว โดยเฉพาะในการดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถ โดยเฉพาะอยางยิ่ง บุคลากร
ทางการแพทยซึ่งมีการแขงขันสูง และขาดแคลน ดังนั้น ความเปนอิสระจากระบบราชการทําให      

โรงพยาบาลมีความยืดหยุนในการกําหนดอัตราเงินเดือนและคาตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือให

แพทยเพียงพอในเชิงรายได และอุทิศการทํางานกับโรงพยาบาลอยางเต็มที่ นอกจากนั้น ความเปน

อิสระทางการบริหารงานบุคคลยังทําใหสามารถพัฒนาระบบการจางผูเช่ียวชาญ ประกอบกับการ

บริหารงานบุคคลของโรงพยาบาลบานแพวเปนอํานาจของผูอํานวยการ และเปนการจางงานดวยระบบ
สัญญา มิใชการจางงานระยะยาวดังเชนในระบบราชการ พรอมกับมีระบบการประเมินผลงานชัดเจน 
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 (3) ดานงบประมาณ 

 ในดานงบประมาณ ลักษณะความเปนองคการมหาชนที่ใหความเปนอิสระในการจัดสรร

งบประมาณเอื้ออํานวยใหโรงพยาบาลบานแพวประสบความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริการ    
โรงพยาบาลบานแพวมีรายไดสวนใหญจากคาประกันสุขภาพซึ่งจายเปนรายหัวผูใชบริการ ดังนั้น    

โรงพยาบาลจึงมีความยืดหยุน คลองตัวในการบริหารงบประมาณ ทําใหความคิดริเร่ิมใหมเกิดข้ึนได 
รวมทั้งเงินเหลือจายไมตองคืนคลังสงผลใหใชทรัพยากรอยางประหยัด 

 (4) ดานระบบการติดตามกํากับดูแล 

 โรงพยาบาลบานแพวในฐานะโรงพยาบาลในกํากับของรัฐนับวามีความเปนอิสระสูงมาก 
กระทรวงสาธารณสุขมีบทบาทในการกํากับดูแล โดยมีตัวแทนกระทรวงสาธารณสุขอยูใน

คณะกรรมการบริหารประเภทโดยตําแหนง ซึ่งพบวาเปนเพียงการกํากับในทางนโยบาย การแทรกแซง
จนลดทอนความอิสระในการบริหารงานอยางชัดเจนยังไมเกิดขึ้น จึงทําใหการบริหารงานของ

โรงพยาบาลบานแพวมีความคลองตัว ยืดหยุนสูง 

   

5.1.4 บทสรุปภาพรวมการประเมินผลองคการ 

 
 รายงานการศึกษาวิจัยในสวนนี้ มีวัตถุประสงคในการศึกษาผลการดําเนินงานของ        

โรงพยาบาลบานแพวและวิเคราะหวาลักษณะความเปนองคการมหาชนเอื้ออํานวยตอความสําเร็จของ

องคการหรือไม ซึ่งผลการศึกษาพบวา โรงพยาบาลบานแพวประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง การพัฒนาคุณภาพการใหบริการ มีการบริการรักษาพยาบาลที่หลากหลาย 
ครอบคลุม รวมทั้งมีการปองกัน และมีระบบเครือขายสงตอท่ีมีคุณภาพ การบริการตอประชาชน

ครอบคลุมและเปนธรรม รวมทั้งประชาชนมาใชบริการไดอยางสะดวก โรงพยาบาลบานแพวยังประสบ
ความสําเร็จในดานการมีสวนรวมของประชาชนในการกําหนดนโยบาย การรวมกิจกรรม การสนับสนุน
ชวยเหลือโรงพยาบาลและการตรวจสอบ โรงพยาบาลบานแพวมีการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารลด
ตนทุน ความสูญเสียโดยนําระบบเทคโนโลยีและเทคนิคการบริหารมาใช สงผลใหโรงพยาบาลบาน

แพวมีความมั่นคงทางการเงินการคลัง รวมทั้งประสบความสําเร็จพอสมควรในดานการพัฒนา

บุคลากร 

 ความสําเร็จของโรงพยาบาลบานแพวมีความสัมพันธกับลักษณะความเปนองคการมหาชน 
โดยเฉพาะความเปนอิสระ ซึ่งรวมทั้งความเปนอิสระในการตัดสินใจ ซึ่งเปนหนาที่ความรับผิดชอบของ
คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ความอิสระทางดานการบริหารงานบุคคล และความเปนอิสระ
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ทางดานงบประมาณ ความอิสระในการไมถูกแทรกแซง ความอิสระเหลานี้สงผลใหการบริหารเกิด

ความคลองตัว รวดเร็ว เอ้ืออํานวยใหเกิดความคิดริเร่ิมใหม ๆ  

 อยางไรก็ตาม ในกรณีโรงพยาบาลบานแพว ความสําเร็จอันเกิดจากความเปนอิสระมี

ประเด็นนาสนใจ คือ ความเปนอิสระของโรงพยาบาลบานแพวถูกถวงดุลดวยระบบงบประมาณและ
ลักษณะการใหบริการ กลาวคือ ประการแรก ความเปนอิสระของผูบริหารโรงพยาบาลบานแพวถูก

ถวงดวยทรัพยากรที่จํากัดเพราะรายไดของโรงพยาบาลบานแพวมาจากจํานวนประชาชนผูรับบริการ 
ดังนั้น ภายใตทรัพยากรที่จํากัด ผูบริหารตองใชทรัพยากรอยางคุมคาและมุงใหเกิดผลงานมากที่สุด 
ประการที่สอง บริการของโรงพยาบาลสามารถวัดคุณภาพการบริการไดชัดเจน มีลูกคาที่ชัดเจน ซึ่ง
เปนระบบการตรวจสอบโดยธรรมชาติ เพราะคุณภาพการบริการไมดี ประชาชนเห็นไดชัดเจนและอาจ
ไมมาใชบริการจะสงผลใหรายไดลดลง ซึ่งในทายที่สุดก็จะกระทบตอการบริหารอยางแนนอน ดังนั้น 
ในสภาพเชนนี้ความเปนอิสระทางการบริหารจึงเปนประโยชนและโอกาส ในขณะเดียวกันการใชความ
อิสระอยางไรขอบเขตคงไมเกิดข้ึน 

 กลาวโดยสรุป กรณีของโรงพยาบาลบานแพว สะทอนใหเห็นวา ดวยคุณลักษณะของ

ภารกิจซึ่งเปนการจัดทําบริการสาธารณะโดยตรงตอประชาชนอันหมายถึงการมีกลุมลูกคาหรือ

ผูรับบริการที่ชัดเจน และเปนภารกิจที่มีองคการอื่น ๆ จัดทําอยูแลวอันหมายถึงการมีสภาพแวดลอม
ของการแขงขัน อีกทั้งเง่ือนไขทางการบริหารเองที่มีทรัพยากรทางการบริหารโดยเฉพาะดาน

งบประมาณอยางจํากัด เหลานี้ลวนเปนปจจัยผลักดันใหผูบริหารตองมุงเนนการใชทรัพยากรอยาง

คุมคาและมุงผลิตบริการที่ดีเปนที่ยอมรับของประชาชนในพื้นที่ หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง ความเปน

องคการมหาชนไดสงผลใหความพึงพอใจของลูกคา บริการที่ผลิตและคูแขงขัน และระบบการบริหาร
จัดการและการใชทรัพยากรขององคการ มีความสัมพันธตอกันอยางชัดเจน ดังนั้น โรงพยาบาลบาน
แพวจึงเปนองคการหนึ่งที่ความสําเร็จมีความสัมพันธอยางชัดเจนกับคุณลักษณะของความเปน

องคการมหาชน 

 

5.2   โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ (องคการมหาชน) 

 

 โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณเปนหนวยงานที่จัดตั้งข้ึนกอนมีการประกาศใชพระราชบัญญัติ

องคการมหาชน พ.ศ. 2542 และภายหลังตอมาเมื่อไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติองคการ
มหาชน พ.ศ. 2542 ข้ึน รัฐบาลมีนโยบายจะจัดทําโรงเรียนที่มีความรูความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะ

ทางดานวิทยาศาสตร โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณจึงเปนโรงเรียนที่ไดรับการเลือกใหเปน โรงเรียน     

วิทยาศาสตรแหงแรกของประเทศไทย  และมีการบริหารจัดการแบบองคการมหาชนตาม

พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และมีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนใหเปนองคการ
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มหาชนเมื่อ ป พ.ศ. 2543 ทั้งนี้ วัตถุประสงคในการจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ มี 2 
ประการที่สําคัญ คือ ประการแรก เพ่ือวิจัยและพัฒนาวิธีการคนหาและจัดการศึกษาสําหรับผูมี

ความสามารถพิเศษทางวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย และ
ประการที่สอง เพื่อทดลองนํารองดําเนินการจัดการเรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายที่

มุงเนนความเปนเลิศทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี เพ่ือเปนตนแบบสําหรับขยาย
ผลในวงกวาง 

 

 

 

 

 

5.2.1 ผลการประเมินความสําเร็จขององคการ 

  

 โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ (องคการมหาชน) จัดตั้งข้ึนตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง     

โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ. 2543 โดยมีการจัดการเรียนการสอนที่เนนทางดานวิทยาศาสตร 

คณิตศาสตรและเทคโนโลยีเพ่ือที่จะสรางนักวิจัยพัฒนาและนักประดิษฐคิดคนทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีในระดับมาตรฐานโลก 

การประเมินความสําเร็จของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ ดําเนินการตามกรอบการศึกษา 

โดยจะเปนการประเมินผลการบริหารจัดการและผลการดําเนินงานเมื่อเปรียบเทียบกับเจตนารมณและ

วัตถุประสงคของการจัดตั้งโรงเรียน โดยการพิจารณาแผนการดําเนินงานที่โรงเรียนไดวางไวใน

ระยะเวลา 5 ป (2545-2549) เทียบกับผลการดําเนินงานของโรงเรียน ณ ป 2546 ตามตัวชี้วัด

ทางดานผลผลิตของโรงเรียนดังตาราง  

 

ตารางที่ 5.4 แสดงผลการดาํเนินงานตามตัวชี้วัดผลผลติโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ 

ตัวช้ีวัดผลผลิต (ป 2545-2549)
2

ผลการดําเนินงาน ป 2546 

                                          

 
2 ขอมูลจาก แผน 5 ป โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ (2545-2549) 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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ตัวช้ีวัดผลผลิต (ป 2545-2549)
2

ผลการดําเนินงาน ป 2546 

1. นักเรียนมากกวารอยละ 80 มีผลการเรียนคะแนน

เฉลี่ยสะสมมากกวา 3.00 และมีผลการเรียน

ภาษาอังกฤษเทียบคะแนน TOEFL ไดคะแนน

มากกวา 500 

จากขอมูลผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนพบวา 

ในป พ.ศ. 2546 นักเรียนรอยละ 96 มีผลการเรียน

คะแนนเฉลี่ยสะสมมากกวา 3.00 สําหรับคะแนน

ภาษาอังกฤษเทียบคะแนน TOEFL ของนักเรียนโดย

เฉลี่ยอยูที่ระดับ 480 คะแนน ซึ่งยังไมถึงเกณฑที่

กําหนดไว 

2. นักเรียนทุกคนมีความรูความสามารถ มีทักษะดาน

วิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยีสารสนเทศ

เทียบมาตรฐานโลก และมีประสบการณในการทําวิจัย

เบ้ืองตน 

หากพิจารณาหลักสูตรของโรงเรียนที่ กําหนดให

นักเรียนทุกคนตองจัดทําโครงงานอยางนอยหนึ่งเรื่อง

เพ่ือที่จะนําเสนออาจารยและผูทรงคุณวุฒิจากสถาบัน

ในระดับอุดมศึกษา ซึ่งหลักสูตรดังกลาวเปนการ

เพ่ิมพูนความรูและประสบการณขั้นพ้ืนฐานสําหรับการ

คนควาวิจัยอันจะนําไปสูการพัฒนาทักษะ ความรู 

ความสามารถดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและ

เทคโนโลยีเทียบมาตรฐานโลกในอนาคต 

3. นักเรียนมากกวา 100 คนไดรับคัดเลือกเขาคาย

โอลิมปกวิชาการของ สอวน. ในแตละป 

ป 2546 จํานวนนักเรียนที่ไดรับคัดเลือกเขาคาย

โอลิมปกวิชาการของ สอวน. คายที่ 1 จํานวน 165 

คน คายที่ 2 จํานวน 75 คน รวมทั้งสิ้น 240 คน 

มากกวาจํานวนที่กําหนดไวตามตัวชี้วัด 

4. นักเรียนมากกวารอยละ 80 ศึกษาตอทางดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จํานวนนี้มากกวารอยละ 

30 ศึกษาตอในคณะวิทยาศาสตร  

ปการศึกษา 2545 (มี.ค. 46) มีนักเรียนเขาศึกษาตอ

ในระดับอุดมศึกษาดานวิทยาศาสตรพ้ืนฐานรอยละ 

17.36 (75 คน) หรือคิดเปนรอยละ 24 ของจํานวน

นักเรียนที่ศึกษาตอดานวิทยาศาสตร สวนสาขา  

วิทยาศาสตรประยุกตรอยละ 54.63 (236 คน) ซึ่งยัง

ไมไดตามเปาหมายที่กําหนดไว 

5.นักเรียนที่จบจากโรงเรียนสามารถเลนกีฬาเพ่ือ  

สุขภาพไดอยางนอย 1 ประเภทและสามารถเลนดนตรี

ไดหรือปฏิบัติงานศิลปะหรือนาฏศิลปไดอยางนอย  1 

ชนิด 

นักเรียนที่จบจากโรงเรียนสามารถเลนกีฬาเพ่ือสุขภาพ

ไดอยางนอย 1 ประเภทและสามารถเลนดนตรีไดหรือ

ปฏิบัติงานศิลปะหรือนาฏศิลปไดอยางนอย 1 ชนิด

โดยไดบรรจุไวในหลักสตูรของโรงเรียน 

6. นัก เรี ยนที่ จบจากโรง เรี ยนมีความภูมิ ใจใน

ศิลปะวัฒนธรรมความเปนไทย มีจิตใจมุงม่ันทํางาน

เพ่ือสังคม 

โรงเรียนไดปลูกฝงใหนักเรียนทุกคนทํากิจกรรม

บําเพ็ญประโยชนตอสังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม

และโบราณคดี 

 

  จากตารางจะเห็นวา โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณมีผลการดําเนินงาน ป 2546 ซึ่งเปนปที่ 2 

ของแผน 5 ป โรงเรียนสามารถดําเนินการไปในแนวทางที่สอดคลองกับแผนงานที่ไดวางไว อยางไรก็

ตาม ตัวช้ีวัดบางตัวที่โรงเรียนยังไมบรรลุผลตามเกณฑที่วางไวเนื่องจากการดําเนินงานบางอยางจะตอง

อาศัยเวลาในการพัฒนาศักยภาพ เชน นักเรียนจะมีทักษะดานวิทยาศาสตรระดับโลก แตเนื่องจากในป

การศึกษา 2547 นักเรียนของโรงเรียนภายหลังจากการแปรสภาพเปนองคการมหาชนรุนแรกนั้นกําลัง

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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ศึกษาอยูในชั้นปที่ 1 ในระดับอุดมศึกษา ระยะเวลาเพียง 3 ปภายหลังจากการแปรสภาพอาจจะนอย

เกินไปในการที่จะสะสมประสบการณและการพัฒนาความสามารถเทียบมาตรฐานโลก สวนการที่

นักเรียนเลือกเรียนสายวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมากกวารอยละ 80 จะตองมีการปรับเปลี่ยน

ทัศนคติและคานิยมของสังคม แตแนวทางการดําเนินงานของโรงเรียนเปนแนวทางที่จะนําไปสู

เปาหมายในการพัฒนานักวิทยาศาสตรในระดับโลกในอนาคต 

  หากพิจารณาสัมฤทธิ์ผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัดการบรรลุวัตถุประสงคของการ

ดําเนินการ
3
 ของโรงเรียนที่ไดระบุไวในแผน 5 ปของโรงเรียน มีรายละเอียด ดังนี้ 

 (1) มีตนแบบเครื่องมือและวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการสรรหาผูมีความสามารถ

พิเศษทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยีในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

 โรงเรียนไดมีกระบวนการสรรหานักเรียนที่มีความสามารถพิเศษไดรับการพัฒนาโดย    

โรงเรียนไดรวมมือกับสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) จัดทํา

แบบทดสอบคัดเลือกนักเรียนชั้น ม. 3 ที่มีคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3 ทั่วประเทศหลังจากนักเรียนที่

ผานการทดสอบจะตองเขาคายคัดเลือกโดยจะตองผานการทดสอบความสามารถดานความฉลาดทาง

อารมณ (EQ) พฤติกรรมเด็กวัยรุน (YSR) เชาวปญญา (IQ) ความคิดรวบยอดทางคณิตศาสตร 

และความคิดรวบยอดทางวิทยาศาสตร โดยกําหนดเกณฑข้ันต่ํานักเรียนตองไมมีผลการสอบวัด EQ 

และ YSR เปนลบทั้งคู และคะแนน IQ ตองอยูในกลุม bright ข้ึนไป (110 ข้ึนไป) ถือวาวิธีการสรร

หาของโรงเรียนเปนนวัตกรรมที่ไดพัฒนาขึ้นมา อยางไรก็ตาม แมวากระบวนการคัดเลือกนักเรียนใน

ปจจุบันจะอยูในระดับที่นาพอใจ แตผูบริหารและเจาหนาที่ของโรงเรียนเห็นวาเครื่องมือและวิธีการ

คัดเลือกนักเรียนจะตองมีการพัฒนาใหดียิ่งข้ึนไปอีก โดยกระบวนการคัดเลือกนักเรียนจะตองสรรหา

นักเรียนอัจฉริยะในชนบทแตดอยโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 

 (2) มีตนแบบหลักสูตร สื่อ กระบวนการเรียนการสอนที่เหมาะสมสําหรับการพัฒนา

นักเรียนที่มีความสามารถพิเศษทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตร และเทคโนโลยีในระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย

 โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณเปนโรงเรียนแหงแรกที่มีหลักสูตรการเรียนการสอนสําหรับ  

นักเรียนที่มีความสามารถพิเศษทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตร และเทคโนโลยี ในระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย โดยโรงเรียนไดมีการพัฒนาหลักสูตรเพื่อใชเฉพาะกับนักเรียนของโรงเรียน 

กลาวคือ ในป 2546 ไดจัดทําหลักสูตรการเรียนลวงหนา (AP Course) จํานวน 7 รายวิชา โดยไดรับ

ความรวมมือจากสถาบันอุดมศึกษาสงบุคลากรเขามาชวยดําเนินการโดยหลักสูตรดังกลาวไดรับการ

รับรองจากคณะวิทยาศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล หากนักเรียนเขาศึกษาตอในคณะวิทยาศาสตร

มหาวิทยาลัยมหิดลไมตองเรียนวิชาเหลานี้ซ้ํา หลักสูตรแมวาจะเนนดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและ

                                          

 
3 ขอมูลจาก แผน 5 ป โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ (2545-2549) 
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เทคโนโลยี แตยังผสมผสานดานนันทนาการ และศิลปะอยางผสมกลมกลืน โดยพยายามคนหาเด็กท่ีมี

ความสามารถพิเศษที่กระจายอยูในชนบททั่วประเทศที่มีโอกาสนอย แตมีความสามารถแทจริงมาเขา

ศึกษาในโรงเรียน 

 (3) มีตนแบบในการสรรหาสงเสริมและพัฒนาครูที่มีประสิทธิภาพในการจัดการเรียน

การสอนผูที่มีความสามารถพิเศษทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตร และเทคโนโลยี ในระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย 

 นอกจากกระบวนการสรรหานักเรียนที่มีความสําคัญแลว ส่ิงที่สําคัญอีกประการในการที่จะ

พัฒนาโรงเรียนใหเปนโรงเรียนทางดานวิทยาศาสตรก็คือกระบวนการสรรหาครู ที่จะใหความรูแกเด็ก 

โดยผูสมัครจะตองผานการทดสอบและสัมภาษณ ความรูความสามารถทางวิชาการ การใชเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารในการปฏิบัติหนาที่เฉพาะตําแหนงอยางเขมขนแตกตางจากการคัดเลือกครู

ของสวนกลาง เพราะนอกจากจะตองผานการทดสอบดานวิชาการแลวจะตองมีการการตรวจสุขภาพ

กายและสุขภาพจิตร โดยไดเชิญผูทรงคุณวุฒิภายนอกมาชวยในการสรรหาบุคลากรดังกลาว บุคคลที่

ผานการคัดเลือกเปนครูและบุคลากรของโรงเรียนแลวจะไดรับการพัฒนาและฝกอบรมในดานตาง ๆ 

โดยนอกจากบุคลากรและเจาหนาที่ของโรงเรียนจะตองมีความรูทางดานภาษาอังกฤษและเทคโนโลยี

เปนพื้นฐานแลว โรงเรียนยังสงเสริมใหมีการพัฒนาความรูเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง 

 สําหรับการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนในป 2546 ไดดําเนินการ ดังนี้ 

  สงเสริมใหมีการอบรมประชุม สัมมนารวมกับหนวยงานภายนอก โดยเฉล่ียคนละ 

21.10 วัน  

   การอบรม ประชุมสัมมนาที่โรงเรียนจัด ไดแก (1) การอบรมการใช ICT ในการ
เรียนการสอนสําหรับครู จํานวน 20 ช่ัวโมง ตามระดับความรูและความสนใจและการใช ICT ใน
การปฏิบัติงานจํานวน 10 ช่ัวโมง (2) การอบรมการใชภาษาอังกฤษ โดยเชิญผูทรงคุณวุฒิจาก

ภายนอกมาเปนวิทยากร โดยครูและเจาหนาที่จะไดรับการอบรมสัปดาหละ 3 ช่ัวโมงเปนเวลา 20 
สัปดาห (3) การ อบรมเชิงปฏิบัติการเรื่องการจัดทําหลักสูตรและการเรียนการสอนสําหรับผูมี

ความสามารถพิเศษ   

  การศึกษาดูงานในสถานศึกษาและหนวยงานที่มีช่ือเสียงทั้งในและตางประเทศเพื่อนํามา

เปนแนวทางในการจัดการเรียนการสอนสําหรับผูมีความสามารถพิเศษ 

  การศึกษาตอในระดับสูง โดยในป 2546 มีบุคลากรที่ไดรับอนุมัติทุนศึกษาตอระดับ

ปริญญาโทเต็มเวลา 4 คน นอกเวลาปฏิบัติงานและภาคฤดูรอน 16 คน และศึกษาตอโดยใชทุน

สวนตัว 6 คน  

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 (4) มีตนแบบการบริหารจัดการโรงเรียนที่มุงเนนในการจัดการเรียนการสอนผูมี

ความสามารถพิเศษทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี ในระดับมัธยมศึกษา  

ตอนปลาย 

 โรงเรียนมีรูปแบบการบริหารจัดการโรงเรียนในลักษณะองคการมหาชนโดยจําเปนตองมี

ความเปนอิสระในการบริหารจัดการ โครงสรางองคการมีขนาดเล็กมีความคลองตัวทั้งดานวิชาการ 

การเงิน พัสดุและการบริหารบุคคล โดยมีคณะกรรมการบริหารโรงเรียนที่แตงตั้งโดยคณะรัฐมนตรี

เปนผูกําหนดนโยบายและควบคุมนโยบาย   

 (5) มีนักเรียนมากกวา 10,000 คน สมัครเขาเรียนในโรงเรียน 

 ปการศึกษา 2546 มีผูสมัครเขาเรียนในโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณจํานวน 11,509 คน 

เพ่ิมขึ้นจากป 2545 ที่มีจํานวนผูสมัคร 9,155 คน  

 (6) นักเรียน ผูปกครองและสังคมมีความเชื่อมั่นและพึงพอใจในการดําเนินงานของ

โรงเรียน 

 จากผลการสํารวจความพึงพอใจจากนักเรียนและผูปกครองโดยผูประเมินภายนอก 

(บริษัท พี เอ แอสโซซิเอทส คอนซัลติ้ง จํากัด) พบวา ทั้งนักเรียนและผูปกครองมีความพึงพอใจอยู

ในระดับสูง ดานความเชื่อมั่นจะเห็นไดจากจํานวนนักเรียนที่สมัครเขารับเรียนในจํานวนที่เพ่ิมขึ้นเกิน

กวาเปาหมายที่ตั้งไว 

 (7) นักเรียน ผูปกครอง และเจาหนาที่ของโรงเรียนมีความพึงพอใจในการดําเนินงาน

ของโรงเรียน 

 จากผลการสํารวจความพึงพอใจจากนักเรียน ผูปกครอง และเจาหนาที่ของโรงเรียน โดย 

ผูประเมินภายนอก
4
 พบวา ทั้งนักเรียน ผูปกครอง และเจาหนาที่มีความพึงพอใจการดําเนินงานของ 

โรงเรียนอยูในระดับดีมาก 

 (8) มีความชวยเหลือรวมมือในการดําเนินงานจากผูปกครอง สถาบันอุดมศึกษาและ

หนวยงานตาง ๆ 

 ในป 2546 โรงเรียนไดรับการสนับสนุนจากบุคคล กลุมบุคคลและหนวยงานภายนอกดังนี้  

  จํานวนบุคลากรภายนอกที่ไดใหความรวมมือในการใหคําปรึกษาและแนะนําหลักสูตร

ในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียน ประกอบดวย ดานการพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน 

                                          

  
4 ขอมูลจาก บริษัท พี เอ  แอสโซซิเอทส คอนซัลติ้ง จํากัด (2546), รายงานการประเมินผลการ

ดําเนินงานของโรงเรียนและผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ. 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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จํานวน 65 คน ดานวิทยากรใหความรู/บรรยายพิเศษ 51 คน การคัดเลือกบุคลากร 10 คน การ

คัดเลือกนักเรียน 19 คน เปนกรรมการตรวจการจาง 4 คน กรรมการสอบราคา/ประกวดราคา 8 คน 

เปนที่ปรึกษาใหความรวมมือในการทําวิจัย 28 คน   

  จํานวนสถาบันและหนวยงานภายนอกที่ใหความอนุเคราะหแกโรงเรียนในการทํา      

กิจกรรม ประกอบดวย สถานที่ศึกษาดูงาน 56 แหง สถานที่จัดคายวิชาการ 13 แหง สถานที่จัดคาย

ปฏิบัติธรรม 21 แหง 

  ดานการใหความชวยเหลือจากสมาคมผูปกครองและครู ในป 2546 ไดใหการ

สนับสนุนและสงเสริมโรงเรียน ไดแก จัดหารถตูให 1 คัน จัดหาโทรศัพทเคลื่อนที่ให 6 เลขหมาย 

สนับสนุนทุนการศึกษา สนับสนุนงบประมาณใหครู-เจาหนาที่ไปศึกษาดูงานตางประเทศ 300,000 

บาท รวม    กิจการเดินการกุศล  กิจกรรมกีฬาสี กิจกรรมเดินวิ่งเพ่ือสุขภาพ และกิจกรรมอื่น ๆ เปน

ตน 

 (9) มีผูสนใจขอมาศึกษาดูงานที่โรงเรียนมากกวา 300 คนตอป 

 ในป 2545 มีผูสนใจขอดูงานทั้งที่มาจากสถาบันการศึกษาและไมใชสถาบันการศึกษาทั้ง

ในและตางประเทศจํานวน 828 คน สูงกวาเปาหมายที่วางไว 

 ทั้งนี้ ภายหลังจากการเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานจากโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา 

เปนรูปแบบองคการมหาชน ที่มีการเรียนการสอนเนนดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี 

ไดสงผลกระทบตอสังคม เศรษฐกิจและสิ่งแวดลอม ดังนี้ 

   ดานสังคม การจัดการศึกษาที่มีรูปแบบที่มีความเฉพาะจะชวยกระตุนใหเด็กเกิดความ

สนใจที่จะศึกษาทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยีเพ่ิมขึ้นโดยจะเห็นไดจากจํานวนเด็ก

ที่สมัครเรียนกวา 10,000 คน และจํานวนผูสนใจเขาเย่ียมชมกิจการของโรงเรียนมากกวาเปาหมายที่

วางไว 300 คนตอป รูปแบบดังกลาวจะชวยเพิ่มศักยภาพใหกับเด็กที่มีความสามารถในดานดังกลาว

เพ่ิมขึ้น ชวยใหมีความคิดเปนเหตุเปนผล การที่โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณไดกําหนดไวใน          

วัตถุประสงคการจัดตั้งวาจะเปนโรงเรียนตนแบบในการใหการศึกษาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

ซึ่งโรงเรียนไดมีแผนการขยายรูปแบบการเรียนการสอนไปยังตางจังหวัดในอนาคตอันใกลนี้ 

   ดานเศรษฐกิจ การศึกษาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจะชวยใหมีการประดิษฐ

คิดคน พัฒนาเครื่องมือดานวิทยาศาสตรซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาประเทศ จากที่คนไทยเปน

แตเพียงผูบริโภคใหเปลี่ยนเปน นักประดิษฐ ผูผลิตคิดคน  จะเปนผลดีตอเศรษฐกิจโดยรวมของ

ประเทศในอนาคต  

   สิ่งแวดลอม จะชวยลดการกอใหเกิดมลภาวะอันเนื่องมาจากการบริโภค

ทรัพยากรธรรมชาติมากเกินกวาที่จะปกปองส่ิงแวดลอมอันจะกอใหเกิดผลกระทบตอชีวิตความ

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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เปนอยูของประชาชน ซึ่งผลกระทบทางดานเศรษฐกิจและสิ่งแวดลอม อาจจะยังไมกอใหเกิดในตอนนี้

เทาใดนัก เนื่องจากตองใชระยะเวลา นักเรียนโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ (องคการมหาชน) สําเร็จ

การศึกษาในป 2546 เปนรุนแรก 

 กลาวโดยสรุปจากการประเมินการดําเนินงานของโรงเรียนที่ผานมาพบวาโรงเรียนมีผลการ

ดําเนินงานเปนไปตามแผนที่ไดวางไวในระดับสูง และผลการประเมินโรงเรียนสอดคลองกับผลการ

ประเมินจากหนวยงานตาง ๆ ที่ไดมีการประเมิน ดังนี้ 

  สํานักงบประมาณ ไดดําเนินการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
โดยในปงบประมาณ 2544 ผลปรากฏวา โรงเรียนสามารถดําเนินการไดตรงตามอุดมการณและ

เปาหมายที่วางไวทุกประการ
5

  บริษัท พี เอ แอสโซซิเอทส คอนซัลติ้ง จํากัด ไดรับมอบหมายจากคณะ

กรรมการบริหารโรงเรียนใหดําเนินการประเมินผลการดําเนินงานของโรงเรียนและผลการปฏิบัติงาน

ของผูอํานวยการโรงเรียน ในปงบประมาณ 2546 ผลปรากฏวา มีผลการดําเนินงานและผลการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก ทั้งสองประการ
6

 อยางไรก็ตาม แมวาผลการดําเนินงานของโรงเรียนจะเปนไปตามแผนที่วางไว จาก

การศึกษาพบวายังมีปญหาและอุปสรรคบางประการที่จะสงผลตออุดมการณและเปาหมายระดับสูง

ของโรงเรียนในการพัฒนานักเรียนไปสูความเปนนักวิจัยทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและ

เทคโนโลยีที่มีความสามารถระดับมาตรฐานโลก ไดแก 

  คานิยมทางสังคมในเรื่องการศึกษา  โดยจะเห็นไดจากการศึกษาตอในระดับอุดมศึกษา 

นักเรียนโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณเลือกเขาศึกษาตอในสาขาวิทยาศาสตรประยุกตกวารอยละ 50 

ของนักเรียนที่ผานการสอบคัดเลือกเขาศึกษาตอในระดับอุดมศึกษา โดยเฉพาะสาขาวิชาที่เปนวิชาชีพ 

เชน คณะวิศวกรรมศาสตร แพทยศาสตร เภสัชศาสตร สัตวแพทยศาสตร เปนตน ซึ่งเปนคานิยมของ

สังคมไทยที่เห็นวาการศึกษาตอในคณะดังกลาวนํามาซึ่งเกียรติยศ ช่ือเสียง และเงินทอง ซึ่งคนเกง

จะตองเรียนคณะดังกลาว 

  การสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของนักเรียนที่มีความสามารถพิเศษ

ทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยีในจํานวนที่จะสามารถสงผลกระทบตอสังคม 

(Critical mass) อยางตอเนื่องจนถึงการศึกษาข้ันสูงสุด โดยรัฐบาลจะตองกําหนดไวในแผนวามี

                                          

 
5 ขอมูลจาก สํานักประเมินผล สํานักงบประมาณ 2545 

 
6 บริษัท พี เอ  แอสโซซิเอทส คอนซัลติ้ง จํากัด (2546), รายงานการประเมินผลการดําเนินงานของ

โรงเรียนและผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ. 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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เปาหมายจะสรางนักวิทยาศาสตรจํานวนกี่คนในแตละปอยางชัดเจนจะเปนปจจัยสงเสริมและการ

กระตุนใหเกิดการผลิตนักวิทยาศาสตร และนักวิจัย  

  จํานวนนักเรียนที่จบจากโรงเรียนมีจํานวนนอยเพียงปละ 240 คน หากเปรียบเทียบกับ

เปาหมายในการผลิตนักวิจัยและนักประดิษฐคิดคนที่มีความสามารถสูงเทียบมาตรฐานสากล ถือวามี

จํานวนนักเรียนนอยทําใหการบรรลุเปาหมายใชเวลานาน 

  งบประมาณที่ไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาล จะตองเปนไปตามแผนที่วางไวเนื่องจาก

โรงเรียนเปนหนวยงานที่ไมไดหวังผลกําไร ดังนั้น รายไดสวนใหญจึงเปนเงินสนับสนุนจากรัฐบาล 

 

5.2.2     ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ 

 

 ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของการดําเนินงานของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณใหบรรลุ

วัตถุประสงค ประกอบดวย 

 (1) ผูบริหารขององคการ  

 ผูบริหารของโรงเรียนที่มีบทบาทที่สําคัญในการบริหารจัดการ โดยในที่นี้แบงออกเปน 2 

สวน ประกอบดวย 

 (1.1) คณะกรรมการบริหาร เปนคณะบุคคลซึ่งแตงตั้งโดยคณะรัฐมนตรี สําหรับ

คณะกรรมการของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณประกอบดวย ประธานกรรมการ กรรมการโดยตําแหนง 

กรรมการผูทรงคุณวุฒิที่เก่ียวของกับวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและสาขาอื่นที่เก่ียวของ มีจํานวนทั้งส้ิน 

11 คน ซึ่งคณะกรรมการบริหารมีสวนสําคัญในการกํากับการบริหารงานของโรงเรียนใหเปนไปตาม

วัตถุประสงคของการจัดตั้งโรงเรียน โดยคณะกรรมการบริหารมีสวนชวยใหโรงเรียนมีการบริหารงานที่

คลองตัวและอิสระ โดยจะเห็นจากคณะกรรมการบริหารมีความเปน นักการศึกษาและนักวิทยาศาสตร

มีความรูและเขาใจปรัชญาและวิสัยทัศนของโรงเรียนที่มุงเนนพัฒนาและสรางนักวิทยาศาสตรของ

ประเทศ ที่สําคัญคณะกรรมการบริหารชุดปจจุบันของโรงเรียนมีความเขมแข็งและทํางานดวยความ

ทุมเท อิสระจากการแทรกแซงทางการเมือง ประกอบกับความสัมพันธระหวางคณะกรรมการกับ

ผูอํานวยการเปนไปดวยดี ไมมีความขัดแยง 

 (1.2) ผูอํานวยการ เปนบุคคลที่ผานการคัดเลือกจากคณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ

ของโรงเรียนจะตองมีความรู ความสามารถทางดานวิทยาศาสตรประกอบกับความสามารถในการ

บริหารงาน ผูอํานวยการของโรงเรียนที่แปรสภาพเปนองคการมหาชนนั้น จะมีบทบาทในการ

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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บริหารงานในลักษณะเดียวกับ CEO (Chief Executive Officer) ของภาคเอกชน มี

อํานาจในการตัดสินใจ ฉะนั้น จะตองเปนผูที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมและตองเปนผูมี

วิสัยทัศนเปนอยางดี เนื่องจากโรงเรียนมีการบริหารจัดการที่แตกตางไปจากโรงเรียนทั่วไป หลักสูตร

เปนหลักสูตรใหม ซึ่งจากการสัมภาษณเจาหนาที่ในโรงเรียนตางมีความเห็นวา ผูอํานวยการคนปจจบุนั

สามารถบริหารงานของ     โรงเรียนเปนไปตามเปาหมายที่วางไวในระยะ 5 ป มีความเขาใจในปรัชญา

ของโรงเรียน ประกอบกับเปนบุคคลที่มีความขยันและทุมเทใหกับโรงเรียนอยางมาก นอกจากนี้ 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการเปนไปดวยดี 

 (2) โครงสรางและระบบการบริหารงาน  

 ปจจัยสําคัญที่จะนํามาซึ่งความสําเร็จอีกประการหนึ่งคือ โครงสรางและระบบการ

บริหารงาน ที่มีความอิสระ และคลองตัว แมวาจะมีผูบริหารที่มีความสามารถแตโครงสรางและระบบ

การบริหารงานไมเอ้ืออํานวยเต็มไปดวยอุปสรรค กฎระเบียบตาง ๆ อันจะทําใหการบริหารงานไมตาง

จากระบบราชการทั่วไป ดังนั้น โครงสรางและระบบการบริหารงานของโรงเรียนไดออกแบบให

เอ้ืออํานวยใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดและสามารถทําส่ิงที่ริเร่ิมสรางสรรค กระบวนการบริหารงาน

จะสิ้นสุดที่คณะกรรมการบริหารเห็นชอบขอเสนอของผูอํานวยการ เชน ดานการบริหารงานบุคคล

ผูอํานวยการสามารถเสนอกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถเขาทํางาน กําหนดเงินเดือน 

และสวัสดิการที่เหมาะสม กําหนดกฎระเบียบของโรงเรียน ดานงบประมาณที่ตองการความอิสระและ

คลองตัว โดยผานความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหาร ซึ่งมีสายการบังคับบัญชาที่ส้ัน องคการมี

ขนาดเล็ก นอกจากนี้ จะตองมีการตรวจสอบจากการตรวจสอบภายในและการตรวจสอบโดยผู

ตรวจสอบภายนอก รวมถึงการประเมินผลการดําเนินงานจากหนวยงานภายนอก 

 

 (3) นโยบายของรัฐบาล 

 การดําเนินงานของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ จะบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่ไดวางไว

จะตองไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาล ดังจะเห็นไดจากการแปรสภาพจากโรงเรียนสังกัดกรมสามัญ

ศึกษาเปนองคการมหาชนไดนั้น รัฐบาลมีสวนผลักดันใหโรงเรียนสามารถออกนอกระบบทําให

โรงเรียนสามารถดําเนินงาน และบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ หรือแมแตการที่นายกรัฐมนตรี

ทักษิณ ชินวัตร ไดเย่ียมชมโรงเรียนไดสงผลใหโรงเรียนเปนที่รูจักมากขึ้น นอกจากนี้ หากรัฐบาลมี

นโยบาย สนับสนุนสงเสริมใหเกิดการตื่นตัว เรียนรู และเห็นความสําคัญของการคนควา วิจัยทางดาน

วิทยาศาสตรตั้งแตเด็ก หรือการมีนโยบายในการรับชวงการศึกษาตอในระดับอุดมศึกษา การยกยอง

เห็นคุณคาในการเปนนักวิจัย นักวิทยาศาสตรเชนเดียวกับในตางประเทศจะเปนปจจัยที่สงเสริมการ

ดําเนินงานของโรงเรียนที่มีการเรียนการสอนเนนทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี  

 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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5.2.3 ความเปนองคการมหาชนกับความสําเร็จขององคการ 

 

 จากการที่โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณไดแปรสภาพเปนองคการมหาชนตามพระราช

กฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ พ.ศ. 2543  พบวา ภายหลังจากการเปลี่ยนสภาพเปน

องคการมหาชนแลวโรงเรียนมหิดลฯสามารถดําเนินการตามวัตถุประสงค วิสัยทัศน และพันธกิจได

เปนอยางดี อันเนื่องจากปจจัยใดที่มีผลตอความสําเร็จ และปจจัยใดที่เปนอุปสรรคของโรงเรียนตอ

การดําเนินภารกิจตามวิสัยทัศนในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

 (1) ดานโครงสรางองคการ  

 ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณพบวา โครงสรางองคการของ    

โรงเรียนมีความอิสระและคลองตัวในการบริหารจัดการ โดยจะเห็นไดจากคณะกรรมการบริหารมี

อํานาจหนาที่ในการกําหนดนโยบายการบริหารงาน  อนุมัติแผนการลงทุนและแผนการเงิน ควบคุม   

ดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไปตลอดจนกฎระเบียบ ขอบังคับในเรื่อง การบริหารงาน

ทั่วไป กําหนดตําแหนง คุณสมบัติ เงินเดือน คาจาง สวัสดิการ สิทธิประโยชน  การคัดเลือกบุคลากร 

การบริหารจัดการดานการเงิน ของโรงเรียน ในสวนผูอํานวยการโรงเรียนมีอํานาจในการเสนอแผนการ

ดําเนินงาน แผนการปรับปรุงเสนอบรรจุ แตงตั้ง เล่ือนข้ัน ตัดลดเงินเดือน ลงโทษเจาหนาที่ วาง

ระเบียบโรงเรียน ซึ่งแตกตางจากโรงเรียนทั่วไปที่การบริหารจัดการทั่วไป การเงิน การบรรจุแตงตั้ง

เจาหนาที่ยังตองรายงานตนสังกัด  

 โรงเรียนมีสายการบังคับบัญชาไมยาวนัก โดยโครงสรางองคการแบงเปน 4 ระดับ ไดแก

คณะกรรมการบริหารโรงเรียน ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการและกลุมงาน คณะกรรมการบริหารมี

อํานาจการตัดสินใจสูงสุด ประกอบกับองคการมีขนาดเล็กทําใหผูบริหารสามารถรับรูปญหาภายใน 

โรงเรียนไดงาย และแกไขไดตรงจุด  

 แมวาโครงสรางองคการจะมีความคลองตัวและอิสระ อยางไรก็ตาม ความสมดุลของ   

องคการยังคงเปนสิ่งสําคัญ จะเห็นไดจากการบริหารจัดการยังตองมีการตรวจสอบภายในจาก

คณะกรรมการตรวจสอบการดําเนินงานซึ่งไมอยูภายใตการบังคับบัญชาของผูอํานวยการ จะสามารถ

ตรวจสอบการดําเนนิงานของโรงเรียนไดอยางอิสระและมีประสิทธิภาพ 

 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา การที่โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณมีโครงสรางองคการที่เปน

อิสระและมีความคลองตัวเปนปจจัยสําคัญที่นําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคของโรงเรียน โดยจะเห็นได

จากกอนที่มีการแปรสภาพเปนองคการมหาชน ตั้งแตป 2534-2542 การดําเนินงานของโรงเรียนยัง

ไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคในการคัดสรรนักเรียนที่มีความสามารถพิเศษเขาทําการศึกษาไดเพราะ

ตองติดขัดในเรื่องระเบียบราชการ และยังมีขอตกลงในการรับบุตรหลานของอาจารยและเจาหนาที่ของ

มหาวิทยาลัยมหิดลเขาศึกษาตอในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย ทําใหโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ
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ในตอนนั้นไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคในการจัดตั้งและดําเนินงานไมตางจากโรงเรียนทั่วไปที่สังกัด

กรมสามัญศึกษาที่เปดรับนักเรียนทั่วไป ไมไดผานการคัดสรรเด็กที่มีความสามารถพิเศษเทาใดนัก  

 (2) ดานการบริหารงานบุคคล   

 ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียน
มหิดลวิทยานุสรณ ไดกําหนดใหผูอํานวยการมีอํานาจในการบรรจุ แตงตั้ง เล่ือน ตัดลดเงินเดือนหรือ

คาจางเจาหนาที่และลูกจางตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด ดังนั้น การบริหารงานบุคคลของ  

โรงเรียนจึงมีความเปนอิสระในการที่จะคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถไดโดยตรง รวมถึง

การใหผลตอบแทน และสวัสดิการที่สอดคลองกับผลงานและจูงใจใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถ

เขามาทํางานใหกับโรงเรียน นอกจากนี้ ในเรื่องของการพัฒนาบุคลากร การใหทุนการศึกษาตอใน

ระดับสูงเปนสิ่งสําคัญสําหรับโรงเรียนที่มีลักษณะพิเศษเชนนี้ ดังนั้น จึงทําใหการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนมีลักษณะที่แตกตางออกไปจากโรงเรียนอื่น ๆ ที่ไมสามารถเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ

สอดคลองกับความตองการของโรงเรียนไดโดยตรงตามเกณฑที่โรงเรียนกําหนดและไดรับการพัฒนา

อยางตอเนื่อง ในขณะที่โรงเรียนทั่วไปคัดเลือกครูตามเกณฑของกรมสามัญศึกษา 

 เนื่องดวยมีระบบการบริหารงานที่เปนอิสระ และองคการมีขนาดเล็ก บุคลากรจึงมีสวน

รวมในการแสดงความเห็นตอผูบริหารไดงาย มีประสิทธิภาพในการเรียนการสอน ดังจะเห็นไดจาก

จํานวนบุคลากรดานวิชาการตอจํานวนนักเรียนในสัดสวนประมาณ 1 ตอ 7  จํานวนนักเรียน 24 คน

ตอหอง ในขณะที่โรงเรียนทั่วไปมีอัตรามีจํานวนนักเรียนประมาณ 40-45 คนตอหอง นอกจากนี้ 

อาจารยผูสอนก็ช่ัวโมงสอนไมหนักเกินไปประมาณ 12 ช่ัวโมงตอสัปดาห สวนเวลาที่หลือ 28 ช่ัวโมง

ตอสัปดาหเปนเวลาสําหรับการคนควาวิจัย ทั้งนี้ ครูจะตองจัดทําแผนการสอนลวงหนา และมีการ

ประเมินผลอยูเสมอ 

 (3) ดานระบบงบประมาณ  

 งบประมาณเปนสิ่งสําคัญที่จะผลักดันใหการดําเนินงานของโรงเรียนบรรลุเปาหมาย 

กลาวคือ งบประมาณจะตองตอบสนองตอภารกิจของโรงเรียน ในการที่จะดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไมวา

จะเปนการสรรหานักเรียน บุคลากรที่มีความรูความสามารถมาเปนผูสอน การจัดหาอุปกรณและสื่อ

การสอนที่เนนคณิตศาสตร วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมถึงการมีส่ิงแวดลอม อาคารสถานที่ที่

เหมาะสมกับการเรียนการสอนในลักษณะดังกลาว การตอบสนองสิ่งเหลานี้จําเปนตองมีการจัดสรร

งบประมาณสําหรับการบริหารจัดการ  

 ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ ง โรง เรียนกํ าหนดให โรง เรียนไมตองนํ ารายไดส ง

กระทรวงการคลัง ทั้งนี้ รายไดของโรงเรียน ประกอบดวย เงินที่รัฐบาลจายใหเปนทุนประเดิม, เงิน

อุดหนุนทั่วไปที่รัฐบาลจัดสรรใหตามความเหมาะสมเปนรายป, เงินอุดหนุนจากภาคเอกชนและ
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องคการอื่นๆ ทั้งไทยและตางประเทศ, คาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน คาบริหารหรือรายไดจาก

การดําเนินการ และดอกผลของเงินหรือรายไดจากทรัพยสินของโรงเรียน 

ทั้งนี้ คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีอํานาจในการวางระเบียบการใชจายเงินของโรงเรียน 

แผนการบริหารงบประมาณ รายได และคาใชจาย นําเสนอโดยผูอํานวยการ จะตองผานการพิจารณา

และความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหาร เปนการดําเนินงานที่มีความคลองตัว ผูบริหารสามารถ

บริหารจัดการงบประมาณโรงเรียนไดตามความเหมาะสมและสอดคลองตอภาระการใชจายในการ

ดําเนินงานของโรงเรียน สนับสนุนพันธกิจของโรงเรียนในการที่จะบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค 

โดยไมตองยึดติดกับกฎ ระเบียบของทางราชการ การที่โรงเรียนมีรูปแบบการจัดการเรียนการสอนใน

ลักษณะพิเศษ ทําใหตองมีการใชจายงบประมาณตอหัวทั้งนักเรียนและบุคลากรสูงกวาคาใชจายตอหัว

ของนักเรียนและบุคลากรของโรงเรียนทั่วไป ดังนั้น ในการบริหารจัดการดานงบประมาณของโรงเรียน

จะตองมีอิสระ และคลองตัว เพ่ือตอบสนองตอบุคลากรและนักเรียนของโรงเรียนที่มีความสามารถสูง 

ตั้งแตกระบวนการสรรหานักเรียนที่มีความสามารถพิเศษจะตองมีข้ันตอนการคัดเลือกหลายข้ันตอน

กวาจะสรรหานักเรียนจะตองมีความพรอมทุกดานทั้งดานอารมณ สติปญญา เมื่อคัดเลือกนักเรียนได

แลวโรงเรียนจะตองจัดหาเครื่องมือ เครื่องใช และอุปกรณที่ทันสมัยเพื่อเพ่ิมศักยภาพใหกับนักเรียน  

 “ดานบุคลากร” เนื่องจากโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณเปนโรงเรียนสําหรับนักเรียนที่มี   

ศักยภาพสูง ดังนั้น การคัดเลือกบุคลากรจะตองมีกระบวนการคัดเลือกอยางดี ใหไดบุคลากรที่มี

ความสามารถสูง ตองสรางแรงจูงใจใหเขามาทํางานโดยบุคลากรไดรับเงินเดือนสูงกวาระบบราชการ 

ระบบบริหารบุคลากรคลายกับภาคเอกชนโดยมีการประเมินผลอยูเสมอ การสนับสนุนการพัฒนา

บุคลากร เม่ือเปรียบเทียบกับโรงเรียนทั่วไปไมสามารถดําเนินการไดเนื่องจากติดขัดในเรื่อง

งบประมาณจาก   รัฐบาล  

 

ตารางที่ 5.5 แสดงแหลงทีม่าแหงรายไดของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ 

   หนวย : ลานบาท 

รายการ ป 2544 ป 2545 เปล่ียนแปลง 

(%)   

รายไดเงินอุดหนุนจากรัฐบาล 52.99 126.47 +138.67 

รายจายดานบุคลากร 13.79 33.98 +146.41 

รายจายในการดําเนินการ 19.39 40.06 +106.60 

ทุนการศึกษา 4.60 14.38 +212.61 

ที่มา: รายงานประจําป 2544-2546 
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 จากตารางจะเห็นวาโรงเรียนไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐบาลเพิ่มขึ้นรอยละ 138.67 ในสวน

คาใชจายดานบุคลากรและทุนการศึกษาเพิ่มข้ึนอยางมาก  

 ปจจัยทางดานงบประมาณจึงเปนปจจัยหลักสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีทําใหโรงเรียนบรรลุ

วัตถุประสงคการเปนโรงเรียนตนแบบทางดานวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและเทคโนโลยี เนื่องจากการ

บรรลุวัตถุประสงคจําเปนตองมีงบประมาณสนับสนุนจํานวนมาก  

 (4) ดานระบบการติดตามกํากับดูแล  

 โรงเรียนมีสถานภาพเปนองคการมหาชนตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งโรงเรียนมหิดลวิทยา

นุสรณ พ.ศ. 2543 ถึงแมวาจะมีอิสระในการบริหารงานแตไมไดปราศจากการกํากับดูแลจากรัฐบาล

โดยสิ้นเชิง รัฐบาลยังคงมีอํานาจกํากับดูแลผานทางคณะกรรมการบริหารโรงเรียน โดยคณะรัฐมนตรี

เปนผูแตงตั้งคณะกรรมการบริหารโรงเรียนซึ่งประกอบดวยประธานกรรมการ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ

ดานตาง ๆ มีหนาที่ควบคุมดูแลโรงเรียนใหดําเนินงานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

นอกจากนี้ ระบบการติดตามกํากับดูแลโรงเรียนไมใหการดําเนินงานของ  โรงเรียนออกนอกกรอบ

นโยบายของรัฐบาลและขัดตอกฎหมาย แตรัฐบาลจะไมเขาไปกํากับดูแลจนโรงเรียนขาดความอิสระใน

การบริหารงาน 

 (5) ดานกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางาน 

 การออกกฎระเบียบตาง ๆ และวิธีปฏิบัติในการทํางานนั้นมีความคลองตัวสูง เนื่องจาก

การออกกฎระเบียบ การประกาศใชอยูภายใตอํานาจหนาที่ของผูอํานวยการ แตตองไมขัดหรือแยงกับ

ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติ หรือประกาศที่คณะกรรมการบริหารกําหนด กฎระเบียบมี

ความยืดหยุนเนื่องจากสามารถแกไขปรับปรุงใหเหมาะสมสอดคลองกับการบริหารงาน หาก

เปรียบเทียบกับโรงเรียนทั่วไปที่ใชกฎ ระเบียบ และขอบังคับในการทํางานเชนเดียวกับหนวยงาน

ราชการอื่นทั่วประเทศ ซึ่งมีลักษณะเนนความถูกตองตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับมากกวาประสิทธิภาพ

ของการดําเนินงาน แมวาจะเกิดความลาชา ซึ่งไมเหมาะกับโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณที่ตองการความ

คลองตัว กฎ ระเบียบและขอบังคับในการปฏิบัติงานจะตองยืดหยุนในการดําเนินงานเพื่อการพัฒนา

ไปสูเปาหมายของโรงเรียน  

 (6) ดานการตรวจสอบ  

 กฎหมายไดกําหนดใหโรงเรียนจัดทําบัญชีตามหลักสากลตามแบบและหลักเกณฑที่

คณะกรรมการกําหนด และจัดใหมีหนวยตรวจสอบภายในและคณะกรรมการการตรวจสอบการ

ดําเนินงานมีอิสระในการทํางานเนื่องจากไมอยูภายใตการบังคับบัญชาของผูอํานวยการแตข้ึนตรงตอ

คณะกรรมการบริหาร ในสวนของงบการเงินตองสงผูตรวจสอบบัญชี และทุกรอบปสํานักงานตรวจเงิน

แผนดินหรือบุคคลภายนอกที่คณะกรรมการแตงตั้งเปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและ

ทรัพยสินของโรงเรียน นอกจากนี้ โรงเรียนจะตองจัดทําแผนงาน เปาหมายในการดําเนินงานใหชัดเจน 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพตาม

ระยะเวลาที่กําหนด โดยวัตถุประสงคการตรวจสอบ เพ่ือใหทราบวาการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 

เปนไปตามพระราชกฤษฎีกา ระเบียบ ขอบังคับและมติของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ เพ่ือทราบถึง

การมีระบบการควบคุมภายในของโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพและเพื่อเสนอแนวทางในการปรับปรุง

แกไขการปฏิบัติงานใหถูกตอง การตรวจสอบโดยหนวยงานภายนอกซึ่งมีความเปนอิสระสูง ไมอยู

ภายใตการบริหารงานของคณะกรรมการบริหารของโรงเรียน  

 

5.2.4 บทสรุปภาพรวมการประเมินผลองคการ 

 

 กลาวโดยสรุปโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณสามารถดําเนินการไปในแนวทางที่สอดคลองกับ

เปาหมายที่ไดวางไวตามแผน 5 ปของโรงเรียน ภายหลังจากการที่โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณเปล่ียน
สภาพเปนองคการมหาชน ที่มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจในการจัดตั้งโรงเรียนอยางชัดเจนในการ
เปนโรงเรียนที่มีการจัดการเรียนการสอนที่เนนทางดานวิทยาศาสตร เพ่ือผลิตนักวิจัยและนัก      

วิทยาศาสตรใหไดมาตรฐานในระดับโลก ซึ่งการจะบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวจะตองมีปจจัยที่สงผล

ตอความสําเร็จ ไดแก การมีผูบริหารที่ดี มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีวิสัยทัศนกวางไกล การมี

รูปแบบการบริหารงานจัดการที่มีความอิสระ คลองตัวและไดรับการสงเสริมจากรัฐบาล  

 การเปนองคการมหาชนซึ่งมีรูปแบบการบริหารจัดการที่เอ้ืออํานวยตอความสําเร็จของ  

โรงเรียน ที่ไมเปนระบบราชการหรือรัฐวิสาหกิจ โดยมีปจจัย ดานโครงสรางองคการที่มีการบริหารงาน
อยางอิสระ ยืดหยุนและคลองตัว อํานาจในการตัดสินใจอยูภายใตคณะกรรมการบริหาร และ

ผูอํานวยการ ดานบุคลากรสามารถคัดเลือกบุคลากรใหสอดคลองกับความตองการ มีการฝกอบรม

และพัฒนาความสามารถ โดยมีปจจัยดานงบประมาณในการสนับสนุนการดําเนินงานของโรงเรียนตาม
แผนที่อนุมัติโดยคณะกรรมการบริหาร การกํากับดูแลโดยคณะรัฐมนตรีแตงตั้งคณะกรรมการบริหาร      
โรงเรียน คณะกรรมการบริหารโรงเรียนสามารถออกกฎ ระเบียบและวิธีปฏิบัติใหสอดคลองกับการ
บริหารงานใหบรรลุเปาหมาย และเพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

กฎหมายไดกําหนดใหมีการตรวจสอบ โดยหนวยตรวจสอบภายในและคณะกรรมการตรวจสอบ

ภายในที่ข้ึนตรงตอคณะกรรมการบริหาร นอกจากนี้ กฎหมายยังกําหนดใหโรงเรียนจะตองมีการ

ประเมินผลจากหนวยงานภายนอกเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการอีกดวย 

 แมวาโรงเรียนจะมีปจจัยที่สงเสริมใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมายแตยังมีปจจัยลบ

บางประการที่จะเปนอุปสรรคในการบรรลุเปาหมายในการสรางนักวิจัยในระดับมาตรฐานโลก 
ประกอบดวย คานิยมในการศึกษาทําใหนักเรียนเลือกเรียนสาขาวิทยาศาสตรประยุกตในระดับ     

อุดมศึกษามากกวาวิทยาศาสตรพ้ืนฐาน การสนับสนุนการศึกษาและพัฒนาศักยภาพของนักเรียนอยาง
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ตอเนื่องในระดับอุดมศึกษายังไมเพียงพอ จํานวนนักเรียนที่โรงเรียนรับไดในแตละปมีจํานวนนอย 
และการไดรับเงินสนับสนุนจากรัฐบาลตามแผนที่ไดวางไวยังขาดความตอเนื่อง 

 กระนั้น พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่เกิดข้ึนและทิศทางในอนาคต ความเปนองคการมหาชน
ไดกลายเปนปจจัยทั้งในเชิงบีบบังคับและในเชิงเก้ือหนุนซึ่งผลักดันใหโรงเรียนมหิดล วิทยานุสรณ   

จําเปนตองมีระบบบริหารจัดการที่มีพลวัตอยูตลอดเวลา ดวยเหตุผลใน 2 ประการ กลาวคือ ใน

ประการที่หน่ึง เกิดจากสภาพเงื่อนไขภายในองคการซึ่งมีวิสัยทัศนและพันธกิจที่ชัดเจน อีกทั้ง

ทรัพยากรที่มีอยูก็มีลักษณะ “จํากัดในเชิงเปรียบเทียบ” เนื่องจากมีผลสัมฤทธิ์ของงานที่จะตองบรรลุ
ที่ชัดเจน ทําใหทรัพยากรทางการบริหารกับผลสัมฤทธิ์ของงานมีความเชื่อมโยงกันอยางชัดเจน ซึ่ง

กลายเปนเงื่อนไขบีบบังคับใหโรงเรียนตองมีการบริหารจัดการที่ดี และ ในประการที่สอง เกิดจาก

สภาพแวดลอมภายนอกที่โรงเรียนจะตองแขงขันในการไดมาซึ่งปจจัยนําเขา (inputs) ที่มีคุณภาพ
ทั้งในสวนของบุคลากรโรงเรียนและนักเรียน ซึ่งความเปนอิสระทางการบริหารภายใตรูปแบบองคการ
มหาชน ก็สามารถเกื้อหนุนใหโรงเรียนสามารถกําหนดยุทธศาสตรและแผนงานใหสอดคลองกับ

เง่ือนไขดังกลาวไดเปนอยางดี 

 

5.3 สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน) 

 

 สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน เปนองคการที่ไดรับการจัดตั้งข้ึนมาจากพระราชกฤษฎีกา

จัดตั้งสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 โดยกฎหมายดังกลาวไดกําหนด

เหตุผลและความจําเปนในการจัดตั้งสถาบันพัฒนาองคกรชุมชนขึ้นวา “…เพ่ือใหการสนับสนุนและให

การชวยเหลือแกองคกรชุมชนและเครือขายองคกรชุมชนเกี่ยวกับการประกอบอาชีพ การพัฒนาอาชีพ 

การเพิ่มรายได การพัฒนาท่ีอยูอาศัยและสิ่งแวดลอม และการพัฒนาชีวิตความเปนอยูของสมาชิกใน

ชุมชนทั้งในเมืองและชนบท และเพื่อใหมีการสนับสนุนและใหความชวยเหลือทางการเงินแกองคกร

ชุมชนและเครือขายองคกรชุมชนใหมีความแข็งเขมยิ่งข้ึน…” ทั้งนี้ มีกลุมเปาหมายอยูที่ชุมชนทั้งใน

เมืองและชนบท โดยยึดหลักการพัฒนาแบบองครวมหรือบูรณาการ  โดยเนนใหสมาชิกชุมชนมีสวน

รวมในการพัฒนาเพื่อเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชนและประชาสังคม 

 จากเหตุผลและความจําเปนในการจัดตั้งที่แนบทายพระราชกฤษฎีกาและจากวัตถุประสงค

การจัดตั้งสถาบันพัฒนาองคกรชุมชนตามมาตรา 7 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งฯ ใน 4 ประการ

ขางตน พอจะสรุปถึง วัตถุประสงคที่สําคัญในการจัดตั้งสถาบันพัฒนาองคกรชุมชนไดวา “มีความ

ตองการใหสถาบันพัฒนาองคกรชุมชนเปนหนวยงานหลักที่ทําหนาที่ในการสนับสนุนและสงเสริมการ

พัฒนาองคกรชุมชนในเกือบทุกรูปแบบ ทั้งชุมชนในเมืองและชนบท โดยเนนดานการมีสวนรวมของ
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องคกรชุมชนในทุกระดับ” นอกจากนี้ ยังมีหนาที่ในการประสานงานกับหนวยงานที่เก่ียวของตาง ๆ 

ใหแกองคกรชุมชนเพื่อทําใหชุมชนทองถ่ินเขมแข็งอีกดวย 

 

5.3.1 ผลการประเมินความสําเร็จขององคการ 

 

 การประเมินผลความสําเร็จของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน ผูวิจัยจะขอเริ่มจากการสรุปถึง

สาระสําคัญ เหตุผลและความจําเปนในการจัดตั้ง รวมถึงภารกิจหนาที่ ซึ่งสวนหนึ่งสะทอนออกมาเปน

แผนกลยุทธขององคการ ซึ่งผูวิจัยจะนํามาเปนมิติในการประเมินผลการดําเนินงาน (Key result 
area) 3 ประการ ดังนี้ 

 การสนับสนุน/สงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา อีกทั้งยังมีการ

ประสานและสนับสนุนพลังประชาสังคมและพหุภาคีในการพัฒนา 

 องคกรชุมชน/เครือขายองคกรชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 การพัฒนาระบบการออมทรัพยและเศรษฐกิจภายในชุมชน และสินเชื่อชุมชนเพื่อให

เปนเครื่องมือในการพัฒนา 

ทั้งนี้ ผลจากการประเมินความสําเร็จตามมิติ 3 ประการขางตน มีดังตอไปนี้ 

 

 

 (1) สนับสนุน สงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา อีกทั้งยังมีการ

ประสานและสนับสนุนพลังประชาสังคมและพหุภาคีในการพัฒนา 

 การสนับสนุน สงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา หมายถึง การมี

โครงการที่สนับสนุน และสงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนาอยางเปนระบบและ

ตอเนื่อง จนเกิดโครงการชุมชนพัฒนาอยางเปนรูปธรรม อีกท้ังยังมีการเชื่อมโยงองคกรชุมชน ตาง ๆ 
ทั่วประเทศ โดยใหองคกรชุมชนมีการทํางานหรือกิจกรรมรวมกันอยางเปนระบบ ซึ่งผลการประเมิน

ปรากฏวา การดําเนินงานสวนใหญของสถาบันฯ เนนการสงเสริมใหองคการเปนแกนกลางในการ

พัฒนาทั้งส้ิน ดังจะเห็นไดจากโครงการที่ดําเนินงานทั้งหมดของ พอช. กวารอยละ 80 เปนโครงการที่

ใหชุมชนเปนแกนกลางในการจัดทําโครงการ และใหชุมชนเปนตัวหลักในการดําเนินงาน โดยที่ พอช. 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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ทําหนาที่ในการประสานงาน ติดตาม และใหความชวยเหลือ หรือใหคําปรึกษาแกองคกรชุมชนเมื่อ

จําเปน
7

 ผลที่เกิดขึ้นโดยตรงและเปนรูปธรรมสําหรับการดาํเนนิงานเพื่อใหองคกรชุมชนเปน

แกนกลางในการพัฒนา สามารถแสดงไดดงัตาราง 

 

ตารางที่ 5.6 แสดงตัวอยางโครงการที่สถาบันพฒันาองคกรชุมชนจัดทําตั้งแต                 

ป พ.ศ. 2544 - 2546 

ป พ.ศ. ช่ือโครงการ 

2544 • โครงการสนับสนุนการพัฒนาความเขมแข็งขององคกรชุมชน 
• โครงการสวัสดิการผูสูงอายุ 
• โครงการสวัสดิการชุมชน 
• โครงการพัฒนาที่อยูอาศัยเพ่ือสภาพแวดลอม 
 

2545 • โครงการพัฒนาองคกรชุมชนระดับจังหวัด 
• การบริหารแผนยุทธศาสตรและการพัฒนาองคกรชุมชนระดับภาค 
• โครงการความรวมมือกับกรมการพัฒนาชุมชน : การสนับสนุนใหองคกรชุมชนเปน

แกนหลักในการพัฒนา 
• โครงการพัฒนาสวัสดิการชุมชน 

 

 

 

 

 

 

ป พ.ศ. ช่ือโครงการ 

2546 • โครงการพัฒนาองคกรชุมชนระดับภาค 
• การจัดงานมหกรรมชุมชนเขมแข็ง “วิถีพลังไทย สูชุมชนพึ่งตนเอง” 
• โครงการสวัสดิการผูสูงอายุ 
• กองทุนสวัสดิการผูนําชุมชน 
• โครงการเสริมสรางขีดความสามารถของชุมชน 
• โครงการบานมั่นคง 
• โครงการปฏิบัติการชุมชนและเมืองนาอยู (โครงการตอเนื่อง) 

 

                                          

7 ขอมูลไดจากการสัมภาษณผูชวยผูอํานวยการ นายสิน สื่อสวน และ นางสาวจิริกา  นุตาลัย 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 เห็นไดวา โครงการตาง ๆ เหลานี้เปนโครงการที่กระจายอยูในทุก ๆ ประเภทของการ

ดําเนินงาน เชน เปนโครงการที่เก่ียวกับผูสูงอายุ  โครงการที่เก่ียวกับที่อยูอาศัย หรือ โครงการที่เกียว

กับการพัฒนาศักยภาพของชุมชนโดยตรง เปนตน  อยางไรก็ตาม โครงการตาง ๆ เหลานี้ ตางมีจุด

รวมกันในประการหนึ่ง ก็คือ เปนโครงการที่เนนใหชุมชนเปนตัวหลักในการดําเนินงานดวยวิธีการ  

ตาง ๆ โดยที่ พอช. ทําหนาที่ในการประสานงานและใหความรูเพ่ิมเติมแกองคกรชุมชน 

 สําหรับในดานการสงเสริมใหเกิดเครือขายการประสานและสนับสนุนพลังประชาสังคมและ

พหุภาคีในการพัฒนานั้น  พอช. ก็มีความพยายามในการดําเนินงานเรื่องนี้อยูเชนกัน ดังจะเห็นไดจาก

คําใหสัมภาษณของผูชวยผูอํานวยการที่วา “นอกจากเราจะเนนใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการ

พัฒนาแลว ส่ิงท่ีสําคัญตอมาก็คือ เราพยายามจะสรางเครือขายใหแกชุมชน และใหชุมชนติดตอ

ประสานงานรวมมือกันโดยผานกลไกตาง ๆ ที่มีอยู”
8

 อยางไรก็ตาม ผลการประเมินภารกิจในเรื่องนี้ปรากฏวา พอช. มีการดําเนินงานในดานนี้

ไปจํานวนหนึ่ง เชน โครงการการสรางการยอมรับตอขบวนการชุมชน โครงการเชื่อมโยงแผนชีวิต    

ชุมชน การประสานความรวมมือกับมูลนิธิสืบ นาคะเสถียร การประสานงานกับกระทรวงวัฒนธรรม 

การประสานงานกับกรมพัฒนาพลังงานทดแทนและอนุรักษพลังงาน การสนับสนุนการพัฒนาชุมชนใน
ประเทศลาว โครงการพัฒนาอยางบูรณาการและยั่งยืน เปนตน ซึ่งผลการดําเนินงานในดานนี้ ผูวิจัย

เห็นวา การดําเนินงานของ พอช. ยังไมเดนชัดมากเทากับการใหชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา แต

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมของภารกิจดานนี้แลวปรากฏวา พอช. ดําเนินการไดประสบความสําเร็จเปน

อยางมาก 

 

 

(2) องคกรชุมชน/เครือขายองคกรชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 องคกรชุมชน/เครือขายองคกรชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การเปดโอกาส

ใหองคกรชุมชนและเครือขายองคกรชุมชนเขามามีสวนรวมในทุกระดับ ตั้งแตโครงสรางองคกร การ
กําหนดนโยบายขององคกร  การดําเนินการภายในองคกร และโครงการตาง ๆ ของสถาบัน 

 มิติในการประเมินผลในดานนี้ของ พอช. ถือวาโดดเดนและประสบความสําเร็จมากกวามติิ

ในดานอื่น กลาวคือ พอช. มีโครงสรางการทํางานท่ีกอใหเกิดการมีสวนรวมขององคกรชุมชนใน

ระดับสูงมาก โดยเริ่มตั้งแตกระบวนการกอตั้ง พอช. ที่เปดโอกาสใหองคกรชุมชนตาง ๆ เขามามีสวน

รวมในการชวยกันคิด มีการระดมความคิดจากหลายฝายที่เก่ียวของวาจะให พอช. มีโครงสรางหรือ

รูปรางหนาตาอยางไร ซึ่งในที่สุดก็กลายมาเปน พอช. ในปจจุบัน 

                                          

8 ขอมูลไดจากการสัมภาษณผูชวยผูอํานวยการ นายสิน สื่อสวน  

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 สําหรับในเรื่องโครงสรางของ พอช. ก็ถือไดวาเปนหนึ่งในองคการมหาชนเพียงไมก่ี

หนวยงานที่เปดโอกาสใหตัวแทนองคกรชุมชน (หรือผูมีสวนไดเสียโดยตรงตอการดําเนินงานของ 

องคกร) เขามาเปนกรรมการของสถาบัน โดยมีการกําหนดสัดสวนที่ชัดเจน  และมีวิธีการสรรหาจาก

ตัวแทนองคกรชุมชนอยางแทจริง 

 ในเรื่องของโครงสรางภายใน ก็มีการเปดโอกาสใหองคกรชุมชนเขามามีสวนรวมในทุก

ข้ันตอน เชน การมีอนุกรรมการจากองคกรชุมชนทั่วประเทศ โดยแบงเปนภาค ภาคละ 6 คน ทั้งหมด

มีทั้งส้ิน 30 คน หรือที่เรียกกันวา “อนุ 30” ทําหนาที่ในการเชื่อมประสานระหวางคณะกรรมการ

สถาบันกับองคกรชุมชนตาง ๆ ทั่วประเทศ โดยมีวัตถุประสงคให อนุ 30 ทําหนาที่เปนผูลดชองวาง

ระหวางคณะกรรมการสถาบันกับองคกรชุมชน 

 นอกจากนี้ พอช. ยังมีการแบงสาขาเพ่ือการปฏิบัติการในเชิงพ้ืนที่ออกเปน 5 สาขา ทั่ว

ประเทศ โดยที่แตละสาขายังมีอนุกรรมการภาคเขามาทําหนาที่ในการตรวจสอบการทํางานของสาขา

อีกดวย 

 ในระดับโครงการเองนั้น พอช. ก็เปดโอกาสใหองคกรชุมชนเขามามีสวนรวมตั้งแตข้ันตอน

ของการเร่ิมกระบวนการคิดจัดทําโครงการ  เสนอขึ้นมาเปนขอเสนอโครงการ ผานสายปฏิบัติงานตาง 

ๆ จนกระทั่งมาถึง พอช. ในสวนกลาง และตัดสินใจดําเนินการหรือไมดําเนินการตามที่ชุมชนเสนอ 

โดยที่หนวยงานในแตละระดับของ พอช. ที่ทําหนาที่กล่ันกรองและพิจารณาตางมีองคกรชุมชนเขามามี

สวนรวมดวยทั้งส้ิน 

 ดังนั้น จึงสรุปไดวา พอช. ประสบความสําเร็จในระดับสูงมากในมิติการประเมนิดานการให

องคกรชุมชน/เครือขายองคกรชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 

 

 (3) พัฒนาระบบการออมทรัพยและเศรษฐกิจภายในชุมชน และสินเช่ือชุมชนเพื่อให

เปนเคร่ืองมือในการพัฒนา 

 พัฒนาระบบการออมทรัพยและเศรษฐกิจภายในชุมชน และสินเชื่อชุมชนเพื่อใหเปน

เครื่องมือในการพัฒนา หมายถึง มีการสงเสริมใหองคกรชุมชนออมทรัพยภายในชุมชนอยางเปน

ระบบ และมีวิธีการออมที่ถูกตอง มีการจัดใหมีระบบการใหสินเชื่อเพ่ือชุมชน และใหองคกรชุมชนใช
ระบบการออมและการใหสินเชื่อในการพัฒนา 

 จากผลการประเมินพบวา พอช. มีการแบงสวนงานเพื่อทําหนาที่ในการใหสินเชื่อและ

สงเสริมเศรษฐกิจชุมชนอยางชัดเจน  อีกทั้งการใหสินเชื่อชุมชนยังเปนเครื่องมือหนึ่งที่ พอช. ใชเปน

เครื่องมือในการทําใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนาดวยตนเอง โดยที่ พอช. มีเงิน
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สนับสนุนให  มีการวางระบบการปลอยสินเชื่ออยางเปนมาตรฐานและเปนธรรม  มีการตรวจสอบการ

ใหสินเชื่อดวยเครือขายองคกรชุมชนเอง 

ในดานการสนับสนุนสงเสริมใหเกิดเศรษฐกิจภายในชุมชนนั้น พอช. ไดดําเนินการ

โครงการตาง ๆ ที่เก่ียวของไปหลายโครงการ เชน โครงการกองทุนสินเชื่อเพ่ือการพัฒนา โครงการ

ศูนยธุรกิจชุมชน  การพัฒนาศูนยรวบรวมและกระจายสินคาระดับจังหวัด  การพัฒนาองคกรการเงิน

ชุมชนการพัฒนาสินเชื่อของสถาบัน  การพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน  โครงการสนับสนุน    สินเชื่อแก

องคกร  ชุมชน  โครงการพัฒนาระบบสินเชื่อของสถาบัน  โครงการพัฒนาองคกรการเงินชุมชน 

 นอกจากนี้ ปจจัยที่ช้ีใหเห็นไดวาประการหนึ่งวาการดําเนินการปลอยสินเชื่อของ พอช. 

ประสบความสําเร็จมากขึ้น ก็คือ มีผูขอสินเชื่อกับ พอช. เพ่ิมมากขึ้น อีกทั้งเนื้อหาโครงการหรือการ

ดําเนินงานของการขอสินเชื่อกับ พอช. มีคุณภาพมากขึ้น  และตัวเลขการชําระสินเชื่อคือมีแนวโนม

มากขึ้น  หนี้เสียลดลง ซึ่งเปนผลสะทอนไดประการหนึ่งวา ระบบการปลอยสินเชื่อประสบความสําเร็จ 

 กลาวโดยสรุป การดําเนินงานของ พอช. ในมิติดานการพัฒนาระบบการออมทรัพยและ

เศรษฐกิจภายในชุมชน และสินเชื่อชุมชนเพื่อใหเปนเคร่ืองมือในการพัฒนา ประสบความสําเร็จใน

ระดับที่นาพอใจ 

 ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ผลการดําเนินงานของ พอช. โดยการประเมินจาก มิติการ

ดําเนินงานทั้ง 4 ดานแลวปรากฏวา พอช. ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานทุกมิติ โดยเฉพาะ

อยางยิ่ง มิติดานการสนับสนุน/สงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา และมิติดานการ

เปดโอกาสใหองคกรชุมชน/เครือขายองคกรชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 

 

5.3.2 ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ 

 
 จากการประเมินผลความสําเร็จ 3 มิติขางตน ผูวิจัยสามารถสรุปปจจัยที่มีผลตอ

ความสําเร็จของ พอช. ออกเปน 5  ประเด็น โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

(1) ดานโครงสรางองคการ  

 ขอมูลในเรื่องโครงสรางองคการ ผูวิจัยไดจากเอกสารรายงานผลการดําเนินงานและ

เอกสารแนะนําองคการ รวมทั้งเว็บไซตของสถาบันฯซึ่งพบวา การออกแบบโครงสรางขององคการใน
เบื้องตน ถูกบังคับใหมีรูปแบบเดียวกับตามที่พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 โดย
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กําหนดใหมีคณะกรรมการบริหารเปนองคการสูงสุดในการบริหาร มีหนาที่ในการควบคุมดูแลสถาบัน

ใหเปนไปตามวัตถุประสงคของสถาบัน โดยมีผูอํานวยการเปนผูทําหนาที่ในการบริหารกิจการของ

สถาบัน และผูอํานวยการตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการบริหารสถาบันฯ 

 คณะกรรมการบริหารของสถาบันฯมีจาํนวน 11 คน ซึ่งเต็มตามจาํนวนตามมาตรา 19 
แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เปดโอกาสใหสามารถมีได โดยองคประกอบของ
คณะกรรมการบริหารประกอบไปดวยตัวแทน 3 ฝาย ไดแก ตัวแทนจากภาครัฐ ตัวแทนจากองคกร 
ชุมชน และตวัแทนผูทรงคณุวุฒ ิ โดยมปีระธานคณะกรรมการบริหารมาจากการสรรหาและเลือกสรร

จากคณะกรรมการฯ ซึ่งเปนผูที่ไดรับการยอมรับจากทุกฝาย 

 องคประกอบของคณะกรรมการที่มีองคประกอบแบบไตรภาคีดังกลาว มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ตองการใหเกิดการระดมความคิดเห็นจากหลายฝายทั้งภาครัฐ ซึ่งเปนผูมีประสบการณในการพัฒนา

ชุมชนมากอน อีกท้ังยังเปนหนวยงานหลักของไทยในอดีตที่ทําหนาที่ในการพัฒนาองคกรชุมชน ภาค

องคกรชุมชนก็มีตัวแทนเขามาอยูในคณะกรรมการของสถาบัน ซึ่งถือไดวาเปนไปตาม กลยุทธของ

สถาบัน ที่ตองการให “องคกรชุมชน/เครือขายองคกรชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ” และ “มี

ระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ คลองตัว เปดเผย โปรงใส ตรวจสอบได ภาคีที่เกี่ยวของมีสวน
รวม และรูสึกเปนเจาของ” 

 ขอสังเกตในประการหนึ่งของคณะกรรมการสถาบันพัฒนาองคกรชุมชนก็คือ ไมมีรัฐมนตรี
เขามาเปนกรรมการบริหาร ซึ่งอาจจะเปนปจจัยสงเสริมความเปนอิสระไดประการหนึ่ง 

 โครงสรางภายในของสถาบัน มีลักษณะที่เนนการทํางานแบบคณะกรรมการชุดตาง ๆ โดย
นอกเหนือจากคณะกรรมการสถาบันแลว ยังมีการตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อทํางานตามพื้นที่ตาง ๆ 
ของประเทศอีก 5 คณะอนุกรรมการ ซึ่งยังทําหนาที่เปรียบเสมือน “แขนขา” ใหแกคณะอนุกรรมการ
ชุดใหญในการควบคุมฝายบริหารตามสาขาตาง ๆ ทั้ง 5 ภาคใหดําเนินการเปนไปตามกรอบที่

กฎหมายและตามภารกิจหนาที่ที่ฝายบริหารไดตกลงไวกับคณะกรรมการของสถาบัน การแบง

โครงสรางเชนนี้ถือเปนจุดเดนในประการหนึ่งของโครงสรางสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน โดยมีพ้ืนฐาน
จากความคิดที่วา องคกรชุมชนในแตละภาคยอมมี “ความแตกตางหลากหลาย” แตกตางกันไปในแต
ละภาค ซึ่งผูวิจัยเห็นวาเปนโครงสรางที่ได รับการออกแบบมาเพื่อตอบสนองความตองการ 
(Responsiveness) ขององคกรชุมชนทุกภูมิภาคไดทางหนึ่ง 

 นอกจากนี้ สถาบันยังมีการจัดตั้งคณะอนุกรรมการเชิงประเด็นตาง ๆ ซึ่งในปจจุบันมีอยู
กวา 10 ชุด อันจะมีผลทําใหสถาบันมีความยืดหยุนมากขึ้น (Flexible) และตอบสนองตอ

ประเด็นตาง ๆ ไดไวมากขึ้นอีกดวย 

 ในประการตอมา โครงสรางการบริหารภายในที่มีการแบงหนวยงานภายในสถาบันฯ

ออกเปนกลุมงาน 6 ดาน ไดแก กลุมงานบริหาร กลุมงานนโยบาย กลุมงานสนับสนุนยุทธศาสตร
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ชุมชน กลุมงานพัฒนาระบบเศรษฐกิจและทุนชุมชน กลุมงานพื้นที่ ซึ่งเปนการแบงภารกิจการทํางาน

ของแตละกลุมงานใหชัดเจนขึ้น อยางไรก็ตาม จากขอมูลทางเอกสารพบวา การแบงหนวยงานยอย ๆ 

ออกเปนกลุมงานในลักษณะเชนนี้ มีลักษณะการแบงอยางไมเปนทางการเทาใดนัก อีกทั้งผูวิจัยยังไม

พบประโยชนของการแบงกลุมงานตอการปฏิบัติงานตามภารกิจและแผนกลยุทธแตอยางใด 

 ในประเด็นเรื่องความเปนอิสระของโครงสรางองคการนั้น พบวา คณะกรรมการที่มี

ตัวแทนจาก 3 ฝาย ซึ่งตัวแทนภาครัฐมีจํานวนมากกวาตัวแทนภาคองคกรชุมชนและตัวแทน

ผูทรงคุณวุฒิ 1 คน กลาวคือ ตัวแทนภาครัฐมี 4 คน ภาคองคกรชุมชนมี 3 คน และผูทรงคณุวฒุ ิ3 
คน ไมนาจะมีผลทําใหความเปนอิสระจากรัฐบาลลดลงแตอยางใด เนื่องจากเปนสัดสวนที่มีความ

แตกตางกันคอนขางนอยและไมนาจะมีนัยสําคัญ   

 นอกเหนือจากนั้น จากขอมูลทางเอกสารยังพบวา สถาบันฯเองยังมีความพยายามในการ

ปรับโครงสรางใหสอดรับกับยุทธศาสตรของสถาบันฯมากขึ้น กลาวคือ ในป พ.ศ. 2545 “มีการ

ปรับโครงสรางการทํางานของสํานักงานปฏิบัติการภาคตาง ๆ” และ “ปรับโครงสรางภายในของ 
พอช. ใหม ใหสอดรับกับโครงสรางของพื้นที่”9

 กลาวโดยสรุป ผูวิจัยพบวาในดานโครงสรางของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชนมีจุดเดนใน 
2-3 ประการ ไดแก  

 ประการที่หน่ึง เปนโครงสรางที่ไดรับการออกแบบใหเกิดการมีสวนรวมสูง ทั้งนี้พิจารณา
ไดจากองคประกอบและวิธีการไดมาซึ่งคณะกรรมการบริหารแตละฝาย 

 ประการที่สอง เปนโครงสรางที่ยืดหยุนและตอบสนองความตองการของกลุมเปาหมาย 
โดยพิจารณาจากการแบงสํานักงานออกเปนสํานักงานประจําภาคตาง ๆ และมีคณะอนุกรรมการภาค
ตรวจสอบการทํางานของสํานักงาน นอกจากนี้ ยังมีคณะกรรมการเชิงประเด็นที่กอใหเกิดความ

ยืดหยุนในประเด็นตาง ๆ ที่เก่ียวของกับสถาบันฯอีกดวย 

 ประการที่สาม  ความเปนอิสระของสถาบันยังคงมีอยู เนื่องจากมีตัวแทนจากหลายฝาย 
แมจะมีตัวแทนจากฝายรัฐมากกวาก็ตามแตก็เปนสัดสวนที่แตกตางกันไมมากนัก 

 หากนําจุดเดนของโครงสรางไปวิเคราะหรวมกับตัวชี้วัดความสําเร็จขององคการแลว

ปรากฏวา โครงสรางมีสวนสําคัญยิ่งที่ทําใหสถาบันบรรลุแผนกลยุทธของสถาบันฯ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

การมีสวนรวมขององคกรชุมชนในการตัดสินใจตั้งแตมีตัวแทนในคณะกรรมการ การกําหนดนโยบาย

และการดําเนินงานผานคณะอนุกรรมการชุดตาง ๆ สงผลใหองคกรชุมชนเกิดความรูสึกเปนเจาของ

                                          

9 สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน, รายงานประจําป 2545 
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อยางเหนียวแนนซึ่งสอดคลองกับกลยุทธที่ 7 วาดวยการสรางความรูสึกเปนเจาของ ตามที่ไดอธิบาย
ไปแลวขางตน 

(2) ดานการบริหารงานบุคคล  

 ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 และพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบัน
พัฒนาองคกรชุมชน พ.ศ. 2543 ไดกําหนดใหการบริหารงานบุคคลของสถาบันมีความเปนอิสระ ไม
จําเปนตองใชกฎเกณฑ ระเบียบ วิธีการเดียวกับขาราชการพลเรือน ดังนั้น จึงทําใหการบริหารงาน

บุคคลของสถาบันมีลักษณะที่แตกตางออกไปจากการบริหารงานบุคคลภาครัฐในบางประการ  

 ในประการแรก ที่จําเปนจะตองพิจารณาถึงก็คือ หลักเกณฑและขอบังคับทั่วไปในการ

บริหารงานบุคคล ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งฯ มาตรา 20 (ข) (ค) (จ) ไดกําหนดให

คณะกรรมการสถาบัน เปนผูมีอํานาจหนาที่ในการออกกฎเกณฑและกฎระเบียบตาง ๆ ในการ

บริหารงานบุคคล โดยคณะกรรมการบริหารมีอํานาจในการกําหนดหลักเกณฑตาง ๆ ทั้งส้ิน 9 
กระบวนการ ดังนี้ 

(1) การกําหนดตําแหนง  คุณสมบัติของตําแหนง 

(2) การกําหนดอัตราเงินเดือน  คาจางและเงินอ่ืน ๆ ของเจาหนาที่หรือลูกจาง 

(3) การคัดเลือก 

(4) การบรรจุและแตงตั้ง 

(5) การถอดถอน 

(6) วินัยและการลงโทษทางวินัย 

(7) การออกจากตําแหนง 

(8) การอุทธรณ – รองทุกขและการลงโทษ 

(9) การจัดการสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ 

 พิจารณาจะเห็นไดวา หลักเกณฑในการบริหารงานบุคคลตาง ๆ เหลานี้ สถาบันฯสามารถ
กําหนดไดเองโดยมิตองยึดถือตามหลักเกณฑหรือขอบังคับของระบบราชการ สรางความเปนอสิระและ
ความยืดหยุนไดตั้งแตกระบวนการเริ่มแรกที่สุดของการบริหารงานบุคคล เชน การกําหนดตําแหนง  
คุณสมบัติของตําแหนง  การสรรหา บรรจุและแตงตั้ง ไปจนกระทั่งถึงการใหออกจากตําแหนง 
หลักเกณฑตาง ๆ เหลานี้ลวนเปนอํานาจของคณะกรรมการสถาบันทั้งส้ิน  ทั้งนี้ การบริหารงานบุคคล
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ของสถาบันมีกลไกในการถวงดุลอยางนอย 2 ประการ คือ หน่ึง การถวงดุลภายในโดยผูอํานวยการ
เปนผูออกคําส่ัง ไมใชคณะกรรมการสถาบันซึ่งเปนเพียงผูออกกฎเกณฑการบริหารงานบุคคล  และ 
สอง การถวงดุลภายนอก คือ สถาบันฯตองตอบคําถามของสังคมใหไดวาทําไมจึงมีหลักเกณฑในการ
บริหารงานบุคคลเชนนี้ จะเปนประโยชนตอสถาบันและสังคมโดยรวมอยางไร สอดคลองกับภารกิจ
หนาที่ของสถาบันมากนอยเพียงใด และเปนไปตามแผนกลยุทธที่สถาบันวางไวหรือไม 

 ในประการที่สอง ไดแก การบริหารงานบุคคลของสถาบันมีความเปนอิสระ โดยกฎหมาย
ไดกําหนดใหผูอํานวยการของสถาบันเปนผูมีอํานาจในการบริหารงานบุคคลอยางเต็มที่ในการออก

คําส่ังเพ่ือใหมีผลในทางปฎิบัติในกระบวนการ การบรรจุ แตงตั้ง เล่ือน ลด ตัดเงินเดือนหรือคาจาง 
ลงโทษทางวินัย ตลอดจนถึงใหเจาหนาที่และลูกจางออกจากตําแหนง ทั้งนี้ ตามขอบังคับที่

คณะกรรมการของสถาบันกําหนด 

 อยางไรก็ตาม พนักงานหรือลูกจางตั้งแตตําแหนงที่ปรึกษา ผูเชี่ยวชาญ ผูอํานวยการฝาย 
หรือผูดํารงตําแหนงเทียบเทาข้ึนไป ผูอํานวยการจะออกคําส่ังไดก็ตอเมื่อไดรับความเห็นชอบจาก

คณะกรรมการเสียกอน 

 กลาวโดยสรุปแลว สถาบันใชระบบการบริหารงานบุคคลแบบ 2 ระดับ คือ ระดับสูงและ
ระดับรอง ทั้งนี้ กระบวนการในการบริหารงานบุคลากรในระดับสูง มีข้ันตอนดังแผนภาพ   ตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 5.1 แสดงการบริหารบุคลากรในระดบัสูงของสถาบันพฒันาองคกรชุมชน 

 คณะกรรมการสถาบันฯ

 

 
ออกกฎระเบียบ 

การบริหารงานบุคคล 
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  จากแผนภาพขางตน เห็นไดวา คณะกรรมการบริหารจะเปนองคการที่ทําหนาที่ในการออก
กฎเกณฑ และกฎระเบียบในการบริหารบุคลากร หลังจากนั้นผูอํานวยการจะเปนผูทําหนาที่ในการ

บริหารงานบุคคลตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการบริหารกําหนด หากผูอํานวยการจะออกคําส่ังใด ๆ 
อันมีผลตอบุคลากรในตําแหนงที่ปรึกษา ผูเชี่ยวชาญ ผูอํานวยการฝาย หรือผูดํารงตําแหนงเทียบเทา
ข้ึนไป จําเปนตองเขาสูการพิจารณาของคณะกรรมการบริหารเสียกอน หากคณะกรรมการบริหารให
ความเห็นชอบตามที่ผูอํานวยการเสนอ ผูอํานวยการก็สามารถออกคําส่ังในการบริหารงานบุคคลได

ทันที ซึ่งจะมีผลในทางปฏิบัติตอไป 

  ในกรณีเปนการบริหารงานบุคคลในระดับรอง ผูอํานวยการจะเปนผูออกคําส่ังไดทันทีโดย
ไมจําเปนตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารอีก แตทั้งนี้ตองเปนไปตามกฎเกณฑที่

คณะกรรมการบริหารกําหนด 

 

แผนภาพที่ 5.2 แสดงการบริหารบุคลากรในระดบัรองของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน 

 
คณะกรรมการสถาบัน

 

 
ออกกฎระเบียบ 

การบริหารงานบุคคล 
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 ลักษณะการบริหารงานบุคคลเชนนี้ ไดรับการออกแบบมาจากพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง

สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ซึ่งถือไดวามีอิสระในการบริหารงาน

บุคคลแตกตางจากการบริหารงานบุคคลภาครัฐในระดับหนึ่ง เนื่องจากคณะกรรมการบริหารและ

ผูอํานวยการจะมีอํานาจในการบริหารงานอยางเต็มที่ 

 ประการที่สาม มีการแบงประเภทของเจาหนาที่และผูปฏิบัติงานของสถาบันออกเปน 3 
ประเภท ไดแก  

  เจาหนาที่หรือลูกจาง ซึ่งไดรับเงินเดือนหรือคาจางจากงบประมาณของสถาบัน 

  ที่ปรึกษาหรือผูเช่ียวชาญ ไดแก ผูซึ่งจางใหปฎิบัติหนาที่เปนที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ
โดยมีสัญญาจาง  

  เจาหนาที่ของรัฐ ซึ่งมาปฏิบัติงานของสถาบันเปนการชั่วคราว 

 การกําหนดประเภทของบุคลากรออกเปน 3 ประเภทเชนนี้เปนผลมาจากมาตรา 32 แหง
พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งฯ ซึ่งเปดโอกาสใหการสรรหาบุคลากรของสถาบันมีความยืดหยุนมากขึ้น 
เนื่องจากสถาบันมีโอกาสในการเลือกใชบุคลากรไดตรงตามความตองการ โดยมีแหลงที่มาของ

บุคลากร 3 แหลงใหญ ๆ ไมวาจะเปนการวาจางดวยสถาบันเอง การจางที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ
เฉพาะดาน และการขอยืมตัวจากหนวยราชการอื่น 

 ประการที่สี่ เร่ืองตําแหนงผูอํานวยการสถาบัน โดยกฎหมายไดเปดโอกาสใหสถาบันเปน
ผูดําเนินการสรรหาเอง และใหคณะกรรมการบริหารเปนผูใหความเห็นชอบในการวาจางผูอํานวยการ 
ทั้งนี้ ผูอํานวยการมีวาระอยูในตําแหนง 4 ป และสามารถไดรับการแตงตั้งอีกไดแตตองไมเกิน 2 
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วาระติดตอกัน การที่กฎหมายกําหนดใหคณะกรรมการบริหารมีอิสระในการสรรหาผูอํานวยการไดเอง
เชนนี้ ถือไดวาการบริหารงานบุคคลในระดับสูงสุดของสถาบันมีความเปนอิสระจากการควบคุมของ

ราชการไดในระดับหนึ่ง 

 กลาวโดยสรุปเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลของสถาบันที่ไดจากขอมูลเชิงเอกสาร

มีสวนสําคัญใน 2 ประการ คือ หน่ึง มีความเปนอิสระจากระบบราชการ และ สอง มีความยืดหยุน
กวาในระบบราชการ ดังนั้น จึงกลาวไดวา ระบบการบริหารงานบุคคลมีสวนสําคัญที่ทําใหการ

ดําเนินงานตามแผนกลยุทธของสถาบันประสบความสําเร็จไดตามเปาหมายที่วางไว 

(3) ดานระบบงบประมาณ  

 สําหรับการพิจารณาในดานระบบงบประมาณนั้น พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งฯ มาตรา 9 ได
กําหนดใหสถาบันมีแหลงที่มาของรายได 5 ประการ ไดแก 

 เงินและทรัพยสินที่ไดรับโอนมา 

 เงินอุดหนุนทั่วไปที่รัฐบาลจัดสรรใหตามความเหมาะสมเปนรายป 

 เงินอุดหนุนภาคเอกชน หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมทั้งจากตางประเทศ

หรือองคการระหวางประเทศ และเงินหรือทรัพยสินที่มีผูอุทิศให 

 คาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน คาบริการ หรือรายไดจากการดําเนินการ 

 ดอกผลของเงินหรือรายไดจากทรัพยสินของสถาบัน 

 จุดเดนของการกําหนดแหลงที่มาของรายไดของสถาบันฯใน 5 ประการนี้ คือ มีความ

หลากหลายในเรื่องแหลงที่มาแหงรายไดคอนขางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่ง เงินอุดหนุนจากภาคเอกชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และเงินจากตางประเทศและองคการระหวางประเทศ ซึ่งเปนแหลงที่มา
แหงรายไดที่มิใชองคกรทุกแหงจะสามารถไดรับได 

 นอกจากนี้ กฎหมายยังไดยกเวนใหรายไดของสถาบันมิเปนรายไดที่ตองนําสงเขา

กระทรวงการคลังตามกฎหมายวาดวยเงินคงคลังและกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ ซึ่งเปน

เง่ือนไขที่ทําใหสถาบันมีความเปนอิสระในการใชจายเงินงบประมาณไดมากขึ้น อีกทั้งยังสามารถวาง

แผนการลงทุนหรือการดําเนินกิจกรรมไดอยางเต็มที่ 

 ในสวนของรายจายของสถาบันนั้น กฎหมายไดกําหนดในหลักเกณฑกวาง ๆ ไววา ใหใช
จายไปเพื่อกิจการของสถาบันโดยเฉพาะ และใหคณะกรรมการบริหารเปนผูวางระเบียบและ

หลักเกณฑการเก็บรักษาและการเบิกจายเงินของสถาบัน 
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 นอกเหนือจากนั้น ความเปนอิสระในอีกประการหนึ่งในเรื่องงบประมาณก็คือ กฎหมาย

เปดโอกาสใหคณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการอนุมัติใหนําเงินสํารองของสถาบันออกมา

ใชได 

 สําหรับประเด็นเรื่องการใชจายเงินงบประมาณของสถาบันฯที่ผานมานั้น มีรายละเอียด

ดังตอไปนี้ 

 เนื่องจากสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน เปนหนวยงานที่เกิดข้ึนจากการรวมกันระหวาง 2 
หนวยงาน คือ สํานักงานพัฒนาชุมชนเมือง และ สํานักงานกองทุนพัฒนาชนบท จึงทําใหสถาบันมี
เงินทุนดําเนินการที่ไดมาจาก 2 หนวยงานดังกลาวขางตน ประกอบกับเงินสนับสนุนในโครงการตาง 
ๆ ของรัฐบาลอีก 3 โครงการ คือ โครงการเสริมสรางความเขมแข็งขององคกรชุมชนเมืองและชนบท 

โครงการเสริมสรางการแกไขปญหาคนจนในเมืองในภาวะวิกฤติ และโครงการ สวัสดิการผูสูงอายุ 
กลาวโดยสรุป สถาบันฯมีทุนดําเนินการทั้งส้ิน 3,274.35 ลานบาท  โดยสถาบันจะใชเงินทุนนี้เปน
คาใชจายในการบริหารจัดการ และใชรายไดที่เกิดจากกองทุนดังกลาวนี้เปนหลัก โดยในระยะแรกยัง
ไมมีความจําเปนตองไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐเปนรายปแตอยางใด ดังนั้น จึงทําใหในปจจบุนั  สถาบนั
ฯมีรายไดจากแหลงตาง ๆ 4 ประเภทดวยกัน ไดแก 

(1) รายไดจากการดําเนินงาน 

(2) รายไดจากเงินอุดหนุนรายป 

(3) รายไดจากดอกเบี้ยเงินฝากธนาคาร 

(4) รายไดอ่ืน ๆ (เชน เงินบริจาค เงินอุดหนุนจากภาคเอกชน) 

 สําหรับในสวนคาใชจายของสถาบันนั้น สามารถแยกออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

(1) คาใชจายในการดําเนินงาน 

(2) คาใชจายในการพัฒนา 

(3) หนี้สงสัยจะสูญ (เนื่องจากสถาบันมีการปลอยสินเชื่อเพ่ือชุมชน) 

 จากขอมูลทางเอกสารพบวาในป พ.ศ. 2544 สถาบันมีรายไดจากทั้ง 3 ประเภทรวมกัน
กวา 80,999,253.17 ลานบาท โดยแบงเปนรายไดจากการดําเนินงานประมาณ 38 ลานบาท 
รายไดจากดอกเบี้ยประมาณ 40 ลานบาท และรายไดอ่ืน ๆ ประมาณ 2.3 ลานบาท 
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 ในขณะที่สถาบันมีคาใชจาย รวมทั้งส้ิน 103,389,189.47 ลานบาท โดยแบงเปน
คาใชจายในการดําเนินงานประมาณ 66 ลานบาท  คาใชจายในการพัฒนาประมาณ 21 ลานบาท 
และมีหนี้สงสัยจะสูญอันเกิดจากการปลอยสินเชื่อใหองคกรชุมชนอีกประมาณ 15 ลานบาท  สงผล
ใหผลการดําเนินงานในป พ.ศ. 2544 สถาบันมีคาใชจายมากกวารายไดถึง 22 ลานบาทเศษ 

 ส่ิงที่นาสังเกตในอีกประการหนึ่งก็คือ รายไดที่ไดจากการดําเนินงานของสถาบันมีนอยกวา
รายไดจากดอกเบี้ยธนาคาร ทําใหรายไดหลักของสถาบันเปนดอกเบี้ยธนาคาร ซึ่งในระยะยาวดอกเบี้ย
ธนาคารอาจจะไมเพียงพอตอการดําเนินกิจการของสถาบัน ในขณะที่ดานคาใชจายสถาบันมีคาใชจาย

ในการดําเนินงานสูงกวาคาใชจายเพื่อการพัฒนาถึง 3 เทา ทําใหเงินงบประมาณสวนใหญของสถาบัน
ลงไปสูองคกรชุมชนไดคอนขางนอยกวาที่ควรจะเปน 

 ในป พ.ศ. 2545 สถาบันมีรายไดรวมทั้งส้ิน 114.91 ลานบาท โดยมีแหลงรายได
หลักมาจากสินเชื่อท่ีสถาบันปลอยกูใหชุมชนกวา 60 ลานบาท รองลงมาเปนรายไดจากดอกเบี้ยของ
ธนาคารกวา 40 ลานบาท และรัฐบาลไดจัดสรรเงินอุดหนุนทั่วไปใหสถาบันอีก 15 ลานบาท 

 ในดานคาใชจาย สถาบันมีคาใชจายรวมทั้งส้ิน 189.25 ลานบาท แบงเปน คาใชจาย
ดานการบริหารจัดการสูงถึง 82.65 ลานบาท (มากกวาปกอนถึง 16 ลานบาท) และรองลงมาเปน
คาใชจายเพื่อการพัฒนา 25.19 ลานบาท และสวนสุดทายเปนการตั้งสํารองเผื่อหนี้สูญ 81 ลาน
บาท สงผลใหในป พ.ศ. 2545 สถาบันมีรายไดนอยกวาคาใชจายประมาณ 75 ลานบาท ซึ่งเปน
ยอดขาดทุนมากกวาปกอนถึง 53 ลานบาท 

 ขอสังเกตในประการหนึ่งในเรื่องของระบบงบประมาณตอแผนกลยุทธของสถาบันก็คือ 
สถาบันยังไมสามารถดําเนินงานไดตามแผนกลยุทธที่วางไวเทาที่ควร เนื่องจากสถาบันยังคงมี

คาใชจายสูงกวารายไดเปนจํานวนมาก และยังคงมีแนวโนมสูงมากขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งที่แผนกลยุทธของ
สถาบันตองการใหสถาบันมีระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งรวมไปถึงประสิทธิภาพดานการใช
จายงบประมาณดวย 

 หากพิจารณากันในรายละเอียดพบวา ในป พ.ศ. 2545 มีการอนุมัติงบประมาณทั้งส้ิน
รวม 235,327,567 ลานบาท โดยแบงเปน งบสนับสนุนขบวนการองคกรชุมชนตามยุทธศาสตร 
142,521,711 ลานบาท และงบสนับสนุนกลไกความรวมมือหลายฝาย 70 ลานบาท และงบการ
บริหารจัดการโครงการ 23 ลานบาท ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

  การสนับสนุนขบวนการองคกรชุมชน
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 เปนกิจกรรมทั้งในเชิงพ้ืนที่ และเชิงประเด็นตามยุทธศาสตรที่ขบวนการชุมชนไดกําหนด
รวมกัน ประกอบดวยภาคตาง ๆ ดังนี้ 

• ภาคกลาง (28 จังหวัด)   66  ลานบาท 

• ภาคเหนือ (15 จังหวัด)   35  ลานบาท 

• ภาคใต (14 จังหวัด)   33  ลานบาท 

• ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (19 จังหวัด) 43  ลานบาท 

   การสนับสนุนกลไกความรวมมือหลายฝาย

 เปนลักษณะโครงการที่เปนการเชื่อมโยงระหวางภาค โครงการนํารองและโครงการที่เปน

การรวมมือกับหนวยงานหรือกลไกท่ีมีการทํางานรวมกัน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

ตารางที่ 5.7 แสดงสดัสวนงบประมาณตามแผนยุทธศาสตรของสถาบันพฒันาองคกรชุมชน 

ประเภทโครงการแยกตามแผนยุทธศาสตร จํานวน 

(ลานบาท) 

สัดสวน 

(รอยละ) 

• การเรียนรู/วิจัย/ขอมูล/การจัดการความรู/ภูมิปญญา 

• ชุมชนเขมแข็ง/พัฒนาคน/กลไก/องคกร/ขบวนการ 

• การจัดการทรัพยากร/ส่ิงแวดลอม/ที่อยูอาศัย/เมืองนาอยู 

• เศรษฐกิจชุมชนพึ่งตนเอง/การออม/พัฒนาความเขมแข็ง
ทุนชุมชน/สวัสดิการ 

• ส่ือชุมชน/ส่ือทองถ่ิน/ส่ือพ้ืนบาน/การเมืองภาคประชาชน 

28  

14  

14  

 

7 

7 

40 

20 

20 

 

10 

10 

 

 

 จากตารางขางตนจะเห็นไดวา การจัดงบประมาณในลักษณะเชนนี้แสดงใหเห็นวาสถาบัน
พัฒนาองคกรชุมชนตองการเนนแผนยุทธศาสตรตามลําดับความสําคัญ ดังนี้ 
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 ลําดับที่ 1  :  พัฒนาระบบการเรียนรู องคความรู 

 ลําดับที่ 2  :  สนับสนุน สงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา 

 ลําดับที่ 3 : พัฒนาระบบการออมทรัพยและสินเชื่อเพ่ือเปนเครื่องมือในการ 

   พัฒนา 

   : สนับสนุนสงเสริมเศรษฐกิจชุมชน 

 ลําดับที่ 4 : พัฒนาระบบสารสนเทศชุมชน 

 ในสวนของเรื่องการจัดการทรัพยากร/ส่ิงแวดลอม/ที่อยูอาศัย/เมืองนาอยู ผูวิจัยไมพบใน
แผนกลยุทธของสถาบันแตประการใด หากแตอยูในสวนภารกิจหนาที่ที่สถาบันตองการตอบสนอง

นโยบายของรัฐบาลและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 

 สําหรับแผนกลยุทธดานอื่น ผูวิจัยไมพบในเอกสารรายละเอียดเกี่ยวกับงบประมาณของ

สถาบันวาใชงบประมาณในสวนใดเพื่อปฎิบัติงานตามแผนกลยุทธดานอื่น เชน องคกรชุมชน/
เครือขายองคกรชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ การประสานและสนับสนุนพลังประชาสังคมและพหุ
ภาคีในการพัฒนา การมีระบบบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ คลองตัว เปดเผย โปรงใส ตรวจสอบได 
ภาคีที่เก่ียวของมีสวนรวม และรูสึกเปนเจาของ เปนตน 

 อยางไรก็ตาม การที่ไมมีการจัดสรรงบประมาณในแผนกลยุทธขางตน ไมไดหมายความวา 
สถาบันจะละเลยในเรื่องดังกลาว หากแตแผนกลยุทธตาง ๆ เหลานี้อาจถูกสอดแทรกไวใน

กระบวนการในการทํางานอื่น ๆ เชน โครงสรางขององคการที่เปดโอกาสใหชุมชนมีสวนรวม เปนตน 

 กลาวไดวาระบบงบประมาณที่เปนอิสระสงผลโดยตรงทําใหสถาบันมีอิสระในการจัดสรร

งบประมาณลงโครงการตาง ๆ ไดสะดวกและคลองตัวมากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง โครงการที่เก่ียวกับ
การสงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา และปราศจากการครอบงําจากรัฐ อิทธิพล

ทางการเมือง และการ “วิ่งเตน” ของบประมาณลงพื้นที่ตาง ๆ ซึ่งสอดรับเปนอยางดีกับกลยุทธที่ 1 
และ กลยุทธที่ 7 วาดวยการสนับสนุนองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนาและความโปรงใสใน
การจัดทํางบประมาณ 

 

 

 

(4) ดานระบบการติดตามและกํากับดูแล  
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 ระบบการติดตามและการกํากับดูแลสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน มีอยูดวยกันหลายวธิ ีโดย
สถาบันอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีรักษาการโดยตรง (ปจจุบัน คือ รัฐมนตรีวาการกระทรวง
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย) โดยพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง ไดกําหนดวิธีในการกํากบัดแูลไว
ดังนี้

10

   การกํากับดูแลในกรณีทั่วไป กลาวคือ การกํากับดูแลใหการดําเนินกิจการของสถาบัน
เปนไปตามกฎหมาย และใหสอดคลองกับวัตถุประสงคการจัดตั้งสถาบัน นโยบายของรัฐบาลและมติ
คณะรัฐมนตรีที่เก่ียวกับสถาบัน 

   การกํากับดูแลโดยการสั่งใหสถาบันช้ีแจงแสดงความคิดเห็น คือ รัฐมนตรีมีอํานาจ
ในการสั่งใหสถาบันชี้แจงขอเท็จจริง เหตุผลในการดําเนินการใดๆ ของสถาบัน รวมถึงใหสถาบัน

แสดงความคิดเห็นและอธิบายใหรัฐมนตรีที่กํากับดูแลฟง 

   การกํากับดูแลโดยการสั่งใหสถาบันทํารายงาน คือ รัฐมนตรีมีอํานาจในการสั่งให

สถาบันทํารายงานเกี่ยวกับการดําเนินงานของสถาบันนอกเหนือไปจากการชี้แจง แถลงขอเท็จจริงดวย
วาจากับรัฐมนตรีในประการขางตน 

   การกํากับดูแลโดยการใหสถาบันยับย้ังการกระทํา นอกเหนือจากการไดรับการชี้แจง
ดวยวาจาและดวยการรายงานเปนลายลักษณอักษรแลว รัฐมนตรียังสามารถออกคําส่ังยับยั้งการกระทํา
ของสถาบันได หากการกระทําของสถาบันขัดตอวัตถุประสงคของการจัดตั้ง นโยบายของรัฐบาลหรือ

มติของคณะรัฐมนตรี อยางไรก็ตาม รัฐมนตรีไมสามารถสั่งใหสถาบันกระทําการอยางหนึ่งอยางใดได 
(รัฐมนตรีมีเพียงอํานาจในการยับยั้งการกระทําของสถาบันเทานั้น) 

   การกํากับดูแลโดยการสั่งสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับการดําเนินงาน รัฐมนตรีอาจ
ส่ังใหมีการสอบสวนขอเท็จจริงท่ีเก่ียวกับการดําเนินงานของสถาบันได ทั้งนี้ เพ่ือประโยชนแกการ

ดําเนินงานของสถาบันและประเทศชาติโดยรวม 

 เห็นไดวา ตามที่กฎหมายกําหนดใหรัฐมนตรีเปนผูทําหนาที่ในการกํากับดูแลโดยตรงโดย

ไมตองผานสายการบังคับบัญชาตามระบบราชการ หรือ กระทรวงที่เก่ียวของนั้น สงผลใหสายการ

บังคับบัญชาสั้นลง อีกท้ังสถาบันยังเขาถึงรัฐมนตรีไดงาย โครงสรางการกํากับดูแลดังกลาวอาจสงผล
ใหสถาบันมีความเปนอิสระจากระบบราชการมากขึ้น 

 อยางไรก็ตาม ผูวิจัยมีขอสังเกตบางประการ คือ รัฐมนตรีผูกํากับดูแลสถาบันสามารถ

ตรวจสอบการทํางานของสถาบันได หากเห็นวาการทํางานของสถาบันไมตรงตามนโยบายของรัฐบาล 

                                          

10 มาตรา 40 แหง พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 
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ซึ่งการกําหนดเงื่อนไขไวเชนนี้ อาจทําใหการทํางานของสถาบันขาดความเปนอิสระ และอาจถูก

แทรกแซงการทํางานจากฝายการเมืองได 

 นอกจากนี้ ภายในสถาบันพัฒนาองคกรชุมชนเอง ก็มีการพัฒนาระบบการติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติการขึ้น 6 ดาน ซึ่งประกอบไปดวย 

  ดานผลสําเร็จของงานตามหนาที่ 

 ดานความพึงพอใจของผูรับบริการและผูไดรับผลกระทบ 

 ดานคุณภาพและความพึงพอใจของคนทํางานและผูมีสวนสนับสนุนการทํางาน 

 ดานคุณภาพ ประสิทธิภาพของระบบบริหารและกระบวนการทํางาน 

 ดานการเรียนรู นวัตกรรมและการลงทุนเพื่อสะสมความสามารถในการพัฒนาอยาง

ตอเนื่องเพ่ืออนาคต 

 ดานสถานะการเงินและประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร 

 โดยในแตละดาน สถาบันไดมีการพัฒนาตัวชี้วัดดานละ 1-3 ตัวชี้วัด เพ่ือสะทอนผลการ
ดําเนินงานของสถาบัน ซึ่งสถาบันไดเร่ิมการพัฒนาตัวชี้วัดมาตั้งแตป พ.ศ. 2544 

 กลาวโดยสรุป การกํากับดูแลสถาบันโดยรัฐมนตรีรักษาการโดยตรง มีทั้งผลดีและผลเสีย 
กลาวคือ ผลดีอาจจะทําใหการทํางานของสถาบันคลองตัวและรวดเร็วมากขึ้น เพราะไมตองผานกลไก
ของระบบราชการหรือกระทรวงที่เก่ียวของ ในขณะที่ผลเสียคือ รัฐมนตรีอาจเขาแทรกแซงการทํางาน
ของสถาบันได โดยใชเง่ือนไขที่กฎหมายเอื้ออํานวยใหวา รัฐมนตรีสามารถสั่งตรวจสอบการทํางานของ
สถาบันได หากการทํางานของสถาบันไมตรงตามนโยบายของรัฐบาล เปนตน 

 กลาวไดวา การกํากับดูแลดวยวิธีการตาง ๆ สงผลใหสถาบันสามารถบรรลุกลยุทธไดใน
ระดับหนึ่งในดานภาพรวมทั่วไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง บทบาทในการทํางานของคณะกรรมการ

ประเมินผลขององคการ ที่เปนตัวกระตุนและเรงเราฝายบริหารของสถาบันใหทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพและบรรลุกลยุทธมากขึ้น 

(5) ดานกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางาน  

 ในประเด็นเรื่องกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางานของสถาบันพัฒนาองคกรชุมชนนั้น 
พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งฯ ไดใหอํานาจดังกลาวไวที่โครงสราง 2 สวนดวยกัน ไดแก คณะกรรมการ
บริหารและผูอํานวยการ กลาวคือ คณะกรรมการบริหารมีอํานาจในการวางกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติ
ในการทํางานของสถาบันตามขอบเขตในการควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไปของ

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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สถาบัน ซึ่งมีอํานาจในการออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศหรือขอกําหนดเกี่ยวกับสถาบันในเรื่อง

ดังตอไปนี้
11

(1) การบริหารงานทั่วไปของสถาบัน การจัดแบงสวนงานของสถาบัน และขอบเขตหนาที่
ของสวนงานดังกลาว 

(2) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจางและเงินเดือน
ของเจาหนาที่และลูกจาง 

(3) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง  การถอดถอน วินัยและการลงโทษ การออกจาก
ตําแหนง การรองทุกขและการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่และลูกจาง รวมทั้ง
หลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขในการจางลูกจาง 

(4) การบริหารและจัดการการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินของสถาบัน รวมทั้งการบัญชี
และการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญ 

(5) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจาง 

(6) ขอบเขตอํานาจหนาที่และระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของผูตรวจสอบภายใน 

(7) ออกขอบังคับวาดวยการรับรองสถานภาพการเปนองคกรชุมชนและเครือขายองคกร
ชุมชน 

(8) ออกขอบังคับวาดวยหลักเกณฑและวิธีการสนับสนุนการพัฒนาองคกรชุมชนและ

เครือขายองคกรชุมชน 

(9) ออกขอบังคับวาดวยหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการใหสินเชื่อแกองคกร   ชุมชน
และเครือขายองคกรชุมชน 

(10) กระทําการอื่นใดที่จําเปนหรือตอเนื่อง เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของสถาบัน 

 โดยขอบเขตและอํานาจหนาที่ในการออกกฎระเบียบขอบังคับทั้ง 10 ประการนี้ สามารถ
แบงออกเปน 4 หมวดหมู ไดแก 
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 อํานาจในการออกกฎระเบียบในหมวดหมูวาดวยการบริหารจัดการงานทั่วไป 

 อํานาจในการออกกฎระเบียบในหมวดหมูวาดวยการบริหารงานบุคคลและสิทธิ

ประโยชนตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานในสถาบัน 

 อํานาจในการออกกฎระเบียบในหมวดหมูวาดวยการเงิน การบัญชีและการพัสดุ 

 อํานาจในการออกกฎระเบียบในหมวดหมูวาดวยการปฏิบัติงานตามภารกิจหนาที่ 
และวัตถุประสงคการจัดตั้งของสถาบัน 

 อยางไรก็ตาม คณะกรรมการบริหารมิไดเปนองคการเดียวที่มีอํานาจเด็ดขาดในการออก

กฎเกณฑและกฎระเบียบตาง ๆ ของสถาบัน เพราะคณะกรรมการบริหารยังตองทํางานรวมกับ

องคการอีกองคการหนึ่งซึ่งก็คือ ผูอํานวยการ หรือ หัวหนาฝายบริหารของสถาบันนั่นเอง 

 ทั้งนี้ ผูอํานวยการ ก็มีอํานาจในการกําหนดกฎระเบียบตาง ๆ ของสถาบันเชนกัน โดย
กฎหมายไดใหอํานาจแกผูอํานวยการในการกําหนดกฎระเบียบตาง ๆ ไว อยางกวาง ๆ วา 
“ผูอํานวยการมีอํานาจ…วางระเบียบเกี่ยวกับการดําเนินงานของสถาบันโดยไมขัดหรือแยงกับระเบียบ 
ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย ประกาศหรือมติที่คณะกรรมการกําหนด”

12

 พิจารณาจะเห็นไดวา อํานาจดังกลาวของผูอํานวยการมีอยูภายใตระเบียบที่คณะกรรมการ
กําหนดเทานั้น ทั้งนี้ การที่กฎหมายเปดโอกาสใหอํานาจในการกําหนดกฎระเบียบตาง ๆ ภายใน

สถาบันใหอยูที่คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในลักษณะเชนนี้ สงผลใหเกิดผลดีใน 2 
ประการ คือ ประการที่หน่ึง สถาบันมีความเปนอิสระในการดําเนินงาน และ ประการที่สอง สถาบันมี
ความยืดหยุนมากกวาเมื่อเปรียบเทียบกับระบบราชการ 

 อยางไรก็ตาม จากขอมูลทางเอกสารพบวา การออกกฎระเบียบและขอบังคับตาง ๆ ของ
สถาบันฯ บางสวนมีลักษณะใกลเคียงกับกฎเกณฑทางราชการ แตในบางกรณีมีลักษณะที่ยืดหยุนกวา 
เชน อัตราเงินเดือนที่มุงใหคาตอบแทนตามความสามารถของแตละบุคคล การกําหนดตําแหนงของ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่มุงตรงตอการพัฒนาองคกรชุมชน นักพัฒนาสังคม หรือข้ันตอนการอนุมัติ

งบประมาณ  การเบิกจายเงิน  การจายเงิน ที่สามารถกระทําไดงายและรวดเร็วขึ้น เมื่อเปรียบเทียบ
กับขั้นตอนของทางราชการ เปนตน  

 สรุปไดวา ความเปนอิสระในการออกกฎระเบียบที่เปนของสถาบันเองมีผลทําใหสถาบันมี

ประสิทธิภาพในการบริหารงานมากขึ้น เนื่องจากขั้นตอนการทํางานของสถาบันสั้นลง มีความยืดหยุน
มากกวา ประกอบกับกฎเกณฑของสถาบันเปดโอกาสใหองคกรชุมชนเขามามีสวนรวมในการทํางาน

ของสถาบันมากขึ้น 
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5.3.3   ความเปนองคการมหาชนกับความสําเร็จขององคการ 

 

 จากผลการศึกษาตามที่ไดนําเสนอ จะเห็นไดวา คุณลักษณะภารกิจของ พอช. นั้น จะมิได
เปนผูจัดทําบริการสาธารณะโดยตรง หากแตจะอยูในรูปของการสงเสริมและสนับสนุนองคกรชุมชนใน
รูปแบบตาง ๆ ใหเกิดความเขมแข็ง จึงทําใหการประเมินผลสัมฤทธิ์ที่มีตัวชี้วัดชัดเจนนั้นกระทําได

ลําบาก เนื่องจากภารกิจนั้นมีความเปนนามธรรมสูง และความสําเร็จขององคการก็ข้ึนอยูกับ

ความสําเร็จขององคกรชุมชนตาง ๆ ที่ไดรับการสนับสนุนจาก พอช. ดังนั้น ในการประเมินถึง

ความสําเร็จขององคการนั้น นอกจากภารกิจที่เกิดข้ึนแลว ก็จําตองพิจารณาในเชิงเปรียบเทียบถึง 
“เง่ือนไขและสภาพแวดลอมทางการบริหารใหม” ที่ พอช. ไดสรางข้ึนซึ่งสวนราชการปกติมิอาจ

กระทําได ซึ่งคณะผูวิจัยเห็นวา พอช. ไดอาศัยเง่ือนไขของความเปนองคการมหาชนสรางเง่ือนไขและ
สภาพแวดลอมทางการบริหารใหองคการมีรูปแบบและวิธีการในการจัดทําภารกิจที่สวนราชการปกติ

ทําไมไดหรือหากทําไดก็เปนไปอยางจํากัด โดยเฉพาะในดานการสรางการมีสวนรวมจากองคกรชุมชน
ตาง ๆ และการสรางนวัตกรรมที่เกิดข้ึนทั้งในดานรูปแบบและวิธีการจัดทําภารกิจ ซึ่งในเรื่องนี้ขอให
พิจารณาจากตารางที่ไดนําเสนอขางลาง  

 

ตารางที่ 5.8 แสดงผลการประเมินความสําเร็จกับประเด็นที่ใชในการศึกษาสถาบันพัฒนา
องคกรชุมชน 

ประเด็นวิเคราะห การประเมินผลความสําเร็จตอการบรรลุ/ไมบรรลุตามแผนกลยุทธ 

• ดานโครงสราง  โครงสรางมีสวนสําคัญยิ่งท่ีทําใหสถาบันบรรลุแผนกลยุทธของสถาบัน  โดยเฉพาะอยาง

ยิ่ง การมีสวนรวมขององคกรชุมชนในการตัดสินใจตั้งแตมีตัวแทนในคณะกรรมการ  

การกําหนดนโยบายและการดําเนินงานผานคณะอนุกรรมการชุดตาง ๆ สงผลใหองคกร

ชุมชนเกิดความรูสึกเปนเจาของอยางเหนียวแนน 

• ดานการบริหารงาน

บุคคล 

 ระบบการบริหารงานที่มีความเปนอิสระและยืดหยุนอาจมีผลในทางออมที่ทําใหการ
ดําเนินงานตาง ๆ ของสถาบันประสบความสําเร็จไดงายขึ้น 

• ดานระบบ

งบประมาณ 

 ระบบงบประมาณที่ เปนอิสระสงผลโดยตรงทําใหสถาบันมีอิสระในการจัดสรร
งบประมาณลงโครงการตาง ๆ ไดสะดวกและคลองตัวมากขึ้น  โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

โครงการท่ีเก่ียวกับการสงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา และ

ปราศจากการครอบงําจากรัฐ อิทธิพลทางการเมือง และการ “วิ่งเตน” ของบประมาณ

ลงพ้ืนที่ 

• ดานระบบการ  การกํากับดูแลดวยวิธีการตาง ๆ สงผลใหสถาบันสามารถบรรลุกลยุทธไดในระดับหนึ่ง

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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ติดตามและกํากับ

ดูแล 

ในดานภาพรวมทั่วไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง บทบาทในการทํางานของคณะกรรมการ

ประเมินผลขององคการ ที่เปนตัวกระตุนและเรงเราฝายบริหารของสถาบันใหทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุกลยุทธมากขึ้น 

• ดานกฎระเบียบและ

วิธีปฏิบัติในการ

ทํางาน 

 ความมีอิสระในการออกกฎระเบียบที่ เปนของสถาบันเองมีผลทําใหสถาบันฯมี  
ประสิทธิภาพในการบริหารงานมากขึ้น  เนื่องจากขั้นตอนการทํางานของสถาบันฯสั้นลง 

มีความยืดหยุนมากกวา ประกอบกับกฎเกณฑของสถาบันเปดโอกาสใหองคกรชุมชนเขา

มามีสวนรวมในการทํางานของสถาบันมากขึ้น 

 

 จากตารางขางตน คณะผูวิจัยเห็นวา ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จขององคการที่มี

ความสัมพันธกับความเปนองคการมหาชนนั้น ปจจัยในเชิงโครงสราง นับเปนปจจัยสําคัญที่เอ้ือตอ
ความสําเร็จขององคการอยางเดนชัดที่สุด กลาวคือ พอช. มีอิสระในการกําหนดโครงสรางภายในได
ดวยตนเอง โดยผานการพิจารณาเพียงกลไกรวมระหวางคณะกรรมการกองทุนรวมกับฝายบริหารของ 
พอช. อีกท้ังการทํางานรวมกันระหวางคณะกรรมการกับฝายบริหารของ พอช. ก็เปนไปในทิศทางที่ดี
ซึ่งมีผลทั้งโดยทางตรงและทางออมที่ทําให พอช. บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว13

 นอกจากนี้ ภายใตโครงสรางดังกลาว ยังเปนผลใหการดําเนินภารกิจของ พอช. สามารถ
เปดโอกาสใหองคกรชุมชนเขามามีสวนรวมในทุกระดับและขั้นตอนการทํางาน จึงอาจถือวาความ

ยืดหยุนในเชิงโครงสรางเปนผลให พอช. สามารถกําหนดรูปแบบและวิธีการดําเนินภารกิจในลักษณะ
นี้ได และประการสําคัญก็คือ การมีสวนรวมจากองคกรชุมชนตางๆ ถือเปนวัตถุประสงคหลักประการ
หนึ่งของ พอช. นั่นเทากับวา พอช. สามารถดําเนินการไดตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว14

 สําหรับปจจัยในสวนอื่น ๆ เชน ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบงบประมาณ ระบบการ
ติดตามและกํากับดูแล  ระบบการประเมินผล ซึ่งมีความเปนอิสระและยืดหยุนตางก็มีสวนเกื้อหนุนให 
พอช. ดําเนินงานไดอยางประสบผลสําเร็จทั้งส้ินตามที่ไดอธิบายไปแลวขางตน 

 กลาวโดยสรุป จากการประเมินผลการดําเนินงานพบวา พอช. ไดดําเนินงานสวนใหญ

เปนไปตามแผนกลยุทธที่วางเอาไวในบางประการ อีกท้ังยังมีการกําหนดรายละเอียดในกระบวนการ

ทํางานขององคการตาง ๆ อีกมากมายที่คอนขางจะสอดคลองกับเจตนารมณและกฎหมาย องคการ

มหาชนที่ตองการใหสถาบันมีความเปนอิสระ คลองตัว และมีประสิทธิภาพ 

 

 

                                          

13 ขอมูลไดจากการสัมภาษณประธานกรรมการสถาบันฯ นายไพบูลย  วัฒนศิริธรรม  
14 ขอมูลไดจากการสัมภาษณหัวหนาฝายวางแผนและงบประมาณ 
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5.3.4   บทสรุปภาพรวมการประเมินผลองคการ 

 

 หากประเมินจากผลการดําเนินงานที่ผานมา จะพบวา พอช. ไดมีการดําเนินภารกิจในรูป
ของโครงการตาง ๆ คอนขางมากและหลากหลายเพื่อสงเสริมและสรางความเขมแข็งใหกับ องคกร  

ชุมชนในรูปแบบตาง ๆ ซึ่งถือเปนวัตถุประสงคหลักประการหนึ่งขององคการ อยางไรก็ดี การจะ

ประเมินวา โครงการตาง ๆ เหลานั้นมีผลสัมฤทธิ์มากนอยเพียงใด คณะผูวิจัยเห็นวา ยังปรากฏ

ขอจํากัดอยูมาก ทั้งนี้ เนื่องจากโครงการเหลานี้มุงผลสัมฤทธิ์ในดานการสรางความเขมแข็งใหกับ

องคกรชุมชนซึ่งนับเปนเปาหมายที่คอนขางจะเปนนามธรรมเปนประการหนึ่ง ในอีกประการหนึ่ง 
ภารกิจของ พอช. ดังกลาวมิไดเปนการผลิตบริการสาธารณะโดยตรงแกประชาชน หากแตจะอยูในรูป
ของการสนับสนุนและสงเสริมการดําเนินงานขององคการอื่น ดังนั้น ผลสัมฤทธิ์ของ พอช. จึงมิได
ข้ึนอยู พอช. แตเพียงองคกรเดียว หากแตเกิดจากผลการดําเนินงานโดยรวมขององคกร ชุมชนที่ 
พอช. ใหการสนับสนุน 

 กระนั้นก็ดี หากพิจารณาถึงวัตถุประสงคหลักในการจัดตั้ง พอช. อีก 2 ประการ อันไดแก 
หนึ่ง การสนับสนุน/สงเสริมใหองคกรชุมชนเปนแกนกลางในการพัฒนา รวมถึงการประสานและ

สนับสนุนพลังประชาสังคมและพหุภาคีในการพัฒนา และสอง การมุงเนนใหองคกรชุมชน/เครือขาย
องคกรชุมชนมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะพบวา พอช. ประสบผลสําเร็จเปนอยางดี ซึ่งคณะผูวิจัย
เห็นวา การบรรลุซึ่งวัตถุประสงคในสองประการดังกลาว ความเปนองคการมหาชน ถือเปนปจจัย

เง่ือนไขที่เอ้ืออํานวยโดยตรงและเห็นไดชัดเจน เนื่องดวยคุณลักษณะของภารกิจองคการนั้น ปจจัย

สําคัญตอความสําเร็จขององคการ ไดแก การมีวิธีการในการจัดทําภารกิจที่มีความยืดหยุนและ

หลากหลาย ซึ่งในเรื่องนี้ ความเปนอิสระในการจัดโครงสรางองคการในฐานะองคการมหาชน มีสวน
เก้ือหนุนโดยตรงตอความสําเร็จดังกลาว อีกทั้งความคลองตัวและยืดหยุนในการใชประโยชนและ

จัดสรรทรัพยากรทั้งในดานงบประมาณและบุคลากร ก็ถือเปนปจจัยเสริม 

 อยางไรก็ดี ดังที่ไดกลาวมาแลววา คุณลักษณะภารกิจและเปาหมายสําคัญของ พอช. ซึ่ง
ไดแกการสนับสนุนและสงเสริมความเขมแข็งใหกับองคกรหรือเครือขายองคกรชุมชนนั้น เปนเรื่อง

ของการสงเสริมคุณคาบางอยางใหเกิดขึ้นภายในสังคม ซึ่งเปนเปาหมายที่มีลักษณะคอนขางเปน

นามธรรม อีกทั้งความสัมฤทธิ์ผลของการดําเนินงานก็ข้ึนอยูกับผลการทํางานโดยรวมของ องคการอื่น 

ๆ จึงเปนการยากลําบากในการที่จะประเมินวา ทรัพยากรที่ พอช. ไดใชไปในโครงการสงเสริมความ
เขมแข็งตาง ๆ นั้น บรรลุผลมากนอยเพียงใด หรือมีความคุมคาหรือไม อีกท้ัง หากพิจารณาในดาน
ของเง่ือนเวลา ภารกิจในลักษณะนี้มีจุดสิ้นสุดหรือไม กลาวคือ เมื่อโครงการตาง ๆ ที่มุงสงเสริม

องคกรชุมชนไดดําเนินไปตามแผนงานแลว ก็จะนําไปสูคําถามที่วา บทบาทของ พอช. ยังจําเปนอยู
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หรือไม เพราะหากองคการตาง ๆ ที่ พอช. ใหการสนับสนุนมีความเขมแข็ง ก็ยอมหมายถึงวา ภารกิจ
ของ พอช. ไดบรรลุผลสัมฤทธิ์แลว การดํารงอยูของ พอช. ก็อาจจะไมจําเปนอีกตอไป แตหาก
พิจารณาในอีกดานหนึ่ง หากมองวาภารกิจของ พอช. ควรจะมีความตอเนื่อง โดยอาศัยขอไดเปรียบ
จากเครือขายองคกรชุมชนที่ พอช. ไดสรางข้ึน ไปสูการมีบทบาทในลักษณะอื่น ๆ ตอไป การดํารงอยู
ของ พอช. ก็ถือเปนความจําเปน แตทั้งนี้ ก็ข้ึนอยูกับนโยบายของรัฐบาลที่จะตองพิจารณาและตรึก
ตรองถึงบทบาทและความจําเปนของ พอช. ในอนาคตตอไป 

 

5.4 สํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ         

 

  สํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ  (สทอภ.) เปนหนวยงานที่ไดรับ

การเปลี่ยนฐานะจากกองหนึ่งในสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ และฝายหนึ่งในศูนยขอมูล

ขอสนเทศ สํานักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ใหเขามาทํางานรวมกัน และจัดตั้งข้ึน

เปนองคการมหาชนตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ 

(องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ซึ่งในปจจุบัน สทอภ. ไดกอตั้งและดําเนินงานมาเปนเวลากวา 3 ป ใน

ฐานะหนวยงานกลางในการประสานงานดานเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศของประเทศใน

ลักษณะบูรณาการ  

 

5.4.1  ผลการประเมินความสําเร็จขององคการ  

 

 จากวัตถุประสงคที่กําหนดไวในมาตรา 7 ของพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนา

เทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 สามารถแบงการประเมินผลการ

ดําเนินงานออกเปน 6 ดาน ดังนี้ 

 (1) พัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศใหเปนความรูที่ไรพรมแดนและเกิด

ประโยชนตอสวนรวม  

  จากผลการดําเนินงาน พบวา สทอภ. สามารถพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ

ใหเปนความรูที่ไรพรมแดนและเกิดประโยชนตอสวนรวมไดประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่

กําหนดไว โดยเมื่อพิจารณาในดานผลผลิต (Output) พบวา ผลการรับสัญญาณขอมูลดาวเทียม 
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(จํานวนวงโคจร) และการผลิตสื่อขอมูลตนฉบับผลลัพธ (จํานวนภาพ) เปนไปตามแผนที่กําหนดไว 

และมีแนวโนมที่จะเพิ่มข้ึน นอกจากนี้ ยังสามารถพิจารณาผลความสําเร็จไดจากมิติตางๆ อาทิ 

    ผูบริหารประเทศและรัฐบาลใหความสําคัญ และมีนโยบายการพัฒนาโครงสราง

พื้นฐานภูมิสารสนเทศแหงชาติ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในปจจุบันรัฐบาลไดใหความสําคัญตอการพัฒนา

ภูมิสารสนเทศของประเทศเปนอยางย่ิง โดยเล็งเห็นความจําเปนของการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานภูมิ

สารสนเทศแหงชาติ หรือ (National Spatial Database Infrastructure, NSDI) อันเปนแนวทางสากลที่

เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป โดยเฉพาะอยางย่ิง การนําไปสูการบริหารงานของรัฐบาลและ e-

government ทั้งนี้โดยคํานึงถึงหลักการ “Best Practices” เพ่ือใหไดระบบหรือกลไกที่เหมาะสมที่สุด

สําหรับประเทศ ทั้งนี้ นอกจากจะเปนการแกไขปญหาตาง ๆ ในการใชงานภูมิสารสนเทศแลว ยังถือ

เปนสวนสําคัญสําหรับสนับสนุนนโยบายเรงดวนตาง ๆ ของรัฐบาลอีกดวย ไมวาจะเปนเรื่องของ

โครงการแปลงสินทรัพยเปนทุน การแกไขปญหาอุทกภัยและภัยพิบัติ การวางแผนจัดการทรัพยากรน้ํา 

และการบริหารจัดการผลผลิตการเกษตร เปนตน 

   ประเทศไทยไดเขาเปนสมาชิกคณะกรรมการวาดวยการใชอวกาศสวนนอกในทาง

สันติแหงสหประชาชาติ โดย สทอภ. ไดดําเนินการตอเนื่องเปนเวลาหลายปในการผลักดันใหประเทศ

ไทยไดเปนสมาชิกคณะกรรมการวาดวยการใชอวกาศสวนนอกในทางสันติแหงสหประชาชาติ หรือ 

UN-Committee On the Peaceful Use of Outer Space (COPUOS) ซึ่งการเปนสมาชิกตองไดรับ

ฉันทามติจากสมาชิกเดิมทุกประเทศ และคณะกรรมการชุดนี้เปนองคกรสูงสุดในการกําหนดนโยบาย

และกิจกรรมดานอวกาศของสหประชาชาติ 

 ซึ่งผลการดําเนินงานที่ผานมาเปนที่ประจักษชัดวา สทอภ. ไดดําเนินการในฐานะองคกรนํา

ในการสงเสริมและดําเนินการพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศอยางเต็มที่ ตลอดจนเปน

องคกรหลักในการเชื่อมโยงและประยุกตเทคโนโลยีข้ันสูงลงสูประชาชนในระดับรากหญา และปจจุบัน

ยังเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพจนเปนที่ยอมรับในระดับสากล 

 นอกจากนี้ จากการสัมภาษณผูอํานวยการ สทอภ. เก่ียวกับผลการดําเนินงานดานการ

พัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศใหเปนความรูที่ไรพรมแดนและเกิดประโยชนตอสวนรวม 

พบวา ผลการดําเนินงานในดานนี้ประสบความสําเร็จในระดับที่นาพอใจ 

 (2) ศึกษาวิเคราะหขอมูลภาพถายจากดาวเทียม และเปนศูนยขอมูลดาน

ทรัพยากรธรรมชาติจากดาวเทียม 

  จากผลการดําเนินงาน เมื่อพิจารณาในดานผลผลิต (Output) พบวา สทอภ. สามารถ

ศึกษาวิเคราะหขอมูลภาพถายจากดาวเทียมไดตามแผนที่กําหนดไวในปงบประมาณแตละป ทั้งในดาน

การประยุกตขอมูลภูมิสารสนเทศ และการพัฒนาฐานขอมูลภูมิสารสนเทศ 
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  ซึ่งจากการสัมภาษณผูอํานวยการ สทอภ. เก่ียวกับผลการดําเนินงานดานการศึกษา

วิเคราะหขอมูลภาพถายจากดาวเทียม และเปนศูนยขอมูลดานทรัพยากรธรรมชาติจากดาวเทียม 

พบวา สทอภ. มีปริมาณการศึกษาวิเคราะหขอมูลจากดาวเทียมมากขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับกอนการ

จัดตั้งเปนองคการมหาชน โดยผลการดําเนินงานดานการศึกษาวิเคราะหขอมูลภาพถายจากดาวเทียม

ประสบความสําเร็จคิดเปนรอยละ 70 เนื่องจากงานในดานนี้ ยังตองดําเนินการตออีกมาก เพราะไมใช

การดําเนินการศึกษาวิเคราะหขอมูลภาพถายจากดาวเทียมเฉพาะในประเทศไทย แตตองทราบ

สถานการณขางเคียง จึงตองศึกษาครอบคลุมประเทศเพื่อนบานดวย ไดแก กัมพูชา ลาว มาเลเซีย 

และเวียดนาม 

 (3) ใหบริการขอมูลที่ไดจากเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ ซึ่งรวมทั้งบริการ

อ่ืนที่เกี่ยวของ 

 จากผลการดําเนินงาน เมื่อพิจารณาในดานผลผลิต (Output) พบวา สทอภ. สามารถ

ใหบริการขอมูลที่ไดจากเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศไดตามแผนที่กําหนดไว และมีแนวโนมที่

จะเพิ่มขึ้น ทั้งในดานการบริหารขอมูลดาวเทียม การพัฒนารูปแบบขอมูลดาวเทียม และการพัฒนา

และใหบริการขอมูลสมุทรศาสตรจากทุนลอย 

 ซึ่งจากการสัมภาษณผูอํานวยการ สทอภ. เก่ียวกับผลการดําเนินงานดานการใหบริการ

ขอมูลท่ีไดจากเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ ซึ่งรวมทั้งบริการอื่นที่เก่ียวของ พบวา การ

ใหบริการขอมูลของ สทอภ. ในปจจุบัน สามารถดําเนินการไดดีข้ึนอยางตอเนื่อง โดยเมื่อประเมิน

ความสําเร็จแลวคิดเปนรอยละ 80 เนื่องจากสามารถดําเนินการตอไปไดอีก 

 (4) ใหบริการใหคําปรึกษาและพัฒนาบุคลากรในดานสํารวจขอมูลจากระยะไกลดวย

ดาวเทียมและภูมิสารสนเทศ 

 จากผลการดําเนินงาน เมื่อพิจารณาในดานผลผลิต (Output) พบวา สทอภ. สามารถ

ใหบริการใหคําปรึกษาและพัฒนาบุคลากรในดานสํารวจขอมูลจากระยะไกลดวยดาวเทียมและภูมิ

สารสนเทศไดตามแผนที่กําหนดไว ทั้งในดานการฝกอบรมและสัมมนาทางวิชาการ การประสานงาน

ทางวิชาการกับหนวยงานทั้งในและตางประเทศ และการพัฒนาเครือขายและสนับสนุนการประยุกต  

  ซึ่งจากการสัมภาษณผูอํานวยการ สทอภ. เก่ียวกับผลการดําเนินงานดานการใหบริการให

คําปรึกษาและพัฒนาบุคลากรในดานสํารวจขอมูลจากระยะไกลดวยดาวเทียมและภูมิสารสนเทศ 

พบวา การใหบริการใหคําปรึกษายังดําเนินการไดไมเต็มที่เทาที่ควร เนื่องจากเปนงานที่ภาคเอกชน

ดําเนินการเปนสวนใหญ สวนดานการพัฒนาบุคลากร ถือวาประสบความสําเร็จมาก โดยมีหนวยงาน

ทั้งภาครัฐและเอกชนใหความสนใจจัดสงบุคลากรมาฝกอบรมจํานวนมากขึ้นในแตละป 
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 (5) ศึกษา คนควา วิจัย พัฒนา และดําเนินการอื่นที่เก่ียวของหรือตอเนื่องกับ

เทคโนโลยีอวกาศ ซึ่งรวมทั้งการพัฒนาและสรางดาวเทียมสํารวจทรัพยากรธรรมชาติขนาดเล็ก

เองได 

  จากผลการดําเนินงาน เมื่อพิจารณาในดานผลผลิต (Output) พบวา สทอภ. มีการศึกษา 

คนควา วิจัย พัฒนา และดําเนินการอื่นที่เก่ียวของหรือตอเนื่องกับเทคโนโลยีอวกาศ รวมทั้งการ

พัฒนาและสรางดาวเทียมสํารวจทรัพยากรธรรมชาติขนาดเล็กเองไดตามแผนที่กําหนดไว ทั้งในดาน

การวิจัยและพัฒนาดานเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ และการพัฒนาและสรางดาวเทียมสํารวจ

ทรัพยากรธรรมชาติขนาดเล็กเอง ซึ่งในดานนี้ จากการสัมภาษณผูอํานวยการ สทอภ. พบวา ฯพณฯ สุ

วิทย  คุณกิตติ รองนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนประธานคณะกรรมการภูมิสารสนเทศแหงชาติ ไดเสนอมติ

คณะกรรมการภูมิสารสนเทศแหงชาติ เพ่ือใหคณะรัฐมนตรีรับทราบ เมื่อวันที่ 6 พฤษภาคม 2546 

และคณะรัฐมนตรี ไดมีมติ เ ห็นชอบในหลักการในการที่ ประเทศควรมีดาว เทียมสํ ารวจ

ทรัพยากรธรรมชาติเปนของตนเอง โดยใหตั้งคณะอนุกรรมการประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิจาก

หนวยงานตาง ๆ ที่เก่ียวของ เพ่ือจัดทําขอเสนอการพัฒนาดาวเทียมสํารวจทรัพยากรของประเทศไทย

ตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เพ่ือนําเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาตอไป  

 (6) เปนหนวยงานหลักกําหนดมาตรฐานกลางสําหรับระบบสํารวจขอมูลระยะไกล

และระบบภูมิสารสนเทศที่เหมาะสม 

  จากผลการดําเนินงาน เมื่อพิจารณาในดานผลผลิต (Output) พบวา การเปนหนวยงาน

หลักกําหนดมาตรฐานกลางสําหรับระบบสํารวจขอมูลระยะไกลและระบบภูมิสารสนเทศที่เหมาะสม ซึ่ง

ในดานการพัฒนามาตรฐานกลางสําหรับระบบสํารวจขอมูลระยะไกลเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 

อยางไรก็ตาม จากการสัมภาษณผูอํานวยการ สทอภ. เก่ียวกับผลการดําเนินงานดานการเปนหนวยงาน

หลักกําหนดมาตรฐานกลางสําหรับระบบสํารวจขอมูลระยะไกลและระบบภูมิสารสนเทศ พบวา ใน

ปจจุบัน สทอภ. ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานในดานนี้คิดเปนรอยละ 50-60 เนื่องจากมี

หลายหนวยงานที่ดําเนินการเกี่ยวกับระบบสํารวจขอมูลระยะไกลและระบบภูมิสารสนเทศ 

  จากการประเมินผลการดําเนินงานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว เม่ือพิจารณาในเชิง

ปริมาณ พบวา ผลการดําเนินงานในชวงเวลา 3 ปที่ผานมา ตั้งแตป พ.ศ.2544 ถึง พ.ศ.2546  

สทอภ. ใหบริการดานขอมูลดาวเทียมและภูมิสารสนเทศ การบริการวิชาการ การถายทอดเทคโนโลยี 

ตลอดจนการวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศ การสํารวจระยะไกลและสารสนเทศภูมิศาสตรตางๆ 

เปนจํานวนมาก และผลผลิตแตละพันธกิจและกิจกรรมจนถึงปจจุบัน ก็มีแนวโนมที่จะเพ่ิมข้ึนอยาง

ตอเนื่อง ดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางที่ 5.9  แสดงสรุปผลการดําเนินงานของ สทอภ. ตามพนัธกิจและกิจกรรม                     

ปงบประมาณ 

2544 

ปงบประมาณ 2545 ปงบประมาณ 

2546 พันธกิจ/กิจกรรม 
หนวย

นับ 
แผน ผล แผน ผล แผน ผล 

1. พัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศใหเปนความรูที่ไรพรมแดนและเกิดประโยชนตอสวนรวม 

1.1 รับสัญญาณขอมูลดาวเทียม วงโคจร 800 1,499 900 981 960 1,520 

1.2 ผลิตสื่อขอมูลตนฉบับ ภาพ 2,300 2,400 3,000 5,038 3,900 4,400 

2. ศึกษาวิเคราะหขอมูลภาพ ถายจากดาวเทียมและเปนศูนยขอมูลดานทรัพยากรธรรมชาติจากดาวเทียม 

2.1 การประยุกตขอมูลภูมิ

สารสนเทศ 

เรื่อง - - - - 30 30 

2.2 พัฒนาฐานขอมูลภูมิ

สารสนเทศ 

ระบบ/

ชั้นขอมูล 

/พ้ืนที่ 

1 ระบบ 1 ระบบ 1/6/300 1/6/541 2 เรื่อง 2 เรื่อง 

3. ใหบริการขอมูลที่ไดจากเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ ซึ่งรวมทั้งบริการอื่นที่เกี่ยวของ 

3.1 การบริหารขอมูลดาวเทียม ภาพ 1,200 1,864 2,000 2,746 

3.2 พัฒนารูปแบบขอมูล

ดาวเทียม  

แผน 1,050 1,300 1,200 1,359 

4,510

ขอมูล 

4,716 

ขอมูล 

3.3  พัฒนาและใหบริการ

ขอมูลสมุทรศาสตรจากทุนลอย 

ทุน/

พารา 

มิเตอร 

- - 3/5 6/8 5/8 7/8 

4. ใหบริการใหคําปรึกษาและพัฒนาบุคลากรในดานสํารวจขอมูลจากระยะไกลดวยดาวเทียมและภูมิสารสนเทศ 

4.1 ฝกอบรมและสัมมนาทาง

วิชาการ 

ครั้ง/คน 11/800 16/ 

1,176 

11/1,040 34/ 

2,380 

1,200 

คน 

2,303 

คน 

4.2 ประสานงานทางวิชาการกับ

หนวยงานทั้งในและตางประเทศ 

หนวยงาน - - 12 12 25 25 

4.3 พัฒนาเครือขายและ

สนับสนุนการประยุกต 

หนวยงาน - - 5 5 25 25 

5. ศึกษา คนควา วิจัย พัฒนา และดําเนินการอื่นที่เกี่ยวของหรือตอเนื่องกบัเทคโนโลยีอวกาศ ซึ่งรวมทั้งการพัฒนา

และสรางดาวเทียมสํารวจทรัพยากรธรรมชาติขนาดเล็กเองได 

5.1 การวิจัยและพัฒนาดาน

เทคโนโลยีอวกาศและภูมิ

สารสนเทศ 

เรื่อง - - - - 15 15 

6. เปนหนวยงานหลักกําหนดมาตรฐานกลางสําหรับระบบสํารวจขอมูลระยะไกลและระบบภูมิสารสนเทศที่

เหมาะสม 

6.1 พัฒนามาตรฐานกลาง

สําหรับระบบสํารวจขอมูล

ระยะไกล 

ระบบ - - 2 2 5 5 
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ที่มา : รายงานผลการดําเนินงาน สทอภ. ระหวางประงบประมาณ 2544-2546, สทอภ. 

 เมื่อพิจารณาในดานผลลัพธ  (outcome) จากเจตนารมณหรือวัตถุประสงคการจัดตั้ง 

สทอภ. ข้ึนเปนองคการมหาชนนั้น คือ เพ่ือจัดทําบริการสาธารณะมุงเนนการบริหารและการ

ดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ ใหบริการขอมูลดาวเทียมและภูมิสารสนเทศ วิจัยและพัฒนา

เทคโนโลยีที่เก่ียวของกับการสํารวจจากระยะไกล (Remote Sensing : RS) และระบบสารสนเทศ

ภูมิศาสตร (Geographic Information System : GIS) ของประเทศ กําหนดมาตรฐานขอมูล ฝกอบรม

และวิชาการ เผยแพรขอมูลขาวสารและประสานงานในและตางประเทศ  เสนอแนวทางและนโยบายใน

การพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศตอรัฐบาล เพ่ือประโยชนของประเทศชาติและ

ประชาชนโดยรวม ซึ่งจากการสัมภาษณผูอํานวยการ สทอภ. ไดใหความเห็นเกี่ยวกับผลการดําเนินงาน 

ตามวัตถุประสงคการจัดตั้งองคกรขึ้นเปนองคการมหาชนวา ความสําเร็จในการพัฒนาเทคโนโลยี

อวกาศและภูมิสารสนเทศไมอาจเกิดขึ้นไดหาก สทอภ. ไมไดเปนองคการมหาชน  

  นอกจากนี้ สทอภ. ในฐานะหนวยงานในกํากับของรัฐมนตรีวาการกระทรวงวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี ยังมีผลการปฏิบัติงานสอดคลองกับยุทธศาสตรกระทรวง คือ พัฒนาและสรางความ

เขมแข็งทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ซึ่งพิจารณาไดจาก แผนและผลการปฏิบัติงานประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2546 ที่ผานมา พบวา การบริการขอมูลดาวเทียม สามารถใหบริการได 4,716 

ขอมูล ซึ่งมากกวาแผนที่กําหนดไว คือ 4,510 ขอมูล สวนการบริการขอมูลภูมิสารสนเทศ สามารถ

ใหบริการไดตามแผนที่กําหนดไวคือ 60 เรื่อง เชนเดียวกับการสรางเครือขายเทคโนโลยีอวกาศและ

ภูมิสารสนเทศ และการวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ สามารถดําเนินการไดตาม

แผนที่กําหนดไว คือ มีความรวมมือในระดับประเทศและระหวางประเทศ 25 เร่ือง และผลงานวิจัย

และพัฒนา 15 เร่ือง สําหรับการพัฒนากําลังคนดานเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ มีผูเขารวม

ฝกอบรม สัมมนา และประชุมทางวิชาการ จํานวน 2,300 คน ซึ่งมากกวาแผนที่กําหนดไว คือ 1,200 

คน ซึ่งผลผลิตในแตละกิจกรรมมีแนวโนมที่จะเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง ซึ่งแสดงใหถึงความพึงพอใจและ

ประโยชนที่ไดรับของผูใชบริการที่เพ่ิมขึ้นดวย  

 

5.4.2  ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ 

 

  การศึกษาปจจัยที่เก่ียวของกับความสําเร็จขององคกร ประกอบดวยการพิจารณาปจจัย

ภายใน และปจจัยภายนอกองคกรตาง ๆ วามีสวนเกี่ยวของการประสบความสําเร็จขององคกรอยางไร 

ซึ่งผลการศึกษามีดังนี้  
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   (1) ผูอํานวยการ 

   ผูอํานวยการ สทอภ. มีบทบาทสําคัญตั้งแตการผลักดันใหมีการจัดตั้ง สทอภ. ในรูปแบบ

องคการมหาชน และเปนผูขับเคลื่อนกระบวนการการพัฒนา สทอภ. จนประสบความสําเร็จในระดับ

หนึ่ง มีผลงานเปนที่ยอมรับและสามารถนําไปใชประโยชนไดอยางกวางขวางในวงการตาง ๆ 

คุณลักษณะสําคัญของผูอํานวยการที่สงผลตอความสําเร็จ คือ การเปนทั้งนักคิด นักบริหาร และนัก

จัดการ และมีทั้งศาสตรและศิลปในการบริหารงาน ซึ่งเห็นไดจากคําสัมภาษณของผูอํานวยการที่วา 

   “มีการคิดถึงเร่ืองสถานะของหนวยงานซึ่งเปนสวนราชการแตไมเอ้ือตอการดําเนินงานมา

กอนที่จะมีการประกาศใชพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เนื่องจากลักษณะธรรมชาติ 

(nature) ของหนวยงาน เปนหนวยงานที่ดําเนินการดานเทคโนโลยีอวกาศ ซึ่งเปนเทคโนโลยีที่ตอง

นําเขา (import) จากตางประเทศ ตองลงทุนสูง แตยังขาดความคลองตัวในการทํางาน ในขณะที่

ลักษณะงานขอมูลมีการเปลี่ยนแปลงทุกวัน และยังตองผลิตตามความตองการของผูใช จึงตองใหไดมา

ซึ่งขอมูลที่มีความรวดเร็ว ดังนั้น จึงตองการรูปแบบองคกรที่มีความคลองตัวในการทํางาน ประกอบ

กับบุคลากรตองทํางานหนัก แตไดรับคาตอบแทนนอย จึงทําใหทํางานไมเต็มที่  

   จากสภาพปญหาดังกลาว จึงพิจารณาลักษณะการดําเนินงาน (operation) ของหนวยงาน 

แลวแสวงหารูปแบบขององคกรที่เหมาะสมกับการดําเนินงาน โดยพิจารณารูปแบบที่มีอยูในประเทศ

กอน ทั้งรูปแบบรัฐวิสาหกิจและแบบบริษัทเอกชน แตก็ไมเหมาะสมดวยสาเหตุหลายประการ จึงได

พยายามดูรูปแบบตัวอยาง (model) จากตางประเทศ ทั้งญี่ปุน ฝร่ังเศส และสหรัฐอเมริกา ฯลฯ และ

ไดพยายามเสนอบางรูปแบบ และลองนํามาใช แตไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร จนเมื่อมีการ

ประกาศใชพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จึงเปนรูปแบบที่เปนทางออกทางเดียวใหกับ

หนวยงานที่เปนอยูในขณะนั้น จนในที่สุดก็ไดออกเปนพระราชกฤษฎีจัดตั้งสํานักงานพัฒนาเทคโนโลยี

อวกาศและภูมิสารสนเทศ (องคการมหาชน) พ.ศ.2543 ” 

  (2) เจาหนาที่ปฏิบัติงาน 

   เจาหนาที่ สทอภ. ทั้งที่มาจากขาราชการเดิมและเจาหนาที่ใหม ตางมีความรวมมือรวมใจ 

และทุมเทในการทํางานเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร เนื่องจากมีความเขาใจในรูปแบบ

การทํางานขององคการมหาชน และมีขวัญและกําลังใจในการทํางานดี ซึ่งแตกตางจากระบบราชการ

อยางเห็นไดชัด ดังคําใหสัมภาษณของผูอํานวยการ สทอภ. ที่วา  

   “วัฒนธรรม (corporate culture) ในระบบราชการ เปนสภาพแวดลอมที่ไมเอ้ือใหเกิด

ความคิดสรางสรรคในการทํางาน และระบบราชการยังเปนอุปสรรคในการหาคนมาทํางาน เนื่องจาก

อัตราเงินเดือนแตกตางจากเอกชนมาก เมื่อคนขาดขวัญและกําลังใจ โอกาสที่จะทุมเทในการทํางานจึง
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ลดลง ซึ่งกอนที่จะมาเปนองคการมหาชน ไมสามารถดึงคนที่จบวิศวะท่ีมีความรูความสามารถเขามา

ทํางานไดเลย” 

  (3) โครงสรางการบริหารงาน 

   ความสําเร็จของ สทอภ. สวนหนึ่งมาจากโครงสรางการบริหารงานที่คลองตัว เนื่องจากมี

โครงสรางการบริหารที่ส้ัน โดยมีผูอํานวยการทําหนาที่บริหารกิจการของ สทอภ. ใหเปนไปตาม

กฎหมาย วัตถุประสงค และขอกําหนดของคณะกรรมการบริหาร และทําหนาที่เปนผูบังคับบัญชา

เจาหนาที่และลูกจางขององคกรดวย รวมทั้งสามารถออกระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคล การเงินและบัญชี ตลอดจนสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลสําหรับเจาหนาที่ของตนเองได ซึ่ง

เปนขอที่แตกตางจากระบบราชการ ดังคําใหสัมภาษณของผูอํานวยการ สทอภ. ที่วา  

   “ระบบราชการมีกระบวนการ/ข้ันตอน และระเบียบ/วิธีการปฏิบัติงานมาก และยังมี

วัฒนธรรมแบบระบบราชการ ทําใหขาดความคลองตัวยืดหยุนในการดําเนินงาน” และ “ซึ่งแตกอน 

ในบทบาทของการเปนหนวยงานใหบริการขอมูลดานเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศเพียงแหง

เดียว จะไมมีปญหา (ทําหนาที่คลาย saleman คือ รับมา แลวขายไป) แตในปจจุบัน มีผูใหบริการ

หลายรายทั้งในประเทศ (ตัวแทนขาย) และตางประเทศ ทําใหสถานะของการเปนหนวยงานราชการไม

เอ้ือตอการแขงขันในหลาย ๆ ดาน โดยเฉพาะการจัดการเกี่ยวกับการคา/ลูกคา ซึ่งเมื่อเปนองคการ

มหาชนสามารถทําหนาที่เปนทั้งผูผลิต (operation) และผูใหบริการ และมีความสามารถในการแขงขัน

ไดมากขึ้นดวย” 

  (4) การไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาล 

   การดําเนินงานของ สทอภ. ไดรับความรวมมือจากหลายหนวยงานที่เก่ียวของทั้งภาครัฐ 

ภาคเอกชน ทั้งในระดับบริหารจัดการและปฏิบัติการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การไดรับการสนับสนุนจาก

นายกรัฐมนตรีและรัฐบาลในปจจุบัน ทั้งทางในดานนโยบาย ภารกิจ และงบประมาณ 

  ปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน 

 1) กรอบอัตราเงนิเดือนเปนอปุสรรคในการสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขา

มาทํางานกับ สทอภ.  เนื่องจากตองจางในอัตราเงินเดอืนที่ต่ํากวาผูอํานวยการ แตตาํแหนงผูเช่ียวชาญ

ดาน IT ราคาในทองตลาดอยูที่ 150,000 บาท คนที่มีความรูความสามารถจึงไมอยากเขามาทํางาน

ดวย เพราะทํางานกับเอกชนไดเงินเดือนมากกวา  

 2) สถานะขององคการมหาชน ยังไมเปนที่รูจักตอสาธารณะ ขาดการเผยแพรสงเสริมที่

เพียงพอทําใหถูกละเลยไมไดรับความสนใจและการสนบัสนุนจากหนวยงานตาง ๆ   

3) การดําเนินการดานพัสดุของ สทอภ. ยังคงใชระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการ

พัสดุ พ.ศ. 2535 และที่แกไขเพิ่มเติม ทําใหขาดความคลองตัวในการบริหารจัดการ 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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  จากการศึกษาปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับผลสัมฤทธิ์ของ สทอภ. จะเห็นไดวาปจจัยที่ทําให

เกิดผลสัมฤทธิ์ของหนวยงานที่สําคัญ คือ ผูอํานวยการ สทอภ. และเจาหนาที่ทุกระดับที่ไดทุมเทเวลา 

ความรู ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ ตลอดจนหนวยงานที่เก่ียวของทั้งภาครัฐและเอกชนที่มี

สวนสนับสนุนให สทอภ. ไดทําหนาที่จนมีผลงานที่เปนที่ยอมรับในปจจุบัน 

 

5.4.3  ความเปนองคการมหาชนกับความสําเร็จขององคการ 

 

  จากการประเมินความสําเร็จของ สทอภ. กับปจจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของกับความสําเร็จ พบวา 

การที่ สทอภ. ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวนั้น สวนหนึ่งเปนผลมาจากการจัดตั้ง

เปนองคการมหาชน กลาวคือ การพัฒนาความรูความสามารถในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ

ประเทศ โดยเฉพาะในดานการสํารวจจากระยะไกล (Remote Sensing : RS) และระบบสารสนเทศ

ภูมิศาสตร (Geographic Information System : GIS) ตองกระทําโดยองคกรที่สามารถนําสห

วิทยาการตาง ๆ เขามาบูรณาการใหเหมาะสมทันยุคทันเหตุการณ และยังตองกระทําดวยความเปนมือ

อาชีพ เพราะตองใชความรูและเทคโนโลยีทางวิทยาศาสตรในระดับสูง  แตที่ผานมาการพัฒนา

เทคโนโลยีในแขนงนี้ ยังเปนไปดวยความลาชา กระจัดกระจาย ไมไดมีการพัฒนาใหสอดคลองพ่ึงพา

ซึ่งกันและกัน และไมกอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาประเทศอยางมีประสิทธิภาพประสิทธิผล

เทาที่ควร    

  ซึ่งเมื่อมีการจัดตั้ง สทอภ. ข้ึนในกรอบพระราชบัญญัติองคการมหาชนและตามพระราช

กฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ ซึ่งมีรูปแบบการบริหารและการ

จัดการที่มีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพ แตยังคงสภาพเปนหนวยงานของรัฐ ภายใต

กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จึงทําใหการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ สามารถกระทําไดอยางรวดเร็ว

และคลองตัว ในขณะเดียวกันก็มีการประสานสอดคลองกลมกลืนกันในการทํางาน ซึ่งสามารถแบงการ

พิจารณาไดเปน 6 ดาน ดังนี้ 

  (1) ดานโครงสรางองคการ  

  ในดานโครงสราง (Structure) พบวา สทอภ. มีโครงสรางการบริหารที่คลองตัว โดยมี

โครงสรางการบริหารงาน 2 สวน ไดแก คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ และเจาหนาที่ ทําใหมี

สายการบังคับบัญชาที่ส้ัน มีความคลองตัวและอิสระ (autonomy) ในการดําเนินงานตามกรอบภารกิจ

และแผนงานที่กําหนดไว 

  (2) ดานการบริหารงานบุคคล  

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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  เจาหนาที่ปฏิบัติหนาที่ดวยความมุงมั่น เนื่องจาก สทอภ. มีการกําหนดอัตราเงินเดือน 

สิทธิประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ ที่เหมาะสมตามความรูความสามารถ เพ่ือเปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังมีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่โดยการไปศึกษาดู

งาน ฝกอบรม ทั้งภายในและตางประเทศ ซึ่งทําใหเจาหนาที่ทุกระดับของ สทอภ. ปฏิบัติหนาที่ดวย

ความซื่อสัตย สุจริต มีความขยันขันแข็ง และประสานประโยชนแกสวนรวม   

  (3) ดานระบบงบประมาณ  

  ระบบงบประมาณและกระบวนการทางงบประมาณมีอิสระและคลองตัว โดย สทอภ. 

ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจากรัฐบาลอยางตอเนื่อง ในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไป ทําใหมี

ความคลองตัวและอิสระในการใชจายเงิน  

 (4) ดานระบบการติดตามกํากับดูแล   

 การตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการพัสดุของ สทอภ. สามารถ

ดําเนินการไดเองโดยเจาหนาที่ของ สทอภ. โดยจะรายงานใหคณะกรรมการบริหารทราบอยางนอยป

ละครั้ง  

(5) ดานกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางาน  

สทอภ. มีกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางานที่ชัดเจน และมีความยืดหยุนคลองตัวสูง 

โดยระเบียบและขอบังคับที่กําหนดขึ้นเพื่อใชในการปฏิบัติงาน ไดแก ขอบังคับสํานักงานพัฒนา

เทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ (องคการมหาชน) วาดวยการเงินและบัญชี พ.ศ. 2543 

ขอบังคับสํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ (องคการมหาชน) วาดวยการ

บริหารงานบุคคล พ.ศ. 2544 ระเบียบสํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ 

(องคการมหาชน) วาดวยสวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลอ่ืนสําหรับเจาหนาที่ พ.ศ. 2544 และ

ระเบียบสํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ (องคการมหาชน) วาดวยการจัดตั้ง

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พ.ศ. 2545 

  (6) ดานการตรวจสอบ 

  สทอภ. จะไดรับการตรวจสอบจากภายนอก ไดแก สํานักงานการตรวจเงินแผนดินหรือ

บุคคลภายนอกตามที่คณะกรรมการบริหารแตงตั้งดวยความเห็นชอบของสํานักงานการตรวจเงิน

แผนดิน ซึ่งเปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและทรัพยสินของ สทอภ. วาเปนไปตาม

วัตถุประสงค ประหยัด และไดผลตามเปาหมายเพียงใด  สวนในการตรวจสอบและประเมินผลการ

ดําเนินงานจะไดรับการตรวจสอบโดยองคกรหรือคณะบุคคลจากภายนอกเชนกัน เพ่ือประโยชนในการ

สงเสริมประสิทธิภาพ โดยเปนการตรวจสอบตามวัตถุประสงค โครงการ และแผนงานที่จัดทําไว โดย

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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เคารพหลักการของความเปนอิสระในการดําเนินงานขององคกร ลักษณะดังกลาวทําให สทอภ. มี

ความยืดหยุนและคลองตัวในการบริหารงานตาง ๆ 

  จากการประเมินความสําเร็จของ สทอภ. กับลักษณะความเปนองคการมหาชน พบวา 

ลักษณะความเปนองคการมหาชน อันไดแก ความเปนอิสระและคลองตัวในการดําเนินงานในดาน  

ตาง ๆ เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความสําเร็จของ สทอภ. และทําใหการปฏิบัติงานของ สทอภ. 

สามารถบรรลุผลตามเจตนารมณ และวัตถุประสงคเปาหมายของการจัดตั้งองคกร 

 ทั้งนี้ ในปจจุบัน สทอภ. กลายเปนหนวยงานเพียงแหงเดียวในประเทศไทยที่ดําเนิน

กิจกรรมดานการบริการขอมูลจากดาวเทียมสํารวจทรัพยากรอยางครบวงจร รวมทั้ง การบริการขอมูล

ที่ไดจากระบบสํารวจทางสมุทรศาสตร ยังอํานวยประโยชนใหแกหนวยงานที่เก่ียวของในการนําขอมูล

สานสนเทศทางทะเลไปใชในการวางแผนการจัดการทรัพยากรและสภาวะแวดลอมทางทะเลเปนอเนก

ประการ นับวา สทอภ. เปนหนวยงานที่มีศักยภาพสูงหนวยงานหนึ่งในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียง

ใต นอกจากนี้ สทอภ. ยังดําเนินการศึกษา คนควา วิจัย พัฒนา ดานเทคโนโลยีอวกาศอยางตอเนื่อง 

เพ่ือใหกาวทันวิทยาการแขนงนี้ที่กาวหนาไปอยางไมหยุดยั้ง และมีความพยายามที่จะพัฒนาใหมีความ

พรอมในทุก ๆ ดาน ในอันที่จะมุงไปสูการสรางดาวเทียมสํารวจทรัพยากรขนาดเล็ก เพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคตามที่ระบุไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง 

 

5.4.4    บทสรุปภาพรวมการประเมินผลองคการ     

  

 จากการประเมินผลการดําเนินงานของ สทอภ. วาเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว

หรือไม ในดานผลผลิต (Output) พบวา ผลการดําเนินงานในชวงเวลา 3 ปที่ผานมา ตั้งแตป 
พ.ศ. 2544 ถึง พ.ศ. 2546  สทอภ. ไดใหบริการดานขอมูล วิชาการ การวิจัยและพัฒนา
เทคโนโลยีอวกาศ และสารสนเทศภูมิศาสตรตาง ๆ ไดตามเปาหมายที่กําหนดไว และผลผลิตแตละ
พันธกิจยังมีแนวโนมที่จะเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง และเมื่อพิจารณาในดานผลลัพธ (outcome) ผล
การดําเนินงานของ สทอภ. ยังเปนไปตามวัตถุประสงคของการจัดตั้งเปนองคการมหาชน นั่นคือ การ
ปฏิบัติภารกิจของ สทอภ. สามารถทําไดอยางรวดเร็ว ทันเหตุการณ มีความเปนอิสระคลองตัว และมี
ศักยภาพที่จะแขงขันในเวทีโลก สมดังความพยายามของรัฐ ในอันที่จะปฏิรูประบบราชการใหมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เพ่ืออํานวยประโยชนแกประชาชนและประเทศตอไป และในดาน

ผลกระทบ (Impact) พบวา ผลการดําเนินงานของ สทอภ. สงผลในเชิงบวกตอสังคมโดยรวม ใน
อันที่จะมีหนวยงานกลางทําหนาที่เปนศูนยรวมเพื่อพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศให

กลมกลืนสอดประสานเขาดวยกัน ขอมูลดาวเทียมจะไดมีการศึกษา วิเคราะห และใหบริการแกผูใชใน
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ลักษณะขอมูลเชิงภูมิสารสนเทศ ตั้งแตระดับทองถ่ิน ระดับจังหวัด ระดับชาติ เพ่ือใหเกิดการพัฒนา
อยางยั่งยืนตอทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม และคุณภาพชีวิตของประชาชนโดยรวม 

 พิจารณาจากผลการประเมินจะเห็นไดวา สทอภ. เปนองคการหนึ่งที่มีผลการดําเนินงาน
ตามภารกิจที่กําหนดเอาไวไดอยางดี ขณะเดียวกัน ก็ปรากฏความเชื่อมโยงที่ชัดเจนระหวางความเปน
องคการมหาชนกับผลสัมฤทธิ์ขององคการ เนื่องจากโดยลักษณะของภารกิจแลวจะเกี่ยวของกับ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสมัยใหมซึ่งตองอาศัยความรูความชํานาญเฉพาะทางที่ สูงมาก 
(Knowledge-based) และตองปรับตัวใหทันตอความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอยู

ตลอดเวลา องคการจึงตองสามารถที่จะดึงดูดบุคลากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญและมีความเปน

วิชาชีพสูง ขณะเดียวกัน ก็ตองมีระบบงบประมาณที่เพียงพอและคลองตัวเพ่ือยกระดับศักยภาพในเชิง
เทคโนโลยีใหทันสมัย อีกท้ัง ระบบบริหารก็ตองมีความยืดหยุนและคลองตัว ซึ่งความเปนองคการ
มหาชน นับเปนปจจัยที่เกื้อหนุนตอความสําเร็จขององคการไดอยางชัดเจน 

 

5.5 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  

 

 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 81 กําหนดใหมีกฎหมาย
เก่ียวกับการศึกษาแหงชาติ จึงไดมีการยกรางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งมี
ผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 20 สิงหาคม พ.ศ. 2542 เปนตนมา ในหมวด 6 วาดวยมาตรฐานและการ
ประกันคุณภาพการศึกษา มาตรา 49 ไดกําหนดใหมีสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา เรียกโดยยอวา “สมศ.” มีฐานะเปนองคการมหาชน ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 
117 ตอนที่ 99ก เม่ือวันที่ 3 พฤศจิกายน 2543 และมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 4 พฤศจิกายน 2543 
โดยใหมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเกณฑและวิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และทําการประเมินผล

การจัดการศึกษาเพื่อใหมีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมาย หลักการ 
และแนวทางการจัดการศึกษาในแตละระดับตามที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาต ิโดย
ใหมีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอยหนึ่งคร้ังในทุกหาป นับตั้งแตการ
ประเมินครั้งสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอหนวยงานที่เก่ียวของและสาธารณชน 

 การที่หนวยงานที่รับผิดชอบการประเมินคุณภาพภายนอก จําเปนตองเปนองคการมหาชน

ซึ่งเปนหนวยงานของรัฐประเภทหนึ่ง ที่ไมใชหนวยงานราชการหรือรัฐวิสาหกิจนั้น ก็เพ่ือใหการทํางาน

มีประสิทธิภาพ เพราะมีความเปนอิสระและมีอํานาจตัดสินใจไดทั้งในดานการบริหาร การจัดการ และ

การเงิน ทําใหเกิดความคลองตัวในการบริหารงาน ใหลุลวงตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากกวาการบริหารตามสายการบังคับบัญชาของระบบราชการ 
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 นอกจากนี้ การที่ไมตองข้ึนกับหนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาทําใหมคีวาม

เปนกลางและเปนธรรม ปราศจากแรงกดดันที่จะทําใหผลการประเมินภายนอกเบี่ยงเบนไปจากความ

เปนจริง อันจะกอใหเกิดการตรวจสอบและถวงดุลอยางแทจริง และจะทําใหการประเมินคุณภาพ

ภายนอก เปนบริการสาธารณะที่เปนกลไกที่มีประสิทธิภาพในการสรางความสามารถที่จะตรวจสอบได

วา การจัดการศึกษาที่เปนอยูนั้นได “ให” ส่ิงที่ผูเรียน สังคม และรัฐตองการดวย  คุณภาพที่ได

มาตรฐานและมีประสิทธิภาพเพียงใด 

 

5.5.1 ผลการประเมินความสําเร็จขององคการ 

  

 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดกําหนดใหสถานศึกษาตองมีการประกัน

คุณภาพการศึกษา และตองมีระบบการประกันคุณภาพภายในเพื่อเตรียมพรอมรับการประเมิน

ภายนอก โดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ที่ไดจัดตั้งข้ึนเมื่อ

วันที่ 3 พฤศจิกายน พ.ศ. 2543 ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ในปจจุบัน สมศ. ไดกอตั้งและดําเนินงานมาเปน

เวลากวา 3 ป ในฐานะหนวยงานกลางที่มีภารกิจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและยกระดับ

มาตรฐานการศึกษาของประเทศ ซึ่งการประเมินผลการดําเนินงานของ สมศ. ในครั้งนี้จะพิจารณาจาก

สัมฤทธิ์ผลตามพันธกิจวาเปนไปตามเจตนารมณในการจัดตั้งองคการหรือไมอยางไร ผลจากการศึกษา

มีรายละเอียดดังนี้
15

 (1) พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก กําหนดกรอบแนวทางและวิธีการ

ประเมินคุณภาพภายนอกที่มีประสิทธิภาพและสอดคลองกับระบบการประกันคุณภาพของ

สถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัด 

 สมศ. ไดพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก โดยการกําหนดกรอบและหลักการ

ประเมิน เปนลักษณะการประเมินเพื่อพัฒนาคุณภาพไมใชการตัดสินไดหรือตก มีการตรวจสอบอยาง

เที่ยงตรง เปนธรรม และการตรวจสอบไดมุงสงเสริมการมีสวนรวมและประสานงานอยางเปน

กัลยาณมิตร ในป 2546 สมศ. ไดกําหนดใหมีการสงเสริมการประกันคุณภายในเพื่อรับการประเมิน

คุณภาพภายนอกโดยไดจัดอบรมเพื่อพัฒนาพรอมรับการประเมินภายนอกจํานวน 8,258 แหง 

นอกจากนี้ ยังไดสงเสริมการวิจัยโดยการมอบทุนเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการศึกษาจํานวน 9 ทุน 

สวนการเผยแพรความรูดานการประกันคุณภาพ โดยการจัดพิมพเอกสาร 302,699 เลมจัดพิมพ

เอกสารเอง 470,000 เลม 

                                          

15 ขอมูลจากรายงานประจําป สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ป 2545-2546 
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 สําหรับพันธกิจในการพัฒนาระบบการประเมินโดยอาศัยหลักการประเมินในลักษณะ

กัลยาณมิตร ถือไดวาเปนนวัตกรรมสําหรับการประเมินผลทางดานการศึกษา โดยทั่วไปแลวผูถูก

ประเมินมักจะไมชอบการประเมิน วิตกกังวลวาผลการประเมินจะสรางผลกระทบตอตัวเองและ

หนวยงาน แตการประเมินผลในรูปแบบกัลยาณมิตร เปนการประเมินเพื่อพัฒนาจะเห็นไดจากขั้นตอน

การประเมินหลัก ๆ ไดแก การสรางเจตคติที่ดี โดยสงเสริมใหสถานศึกษาพรอมรับการประเมิน สราง

ศรัทธาเพื่อใหเกิดความไววางใจโดยมีรูปแบบการคัดเลือกและพัฒนาผูประเมินภายนอก การประเมิน

สภาพจริงเพ่ือพัฒนาสูมาตรฐาน และการใหการชวยเหลืออยางจริงใจ 

 (2) พัฒนามาตรฐานและเกณฑสําหรับการประเมินคุณภาพภายนอก   

 สมศ. ไดวางระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานมาตรฐานในการดําเนินการ

เพ่ือพัฒนาคุณภาพภายนอกและเกณฑการประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน ซึ่ง

ดําเนินการโดยคณะดําเนินการวิจัยและพัฒนาจากสมาคมนานาชาติแหงประเทศไทยและไดเสนอให

คณะกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาข้ันพื้นฐานปรับปรุงและพัฒนาดานงานวิจัย

ไดสนับสนุนใหมีการวิจัยเพื่อหารูปแบบและเกณฑการประเมิน 27 มาตรฐาน คาดวาจะเริ่มประเมินใน

ป 2549 ขณะนี้อยูในระหวางการทดลองใช และไดจัดจางบุคคลภายนอกสังเคราะหรายงานผลการ

ประเมินสถานศึกษานํารอง 218 โรงเรียนเพื่อนําผลการสังเคราะหเสนอสาธารณชนเพื่อพัฒนา

การศึกษาในเชิงนโยบายและระบบ 

 ดานการพัฒนาระบบการประเมินผลสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา สมศ. ไดพัฒนาระบบ

และะวิธีการประเมินในดานมาตรฐานและตัวบงช้ีการประเมิน ซึ่งไดมีการจัดสัมมนาสงแบบสอบถาม

ไปยังสถาบันการศึกษาและไดมีการนําผลมาปรับแกไขและนําเผยแพรในการสัมมนาและประชุมเปน

ระยะ ๆ สวนมาตรฐานการประเมินไดพัฒนาจากการจัดกลุมตัวบงช้ีโดยอิงตามพันธกิจของ

สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งไดพัฒนาเปน “8 มาตรฐาน 28 ตัวบงช้ี” และ “8 มาตรฐาน 30 ตัวบงช้ี” 

สําหรับอาชีวศึกษา 

 เมื่อพิจารณาผลการดําเนินงานพบวา สมศ. ไดดําเนินการพัฒนามาตรฐานและเกณฑ

สําหรับการประเมินคุณภาพภายนอก และไดมีการทดรองใชกับสถานศึกษา ซึ่งจากการสัมภาษณ

ผูบริหารของ สมศ. ไดใหความเห็นวา เนื่องจาก สมศ. เปนองคกรใหมและการพัฒนามาตรฐานและ

เกณฑการประเมินคุณภาพภายนอกจะตองมีการพัฒนาและปรับใช 

 (3) ใหการรับรองผูประเมินภายนอก 

 สมศ. ไดใหการรับรองผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน แบงออกเปน 3 

ประเภท ดังนี้ 

  ประเภทนิติบุคคล ไดใหการรับรองเปนผูประเมินภายนอก 1,502 คน จาก 109 

หนวยประเมินและอยูในระหวางการรอผลรับรองอีกประมาณ 280 คน 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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  ประเภทคณะบุคคล อยูระหวางการพัฒนาระบบ เกณฑและคุณสมบัติในการคัดเลือก 

โดยไดมีการจัดอบรมผูประเมินภายนอกตามระบบการประเมินโดยมีผูไดรับการประเมินแลว 37 คน  

การใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาและการเปนผูประเมินภายนอกระดับ

การศึกษาขั้นพื้นฐานโดยการรับรองผูสําเร็จการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาโทขั้นไป ขณะนี้อยูใน

ระหวางการประชาสัมพันธกับสถาบันอุดมศึกษาจํานวน 42 สถาบัน 

  ประเภทสถาบันอุดมศึกษา ไดจัดฝกอบรมเพื่อคัดเลือกเปนผูประเมินภายนอกแลว

จํานวน 4 รุน มีผูที่ไดรับการรับรองเปนผูประเมินภายนอกจํานวน 426 คน จาก 43 สถาบัน 

 โดยกระบวนการคัดเลือกผูประเมินภายนอกประเภทนิติบุคคล มีข้ันตอนดังนี้ 

 

แผนภาพที่ 5.3 แสดงกระบวนการคดัเลอืกผูประเมินภายนอกระดบัการศึกษาข้ันพื้นฐาน

ประเภทนติิบคุคลของสํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 

 
ประกาศรับสมัคร 

 

 
ดําเนินการคัดเลือกเบื

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

้องตน 

- ตรวจสอบคุณสมบัติเบ้ืองตน 

- สอบคัดเลือกเพ่ือเขารับการฝกอบรม 

หนวยฝกอบรมดําเนินการฝกอบรมเพื่อคัดเลือกเปนผูประเมิน 

ภายนอกและใหผูประเมินดําเนินการตรวจเยี่ยมสถานศึกษา 

หนวยฝกอบรมสงผลการดําเนินการฝกอบรมพรอม 

รายงานการประเมินสถานศึกษามายัง สมศ. 

สมศ. จัดสงรายงานการประเมินสถานศึกษา        

ใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณา 

สมศ. รวบรวมเกณฑในการพิจารณา 5 ขอเสนอให

คณะอนุกรรมการประเมินฯพิจารณา 

เสนอคณะกรรมการ สมศ. พิจารณา 

ใหการรับรองเปนผูประเมินภายนอก 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
ประกาศผลผูที่ไดรับการรับรองเปนผูประเมินภายนอกทาง

Web Site/แจงหนวยประเมินและติดประกาศ ณ สํานักงาน 
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 กระบวนการคัดเลือกผูประเมินภายนอก พบวา มีข้ันตอนและกระบวนการกลั่นกรอง

ตรวจสอบคุณสมบัติของผูประเมินภายนอกอยางละเอียด เพ่ือใหไดผูประเมินที่มีคุณภาพในการ

ปฏิบัติ  หนาที่   

 สวนผลลัพธตามพันธกิจที่ 3 ระดับอุดมศึกษา สมศ. ไดใชกระบวนการเสนอชื่อ

ผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณและเปนที่ยอมรับจากองคกรที่เปนตัวแทนสถาบันอุดมศึกษามี

ผูทรงคุณวุฒิตอบรับเปนผูประเมินภายนอกระดับอุดมศึกษา 244 คน สําหรับอาชีวศึกษาแบงผู

ประเมินออกเปน 2 ประเภทคือ ผูทรงคุณวุฒิรับเชิญที่ไดรับจากการสรรหา สวนใหญเปนอดีต

ผูบริหารระดับสูงขององคกรทางอาชีวศึกษา สวนประเภทสถาบันการศึกษาสรรหาและคัดเลือกจาก

อาจารยของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณ

ทหารลาดกระบัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีและสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 

 (4) ประเมินกํากับดูแลและกําหนดมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกที่ดําเนินที่

ดําเนินการโดยผูประเมินภายนอก รวมทั้งใหการรับรองมาตรฐาน ทั้งน้ี ในกรณีจําเปนหรือเพื่อ

ประโยชนในการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอก สมศ. อาจดําเนินการ

ประเมินคุณภาพภายนอกเองก็ได 

 สมศ. ไดจัดสรรสถานศึกษาใหกับหนวยประเมินระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางเปนระบบ  

การกํากับดูแลและกําหนดมาตรฐาน สมศ. ไดมีมาตรการควบคุมคุณภาพ ไดแก การใหใบอนุญาต

โดยกําหนดระยะเวลา 3 ป การจัดใหมีการดูแลและติดตามการปฏิบัติงานของผูประเมินโดยการให

ผูบริหารสถานศึกษาตอบแบบสอบถามการปฏิบัติงานของผูประเมินสงมายัง สมศ. หรือการสนับสนุน

ใหหนวยประเมินภายนอกตรวจสอบเองดวย สวนในระดับอุดมศึกษา สมศ. ไดมีการกํากับโดย

ผูทรงคุณวุฒิมีการสํารวจโดยการตอบแบบสํารวจของสถานศึกษา การประชุมสัมมนาและการ

ศึกษาวิจัย นอกจากนี้ไดจัดทําคูมือการประเมินและกรอบแนวทางการประเมินคุณภาพภายนอก 

 จากการพิจารณาการกํากับดูแล การควบคุมคุณภาพผูประเมินพบวา สมศ. ไดมีการวาง

ระบบการกํากับผูประเมินภายนอกอยางดี โดยจะเห็นไดจากใหใบอนุญาตระยะเวลา 3 ป จะชวยใหผู

ประเมินที่ไดรับใบอนุญาตจะตองรักษาคุณภาพของตนเองไว หากผูประเมินมีพฤติกรรมไมดี สมศ. 

สามารถถอนใบอนุญาตหรือไมตอใบอนุญาต ประกอบกับสถานศึกษาที่ถูกประเมินสามารถประเมิน

หนวนประเมินไดเปนการตรวจสอบซึ่งกันและกันเพื่อใหไดขอมูลจากทั้ง 2 ฝาย 

 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 (5) พัฒนาและฝกอบรมผูประเมินภายนอก จัดทําหลักสูตรการพัฒนาและฝกอบรม

และสนับสนุนใหองคกรเอกชน องคกรวิชาชีพหรือวิชาการ เขามามีสวนในการพัฒนาและฝก   

อบรมผูประเมินภายนอกอยางมีประสิทธิภาพ 

 สมศ. ไดดําเนินการดังนี้ 

   ไดมีการจัดประชุมสัมมนาผูประเมินภายนอกเพื่อพัฒนาผูประเมินภายนอก    

  การฝกอบรมเพื่อคัดเลือกเปนผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานได

ดําเนินการแลว 22 รุนมีผูเขารับการฝกอบรม 2,399 คน จํานวนผูผานการรับรองผูประเมินภายนอก 

1,928 คน ระดับอุดมศึกษาไดมีการประชุมปฏิบัติการผูประเมินภายนอกจํานวน 3 ครั้ง 

  หลักสูตรการพัฒนาและฝกอบรมผูประเมินภายนอกระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานไดมี

การพัฒนาหลักสูตร ประเภทนิติบุคคล  คณะบุคคลและสถาบันอุดมศึกษา สวนระดับอุดมศึกษาได

พัฒนาจากรายงานการวิจัยและปรับใหเหมาะสมกับกลุมผูประเมินภายนอก 

  หนวยฝกอบรมและประชุมระดมความเห็นไดมีหนวยงานภาครัฐและเอกชนรวม

จัดการฝกอบรมผูประเมินภายนอก 6 หนวยงาน 

 (6) เสนอรายงานการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาประจําปตอ

คณะรัฐมนตรี รัฐมนตรี และหนวยงานที่เกี่ยวของประกอบการพิจารณาในการกําหนดนโยบาย

ทางการศึกษาและการจัดสรรงบประมาณเพื่อการศึกษา รวมทั้งเผยแพรรายงานดังกลาวตอ

หนวยงานที่เกี่ยวของและสาธารณชน 

 สมศ. มีระบบการเสนอรายงานการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาอยางมีระบบ  

การเผยแพรรายงานผลการประเมินสถานศึกษาสูสาธารณชนทาง Web Site หรือติดตอโดยตรงที่

สํานักงาน รายงานผลสถานศึกษานํารองจํานวน 218 โรงเรียนไดมีการเผยแพรผลการปฏิบัตงิานเทยีบ

กับแผนที่วางไว ในป 2546 (1 ต.ค. 2545-30 ก.ย. 2546) ของ สมศ. โดยสรุปดังตารางขางลางนี้ 
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ตารางที่  5.10 แสดงสรุปผลการปฏิบัติงานเทียบกับแผนที่วางไว ป 2546 ของ สมศ.
16

ผลผลิต แผน ผล รอยละ ระดับ     

ประสิทธิผล 

การจัดการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับขั้นพ้ืนฐาน 

 การคัดเลือกผูประเมินใหม (คน) 1,000 1,104 110 สูงมาก 

 การพัฒนาผูประเมิน (คน) 3,000 1,224 40.80 ตองปรับปรุง 

 การพัฒนาผูประเมินภายนอก (แหง) 5,000 6,413 128.26 สูงมาก 

 การติดตามผลการปฏิบัติงาน (แหง) 5,000 5,527 110.54 สูงมาก 

 รายงานการประเมินผลคุณภาพ (เลม) 5,000 3,205 64.10 นอย 

การจัดการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา 

 การคัดเลือกผูประเมินใหม (คน) 

ระดับอุดมศึกษา 

อาชีวศึกษา 

 

200 

300 

 

220 

284 

 

110 

94.67 

 

สูงมาก 

สูงมาก 

 การจัดการประเมินผลภายนอก (แหง) 

ระดับอุดมศึกษา 

อาชีวศึกษา 

 

400 

600 

 

273 

303

 

68.25 

50.50 

 

ปานกลาง 

นอย 

 การติดตามผลการปฏิบัติงาน (แหง) 

ระดับอุดมศึกษา 

อาชีวศึกษา 

 

50 

100 

58
131

 

116 

131 

 

สูงมาก 

สูงมาก 

 รายงานการประเมินผลคุณภาพ (เลม) 

ระดับอุดมศึกษา 

อาชีวศึกษา 

 

50 

100 

อยูระหวาง

คัดเลือกผูวิจัย

ทําสัญญางวด 

1 แลว 

อยูระหวาง

คัดเลือกผูวิจัยทํา

สัญญางวด 1 

แลว 

 

- 

- 

การสงเสริมและพัฒนาการประกันคุณภาพการศึกษา 

 การสงเสริมประกันคุณภาพภายในเพื่อรับการ

 ประเมินภายนอก (แหง) 

5,150 8,258 160.19 สูงมาก 

 การประชุมเผยแพรความรูดานการประกัน

 คุณภาพการศึกษา (ครั้ง) 

10 18 180 สูงมาก 

 การวิจัยและการพัฒนานโยบายเพื่อพัฒนา

 คุณภาพและมาตรฐานการศึกษา (ทุน)  

10 12 120 สูงมาก 

                                          
16 ขอมูลจาก รายงาประจําป 2546 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) 
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ผลผลิต แผน ผล รอยละ ระดับ     

ประสิทธิผล 

หมายเหตุ เกณฑการพิจารณาระดับประสิทธิผล 

 สูงมาก  = มีประสิทธิผลสูงมาก (เกิดผลผลิตนอยกวารอยละ 90) 
 สูง  = มีประสิทธิผลสูง (เกิดผลผลิตนอยกวารอยละ 75-89) 
 ปานกลาง  = มีประสิทธิผลนอย (เกิดผลผลิตนอยกวารอยละ 65-74) 
 นอย  = มีประสิทธิผลนอย (เกิดผลผลิตนอยกวารอยละ 50-64) 

 ตองปรับปรุง = ไมมีประสิทธิผลเทาท่ีควร (เกิดผลผลิตนอยกวารอยละ 50) 

 

หากพิจารณาผลการดําเนินงานลาสุดในระยะ 1 ปของ สมศ. ป 2546 พบวา ผลการ

ดําเนินงานในภาพรวมการดําเนินงานมีประสิทธิภาพสูงมาก แตจะมีภารกิจบางประการที่ สมศ. ตอง

ปรับปรุง ดานการจัดการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับขั้นพื้นฐาน เทียบกับแผนที่ได

วางบรรลุผลอยูในระดับสูงมากในเรื่องจํานวนการคัดเลือกผูประเมินใหม การจัดการประเมินผล

ภายนอกและการติดตามผลการปฏิบัติงาน สวนรายงานการประเมินคุณภาพมีประสิทธิผลนอย 

ในขณะที่จํานวนการพัฒนาผูประเมินจะตองมีการปรับปรุง ดานการจัดการประเมินคุณภาพภายนอก

สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา พบวา ดานจํานวนการพัฒนาผูประเมินมีระดับประสิทธิผลปานกลาง

จนถึงนอย ดานการสงเสริมและพัฒนาการประกันคุณภาพการศึกษา มีระดับประสิทธิผลสูงมากทุก

ดาน ไดแก การสงเสริมประกันคุณภาพภายในเพื่อรับการประเมินภายนอก การประชุมเผยแพร

ความรูดานการประกันคุณภาพการศึกษา และการวิจัยและการพัฒนานโยบายเพื่อพัฒนาคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษา 

จากการการดําเนินงานของ สมศ. ที่ผานมาพบวา ไดมีการดําเนินการสอดคลองตาม   

วัตถุประสงค และพันธกิจไดเปนอยางดี ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกับรายงานจากคณะกรรมการ

ประเมินผลการดําเนินงานของ สมศ. ไดดําเนินการและมีผลงานในภาพรวมอยูในระดับสูงถึงรอยละ 

86.4 ในป 2545 และรอยละ 90.28 ในป 2546 อยางไรก็ตาม การดําเนินงานของ สมศ. ยังตองมี

การพัฒนาอยางตอเนื่อง เพราะการประเมินผลจากผูประเมินภายนอกเปนเรื่องใหม การวิจัยและการ

พัฒนาเกณฑการประเมินผลยังอยูในระหวางการพัฒนาเพื่อใหไดเกณฑมาตรฐาน การใชผูประเมิน

ภายนอกมีขอดีคือ ประหยัดคาใชจายเนื่องจาก สมศ. ไมตองรับภาระในเรื่องบุคลากร อยางไรก็ตาม

ตองยอมรับวาการควบคุมคุณภาพผูประเมินภายนอกใหมีมาตรฐานเดียวกันเปนสิ่งที่ไมงายนัก 

 จากการที่ไดมีการจัดตั้ง สมศ. เปนองคการมหาชนไดสงผลกระทบตอสังคม โดยเฉพาะ

ดานการศึกษา ซึ่งระบบการศึกษาไทยไมเคยมีการประเมินผลภายนอกมากอน สมศ. เปนหนวยงาน

แรกท่ีจัดใหมีการประเมินผลภายนอกสถานศึกษาโดยไมเสียคาใชจาย ซึ่งการประเมินผลจะชวยให

สถานศึกษา มีความตื่นตัวในเรื่องการประเมินผลและการที่จะพัฒนาการเรียนการสอนใหดียิ่งข้ึน สม

ศ. ไดวางแนวคิดในการประเมินผลใหเปนการประเมินผลเพื่อสงเสริมและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

นอกจากนี้การดําเนินงานของ สมศ. จะชวยสรางทัศนะคติที่ดีของผูถูกประเมินในเรื่องของการ

ประเมินผลไมไดเปนไปเพื่อการจับผิดหรือลงโทษผูถูกประเมินเสมอไป 
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5.5.2    ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จขององคการ 

 

 จากการศึกษาการดําเนินงานของ สมศ. สามารถสรุปปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของการ

ดําเนินงานของ สมศ. ในชวงที่ผานมาไดดังนี้ 

 (1) ผูบริหารขององคการ  

 ผูบริหารของ สมศ. ที่มีบทบาทที่สําคัญในการบริหารจัดการแบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

 (1.1) คณะกรรมการบริหาร เปนคณะบุคคลผานกระบวนการสรรหา ประกอบดวย 

ประธานกรรมการ กรรมการโดยตําแหนงที่เปนตัวแทนจากหนวยงานราชการ 5 คน สวนกรรมการ

ผูทรงคุณวุฒิทั้งจากภาครัฐจํานวน 2 คนและจากภาคเอกชน 2 คน จะชวยใหมีการผสมผสานระหวาง

การบริหารงานภาคเอกชนที่เนนความคลองตัว ไมยึดติดกับระเบียบของทางการ  คณะกรรมการของ 

สมศ. มีจํานวนทั้งส้ิน 11 คน ซึ่งผูบริหารของ สมศ. เห็นวาเปนจํานวนที่มีจํานวนเหมาะสม ไมมี

จํานวนมากเกินไปจนเปนอุปสรรคในการบริหารจัดการองคการ หรือมีขนาดที่นอยเกินไปทําใหการ

บริหารงานขาดความสมดุล ซึ่งคณะกรรมการบริหารมีความสําคัญในการกํากับการบริหารงานของ สม

ศ. ใหเปนไปตามวัถตุประสงคของการจัดตั้ง สมศ.  การปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารชุด

ปจจุบันของ สมศ. มีความเขมแข็งและทํางานดวยความทุมเท อิสระจากการแทรกแซงทางการเมือง 

โดยบทบาทของคณะกรรมการบริหารไดเอ้ืออํานวยใหการบริหารงานของผูอํานวยการสามารถ

ดําเนินการไดอยางอิสระและคลองตัว เพราะมีความเขาใจในบทบาท หนาที่ขององคการ รวมถึง

คณะกรรมการบริหารชุดนี้มีความสัมพันธที่ดีตอผูอํานวยการ ไมมีความขัดแยง ทําใหการดําเนินงาน

เปนไปอยางราบรื่น 

 (1.2) ผูอํานวยการ เปนบุคคลที่สรรหาโดยคณะกรรมการบริหารโดยผานความเห็นชอบ

จากคณะรัฐมนตรี จากการสอบถามผูบริหารขององคกรเห็นวา ผูอํานวยการ สมศ. ควรจะมีตองมี

ความรูและประสบการณทางดานการศึกษาและดานการประเมินผล ตองมีความสามารถในการ

บริหารงาน จะตองเปนผูที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมและตองเปนผูมีวิสัยทัศนเปนอยางดี 
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เนื่องจากการประเมินผลทางดานการศึกษาโดยผูประเมินภายนอกเปนสิ่งใหมสําหรับระบบการศึกษา

ของประเทศ รูปแบบการบริหารจัดการในลักษณะองคการมหาชนเปนส่ิงใหมแตกตางไปจาก

หนวยงานราชการทั่วไป นอกจากนี้ผูอํานวยการจะตองเปนคนดีและไมใชผูที่มาแสวงหาผลประโยชน 

เพราะการบริหารงานมีความอิสระและจะตองเก่ียวของกับผลประโยชนจํานวนมาก หากองคการไดคน

ไมดีมาบริหารแลวจะกอใหเกิดความสูญเสียตอประเทศชาติ ซึ่งผูอํานวยการคนปจจุบันสามารถ

บริหารงานไดเปนอยางดี โดยสะทอนจากผลการดําเนินงานของ สมศ. เปนไปตามแผนที่ไดวางไว

ประกอบกับเปนบุคคลที่มีความทุมเทใหกับการทํางานของ สมศ. อยางมาก โดยไดเดินทางตรวจเยี่ยม

โรงเรียนในจังหวัดตางๆ ทั่วประเทศ และไมมีความขัดแยงกับคณะกรรมการบริหาร  

 (2) โครงสรางและระบบการบริหารงาน  

 ปจจัยสําคัญที่จะนํามาซึ่งความสําเร็จอีกประการหนึ่งคือ โครงสรางและระบบการ

บริหารงาน ที่มีความอิสระ และคลองตัว เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน  สมศ. สามารถออกกฎระเบียบ

สําหรับการบริหารงานไดเอง ดังนั้นโครงสรางและระบบการบริหารงานของจะตองเอ้ืออํานวยให

ผูบริหารสามารถบริหารงานไดอยางคลองตัว สามารถตัดสินใจไดและทําส่ิงที่ริเร่ิมสรางสรรค โดยการ

บริหารงานของผูอํานวยการมีลักษณะ CEO ของภาคเอกชน สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความ

เหมาะสม สามารถกําหนดอัตราเงินเดือนและผลตอบแทนที่จูงใจคนที่มีความสามารถไดระดับหนึ่ง  

ดานงบประมาณมีความอิสระและคลองตัว ผูอํานวยการสามารถเสนองบประมาณรายจายประจําปโดย

ผานความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหาร จะเห็นวาการดําเนินงานจะสิ้นสุดที่คณะกรรมการบริหาร 

การจัดโครงสรางองคกรมีลักษณะราบไมซับซอน มีขนาดเล็ก เจาหนาที่ปฏิบัติงานไมเกิน 50 คน การ

ประเมินผลสถาบันการศึกษาของ สมศ. จะใชผูประเมินภายนอก สมศ. จะไมทําการประเมินผลเอง 

อยางไรก็ตาม สมศ. ยังตองมีการตรวจสอบจากหนวยตรวจสอบภายในและการตรวจสอบโดยผู

ตรวจสอบภายนอก รวมถึงการประเมินผลการดําเนินงานจากหนวยงานภายนอก 

 (3) ความเปนหนวยงานกลางและอิสระ  

 เปนปจจัยที่มีความสําคัญและสงผลตอการดําเนินงานของ สมศ. เนื่องจากเปนหนวยงานที่

รับผิดชอบดานการประเมินผลจะตองเปนหนวยงานที่มีความเปนกลาง มีอิสระ เที่ยงตรง และมี

จริยธรรม ซึ่งจะทําใหผลการประเมินมีความเชื่อถือ ไมมีการเลนพรรคเลนพวก หาก สมศ. ไมมีความ

เปนกลาง สถานศึกษาที่ ถูกประเมินจะไมเ ช่ือถือ จะไมเปนผลดีตอระบบการประเมินผลที่มี

วัตถุประสงคที่ตองการจะพัฒนาระบบศึกษาของประเทศ  

 

5.5.3 ความเปนองคการมหาชนกับความสําเร็จขององคการ 
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 ในความเปนองคการมหาชนสงผลให สมศ. การดําเนินงานเปนไปตามวิสัยทัศน และ

วัตถุประสงค สามารถสรุปปจจัยที่เก่ียวของสัมพันธกับความสําเร็จที่สําคัญของ สมศ. 6 ดาน 

ดังตอไปนี้ 

 (1) ดานโครงสรางองคการ  

 ลักษณะของโครงสรางองคกรมีความอิสระ มีความคลองตัวในการบริหารโดยการ

บริหารงานขึ้นตรงกับคณะกรรมการบริหาร มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาเกณฑและวิธีการประเมิน

คุณภาพภายนอก ประเมินผลการศึกษา พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพภายนอกพัฒนามาตรฐาน

และเกณฑการประเมินคุณภาพภายนอก ใหการรับรองผูประเมินภายนอก กํากับดูแลและกําหนด

มาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอก กําหนดนโยบายการบริหารงาน อนุมัติแผนการเงินและ

ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป 

 สมศ. มีโครงสรางองคการที่มีสายการบังคับบัญชาไมยาวนัก โดยคณะกรรมการบริหารขึ้น

ตรงตอนายกรัฐมนตรี สวนผูอํานวยการ คณะกรรมการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐานและระดับอุดมศึกษาข้ึนตรงตอคณะกรรมการบริหาร อํานวยการมีอํานาจหนาที่ในการบริหาร

กิจการของสํานักงานใหเปนไปตามกฎหมาย มีอํานาจในการบรรจุ แตงตั้ง เล่ือน ลด ตัดเงินเดือน

คาจาง ใหเจาหนาที่พนจากตามแหนง วางระเบียบการดําเนินงานของสํานักงาน ตามขอบังคับที่

คณะกรรมการกําหนด  จะเห็นวาผูอํานวยการมีอิสระในการบริหารคลายกับการบริหารงานของ

ภาคเอกชนแตอยูภายใตการควบคุมดูแลของคณะกรรมการ 

 องคการมีความคลองตัวเนื่องจากมีขนาดเล็กจํานวนบุคลากรเพียง 43 คน ทั้งนี้ สมศ. จะ

ใชทรัพยากรจากภายนอก การที่องคการมีขนาดเล็กทําใหผูบริหารสามารถรับรูปญหาไดงายและ

พนักงานมีสวนรวมในการดําเนินงาน ผูบริหารสามารถรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานไดงาย 

 อยางไรก็ตาม การที่โครงสรางองคการที่มีความอิสระในการบริหารงานและอํานาจอยูที่

คณะกรรมการบริหาร คณะกรรมการเปนผูมีอํานาจสรรหา แตงตั้งและถอดถอนผูอํานวยการ หาก

คณะผูบริหารและผูอํานวยการไมซื่อสัตย เอ้ือประโยชนตอกันหรือแสวงหาผลประโยชนสวนตัว

มากกวานึกถึงผลประโยชนของสวนรวมจะกอให เ กิดผลเสีย  ในทางตรงขามกรณีที่คณะ

กรรมการบริหารมีความขัดแยงกับผูอํานวยการสูงจะสงผลเสียตอการดําเนินงานขององคกร ดังนั้น 

กระบวนการสรรหาคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการมีความสําคัญสําหรับโครงสรางองคกรใน

ลักษณะนี้ 

(2) ดานการบริหารงานบุคคล  

 การบริหารงานบุคคลมีความเปนอิสระ ปราศจากการแทรกแซงจากการเมืองจะเห็นไดจาก

คุณสมบัติของประธานกรรมการและกรรมการผูทรงคุณวุฒิตองไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง 

ประธานและกรรมการผูทรงคุณวุฒิไมนอยกวาส่ีคนจะตองมิใชขาราชการที่มีตําแหนงหรือเงินเดือน
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ประจํา การบริหารงานบุคคลมีความคลองตัว สามารถกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตรา

เงินเดือน คาจาง สวัสดิการของเจาหนาท่ีเพ่ือใหไดบุคคลที่เหมาะกับงานสามารถทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยจะเห็นไดจากจํานวนเจาหนาที่ทั้งหมดในป 2546 มีจํานวน 43 คน

ลดลงจากป 2545 จํานวน 5 คนซึ่งเปนเจาหนาที่ในสวนปฏิบัติการ ในขณะที่ผลการปฏิบัติงานของ 

สมศ. มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ดานการพัฒนาบุคลากรไดจัดงบพัฒนาบุคลากรแกเจาหนาที่โดยเจาหนาที่

จะตองจัดทําแผนพัฒนาตนเองที่เก่ียวของกับการประกันคุณภาพการศึกษา นอกจากนี้ พนักงาน

จะตองมีการประเมินผลปละ 2 ครั้ง ในปแรกของการปฏิบัติงาน พนักงานใหมจะตองถูกประเมินทุก

ไตรมาส 

 อยางไรก็ตาม แมวา สมศ. สามารถกําหนดคุณสมบัติของเจาหนาที่ตามความตองการและ

สามารถกําหนดเงินเดือน สิทธิประโยชนตางๆ ตามความสามารถและความเหมาะสมกับหนาท่ี

รับผิดชอบภายใตเพดานอัตราเงินเดือนผูบริหารที่ไดมีการกําหนดไว ทําใหการกําหนดอัตราเงินเดือน

จะหยุดที่ระดับหนึ่ง ซึ่งในอนาคตหากเศรษฐกิจเติบโตอาจเกิดภาวะการแยงชิงบุคลากรที่มี

ความสามารถเพราะ สมศ. ไมสามารถเพิ่มอัตราเงินเดือนได นอกจากนี้การประเมินผลพนักงานทุกป

อาจสรางความเครงเครียดในการทํางาน เพราะการจางงานตามสัญญาอาจสงผลกระทบตอความมั่นคง

ในหนาท่ีการงานพนักงานอาจจะกังวลในเรื่องของอนาคตทําใหมีการจดจออยูกับงานที่รับผิดชอบ ใน

บางครั้งอาจละเลยการคํานึงถึงการประสานงานและทํางานเปนทีมไปบาง   

 (3) ดานระบบงบประมาณ  

 ดานงบประมาณไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐบาลทั้งหมดเนื่องจาก สมศ. ไมไดเปนหนวยงานที่

แสวงหารายไดจากการประเมินสถานศึกษา มีอิสระ และมีความคลองตัวในบริหารงบประมาณ โดยผู

อํานวยนําเสนอแผนการใชจายงบประมาณตอที่ประชุมคณะกรรมการบริหารอนุมัติ ซึ่งความอิสระและ

คลองตัวในการใชจายงบประมาณถือวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญเนื่องจากการดําเนินการประเมิน

คุณภาพภายนอกจะใชผูประเมินภายนอกและงบประมาณสวนใหญของ สมศ. ใชไปในการพัฒนระบบ

การประเมินผลและการสงเสริมและพัฒนาการประกันคุณภาพการศึกษา หาก สมศ. เปนหนวยงาน

ราชการ การใชจายเงินจะผูกอยูกับระบบระเบียบของทางการทําใหการดําเนินงานไมเต็มประสิทธิภาพ

และบรรลุผลตามวัตถุประสงค ในสวนของรายไดที่ไมตองนําสงกระทรวงการคลัง  

 การใชจายเพื่อการดําเนินงานของ สมศ. ไดดําเนินการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

โดยจะเห็นไดจากในป 2545 สมศ. มีงบประมาณคงเหลือถึง 45.14 เปอรเซ็นต สวนป 2546 สมศ. 

มีงบประมาณคงเหลือเพียง 1 เปอรเซ็นต  

 (4) ดานระบบการติดตามกํากับดูแล  

 แมวาแนวคิดในการจัดตั้งองคการมหาชน เพ่ือใหเกิดความคลองตัวและมีอิสระในการ

ดําเนินงานอยางเต็มประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามการติดตามกํากับดูแลยังคงอยูในความรับผิดชอบของ

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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รัฐมนตรี โดยรัฐมตรีมีอํานาจหนาที่ในการกํากับดูแลดําเนินการใหเปนไปตามกฎหมายและสอดคลอง

กับวัตถุประสงคในการจัดตั้ง สมศ. และนโยบายรัฐบาล หาก สมศ. ดําเนินการที่ขัดตอกฎหมาย 

วัตถุประสงค นโยบายรัฐบาลหรือมติคณะรัฐมนตรีที่เก่ียวกับ สมศ. แลวรัฐมนตรีมีอํานาจสั่งการให 

สมศ. ช้ีแจง แสดงความเห็นทํารายงาน หรือยับยั้งการกระทําของ สมศ. 

 (5) ดานกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางาน 

 การออกกฎ ระเบียบและวิธีการปฏิบัติในการทํางานนั้น สมศ. มีความคลองตัวในการ

กําหนดกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางานของตนเองใหสอดคลองกับหนาที่และภารกิจที่ได

ดําเนินการ นอกจากนี้ สมศ. สามารถปรับเปลี่ยนระเบียบและวิธีปฏิบัติใหเหมาะสมอยูเสมอ อยางไรก็

ตามการประกาศใชกฎ ระเบียบตองไมขัดแยงกับระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติหรือ

ประกาศที่คณะกรรมการกําหนด 

 (6) ดานการตรวจสอบ  

 การตรวจสอบเปนหัวใจของการดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพและถือวาเปนปจจัยสําคัญ

ที่ทําใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค เนื่องจากการตรวจสอบและประเมินผลอยูเสมอเปนสิ่งชวย

ใหเกิดการพัฒนา ปรับปรุงการบริหารงานเพื่อใหเปนไปตามแผนที่ไดวางไว ประกอบกับการจัด

องคการในรูปแบบองคการมหาชนซึ่งเนนความมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดความคลองตัว 

ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจในการบริหารภายใตการดูแลในรูปของคณะกรรมการ ดังนั้น 

กฎหมายจึงกําหนดให สมศ. จัดใหมีการประเมินผลการดําเนินงานตามระยะเวลาที่คณะกรรมการ

กําหนด เพ่ือประโยชนในการสงเสริมประสิทธิภาพและตรวจสอบการดําเนินงานใหเปนไปตาม

แผนงาน โครงการและวัตถุประสงคที่ไดวางไว และ สมศ. จะตองจัดทําบัญชี งบการเงิน งบดุล ตาม

หลักสากลและหลักเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด สงใหกับผูตรวจสอบบัญชี ภายในเกาสิบวัน นับแต

วันส้ินบัญชี และในทุกรอบปสํานักงานตรวจเงินแผนดินหรือบุคคลภายนอกตามที่คณะกรรมการ

แตงตั้งดวยความเห็นชอบของสํานักงานตรวจสอบบัญชี การตรวจสอบของ สมศ. ประกอบดวย 

คณะกรรมการประเมินผลการดําเนินงาน ของ สมศ. และหนวยตรวจสอบภายในที่ข้ึนตรงตอคณะ

กรรมการบริหาร สมศ. 

 

5.5.4 บทสรุปภาพรวมการประเมินผลองคการ 

 

 แนวคิดในการจัดตั้งองคการมหาชนมีวัตถุประสงคเพ่ือจัดทําบริการสาธารณะใหเกิดความ

คลองตัว และมีการใชประโยชนจากทรัพยากรและบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
ซึ่งหนวยงานของรัฐไมสามารถดําเนินการไดนั้น ทําใหเกิดแนวคิดการจัดรูปแบบองคการมหาชนที่มี

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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แนวคิดที่จะตอบสนองการใหบริการแกสาธารณะที่เกิดประโยชนสูงสุดและเปนองคการที่ไมไดแสวงหา

กําไร การที่ สมศ. เปนองคการมหาชนทําหนาที่ประเมินสถานศึกษา ทําใหการดําเนินงานสอดคลอง
ตามพันธกิจที่ไดวางไว และมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ มีการตอบรับการประเมินผล

ภายนอกของสถานศึกษาและกอใหเกิดกระแสการตื่นตัวและเขาใจการประเมินผลเพื่อพัฒนาระบบ

การศึกษา ปจจัยสําคัญที่เอ้ืออํานวยในการดําเนินงาน ไดแก 

 ประการที่หน่ึง ความเปนอิสระไมถูกแทรกแซงจากทางการเมืองและผูมีอํานาจ โดยทั่วไป
แลวหนวยงานที่ทําหนาที่ในการประเมินจะตองมีความเปนกลาง ไมเอ้ือผลประโยชนใหกับฝายใด 

 ประการที่สอง มีคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่มีความมุงมั่น เขมแข็ง เขาใจ
บทบาทและวิสัยทัศนขององคการ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค โดยจะเห็นไดจากการศึกษา พัฒนา และ
สรางนวัตกรรมใหมสําหรับการประเมินผล เชน กระบวนการคัดเลือกผูประเมินภายนอก เกณฑการ
ประเมินผล การประเมินผลในรูปแบบกัลญาณมิตรประเมิน ที่เปนการประเมินที่เนนการพัฒนาไมใช
การประเมินเพื่อตัดสินไดหรือตก ทําใหเกิดการตอบสนองตอผูประเมินในทิศทางที่ดี เปนตน 

 ประการที่สาม ระบบการบริหารจัดการและโครงสรางองคการมีความคลองตัวอัน

เนื่องมาจากโครงสรางองคการที่มีขนาดเล็ก และโครงสรางองคการที่มีสายบังคับบัญชาไมยาวจะชวย
ใหมีการบริหารจัดการที่มีความยืดหยุน แมวาองคกรมีเจาหนาที่เพียง 43 คนก็สามารถทํางานใหเกิด
ประสิทธิผล จากผลการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของ สมศ. โดยคณะกรรมการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ สมศ. พบวาในป 2546 สมศ. ไดดําเนินการและมีผลการดําเนินงาน
สรุปโดยภาพรวมอยูในระดับสูงมากคิดเปนรอยละ 90.28 

 กลาวโดยสรุป สมศ. ก็นับเปนอีกองคการหนึ่งที่มีผลการดําเนินงานที่ดี และความเปน 

องคการมหาชนก็เก้ือหนุนตอความสําเร็จขององคการอยางเห็นไดชัด โดยเฉพาะอยางยิ่ง สมศ. ถือ
เปนองคการที่มีภารกิจในเชิงของการสราง กํากับ และประเมินมาตรฐานการบริการสาธารณะของสวน
ราชการ ซึ่งในที่นี้ก็ไดแก สถาบันการศึกษาตาง ๆ ดังนั้น จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีความเปนอิสระ

ในแงของการปลอดจากการแทรกแซงในทางการเมือง ซึ่งสวนราชการปกติมักจะประสบกับปญหา   

ดังกลาว 

 

5.6 ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 

 

 “ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร” (องคการมหาชน) เปนหนวยงานที่นาสนใจและศึกษาอีก

หนวยงานหนึ่งในฐานะที่มีกําเนิดและพัฒนาการที่ตอเนื่องมาในระยะใกลเคียงกับที่องคการของรัฐ

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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ประเภทที่สาม (มิใชราชการและรัฐวิสาหกิจ) มีการจัดตั้งและไดรับการยอมรับขึ้น หลังจากที่มีการ

จัดตั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ในป พ.ศ. 2533 เปนหนวยงานในกํากับของรัฐโดยมีการตรา

พระราชบัญญัติจัดตั้ง อันสงผลใหสถานภาพของหนวยงานลักษณะดังกลาวเปนองคการที่เปนนิติ

บุคคล และมีการบริหารงานที่มีความเปนอิสระ คลองตัว ฯลฯ ซึ่งเอ้ืออํานวยใหเกิดผลงานที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 อยางไรก็ดี สถานภาพของศูนยฯในระยะแรกที่มีการจัดตั้งกลับเปนเพียง “หนวยงาน    

ราชการเทียบเทาสํานัก (หรือคณะ) ในสังกัดมหาวิทยาลัยศิลปากร” เทานั้น ดังนั้น ประเด็นหนึ่งท่ี

นาสนใจคือ การตัดสินใจ (ของรัฐ) ใหศูนยฯออกนอกระบบกลายมาเปนองคการมหาชนนั้น เกิดข้ึน

เพราะเหตุใด และนับตั้งแตศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร ไดรับการปรับเปลี่ยนฐานะจากสวนราชการมา

เปนหนวยงานที่บริหารในรูปแบบองคการมหาชนที่อยูภายใตการกํากับของรัฐตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 

พ.ศ. 2543 จนถึงปจจุบัน (มิถุนายน 2547) ซึ่งเปนเวลา 3 ปเศษแลวนั้น การเปนองคการมหาชน

สงผลใหศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรสามารถดําเนินงานใหเกิดผลดังที่คาดหวังหรือไม ดวยเหตุนั้น จึง

อาจกลาวโดยสรุปไดวาการประเมินนี้มีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ  

 ประการที่ 1 เพ่ือศึกษาผลการดําเนินงานและการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยา    

สิรินธรวาบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนดไวในวัตถุประสงคของการจัดตั้งหรือไม 

 ประการที่ 2 เพ่ือวิเคราะหวาลักษณะความเปนองคการมหาชนสงผลตอผลการดําเนินงาน

ของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรหรือไม อยางไร (ในอันที่กระทบตอความสําเร็จหรือไมสําเร็จในการ

ดําเนินงานและการบริหารจัดการขององคการ) 

 โดยผลของการศึกษามีรายละเอียดดังตอไปนี้  

 

5.6.1 ผลการประเมินความสําเร็จขององคการ 

 

 นับตั้งแตมีการปรับเปลี่ยนสถานภาพศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร ใหเปนหนวยงานที่อยู

ภายใตการบริหารจัดการในรูปแบบองคการมหาชนตั้งแตเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2543 ซึ่งตามพระ    

ราชกฤษฎีกาจัดตั้ง มีวัตถุประสงคเพ่ือ  

 “…ใหสามารถบริหารงานไดอยางอิสระ คลองตัว และเอ้ืออํานวยใหมีการใชประโยชน

ทรัพยากรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือประโยชนในการศึกษา วิจัย รวบรวมขอมูลความรู

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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ทางสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร รวมทั้งการใหบริการขอมูลดังกลาวใหเกิดประโยชนสูงสุดแก     

สาธารณชน …”
17

 จากวัตถุประสงคในการจัดตั้งดังที่กลาวมา เมื่อผนวกรวมกับวิสัยทัศนและพันธกิจของ 

องคการ คําถามสําคัญคือ “ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรสามารถดําเนินการไดตามวัตถุประสงคและ  

พันธกิจขององคการหรือไมและอยูในระดับใด? อีกทั้งความสําเร็จหรือไมสําเร็จขององคการนั้น มี

ปจจัยมาจากความเปนองคการมหาชนหรือไม อยางไร?” ทั้งนี้ สามารถแบงมิติการประเมินผลการ

ดําเนินงาน (key result area) ออกเปน 6 ดาน ประกอบดวย 

   ดานประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

  ดานศักยภาพในการทํางานของบุคลากร 

 

 ดานการสรางเครือขายและเวทีใหเกิดการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความรูทางดาน 

  มานุษยวิทยาทั้งในระดับประเทศและระดับภูมิภาค 

 ดานการกระตุนและสนับสนุนการวิจัย และเผยแพรงานวิชาการ 

 ดานการสรางแหลงขอมูลในการคนควาวิจัย 

  ดานการเผยแพรความรูความเขาใจทางวัฒนธรรมใหสังคมไทย 

 โดยผลจากการศึกษามีดังนี้ 

 (1)  ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

 สําหรับมิติแรกในการประเมินผลการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร คือ มิติใน

ดานการบริหารจัดการ โดยพิจารณาจากประสิทธิภาพในการบริหาร อันไดแก โครงสรางการ

บริหารงานทั่วไป การบริหารงานบุคคล และการบริหารงบประมาณ เปนตน ทั้งนี้ จากการศึกษาพบวา 

ศูนยฯประสบผลสําเร็จในการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารตามเจตนารมณของการจัดตั้งศูนยฯเปน    

องคการมหาชนอยูในระดับที่ดี และมีแนวโนมที่จะพัฒนาระบบการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึนเรื่อย ๆ  

 อยางไรก็ดี มีขอพึงพิจารณาเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบางประการ กลาวคือ แมวา

ศูนยฯจะมีการจัดตั้ง (เปล่ียนสถานภาพ) เปนองคการมหาชนมาประมาณ 3 ปเศษแลว หากแตในชวง 

6 เดือนแรกจะเปนระยะเวลาของขั้นตอนการสรรหาคณะกรรมการบริหารศูนยฯและผูอํ

                                         

านวยการ

 

17 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543. 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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ศูนยฯตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองคการมหาชน หลังจากที่มีคณะผูบริหารแลว การดําเนินงานใน

ระยะแรกจะเนนการวางนโยบายและการจัดระบบการบริหารงานใหม ซึ่งสามารถเห็นไดจากวาระการ

ประชุมกรรมการศูนยฯในปแรกของการดํารงตําแหนง เกือบทั้งหมดจะเปนเรื่องของการกําหนด

วิสัยทัศน การวางแนวนโยบาย การพัฒนาแผนเชิงกลยุทธ และการพิจารณาวางขอบังคับและระเบียบ

หลัก ๆ ในการบริหารงาน ซึ่งแตเดิมใชของมหาวิทยาลัยศิลปากรซึ่งเปนระเบียบที่ใชในระบบราชการ

ปกติ 

 ดังนั้น การประเมินผลการดําเนินงานของศูนยฯ ในดานระบบการบริหารจัดการจึงควร

พิจารณาเปน 2 ชวง คือ หนึ่งปครึ่งแรกเปนระยะของการวางระบบ และหนึ่งปครึ่งหลังเปนระยะของ

การดําเนินงาน ซึ่งจะเห็นผลงานที่พัฒนาขึ้นในเชิงรุกอยางชัดเจน โดยสามารถกลาวสรุปผลเกี่ยวกับ

การดําเนินการดานการบริหารจัดการ ดังนี้ 

  มีการจัดทําขอบังคับและระเบียบสําหรับการปฏิบัติงานขององคการมหาชน เพ่ือลด

ข้ันตอนของระบบราชการ และสรางความคลองตัวในการดําเนินงาน ซึ่งกฎระเบียบดังกลาวไดมีการ

พัฒนาปรับปรุงเมื่อไดเรียนรูจากการปฏิบัติ โดยไดมีการหารือและแลกเปลี่ยนประสบการณในกลุม

องคการมหาชน 

  นับตั้งแตการจัดตั้งองคการมหาชน ศูนยฯไดคิดคนและพัฒนาวิธีการบริหารงานแบบมี

สวนรวม การเรียนรูภายในองคการ การจัดทําแผนเชิงกลยุทธ การติดตามประเมินผลในระดับตาง ๆ 

ฯลฯ อยางตอเนื่อง อยางไรก็ตาม องคการมหาชนเปนการบริหารงานรูปแบบใหม ซึ่งไมมีหนวยงาน

กลางใดจะไดตระเตรียมความรูในการบริหารงาน บนพื้นฐานของการทําความเขาใจในธรรมชาติที่

แตกตางกัน การพัฒนาดังกลาวจึงเปนการเรียนรูไปพรอมกับการปฏิบัติ 

  การพัฒนารูปแบบความสัมพันธกับหนวยงานตาง ๆ ใหเปนไปตามหลักการของ     

องคการมหาชน 

 (2) บุคลากรของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรมีศักยภาพในการทํางาน 

 สําหรับมิติที่สองท่ีจะประเมินผลการดําเนินงานของศูนยฯ คือ มิติในดานประสิทธิภาพของ

บุคลากร ซึ่งเปนมิติที่มีความสําคัญไมนอยกวามิติดานอื่น เนื่องจากเจตนารมณของการจัดตั้ง

หนวยงานนี้ใหเปนองคการมหาชน เพ่ือตองการใหสามารถมีอิสระในการบริหารงานบุคคล เพ่ือที่จะ

ดึงดูดผูที่มีความรูความสามารถใหเขามาทํางานในองคการได โดยจากการศึกษาพบวา ศูนยฯ นับเปน

หนวยงานหนึ่งท่ีอุดมดวยบุคลากรที่มีความรูความสามารถเปนอยางสูงย่ิง โดยพิจารณาไดจากระดับ

คุณวุฒิทางดานการศึกษา 

 (3) ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรเปนศูนยรวมในการสรางเครือขายและเวทีใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนและพัฒนาความรูทางดานมานุษยวิทยาทั้งในระดับประเทศและระดับภูมิภาค 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 สําหรับมิติที่สามในการประเมินผลการดําเนินงาน คือ การกําหนดเปาหมายและพันธกิจ

ของศูนยฯใหเปนศูนยรวมในการสรางเครือขายและเวทีใหเกิดการแลกเปลี่ยนและพัฒนาความรู

ทางดานมานุษยวิทยาทั้งในระดับประเทศและระดับภูมิภาคนั้น สามารถจําแนกออกเปน 2 มิติยอย 

ประกอบดวย มิติแรก งานสรางเครือขายและสํารวจสถานภาพความรูทางมานุษยวิทยาในประเทศไทย 

และ มิติที่สอง งานสรางเครือขายในระดับภูมิภาคและระหวางประเทศ 

   งานสรางเครือขายและสํารวจสถานภาพความรูทางมานุษยวิทยาในประเทศไทย 

หมายถึง การดําเนินกิจกรรมใน 3 ลักษณะที่สําคัญ ประกอบดวย ประการที่ 1การจัดเวทีวิชาการ

ระดับตาง ๆ ไดแก การประชุมประจําปทางมานุษยวิทยาระดับประเทศและภูมิภาค ปาฐกถาโดย

นักวิชาการที่มีช่ือเสียงระดับโลก การจัดการสัมมนา บรรยายทางวิชาการ  ประการที่ 2 การสราง

ความสัมพันธในรูปของการมีกรรมการที่ปรึกษาทางวิชาการจากสถาบันหลัก ๆ และตัวแทนในภูมิภาค 

และประการที่ 3 การสํารวจสถานภาพความรู โดยรวบรวมรายชื่อนักวิชาการและผลงานทางวิชาการ 

สํารวจงานวิจัยของนักวิชาการไทยและนักวิชาการตางประเทศที่ศึกษาสังคมและวัฒนธรรมไทย รวมถึง

การสํารวจหลักสูตรในสถาบันตาง ๆ และจัดทําเปนแหลงขอมูลและเผยแพร 

  จากการศึกษาพบวา เพ่ือเปนการสรางความเขมแข็งทางวิชาการและสรางเครือขาย ศูนยฯ

ไดริเร่ิมจัดการประชุมประจําปทางมานุษยวิทยาข้ึนในป 2545 เร่ือง คนมองคน: นานาชีวิตในกระแส
ความเปลี่ยนแปลง และในป 2546 เร่ือง ชาติและชาติพันธุ: วิถีชีวิตและความหลากหลายทางชาติ
พันธุในโลกปจจุบัน นอกจากนี้ ศูนยฯยังไดจัดปาฐกถามานุษยวิทยาสิรินธรขึ้นเนื่องในวโรกาสที่สมเด็จ

พระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เจริญพระชนมายุ 48 พรรษาในป 2546 เพ่ือเปนโอกาส

ใหนักวิชาการไทยไดแลกเปล่ียนความคิดทฤษฎีใหม ๆ กับนักมานุษยวิทยาตางประเทศที่มีช่ือเสียงอีก

ดวย 

   งานสรางเครือขายในระดับภูมิภาคและระหวางประเทศ หมายถึง การสราง

ความสัมพันธกับสถาบันทางวิชาการในระดับภูมิภาค โดยเฉพาะในจุดที่มีความตองการ เชน เวยีดนาม 

ลาว กัมพูชา โดยสรางความรวมมือทางวิชาการในรูปของการสัมมนาอบรมทางดานชาติพันธุ การวิจัย 

การเก็บขอมูล และใหทุน (scholar in residence) สําหรับนักวิชาการในภูมิภาค และ

สนับสนุนใหนักวิชาการไทยทําวิจัยในประเทศเพื่อนบาน และการเปนคนกลางในการสราง

ความสัมพันธระหวางนักวิชาการไทยและภูมิภาคกับนักวิชาการระดับสากล และแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสารการวิจัยกับสถาบันที่มีการสอนและวิจัยทางมานุษยวิทยาในตางประเทศ สนับสนุนให

นักวิชาการตางประเทศมาใชเวลาคนควาหรือเขียนงานทางวิชาการที่ศูนย เพ่ือใหไดมีการแลกเปลี่ยน

กับนักวิชาการไทย 

 จากการศึกษาพบวา ศูนยฯมีการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับนานาชาติที่หลากหลาย อาทิเชน การ

ตกลงความรวมมือกับ Pacific Network Consortium (PNC) และศูนยเทคโนโลยีอิเล็คทรอนิคสและ

คอมพิวเตอรแหงชาติ (NECTEC) จัดการประชุมนานาชาติ เร่ือง การใชเทคโนโลยีกับงานอนุรักษ

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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วัฒนธรรม เมื่อเดือนพฤศจิกายน 2546 เปนตน นอกจากนี้ ยังมีการทําความรวมมือและการ

แลกเปล่ียนทางวิชาการ โดยมีโครงการวิจัยวัฒนธรรมประเทศเพื่อนบาน ซึ่งจะดําเนินการในป 2547 

อีกดวย 

 (4) บทบาทในการกระตุนและสนับสนุนใหเกิดการวิจัยและเผยแพรงานวิชาการ 

 สําหรับมิติที่ส่ีในการประเมินผลการดําเนินงานของศูนยฯ คือ บทบาทในการกระตุนและ

สนับสนุนใหเกิดการวิจัยและเผยแพรผลงานวิชาการนั้น มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางองคความรูใหม 

สนับสนุนและพัฒนานักวิจัยรุนใหม และสรางความรวมมือและการแลกเปลี่ยนทางวิชาการกับ

ตางประเทศ โดยเนนประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต ตามวัตถุประสงคในการจัดตั้งศูนยฯ ทั้งนี้ 

อาจจําแนกงานวิจัยออกเปน 2 กลุม คือ 

  งานวิจัยที่ดําเนินการโดยนักวิชาการศูนยฯ 

  - ป 2545 เร่ือง คนชายขอบ 

  - ป 2546 เ ร่ือง วัฒนธรรมรวมสมัย และโครงการสํารวจขอมูล

พิพิธภัณฑทองถ่ิน 

  การใหทุนสนับสนุนการวิจัยและวิทยานิพนธ 

โดยทุนที่ศูนยฯใหการสนับสนุน ในป 2544 มีจํานวน 2 เร่ือง ป 2545 จํานวน 6 

เร่ือง และในป 2546 จํานวน 11 เร่ือง เชน สถาปตยกรรมวัดพุทธศาสนาในประเทศ

ไทย, การดํารงชีวิตของแมคาหาบเรแผงลอยในภาคเศรษฐกิจไมเปนทางการ, เรือน

แพ: หมูบานลอยน้ําของไทย และบทบาทวัดในฐานะสื่อกลางในการฟนฟูวัฒนธรรม

ระดับทองถ่ิน เปนตน 

  ความรวมมือและการแลกเปลี่ยนทางวิชาการ 

   มีโครงการวิจัยวัฒนธรรมประเทศเพื่อนบานที่จะดําเนินการในป 2547  

 (5) ศูนยมานุษยวิทยาเปนแหลงขอมูลในการคนควาวิจัย 

  ดานการพัฒนาระบบฐานขอมูล กลาวคือ ศูนยฯไดพัฒนารูปแบบ ระบบ เทคโนโลยี 

และการนําเสนอฐานขอมูลใหมีความทันสมัยและเปนมาตรฐาน โดยการทําความรวมมือกับ NECTEC 

พัฒนาฐานขอมูลจารึกในประเทศไทยเปนโครงการนํารอง ซึ่งขณะนี้ไดนําข้ึนใหบริการผานอินเทอเน็ต

แลว และไดนําฐานขอมูลที่สําคัญที่มีอยูเดิม ไดแก ฐานขอมูลกลุมชาติพันธุ มาเสริมขอมูลทางวิชาการ

ในเชิงลึกเพ่ือใหสามารถใชประโยชนในการคนควาวิจัยและสรางองคความรูใหมไดมากยิ่งข้ึน  

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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  ดานการพัฒนาหองสมุด กลาวคือ ศูนยฯไดจัดหาหนังสือและโสตทัศนวัสดุเพ่ือให

บริการ โดยในป 2544 จํานวน 3,817 รายการ ป 2545 2,741 รายการ และในป 2546 5,410 

รายการ ทั้งนี้ ในป 2546 ศูนยฯไดปรับปรุงการใหบริการและสรางแรงจูงใจ ทําใหมีผูเขามาใชบริการ

มากขึ้นถึงหนึ่งเทาตัว อีกทั้งศูนยยังมีเปาหมายที่จะพัฒนาหองสมุดใหเปนหองสมุดเฉพาะทางที่

รวบรวมหนังสือและส่ือวิชาการที่มีคุณคาทางวิชาการและทันสมัยมาไวใหบริการอีกดวย 

 

5.6.2 ปจจัยที่เอื้อตอความสําเร็จขององคการ 

 

 จากความสําเร็จในการดําเนินงานของศูนยฯ ในสวนตอไปนี้จะเปนการวิเคราะหหาปจจัยที่

สงผลใหเกิดความสําเร็จดังกลาว ซึ่งพบวาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของศูนยฯ มีหลายประการ คือ 

(1) ปจจัยดานผูนํา 

 ปจจัยดานผูนําเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญเปนอยางย่ิงตอความสําเร็จขององคการ โดยผูนําจะ

เปนผูที่มีสวนสําคัญในการสรางวัฒนธรรมการทํางานใหกับองคการ (Corporate Culture) ซึ่ง

ในกรณีของศูนยฯนั้น ปจจัยดานผูนําที่สําคัญ คือ “ผูอํานวยการ” กลาวคือ ผูนําเปนผูที่มีความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค และเขาใจพันธกิจหนาที่ขององคการเปนอยางดี ซึ่งทําใหสามารถกําหนดวิสัยทัศน

และพันธกิจการดําเนินงานของศูนยฯ ไดอยางเปนรูปธรรม นอกเหนือจากนั้น  จึงทําใหสามารถพฒันา

งานดานเครือขายไดอยางรวดเร็ว ซึ่งสงผลตอการดําเนินงานของสํานักงายใหมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งข้ึนไปดวย 

 นอกเหนือจากนั้น ในสวนของกรรมการบริหารเองก็มีบทบาทตอความสําเร็จ โดยเฉพาะ

การที่คณะกรรมการบริหารมีองคประกอบที่หลากหลาย มีการถวงดุลกัน กรรมการสวนใหญมีความ
ตั้งใจมาทํางาน และทํางานอยางกระตือรือรน ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารและ

ผูอํานวยการเปนในทางรวมมือและสนับสนุน 

(2) ปจจัยดานโครงสรางและกระบวนการบริหาร 

 ความสําเร็จของศูนยฯ สวนหนึ่งมาจากการปรับปรุงวิธีการและกระบวนการในการ

บริหารงาน ในเรื่องโครงสรางการบริหาร การใหอํานาจแกคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการใน
การบริหารงานอยางอิสระ ทั้งในดานการบริหารงานบุคคล เชน ความสามารถกําหนดอัตราเงินเดือน

ใหสามารถแขงขันได ระบบประเมินผลงานที่ไปพรอมกับการตอสัญญาและการใหโบนัสเปนแรงจูงใจ
สําคัญที่ทําใหบุคลากรทํางานอยางเต็มที่ ดานการบริหารการเงินการคลังและระบบงบประมาณ และ
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การจัดซื้อจัดจาง ทําใหผูอํานวยการตัดสินใจในการบริหารงานไดรวดเร็ว คลองตัว ทันสถานการณ 
ยกตัวอยางดังที่กลาวมาแลวที่เห็นไดอยางเดนชัดก็คือ การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เปนตน 

(3) ปจจัยดานบุคลากร 

 “บุคลากร” นับวาเปนสวนที่ สําคัญอยางมากในการที่จะนําพาใหองคการสามารถ

ดําเนินการใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ในกรณีของศูนยฯ นั้น ดังที่กลาวไปแลววาเจาหนาที่

ของศูนยฯ มีภาระงานคอนขางมาก (เม่ือเปรียบเทียบจํานวนเจาหนาที่ กับกิจกรรมที่ศูนยได

ดําเนินการ) และเจาหนาที่ก็สามารถทํางานไดหลากหลาย อาทิ นักวิจัยตองมีโครงการวิจัยของตนเอง

อยางนอยปละ 1 โครงการ เปนตน 

 จากที่กลาวมาทั้งหมดในขางตนจะพบวา การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ

ศูนยฯมีประเด็นที่นาสังเกตคือความเกี่ยวพันธและเช่ือมโยงของปจจัยความสําเร็จตางๆ ความสามารถ
ของผูนําในการริเริ่มสิ่งใหม ๆ การพัฒนาคุณภาพการบริการคงดําเนินไมไดหากขาดความคลองตัว

และความเปนอิสระในกระบวนการบริหาร หรือความคลองตัวในการบริหารงบประมาณ 

 

 

 

5.6.3 ความเปนองคการมหาชนกับความสําเร็จขององคการ 

 

 ประเด็นสุดทายที่จะกลาวถึงในที่นี้ คือ ลักษณะความเปนองคการมหาชนมีความสัมพันธ

กับความสําเร็จของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร หรือไม ซึ่งจากการวิเคราะหพบวา การเปนองคการ

มหาชนหรือหนวยงานในกํากับของรัฐของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร มีสวนสําคัญอยางยิ่งทําใหศูนยฯ

สามารถบรรลุวิสัยทัศนและวัตถุประสงคในการจัดตั้ง โดยแบงการพิจารณาเปน 4 ดาน ประกอบดวย 

(1) โครงสราง 

 ในดานโครงสราง ลักษณะความเปนองคการมหาชนเอื้อตอการบรรลุผลสําเร็จของศูนยฯ 

คือ การเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารงานแกศูนย ลดทอนสายการบังคับบัญชา โดยกําหนดใหการ
บริหารของศูนยฯเปนไปในรูปของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ซึ่งมีอํานาจเบ็ดเสร็จ 
คลองตัวและมีความเปนอิสระในการกําหนดทิศทาง แนวทางการดําเนินงานที่เหมาะสมกับภารกิจ

หนาที่ และประการที่สําคัญคือ โครงสรางการบริหารเชนนี้ทําใหมองเห็นผูรับผิดชอบตอความสําเร็จ
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หรือลมเหลวขององคการอยางชัดเจน นอกจากนั้น การกําหนดใหผูอํานวยการมาจากการสรรหาผูมี

ความสามารถยังเปนการเปดโอกาสใหไดคนมีความสามารถสูง ดังแสดงใหเห็นขางตนวาผูอํานวยการ
ศูนยมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จหรือไมสําเร็จขององคการ 

(2) ดานการบริหารงานบุคคล 

 ในดานการบริหารงานบุคคล ลักษณะความเปนองคการมหาชน โดยเนนความอิสระ 
คลองตัวและความยืดหยุนในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีสวนสัมพันธอยางย่ิงตอความสําเร็จของ

ศูนย โดยเฉพาะในการดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถใหเขามาทํางาน ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวาความ

เปนอิสระจากระบบราชการทําใหศูนยฯมีความยืดหยุนในการกําหนดอัตราเงินเดือนและคาตอบแทน

ในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือใหเจาหนาที่เพียงพอในเชิงรายได และอุทิศการทํางานใหกับศูนยอยางเต็มที่ 
โดยจะเห็นไดจากผลงานที่ผานมาในระยะ 2 ปที่ระบบการทํางานตางๆ เร่ิมคงที่ ศูนยมีผลงานอยาง

เดนชัดเปน อยางยิ่ง 

 (3) ดานงบประมาณ 

 ในดานงบประมาณ ลักษณะความเปนองคการมหาชนที่ใหความเปนอิสระในการจัดสรร

งบประมาณเอื้ออํานวยใหศูนยประสบความสําเร็จในการดําเนินกิจกรรม โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในสวน

ของรายไดจากการดําเนินการของศูนย อาทิ การใชบริการหองสมุด การใชสถานที่การจัดประชุม หรือ 

การเชาสําหรับเปนสํานักงานโครงการ (วิชาการ) ก็ไมตองนําสงกระทรวงการคลัง ทําใหศูนยมีความ

คลองตัวในการบริหารงบประมาณ ทําใหความคิดริเร่ิมใหมเกิดข้ึนได  

 (4) ดานระบบการติดตามกํากับดูแล 

 เนื่องจากศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรเปนหนวยงานที่ทําหนาที่ทางดานการศึกษาวิจัยทางดาน

สังคมศาสตรและมานุษยศาสตร แมวาจะเปนองคการมหาชนแตก็เปนองคการมหาชนที่มีงบประมาณ

คอนขางนอย ประกอบกับการดําเนินงานไมใชมีลักษณะของการลงทุนที่ใชงบประมาณมาก จงึเปนสวน

สําคัญที่ทําใหศูนยไมคอยมีปญหาดานงบประมาณและการแทรกแซงจากหนวยงานที่ทําหนาที่กํากับ 

(กระทรวงวัฒนธรรม) จึงทําใหการบริหารงานของศูนยมีความคลองตัวและยืดหยุนสูง   

 

5.6.4 บทสรุปภาพรวมการประเมินผลองคการ 

 

 จากการศึกษาวิจัยซึ่งมีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหวาลักษณะความเปนองคการมหาชน

เอ้ืออํานวยตอความสําเร็จของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรหรือไม ซึ่งผลการศึกษาพบวา ศูนย
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มานุษยวิทยา   สิรินธรประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน ไมวาจะเปนการผลิตงานวิจัยและพัฒนา

เครือขาย การจัดสรางแหลงขอมูล และการเผยแพร รวมทั้งยังเปนองคการที่มีประสิทธิภาพทางการ
บริหารแมวาจะคลายคลึงกับระบบราชการในสายตาและทัศนะของบุคคลภายนอก หากแตศูนยก็มีการ
ริเร่ิมนวัตกรรมในการทํางาน ตลอดจนการมีวัฒนธรรมขององคการที่ตองอาศัยความรวมมือในการ

ทํางานตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จ  

 ทั้งนี้ ความสําเร็จของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรมีความสัมพันธกับลักษณะความเปน     

องคการมหาชน โดยเฉพาะความเปนอิสระ ซึ่งรวมทั้งความเปนอิสระในการตัดสินใจ ซึ่งเปนหนาที่
ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ความอิสระทางดานการบริหารงานบุคคล 
และความเปนอิสระทางดานงบประมาณ ความอิสระในการไมถูกแทรกแซง ความอิสระเหลานี้สงผลให
การบริหารเกิดความคลองตัว รวดเร็ว  เอ้ืออํานวยใหเกิดความคิดริเร่ิมใหมๆ  

 อยางไรก็ตาม หากขจัดอคติและพิเคราะหมองศูนยมานุษยวิทยาในฐานะขององคการ

มหาชนซึ่งมีหนาที่ในการศึกษาวิจัยและพัฒนาแลวก็จะมีขอควรพิจารณาอยู 2 ประการ กลาวคือ ใน
ประการแรก ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร เพ่ิงจะมีการจัดตั้งและดําเนินการเปนองคการมหาชนมาเพียง 
3 ปเศษ ซึ่งในชวง 6 เดือนแรกก็จะเปนขั้นตอนของการสรรหาคณะกรรมการศูนย และผูอํานวยการ
ศูนย ซึ่งเปนไปตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง และหลังจากที่มีคณะผูบริหารแลว การดําเนินงานใน

ระยะแรกก็จะเนนในเรื่องของการวางนโยบายและการจัดระบบการบริหารงานใหม ซึ่งสามารถเห็นได
จากรายงานการประชุมของคณะกรรมการบริหารศูนย (ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับองคการมหาชนอืน่ๆ 
ที่จัดตั้งในเวลาไลเล่ียกัน) ดังนั้น ในชวงปแรกของการดําเนินการ เกือบทั้งหมดจะเปนเรื่องของการ
กําหนดวิสัยทัศนศูนย การวางแนวนโยบาย การพัฒนาแผนกลยุทธ ตลอดจนการพิจารณาวาง

กฎระเบียบขอบังคับฯลฯ และนอกเหนือจากนั้นศูนยยังประสบกับปญหาการลาออกของผูอํานวยการ
คนแรก ซึ่งทํางานเพียง 8 เดือน จึงสงผลใหการดําเนินการในระยะเริ่มตนอาจไมเดนชัดนัก 

 ประการที่สอง ในฐานะขององคการมหาชนซึ่งมีหนาที่ในการศึกษาวิจัยและพัฒนา การ
ประเมินผลความสําเร็จขององคการจึงมิใชการวัดดวยเชิงปริมาณเพียงมิติเดียว ดังนั้น หนวยงานที่มี
หนาที่ประเมินผลจึงควรสรรหาหลักเกณฑที่มีมาตรฐานและสามารถประเมินผลงานขององคการ

ลักษณะนี้อยางรอบดานที่สุด 

 กลาวโดยสรุป ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร ซึ่งมีภารกิจในเชิงวิจัยและพัฒนาเพื่อสราง

ฐานความรูและองคความรูทางดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรนั้น มีผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจที่

คอนขางชัดเจน อีกทั้งความเปนองคการมหาชน ก็เปนปจจัยเกื้อหนุนตอการดําเนินภารกิจของ

องคการอยางเห็นไดชัด โดยเฉพาะอยางยิ่ง การมีเงื่อนไขและสภาพแวดลอมทางการบริหารที่เอ้ือตอ
การสรางนวัตกรรมขององคการ 
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5.7 สถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา  

 

 สืบเนื่องจากการที่ประเทศไทย เปนเจาภาพในการจัดประชุม UNCTAD สมัยที่ 10 ซึ่ง

เปนการประชุมของประเทศภาคีสมาชิก UNCTAD 159 ประเทศ ทั้งนี้ การที่ไทยไดเปนเจาภาพ

จัดการประชุมครั้งนั้นไดสงผลดานบวกใหแกประเทศในดานตาง ๆ ไมวาจะเปนการสรางภาพลักษณที่

แสดงศักยภาพในการเปนศูนยจัดการประชุมระหวางประเทศ การเพิ่มบทบาทในเวทีโลก การสราง

ความตื่นตัวเกี่ยวกับเศรษฐกิจโลกใหแกคนไทย นอกจากนั้น ผลที่เปนรูปธรรมอีกประการหนึ่งทีไทย

ไดรับและเล็งเห็นความสําคัญรวมกันคือ การริเร่ิมความรวมมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดย  

รัฐบาลไทยไดรวมกับ UNCTAD จัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนาข้ึนที่       

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมีจุดประสงคใหเปนศูนยกลางในการเพิ่มและเสริมสรางขีด

ความสามารถและประสิทธิภาพของบุคลากรของประเทศกําลังพัฒนาในภูมิภาคเอเชีย ในการกําหนด

นโยบายและดําเนินนโยบายใหสามารถรับมือและจัดการกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากกระแส

โลกาภิวัฒนและการเปดเสรี รวมทั้งเพ่ิมและเสริมสรางทักษะในการเจรจาการคาระหวางประเทศใหแก

บุคลากรเหลานี้ ทั้งยังเผยแพรผลงานศึกษาวิจัยและขอมูลสารสนเทศดานเศรษฐกิจใหแกสาธารณชน

ทั่วไปใหไดรับทราบอยางตอเนื่องและท่ัวถึงดวย 

 จากบทบาทดังกลาวที่ไดกําหนดนี้เอง ทําใหรัฐบาลไทยรวมกับ UNTCTAD ไดมีความ

พยายามในการจัดตั้งสถาบันฯเพื่อทําหนาที่ดังกลาวข้ึน โดยมีนาย Rubens Ricupero เปนผูคิดริเร่ิมใน

การจัดตั้งสถาบันฯเพื่อเผยแพรความรูใหแกบุคลากรของประเทศกําลังพัฒนา โดยในครั้งแรกไดมีการ

เสนอชื่อสถาบันฯดังกลาววา “Institute for Development” แตภายหลังตอมาไดมีการเสนอ

เปล่ียนเปน “The International Institute for Trade and Development” เพ่ือใหเปนศูนยรวมความคิด

ของประเทศกําลังพัฒนาในการดําเนินนโยบายทางดานเศรษฐกิจและการพัฒนา และเพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถในการเจรจาและการแสวงหาประโยชนในการพัฒนาจากระบบการคาพหุภาคี ในวันที่ 

14 กุมภาพันธ 2543 กระทรวงการตางประเทศไดนําเสนอคณะรัฐมนตรีขอมติเพ่ือจะลงนามในความ  

ตกลงระหวางรัฐบาลไทยกับ UNCTAD วาดวยการจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการ

พัฒนา และคณะรัฐมนตรีไดประชุมปรึกษาเรื่องนี้เมื่อวันที่ 15 กุมภาพันธ 2543 ลงมติเห็นชอบและ

อนุมัติตามที่กระทรวงการตางประเทศเสนอทุกขอ 

 จนกระทั่งในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2544 ไดมีการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง

สถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการมหาชน) พ.ศ. 2544 โดยไดกําหนดถึง

วัตถุประสงคในการจัดตั้งสถาบันฯวา 

 “…เพ่ือทําหนาที่เปนสถาบันวิจัยและฝกอบรมในดานการคา การเงิน การลงทุน และการ

พัฒนาใหแกบุคลากรของประเทศกําลังพัฒนาโดยเฉพาะในภูมิภาคเอเชีย และเพ่ือใหการบริหาร

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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สถาบันดังกลาวมีความเปนอิสระ คลองตัวและมีประสิทธิภาพ สมควรใหสถาบันระหวางประเทศเพื่อ

การคาและการพัฒนามีฐานะเปนองคการมหาชนตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน…”
18

 กลาวโดยสรุป จากประวัติความเปนมาของสถาบันฯและเหตุผลในการประกาศใชพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันฯ สรุปไดวา สถาบันฯมีความจําเปนในการจัดตั้งเนื่องจากผลพวงมาจากการที่
ประเทศไทยไดบรรลุขอตกลงรวมกันกับสํานักงานเลขาธิการสหประชาชาติวาดวยการคาและการ

พัฒนา โดยขอตกลงดังกลาวตองการใหประเทศไทยเปนศูนยกลางในการสงเสริมการคาและการ

พัฒนาใหแกประเทศกําลังพัฒนาทั้งหลาย โดยเฉพาะอยางย่ิง ประเทศในแถบเอเชีย จากความ

ตองการดังกลาวจึงจําเปนตองมีการจัดตั้ง “สถาบัน” เพ่ือทําหนาที่ในการเปนสถาบันวิจัยและฝก    

อบรมในดานการคา การเงิน การลงทุนและการพัฒนาในประเทศไทย และจึงกลายเปนเหตุผลและ
ความจําเปนในการจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนาดังกลาวข้ึน 

 

 

 

 

5.7.1 ผลการประเมินความสําเร็จขององคการ 

 

 ในการประเมินผลการดําเนินงานของสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา 

ผูวิจัยจะแบงการประเมินออกเปน 2 สวนสําคัญ ๆ ไดแก การประเมินความสําเร็จจากมิติที่ใชในการ

ดําเนินงาน (Key result area) ซึ่งไดมาจากการสรุปสาระสําคัญของวัตถุประสงคการจัดตั้ง

องคการ ภารกิจหนาที่และแผนกลยุทธของสถาบันฯ 

 ในสวนที่สอง เปนการแสวงหาวาปจจัยใดบางที่มีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของ

สถาบันฯ หลังจากนั้นจะเปนการวิเคราะหวาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวดังกลาวมา

จากความเปนองคการมหาชนหรือไมในประการใด ทั้งนี้ การประเมินผลความสําเร็จในการดําเนินการ

นั้น ผูวิจัยใชมิติในการดําเนินงานตามแผนกลยุทธของสถาบันฯ  4 มิติ ดังตอไปนี้ 

 (1) มิติดานการดําเนินงานและสนับสนุนการคนควาวิจัย 

                                          

18 หมายเหตุ ของ พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 มิติในดานนี้มีวัตถุประสงคที่สําคัญเพื่อใหสถาบันฯมีฐานองคความรูสําหรับการเผยแพร

และเพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากรทั้งภายในสถาบันและบุคลากรกลุมเปาหมาย ซึ่งหมายถึงผูมีสวน

เก่ียวของกับการคาและการพัฒนาในประเทศกําลังพัฒนา โดยเฉพาะอยางย่ิง ในภูมิภาคเอเชีย   

ตะวันออก หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ สถาบันฯมีการดําเนินการวิจัยและใหการสนับสนุนการวิจัยที่

เก่ียวกับการคาและการพัฒนา โดยมีการเผยแพรผลการวิจัยเพื่อประโยชนในการพัฒนาอยางไดผล

และเพียงพอ 

 ผลการประเมินปรากฏวา การดําเนินงานดานนี้ของสถาบันฯมีนอยมาก หรืออาจกลาวได

วายังไมมีโครงการวิจัยหรือสนับสนุนโครงการวิจัยอยางชัดเจนและเปนรูปธรรม ดังจะเห็นไดจากขอมูล

จากรายงานประจําปของสถาบันที่ปรากฏวา ในป พ.ศ. 2546 สถาบันฯมีเพียงการพิมพเผยแพร

ผลผลิตทางการวิจัย 6 ชุด จํานวน 4,500 เลม  

 สําหรับในปกอนหนา คือ ป พ.ศ. 2545 ไมพบวามีการดําเนินการวิจัยหรือสนับสนุนใหมี

การดําเนินการวิจัยแตอยางใด การดําเนินงานในดานนี้ของป พ.ศ. 2545 ปรากฎวาสวนใหญสถาบันฯ

ทํางานไปกับการจัดทําเอกสารเผยแพร  เอกสารถอดคําบรรยาย  เอกสารถอดความฝกอบรม เปนตน 

ซึ่งถือไดวางานดังกลาวยังไมตรงตามแผนกลยุทธขององคการและวัตถุประสงคที่ตั้งเปาหมายไวแต

อยางใดนัก 

 นอกจากนี้ ขอมูลจากเอกสารยังพบความสอดคลองกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณวา 

“การดําเนินงานในดานนี้ของสถาบันฯยังทําไดไมเต็มที่นัก และที่ผานมาก็มีคอนขางนอยเมื่อ

เปรียบเทียบกับการดําเนินงานในดานอื่น”
19

 ซึ่งสอดคลองกับการใหคะแนนเพื่อประเมินตนเองของ

ผูอํานวยการสถาบันฯและเจาหนาที่ของสถาบันฯที่มองวาการดําเนินงานดานนี้ของสถาบันฯยังไมผาน

การประเมิน อยางไรก็ตาม ผูวิจัยพบวาขณะนี้สถาบันฯกําลังดําเนินการแสวงหาทุนและบุคลากรเพื่อ

ดําเนินการวิจัยอยูเชนกัน 

 กลาวโดยสรุป มิติการดําเนินงานดานการวิจัยและสนับสนุนการคนควาวิจัยของสถาบันฯที่
ผานมายังไมประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งเปาไว 

 (2) มิติการดําเนินงานดานการจัดการศึกษาและอบรมที่มุงเนนการเพิ่มศักยภาพ 

 มีกลุมเปาหมายในการฝกอบรมและสัมมนา ไดแก เจาหนาที่ทั้งภาครัฐและเอกชนใน

ประเทศกําลังพัฒนาทั้งหลายในภูมิภาค โดยเฉพาะอยางยิ่ง ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ทั้งนี้ มี

วัตถุประสงคในการอบรมเพื่อมุงเนนการเพิ่มศักยภาพในการหาความรูทางวิชาการ ขอมูล วิธีการ

ทางการคา การพาณิชย ตลอดจนการพัฒนาดานตาง ๆ ของประเทศกําลังพัฒนาในภูมิภาค ซึ่งการจัด

การศึกษาและอบรมอาศัยความรวมมือระหวางประเทศไทยกับองคการระหวางประเทศในโลกและใน   

                                          

19 ขอมูลไดจากการสัมภาษณ ผูอํานวยการสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา             
(ดร.มนัสพาสน ชูโต) 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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ภูมิภาค และการจัดการศึกษาและอบรมดังกลาว มีมิติการดําเนินงานซึ่งสามารถแยกภาระงาน

ออกเปนสวน ๆ ไดดังนี้ 

  การใหการศึกษา 

 การฝกอบรม 

 การสัมมนา 

 การประเมินผลการดําเนินงานปรากฎวาในป พ.ศ. 2545 และ พ.ศ. 2546 สถาบันฯ
มีผลการดําเนินงานในมิติการจัดการศึกษา อบรมและสัมมนา ดังตอไปนี้ 

   ในป พ.ศ. 2545 มีการจัดสัมมนา ฝกอบรม และประชุม ทั้งส้ิน 7 ครั้ง ผูเขารวม
ประชุมทั้งส้ิน 551 คน 

    ในป พ.ศ. 2546 มีการจัดฝกอบรม สัมมนา จํานวน 11 ครั้ง ผูเขารวมทั้งส้ิน 
350 คน 

 จะเห็นไดวาการจัดการสัมมนาและการฝกอบรมของสถาบันฯมีความถี่คอนขางสูง หากคิด
เปนอัตราเฉลี่ยแลวปรากฎวา สถาบันฯมีการจัดการสัมมนาและฝกอบรม 1 คร้ังตอระยะเวลา 1 
เดือน 15 วัน 

 จากการศึกษายังพบอีกดวยวา การดําเนินงานดานนี้สถาบันฯใหความสนใจและ

ความสําคัญเปนลําดับแรกเมื่อเปรียบเทียบกับภารกิจดานอื่น ๆ
20 ในขณะที่การประเมินผลโดยการ

ใหคะแนนปรากฎวามีการใหคะแนนที่แตกตางกันคอนขางสูง อยางไรก็ตาม ถือไดวาการดําเนินงาน

ดานนี้ผานการประเมิน และหากพิจารณากันในภาพรวมแลวถือไดวาสถาบันฯดําเนินการไดตาม

เปาหมายที่วางไวในระดับปานกลาง 

 (3) มิติดานการเพิ่มสมรรถภาพหลักดานการฝกอบรมและการเผยแพรความรู 

 การเพิ่มสมรรถภาพหลักของสถาบันฯทางดานการฝกอบรมและการเผยแพรความรูในที่นี้ 
หมายถึง การที่สถาบันฯมีการพัฒนาระบบการฝกอบรมและการเผยแพรความรูตาง ๆ ของสถาบันฯ
อยาง “มีมาตรฐานและมีความเปนมืออาชีพ” 

 การศึกษาทั้งทางเอกสารและจากการสัมภาษณ ผูวิจัยไมพบผลการดําเนินงานใด ๆ ที่

เก่ียวของกับการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรในสถาบันฯอยางเปนระบบที่ชัดเจน โดยผลการ

ดําเนินงานในป พ.ศ. 2545 และ พ.ศ. 2546 พบวา มีเพียงการจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
                                          

20 ขอมูลจากการสัมภาษณเจาหนาท่ีฝายการคลังและพัสดุ นางทิพวรรณ พงศภานุมาศไพศาล 
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บุคลากรในสถาบันฯเพียงครั้งเดียวเทานั้น และการฝกอบรมในครั้งนั้นเปดโอกาสใหผูมีสวนเกี่ยวของ
จากภายนอกเขารวมการฝกอบรมไดอีกดวย และหากนําประเด็นเรื่องความมีมาตรฐานและความเปน
มืออาชีพเขามารวมวิเคราะหดวยแลว พบวา ไมสามารถประเมินผลการดําเนินงานในดานนี้ไดเลย

เพราะขอมูลที่ไดมีนอยเกินไป 

 ในขณะที่การประเมินผลโดยการใหคะแนนของผูมีสวนเกี่ยวของเอง ก็ไดขอมูลในลักษณะ
เดียวกัน กลาวคือ การดําเนินการในดานนี้ยังไมชัดเจนมากนัก และการดําเนินงานที่ผานมาก็ยังไมถือ
วาประสบความสําเร็จเทาใดนัก 

 กลาวโดยสรุป การดําเนินการในมิติดานการเพิ่มสมรรถภาพหลักของสถาบันฯทางดานการ
ฝกอบรมและเผยแพรความรูของสถาบันฯนั้น มีผลการดําเนินงานที่ไมไดตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
หรืออาจกลาวไดวาไมประสบความสําเร็จมากนัก 

 (4) มิติดานการสงเสริมและสนับสนุนความรวมมือทางเศรษฐกิจในภูมิภาค 

 การสงเสริมและสนับสนุนความรวมมือทางเศรษฐกิจในภูมิภาคบนพื้นฐานของการมีสวน

รวมเพื่อใหมีการประสานนโยบายดานเศรษฐกิจและสังคม หมายถึง มีการระดมความคิดเห็นของ

ประเทศกําลังพัฒนาตาง ๆ เพ่ือพัฒนานโยบายทางดานการคา การลงทุน การเงิน และเปดโอกาสให
ภาคีตาง ๆ มีสวนรวมอยางเทาเทียม 

 การดําเนินงานในลักษณะเชนนี้โดยตรง ก็ยังถือไดวามีไมเดนชัดมากนัก หากแตอาจจะ

สะทอนออกมาในการดําเนินงานดานอื่น ๆ เชน การจัดสัมมนาทางวิชาการรวมกัน การฝกอบรมและ
เผยแพรความรูใหแกบุคลากรของประเทศกําลังพัฒนาตาง ๆ เปนตน 

 ขอมูลในทางเอกสารพบวา ในป พ.ศ. 2545 และ พ.ศ. 2546 สถาบันฯมีการ
ดําเนินงานที่เก่ียวกับมิติงานดานนี้ดังตอไปนี้ 

  มีการแสวงหาทุนและความสนับสนุนจากแหลงตาง ๆ  

  มีการจัดตั้งเครือขายและหุนสวนทางวิชาการกับสถาบันฯทั้งในและตางประเทศ 

  มีการประชุมความรวมมือระหวางประเทศ จํานวน 3 ครั้ง มีผูเขารวมทั้งส้ิน 80 คน 

  มีการประชุมความรวมมือระหวางประเทศ จํานวน 3 ครั้ง ผูเขารวมทั้งส้ิน 117 คน 

 ผลการดําเนินงานขางตน ยังกลาวไมไดเต็มที่นักวา เปนผลการดําเนินงานที่นาพอใจ 
เนื่องจากยังไมมีผลในทางรูปธรรมมากนัก อีกท้ังการประชุมความรวมมือระหวางประเทศจํานวน 6 
ครั้งก็ยังไมสามารถสรุปไดวาเพียงพอตอความตองการของกลุมเปาหมาย 
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 หากพิจารณาในการประเมินตนเองของผูมีสวนเกี่ยวของแลวปรากฎวา ผูมีสวนเกี่ยวของ

ใหคะแนนลําดับความสําคัญของภารกิจหนาที่นี้ในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจผลการ

ดําเนินงานในระดับปานกลางเชนกัน 

 ผูวิจัยเห็นวา หากพิจารณาในดานภาพรวมแลว ผลการประเมินพบวา การดําเนินงานของ
สถาบันฯในมิตินี้ ประสบความสําเร็จในระดับปานกลางเมื่อเปรียบเทียบกับการดําเนินงานดานอื่นของ

สถาบันฯ 

 เมื่อพิจารณาจากทั้ง 4 มิติที่ใชในการประเมินผลการดําเนินงานแลวปรากฎวาการ

ดําเนินงานของสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัมฒนาที่ผานมา ยังไมประสบความสําเร็จ

เทาใดนัก โดยมีมิติที่ประสบความสําเร็จมากที่สุดก็คือ มิติดานการจัดการศึกษาและอบรมที่มุงเนน

การเพิ่มศักยภาพ ในขณะที่มิติดานการดําเนินการวิจัยและสนับสนุนการวิจัยและการเพิ่มสมรรถนะ

ของสถาบันฯในดานการฝกอบรมและการเผยแพรความรูยังไมประสบความสําเร็จเทาที่ควรจะเปน 

 

 

 

 

5.7.2 ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จหรือไมประสบความสําเร็จขององคการ 

 

  (1) ดานโครงสรางองคการ  

 ดังที่ไดอธิบายไปบางแลวในขางตนวา โครงสรางองคการของสถาบันระหวางประเทศเพื่อ

การคาและการพัฒนา ก็มีลักษณะคลายกับองคการมหาชนอื่น กลาวคือ มีคณะกรรมการบริหารเปน
ผูรับผิดชอบสูงสุด และเปนองคการที่มีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย หลักเกณฑและวิธี

ปฏิบัติตาง ๆ โดยที่ทํางานอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการโดยตรง 
ไมจําเปนตองผานสายการบังคับบัญชาของกระทรวงศึกษาธิการแตอยางใด จึงทําใหสถาบันฯเปน

อิสระมากกวาหนวยราชการอื่น ประกอบกับโครงสรางที่ถูกออกแบบใหคณะกรรมการบริหารเปน

องคการสูงสุดมีอํานาจหนาที่กวางขวางดวยแลว ความยืดหยุนจึงมีมากขึ้นตามไปดวย 

 หากพิจารณากันถึงองคประกอบของคณะกรรมการบริหารพบวา คณะกรรมการบริหาร

ประกอบไปดวย กรรมการทั้งส้ิน 11 คน โดยที่ 5 คนมาจากผูแทนฝายราชการ ไดแก 
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ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธานกรรมการ ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงการ

ตางประเทศ ปลัดกระทรวงพาณิชย และอธิการบดีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนกรรมการโดย

ตําแหนง 

 กรรมการอีก 5 คน มาจากผูทรงคุณวุฒิ ดานตาง ๆ เชน ดานการศึกษา ดานกฎหมาย  
การคาระหวางประเทศ  และดานการบริหาร  โดยในจํานวนอยางนอย 3 ใน 5 คนนี้ ตองไมเปน     

ขาราชการหรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐ และไดรับการแตงตั้งจากคณะรัฐมนตรี 

 สวนอีก 1 คน คือ ผูอํานวยการสถาบันฯ มาจากการคัดสรรของคณะกรรมการบริหาร 
โดยมีวาระคราวละ 4 ป แตดํารงตําแหนงไดไมเกิน 2 ครั้งติดตอกัน 

 จากองคประกอบของคณะกรรมบริหารดังกลาว เห็นไดวา กฎหมายมีเจตนารมณในการ
ถวงดุลกันระหวางขาราชการกับผูทรงคุณวุฒิ และตองการใหสถาบันฯมีความเปนอิสระจากราชการ ซึ่ง
ผูวิจัยเห็นวา ยังเปนองคประกอบที่ไมสมดุลนัก เนื่องจากผูทรงคุณวุฒิก็ยังสามารถเปนตัวแทนฝาย

ราชการไดอีกจํานวนถึง 2 คน ดังนั้น การตัดสินใจของคณะกรรมการบริหารอาจเปนไปอยางไมรอบ

ดานเพียงพอ 

 หากพิจารณาถึงโครงสรางภายในแลวพบวา โครงสรางการทํางานของสถาบันฯยังเปน

โครงสรางที่คอนขางเล็ก มีจํานวนบุคลากรนอย มีการแบงฝายงานออกเปนเพียง 3 สวนเทานั้น ไดแก
สวนงานบริหาร ซึ่งมีเจาหนาที่อยูเพียง 5 ตําแหนง ไดแก เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป เจาหนาที่
บุคลากร  เจาหนาที่การคลังและพัสดุ  เจาหนาที่สารสนเทศ และเลขานุการผูอํานวยการบริหาร สวน
งานที่ 2 คือ สวนงานฝกอบรม มีเจาหนาที่เพียงตําแหนงเดียว คือ เจาหนาที่ฝกอบรม  และสวนงาน
สุดทายไดแก สวนงานวิจัย มีนักวิจัยเปนเจาหนาที่ 1 ตําแหนง 

 จากโครงสรางในการบริหารงานดังกลาว ผูวิจัยสามารถสรุปจุดเดนและจุดดอยได 
กลาวคือ จุดเดนดานโครงสรางสถาบันฯ ไดแก ความมีอิสระจากระบบราชการ และมีความยืดหยุน
ดังที่ไดอธิบายไปแลว สําหรับในจุดดอยนั้นปรากฎวา สัดสวนของคณะกรรมการบริหารซึ่งถึงแมจะ

เปดโอกาสใหมีผูทรงคุณวุฒิแลว แตผูวิจัยเห็นวายังเปนสัดสวนที่นอยเกินไป และเปนเสียงขางนอยใน
คณะกรรมการ อีกทั้งองคประกอบของคณะกรรมการบริหารยังขาดตัวแทนของผูที่ไดรับบริการจาก

สถาบันฯโดยตรง เชน กลุมนักธุรกิจสงออก หอการคาไทย สมาคมผูประกอบการตาง ๆ หรือ

แมกระทั่งตัวแทนจากองคการระหวางประเทศที่มีหนาที่เก่ียวกับการคาและการพัฒนา 

 นอกจากนี้ ประเด็นที่นาสนใจประเด็นหนึ่ง ที่ผูวิจัยไดจากการสัมภาษณก็คือ การขาด

ความรูความเขาใจในบทบาทและภารกิจหนาที่ของกรรมการบริหาร ก็เปนปญหาและอุปสรรคสําคัญ

ในประการหนึ่งที่ทําใหการทํางานของผูอํานวยการหรือฝายบริหารทํางานไดยากขึ้น 
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 อยางไรก็ตาม ผูวิจัยสรุปไดวา ไมสามารถพบความเชื่อมโยงระหวางโครงสรางองคการที่

เปนอิสระในการดําเนินงานกับการประสบผลสําเร็จหรือไมประสบผลสําเร็จของสถาบันฯไดแตอยางใด 

  (2) ดานการบริหารงานบุคคล 

 กลไกในการบริหารงานบุคคลของสถาบันฯมีการดําเนินงานที่ไมสลับซบซอนมากนัก 
เนื่องจากสถาบันฯยังมีบุคลากรจํานวนนอย อยางไรก็ดี กอนที่จะกลาวถึงความสัมพันธระหวางระบบ

การบริหารงานบุคคลกับการบรรลุหรือไมบรรลุตามแผนกลยุทธ ผูวิจัยจําเปนตองอธิบายถึงกลไกใน
การบริหารงานบุคคลของสถาบันเสียกอน 

 ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 ไดกําหนดใหสถาบันฯมีเจาหนาที่หรือผูปฏิบัติงานทั้งหมด 3 ประเภท ไดแก
21  

  เจาหนาที่หรือลูกจาง ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจางจาก

งบประมาณของสถาบันฯ 

  ที่ปรึกษาหรือผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูซึ่งสถาบันฯจางใหปฏิบัติหนาที่เปนที่ปรึกษาหรือ
ผูทรงคุณวุฒิของสถาบันฯ 

  เจาหนาที่ของรัฐซึ่งมาปฏิบัติงานของสถาบันฯเปนการชั่วคราว

 และกฎหมายไดกําหนดใหผูที่มีอํานาจในการบริหารงานบุคคลมี 2 สวน ไดแก สวนที่
หนึ่ง คือ คณะกรรมการบริหาร ซึ่งสวนใหญจะเปนหนาที่ในเชิงหลักการ หรือเปนผูกําหนดหลัก

สําหรับปฏิบัติเพ่ือใหฝายบริหารปฏิบัติตาม สวนที่สอง ไดแก ผูอํานวยการสถาบันฯ ซึ่งก็คือหัวหนา
ฝายบริหารของสถาบันฯ ซึ่งสวนใหญจะเปนหนาที่ในการออกคําส่ังและปฏิบัติตามหลักเกณฑที่

คณะกรรมการบริหารกําหนด โดยที่กฎหมายไดใหอํานาจแกคณะกรรมการบริหารในการบริหารงาน
บุคคลไวดังนี้ 

 อํานาจในการบริหารงานบุคคลของคณะกรรมการบริหาร ไดแก 

  การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง การประเมินผลงาน การถอดถอน

วินัย และการลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรองทุกขและการอุทธรณ การลงโทษของ
เจาหนาที่และลูกจาง รวมทั้งหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขในการจางลูกจาง 

  การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจาง 

                                          

21 มาตรา 27 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 
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  การกําหนดอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอื่นของผูอํานวยการตามหลักเกณฑ

ที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

 จากอํานาจดังกลาวขางตนเห็นไดวา อํานาจเกือบทุกข้ันตอนในการบริหารงานบุคคลลวน
แลวแตเปนอํานาจของคณะกรรมการบริหารทั้งส้ิน ตั้งแตกระบวนการเริ่มตนในการสรรหาบุคคล 
กระทั่งจนออกจากตําแหนง แตคณะกรรมการบริหารมิไดเปนผูออกคําส่ังในการบริหารงานบุคคล 
หากแตเปนผูกําหนดหลักเกณฑในการบริหารเพื่อใหผูอํานวยการปฏิบัติตาม 

 สําหรับอํานาจในการบริหารงานบุคคลของผูอํานวยการ ไดถูกระบุไวกวาง ๆ ในมาตรา 
23 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการมหาชน)  
พ.ศ. 2544 วา “ผูอํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของสถาบันใหเปนไปตามกฎหมาย 
วัตถุประสงคของสถาบัน ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย ประกาศ และมติของคณะกรรมการ 
และเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารงตําแหนงผูตรวจสอบ

ภายใน…” 

 และมาตรา 24 ที่ไดใหอํานาจผูอํานวยการในการบริหารงานบุคคลไววา “ผูอํานวยการมี
อํานาจบรรจุแตงตั้ง เล่ือน ลด ตัดเงินเดือนหรือคาจาง ลงโทษทางวินัยเจาหนาที่และลูกจางตลอดจน
ใหเจาหนาที่และลูกจางออกจากตําแหนง ทั้งนี้ ตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด…” 

 ทั้งสองมาตราขางตนเห็นไดวา กฎหมายไดใหอํานาจผูอํานวยการและคณะกรรมการ

บริหารแยกออกจากกัน โดยที่ผูอํานวยการเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงซึ่งมีอํานาจในการออกคําส่ัง

ทางการบริหารงานบุคคลทั้งหลาย  

 จากที่ผูวิจัยศึกษาถึงกระบวนการในการบริหารงานบุคคลของสถาบันฯทั้งหมด พบวา 
กระบวนการบริหารงานบุคคลของสถาบันฯมีจุดเดน ดังตอไปนี้ 

   1) สถาบันฯมีความเปนอิสระในการกําหนดกฎระเบียบและขอบังคับตาง ๆ 
ในการบริหารงานบุคคล โดยไมจําเปนตองใชหลักเกณฑในการบริหารงานบุคคลแบบเดียวกับ

หนวยงานราชการอื่น ๆ 

   2) สถาบันฯสามารถกําหนดคาตอบแทนตาง ๆ ไดเอง เพ่ือดึงดูดผูที่มี

ความรูความสามารถใหเขามารวมเปนสวนหนึ่งของสถาบันฯ 

   3) ระบบการบริหารงานบุคคลมีความยืดหยุน ซึ่งเปนปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอ
การบริหารงานที่เก่ียวของกับองคการระหวางประเทศ เชน ความสะดวกและความคลองตัวในการ

ติดตอประสานงานกับตางประเทศ เปนตน 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 ในขณะเดียวกันผูวิจัยก็พบจุดดอยในระบบการบริหารงานบุคคลของสถาบันฯเชนกัน ซึ่ง
สวนใหญเปนปญหาในทางปฏิบัติ ไมใชปญหาเชิงระบบ อาทิเชน  

    1) สถาบันฯประสบปญหาคาใชจายในการจางบุคลากรสูงมากเมื่อ

เปรียบเทียบกับรายจายอยางอ่ืน 

   2) จํานวนบุคลากรภายในสถาบันฯมีไมเพียงพอตอภารกิจหนาที่ของ      

องคการ 

    3) สถาบันฯยังไมมีระบบการพัฒนาบุคลากรที่ดีเพียงพอซึ่งจะกระทบตอ

แผนกลยุทธและภาระหนาที่ของสถาบันฯที่กําหนดไว 

    4) บุคลากรประเภทนักวิจัยของสถาบันฯยังมีนอยเกินไป 

     5) ตําแหนงของบุคลากรยังมีความหลากหลายนอยเกินไป โดยเฉพาะอยาง
ยิ่ง ผูเช่ียวชาญดานการคาและการลงทุนระหวางประเทศ 

 และหากนําปจจัยทางดานบวกและดานลบในกระบวนการบริหารงานบุคคลมาวิเคราะห

รวมกับมิติการดําเนินงานของสถาบันฯแลวปรากฎวา ไมพบความเชื่อมโยงระหวางกระบวนการ

บริหารงานบุคคลที่เปนอยูของสถาบันฯกับการบรรลุความสําเร็จตามแผนกลยุทธของสถาบันฯที่

กําหนดไว ซึ่งก็หมายความวา ความสําเร็จที่เกิดขึ้นกับสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการ

พัฒนาในปจจุบันเปนผลมาจากปจจัยอื่น มิใชจากปจจัยในเรื่องการบริหารงานบุคคล ในขณะที่การ
เพ่ิมสมรรถภาพหลักของสถาบันฯทางดานการฝกอบรมและการเผยแพรความรู ยังไมถือวาประสบ

ความสําเร็จเทาใดนัก ดังจะเห็นไดจากสถาบันฯมีการดําเนินงานที่เก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรภายใน
สถาบันฯคอนขางนอย 

 

 

 (3)  ดานระบบงบประมาณ  

 การประเมินผลจากเอกสารในดานระบบงบประมาณนั้น จําเปนที่จะตองแยกการอธิบาย

ออกเปน 2 สวน ไดแก สวนรายรับหรือรายได และสวนที่สองคือสวนรายจาย 

 ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 ไดกําหนดใหสถาบันฯมีรายไดจากแหลงตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

   เงินที่รัฐบาลจายใหเปนทุนประเดิม 
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   เงินอุดหนุนทั่วไปที่รัฐบาลจัดสรรใหตามความเหมาะสมและจําเปน 

   เงินอุดหนุนจากสํานักงานเลขาธิการสหประชาชาติวาดวยการคาและการพัฒนา 

   เงินอุดหนุนภาคเอกชน หรือองคการอื่น รวมทั้งจากรัฐบาลตางประเทศหรือองคการ
ระหวางประเทศ และเงินหรือทรัพยสินที่มีผูอุทิศให 

   คาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน คาบริการ หรือรายไดจากการดําเนินการ 

   ดอกผลของเงินหรือรายไดจากทรัพยสินของสถาบันฯ 

 และกฎหมายไดใหอิสระแกสถาบันฯในประการหนึ่งวา บรรดารายไดของสถาบันฯไมเปน

รายไดที่ตองนําสงกระทรวงการคลังตามกฎหมายวาดวยเงินคงคลังและกฎหมายวาดวยวิธีการ

งบประมาณ
22

 จากแหลงรายไดที่คอนขางหลากหลายทั้ง 6 ประการ ประกอบกับเง่ือนไขที่สถาบันฯไม
จําเปนตองสงรายไดเขากระทรวงการคลัง นาจะทําใหสถาบันฯมีอิสระในกระบวนการงบประมาณสูง  
รวมทั้งมีรายไดสูงตามความหลากหลายของแหลงที่มาดวย แตขอมูลจากเอกสารพบวา สถานะทาง

การเงินของสถาบันฯมีคอนขางจํากัดและยังจําเปนตองพ่ึงพาอาศัยเงินอุดหนุนจากรัฐบาลอยูเปน

จํานวนมาก ไมสามารถเลี้ยงตัวเองได ทําใหความเปนอิสระในการดําเนินงานสวนหนึ่งลดลง 

 ขอมูลดานทรพัยสินของสถาบันฯและรายไดจากผลการดําเนนิงานของสถาบันฯ ตั้งแตวันที ่
22 มีนาคม – 31 ธันวาคม พ.ศ. 2545 มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

 

รายการ จํานวน (บาท) 

เงินฝากธนาคาร 

(ซึ่งมาจากทุนประเดิมหลังการหักคาใชจาย) 

1,675,717.94 

รายไดจากการรับบริจาค 880,219.98 

รายไดดอกเบีย้รับเงินฝากธนาคาร       3,861.68 

รายไดอ่ืน 1,031.43 

                                          

22 มาตรา 9 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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รวม 885,113.09 

 

 พิจารณาจะเห็นไดวา รายไดจากผลการดําเนินงานของสถาบันฯมีคอนขางนอยและรายได
หลักมาจากการรับบริจาค เหตุที่เปนเชนนี้สวนหนึ่งมาจากสถาบันฯเปนสถาบันทางวิชาการ มิไดมี   

กิจการหรือธุรกิจใดที่มุงแสวงหากําไร จึงทําใหสถาบันฯตองพ่ึงพาเงินอุดหนุนจากรัฐและเงินบริจาค

เปนสวนใหญ 

 เม่ือพิจารณาในดานรายจายของสถาบันฯ  กฎหมายไดกําหนดไวอยางกวาง ๆ วา “การใช
จายเงินของสถาบันใหใชจายไปเพื่อกิจการของสถาบันโดยเฉพาะ การเก็บรักษาและการเบิกจายเงิน

ของสถาบันใหเปนไปตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด”
23

 ขอมูลจากเอกสารพบวา คาใชจายในป 2545 มีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 

รายการ จํานวน (บาท) 

คาใชจายดานบุคลากร 1,813,360.16 

คาใชจายในการดําเนินงาน 1,318,403.51 

คาเส่ือมราคา 248,169.52 

คาใชจายอื่น ๆ 6,184.00 

รวม 3,386,117.19

 

 หากนําไปเปรียบเทียบกับรายไดแลวปรากฎวา สถาบันฯมีคาใชจายมากกวารายไดจากการ

ดําเนินการถึง 2,501,004.10 บาท ซึ่งหากปลอยใหรายไดจากการดําเนินการของสถาบันฯมีนอย
กวาคาใชจายเชนนี้ สถาบันฯจะตองประสบกับปญหาดานการเงินและอาจมีผลตอการดําเนินงานของ

สถาบันฯในที่สุด 

 หลังจากที่ไดทราบถึงระบบงบประมาณของสถาบันฯและสถานะทางการเงินของสถาบันฯ

แลว จําเปนตองกลับมาพิจารณาถึงขอดีและขอเสียของระบบงบประมาณดังกลาวของสถาบันฯ

เสียกอน กลาวคือ ขอดีของระบบงบประมาณที่สถาบันฯใช คือ การไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐในระบบ

                                          

23 มาตรา 11 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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เงินอุดหนุนทั่วไป ทําใหสถาบันฯมีอิสระในการวางแผนการใชจายเงิน สวนขอดีในประการอื่นผูวิจัยยัง
ไมพบแตประการใด 

 สําหรับขอเสียหรือปญหาของระบบงบประมาณของสถาบันฯกค็ือ 

 1) สถาบันฯไดรับเงินอุดหนุนจากรฐับาลในจํานวนนอยมาก ทําใหสถาบันฯไมมี

งบประมาณใชจายอยางเพียงพอ 

 2) รายไดจากการดาํเนนิงานของสถาบนัฯมีคอนขางนอยเพราะสถาบันฯเปนสถาบันทาง

วิชาการไมไดมุงแสวงหากําไรเปนหลัก และ 

 3) สืบเนื่องมาจากรายไดของสถาบันฯมีนอยจึงทําใหสถาบันฯตองพึงพาเงินอุดหนุนจาก

รัฐเปนจํานวนมาก บางกรณอีาจเกิดการแทรกแซงการทํางานจากรัฐได 

 เม่ือนําจุดเดนและจุดดอยของระบบงบประมาณมาวิเคราะหรวมกับตัวชี้วัดความสําเร็จของ

สถาบันฯแลวปรากฏวา ระบบงบประมาณดังกลาวยังไมไดชวยใหสถาบันฯสามารถบรรลุวัตถุประสงค

ของการจัดตั้งและบรรลุแผนกลยุทธที่ตั้งไวไดมากนัก เพราะสถาบันฯยังขาดแหลงทรัพยากรที่สําคัญ
ที่สุดในการดําเนินงานนั่นก็คือ งบประมาณ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ระบบงบประมาณยังไมมีพลัง
เพียงพอในการผลักดันใหสถาบันฯประสบผลสําเร็จ 

 (4) ดานระบบการติดตามและกํากับดูแล  

 หากพิจารณาถึงระบบการตดิตามและการกํากับดูแลของสถาบันระหวางประเทศเพือ่

การคาและการพัฒนาแลวพบวา สถาบันฯมีระบบการติดตามประเมินผลการดําเนนิงานและการกํากับ
ดูแลตาง ๆ ตามกลไก ดังตอไปนี ้

 การใหสถาบันฯตองทําการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดาํเนินงานตามกรอบ

ระยะเวลาที่คณะกรรมการบริหารกําหนด โดยคณะกรรมการประเมินผลตองมีคณุสมบัตดิังตอไปนี้24

 1) เปนองคการที่เปนกลางและมีความเชีย่วชาญในดานการประเมินผลการดาํเนินงานของ

สถาบันฯ 

 2) การประเมินผลตองแสดงขอเท็จจริงใหปรากฎในดานประสิทธิผลในดานประสทิธิภาพ 
และในดานการพัฒนาองคการ 

                                          

24 มาตรา 34 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 3) การใหสถาบันฯจดัทํารายงานประจําปเสนอตอรัฐมนตรีทุกส้ินปงบประมาณ ซึ่งรายงาน
ดังกลาวตองประกอบไปดวยองคประกอบอยางนอย 4 ประการ ไดแก25

  ผลงานของสถาบันฯในปที่ผานมา 

  บัญชีทําการพรอมทั้งรายงานของผูสอบบญัชี 

  คําช้ีแจงเกี่ยวกับนโยบายของคณะกรรมการ 

  โครงการและแผนงานที่จะจดัทําในภายหนา 

 อยางไรก็ตาม ขอมูลในเรื่องการประเมินผลของสถาบันฯมคีอนขางนอย และผูวิจัยยังไม

พบแผนการประเมินผลการดําเนนิงานของสถาบันฯและสถาบันฯยังไมมีการจัดทําตัวชี้วัดความสําเร็จ

แตอยางใด จงึทําใหการประเมินผลในเรื่องการติดตามและกํากับดูแลไดผลไมชัดเจนมากนัก 

 สําหรับในเรื่องการกํากับดูแลนั้น กฎหมายไดกําหนดใหรัฐมนตรีมีอํานาจหนาที่กํากับดูแล
การดําเนินการของสถาบันฯใหเปนไปตามกฎหมายและใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการจัดตั้ง

สถาบันฯ นโยบายของรัฐบาลและมติคณะรัฐมนตรีที่เก่ียวกับสถาบนัฯ โดยใหรัฐมนตรีมีอํานาจในการ
กํากับดูแลดังตอไปนี้

26

    อํานาจในการสั่งใหสถาบนัฯชี้แจงแสดงความคิดเหน็ 

    อํานาจในการสั่งใหสถาบนัฯทํารายงาน 

    อํานาจในการสั่งใหสถาบนัฯยับยั้งการกระทําของสถาบนัฯที่ขัดตอวัตถุประสงคของ

การจัดตั้งสถาบันฯ นโยบายของรัฐบาลหรือมติคณะรัฐมนตรีเก่ียวกับสถาบันฯ 

   อํานาจในการสั่งสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับการดาํเนนิการของสถาบนัฯ 

 ระบบการกํากับดูแลของรัฐมนตรีที่มีตอสถาบันฯก็มีลักษณะเหมือนกับการกํากับดูแลของ

องคการมหาชนองคการอื่น เชน สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน เปนตน ซึ่งการกํากับดูแลแบบนี้ก็มีทั้ง
ขอดีและขอเสีย กลาวคือ ขอดีคือสถาบันฯมีอิสระในการดําเนินการภายใตกรอบของกฎหมายและ

คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจตัดสินใจสูงสุด ในขณะที่ขอเสียก็คือ การกําหนดเงื่อนไขให

                                          

25 มาตรา 34 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 

26 มาตรา 35 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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รัฐมนตรีสามารถสั่งยับยั้งการกระทําของสถาบันฯไดหากไมเปนไปตามนโยบายของรัฐบาลหรือมติ

คณะรัฐมนตรี อาจสงผลใหการทํางานของสถาบันฯถูกแทรกแซงจากฝายการเมือง 

 เม่ือนําระบบการติดตามและประเมินผลมาวิเคราะหรวมกับตัวชี้วัดความสําเร็จของสถาบัน

ฯแลวปรากฎวา ยังไมพบความเชื่อมโยงระหวางระบบการติดตามและประเมินผลของสถาบันฯกับ

ปจจัยที่ทําใหบรรลุแผนกลยุทธในทางตรงแตอยางใด แตอาจมีผลในทางออมบางซึ่งยังไมสามารถสรุป

ไดอยางชัดเจนในสวนนี้ 

 (5) ดานกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางาน 

 สําหรับในเรื่องกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติในการทํางานของสถาบันระหวางประเทศเพื่อ

การคาและการพัฒนานั้น กลาวไดวาคอนขางมีอิสระพอสมควรในการออกกฎระเบียบและวิธี

ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ดวยเหตุที่วากฎหมายไดใหอํานาจในการออกกฎระเบียบไวอยางเต็มที่แก

คณะกรรมการบริหาร และใหอํานาจแกผูอํานวยการเปนผูบังคับใชเพ่ือใหเกิดผลในทางปฏิบัติ 

 อํานาจที่กวางขวางของคณะกรรมการบริหารที่เก่ียวของกับการออกกฎระเบียบและวิธี

ปฏิบัติในการทํางานมีดังตอไปนี้
27

    1) กําหนดนโยบายการบริหารงาน การจัดหาทุน และใหความเห็นชอบ

แผนการดําเนินงาน 

    2) ออกระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนดเกี่ยวกับการควบคุมดูแล
การดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไปของสถาบันฯในเรื่องดังตอไปนี้ 

     2.1) การบริหารงานทั่วไปของสถาบันฯ การจัดแบงสวนของสถาบัน

ฯและขอบเขตหนาที่ของสวนงานดังกลาว 

     2.2) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตรา

เงินเดือน คาจาง และเงินอื่นของเจาหนาที่และลูกจาง 

     2.3) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การประเมินผลงาน การ
ถอดถอนวินัย และการลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรองทุกขและการ

อุทธรณ การลงโทษของเจาหนาที่และลูกจางรวมทั้งหลักเกณฑ วิธีการและเงื่อนไขในการ
จางลูกจาง 

                                          

27 มาตรา 17 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544  
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     2.4) การบริหารและจัดการการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินของ

สถาบัน รวมทั้งการบัญชีและการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญ 

     2.5) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจาง 

     2.6) ขอบเขตอํานาจหนาที่ หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติหนาที่ของผูตรวจสอบภายใน 

     2.7) การปฏิบัติงานของผูอํานวยการ และการมอบหมายใหผูอื่น

ปฏิบัติงานแทน 

 จากอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการบริหารดังกลาว เห็นไดวา คณะกรรมการบริหารมี

อํานาจหนาที่อยางกวางขวางในการกําหนดกฎเกณฑ วางระเบียบวิธีปฏิบัติ และขอกําหนดตาง ๆ 
ตั้งแตนโยบาย การจัดโครงสรางองคการ การบริหารงานบุคคล การบริหารจัดการเรื่องการเงิน การ
พัสดุ ตลอดจนถึงการกําหนดหลักเกณฑเก่ียวกับการจัดเก็บรายไดของสถาบันฯ โดยอํานาจตาง ๆ 
เหลานี้ ถือวาเปนอิสระอยูมากเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยราชการอื่น หากแตคณะกรรมการบริหารจะใช
อํานาจหนาที่ที่มีอยูอยางกวางขวางนี้ใหเกิดประโยชนหรือไมประการใด 

 ขอมูลจากเอกสารพบวา คณะกรรมการบริหารมีการออกกฎระเบียบ หลักเกณฑและ

ขอบังคับตาง ๆ อยูบาง แตไมมีกฎเกณฑใดที่เดนมากนัก บางสวนยังคงยึดถือกฎเกณฑเดียวกบัระบบ
ราชการ บางสวนเปนกฎเกณฑใหมที่คณะกรรมการบริหารกําหนดขึ้นเอง เชน กฎเกณฑเก่ียวกับการ
จัดเก็บรายได คาธรรมเนียมของสถาบันฯ เปนตน 

 จุดเดนในประการหนึ่งของการใหอํานาจแกคณะกรรมการบริหารในเรื่องการออกกฎเกณฑ

ขอบังคับตาง ๆ เหลานี้ ก็คือ ระบบการทํางานของสถาบันฯจะสอดคลองกับธรรมชาติขององคการ 
กลาวคือ สถาบันฯเปนองคการที่มีบทบาทหนาที่โดยตรงที่เก่ียวกับองคการระหวางประเทศ และ   

องคการจากประเทศตาง ๆ ทั่วโลก ดังนั้น กฎเกณฑที่คณะกรรมการบริหารกําหนดจะเปนกฎเกณฑที่

สอดคลองและชวยใหเกิดความสะดวกในการทํางานกับสถาบันระหวางประเทศเหลานั้น 

 เมื่อนําระบบการกําหนดกฎเกณฑและวิธีการปฏิบัติงานที่เปนอิสระมาวิเคราะหรวมกับมิติ

ในการประเมินผลแลว ปรากฏวา โอกาสในการพัฒนาระบบของระเบียบและกฎเกณฑของสถาบันฯ

นั้นยังมีอยูอีกมาก แตเทาที่ผานมาสถาบันฯยังไมไดใชความเปนอิสระดังกลาวในการดําเนินงานมาก

นัก 

 

 

 (6) ดานระบบการตรวจสอบ 
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 พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา (องคการ
มหาชน) พ.ศ. 2544 ไดกําหนดใหสถาบันฯสามารถถูกตรวจสอบไดดวยวิธีการ กลาวคือ “การ

บัญชีของสถาบันฯใหจัดทําตามหลักสากลตามแบบและหลักเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด และตอง

จัดใหมีการตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และพัสดุของสถาบัน และฝายบริหารของ

สถาบันตองรายงานผลการตรวจสอบใหคณะกรรมการทราบอยางนอยปละ 1 ครั้ง” 

 นอกจากนี้ กฎหมายยังไดกําหนดใหมีการตรวจสอบภายในอีก โดยเรียกวา “ผูตรวจสอบ
ภายใน” ทําหนาที่เปนผูตรวจสอบภายในโดยเฉพาะและใหรับผิดชอบขึ้นตรงตอคณะกรรมการบริหาร

ตามระเบียบที่คณะกรรมการบริหารกําหนด และสถาบันฯยังจําเปนตองจัดทํา งบดุล งบการเงิน และ
บัญชีสงผูสอบบัญชีภายในหนึ่งรอยยี่สิบวันนับแตวันสิ้นสุดปบัญชีทุกป 

 นอกจากการตรวจสอบภายในแลว สถาบันฯยังถูกตรวจสอบจากภายนอกดวยเชนกัน 
กลาวคือ สถาบันฯตองถูกตรวจสอบโดยสํานักงานตรวจเงินแผนดิน หรือ บุคคลภายนอก (ที่
สํานักงานตรวจเงินแผนดินใหความเห็นชอบ) เปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและ

ทรัพยสินของสถาบันฯ โดยตองแสดงความคิดเห็นขอวิเคราะหวาการใชจายเงิน เปนไปตาม

วัตถุประสงค ประหยัด และไดผลตามเปาหมายเพียงใด แลวทําบันทึกรายงานผลการสอบบัญชีเสนอ
ตอคณะกรรมการบริหาร 

 การตรวจสอบจากภายนอกไมไดมีเพียงแคสํานักงานตรวจเงินแผนดินเทานั้น หากแตยังมี
รัฐมนตรีผูกํากับดูแลท่ีจะเปนบุคคลอีกคนหนึ่งที่จะทําการตรวจสอบการดําเนินงานและการใชจายเงิน

ของสถาบันฯ โดยสถาบันฯจะตองทํารายงานประจําปเสนอตอรัฐมนตรีทุกส้ินปงบประมาณตามที่ได

อธิบายไปแลวขางตน 

 โดยสรุป กฎหมายไดกําหนดใหการตรวจสอบการดําเนินงานของสถาบันฯแบงออกเปน 3 
สวน ไดแก 

 1) การตรวจสอบผลการดําเนินงาน โดยคณะกรรมการประเมินผล 

 2) การกํากับดูแล โดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ 

 3) การตรวจสอบทางการเงิน ซึ่งแบงออกเปน 2 สวน คือ หน่ึง การตรวจสอบภายใน 
โดยผูตรวจสอบภายใน และสอง การตรวจสอบภายนอก โดยสํานักงานตรวจเงินแผนดิน 
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ตารางที่  5.11  แสดงการตรวจสอบ กํากับดูแลและการประเมินผลของสถาบันระหวางประเทศเพื่อ

การคาและการพัฒนา 

วิธีการตรวจสอบ ผูทําหนาที่ 

ตรวจสอบผลการดําเนินงาน คณะกรรมการประเมินผล 

การกํากับดูแล รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ 

การตรวจสอบทางการเงิน 

  ตรวจสอบภายใน 

  ตรวจสอบภายนอก 

 

 ผูตรวจสอบภายใน 

 สํานกังานตรวจเงินแผนดนิ 

 

 จุดเดนของระบบการตรวจสอบของสถาบันฯ คือ การมีระบบการตรวจสอบหลายชั้นและ
หลายข้ันตอน มีบุคคลหลายฝายเขามามีสวนรวมในการตรวจสอบ ตั้งแตผูตรวจสอบภายใน 

คณะกรรมการประเมินผล สํานักงานตรวจเงินแผนดิน ตลอดจนรัฐมนตรีที่กํากับดูแล 

 ขอมูลจากเอกสารพบวา การมีระบบการตรวจสอบที่มากมายหลายกระบวนการเชนนี้ ไมมี
ผลตอการดําเนินงานใด ๆ ที่จะทําใหสถาบันฯทํางานไดชาลง เพราะระยะเวลาในการรายงานผลหรือ
การตรวจสอบในแตละคร้ังไมพรอมกัน ประกอบกับสถาบันฯก็เปนองคการที่มีขนาดเล็กทั้งในแง

บุคลากรและงบประมาณ ดังนั้น การตรวจสอบจึงไมลาชาและไมสลับซับซอนมากนัก 

 ผลการประเมินในเรื่องการตรวจสอบปรากฎวา การใหความสําคัญสําหรับการตรวจสอบ

และประเมินผลการทํางานของสถาบันฯมีในระดับนอย กลาวคือ สถาบันฯยังไมมีการจัดระบบการ

ประเมินผลการดําเนินงานที่เดนชัดและเปนระบบ ในขณะที่การจัดทํารายงานประจําปหรือการรายงาน
ตอรัฐมนตรีรายปสถาบันฯทําไดระดับดี 

 หากนําระบบการตรวจสอบการทํางานมาวิเคราะหเชื่อมโยงกับมิติในการประเมินผลสําเร็จ

แลวปรากฎวา การตรวจสอบการทํางานมีผลทางออมทําใหสถาบันฯตองสํารวจการทํางานของตัวเอง
อยูเปนประจําสม่ําเสมอ แตไมอาจกลาวไดวาระบบการตรวจสอบการทํางานในลักษณะเชนนี้มีผล

โดยตรงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานดีข้ึน หรือ ทํางานไดบรรลุกลยุทธที่ตั้งเอาไวไดมากขึ้น 
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5.7.3 ความเปนองคการมหาชนกับความสําเร็จขององคการ 

 

 จากการประเมินความสําเร็จของสถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา แลว

พบวา สถาบันฯ ประสบความสําเร็จในเรื่องการจัดการศึกษาและอบรมสัมนามากที่สุด (ในระดับปาน
กลาง) ในขณะที่การดําเนินการวิจัยและการสนับสนุนใหมีการวิจัย กับ การเพิ่มสมรรถภาพหลักของ
สถาบันฯทางดานการฝกอบรมและการเผยแพรความรูยังไมประสบความสําเร็จเทาใดนัก ซึ่งสามารถ
วิเคราะหถึงสาเหตุและปจจัยของความเปนองคการมหาชนไดตามตารางตอไปนี้ 

 

ตารางที่ 5.12 แสดงผลการประเมินความสําเร็จกับประเด็นทีใ่ชในการศึกษาสถาบนัระหวางประเทศ
เพ่ือการคาและการพัฒนา 

ประเด็นวิเคราะห การประเมินผลความสําเร็จ 

ดานโครงสราง ไมพบความเชื่อมโยงระหวางโครงสรางองคกรที่เปนอิสระในการดําเนินงานกับการ

ประสบผลสําเร็จหรือไมประสบผลสําเร็จของสถาบันฯไดแตอยางใด 

ดานการบริหารงาน

บุคคล 

ไมพบความเชื่อมโยงระหวางกระบวนการบริหารงานบุคคลของสถาบันฯ กับ การบรรลุ

ความสําเร็จตามภารกิจของสถาบันฯที่กําหนดไวแตอยางใด 

ดานระบบงบประมาณ ระบบงบประมาณยังไมไดชวยใหสถาบันฯสามารถบรรลุวัตถุประสงคของการจัดตั้งและ

บรรลุแผนกลยุทธที่ตั้งไวไดมากนัก เพราะสถาบันฯยังขาดงบประมาณเปนจํานวนมาก 

ดานระบบการติดตาม

และกํากับดูแล 

ไมพบความเชื่อโยงระหวางระบบการติดตามและประเมินผลของสถาบันฯกับปจจัยที่

ทําใหบรรลุแผนกลยุทธในทางตรงแตอาจมีผลในทางออมบางในบางประการ 

ดานกฎระเบียบและวิธี

ปฏิบัติในการทํางาน 

สถาบันฯยังไมไดใชความเปนอิสระในการออกกฎระเบียบเพื่อใหบรรลุภารกิจของ

สถาบันฯมากนัก 

ดานระบบการตรวจสอบ การตรวจสอบการทํางานมีผลทางออมทําใหสถาบันฯตองสํารวจการทํางานของตัวเอง

อยูเปนประจําสม่ําเสมอ  แตไมผลตอการบรรลุแผนกลยุทธโดยตรง 

 

 พิจารณาจากผลการดําเนินภารกิจในขางตนซึ่งไมประสบผลสําเร็จเทาใดนัก การศึกษาและ
ประเมินความสัมพันธระหวางความเปนองคการมหาชนกับปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จหรือไมประสบ

ความสําเร็จขององคการ จึงกระทําไดคอนขางยาก อยางไรก็ตาม ผูวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธของ
ทั้งสองไดในลักษณะดังตอไปนี้ 

ผลการประเมินองคการมหาชนและหนวยงานในกํากับของรัฐ    
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 (1) โครงสรางที่เปนอิสระขององคการมหาชน ไมมีสวนทําใหสถาบันระหวางประเทศ
เพื่อการคาและการพัฒนาสามารถดําเนินการตามภารกิจหนาที่หรือเปาหมายที่ตั้งไวไดมากนัก 
อีกท้ังโครงสรางในลักษณะดังกลาวนี้ยังสงผลเสียตอสถาบันฯในทางออมอีกดวย เนื่องจากเกิดความ

ขัดแยงกันระหวางกรรมการบริหารกับผูบริหารของสถาบันฯ ทําใหการดําเนินการทําไดไมเต็มที่ 
กลาวคือ กรรมการบริหารบางสวนยังขาดความรูความเขาใจในเรื่ององคการมหาชนคอนขางมาก ยัง
มองวาองคการมหาชนเปนหนวยงานของรัฐอยู ดังนั้น ทัศนคติที่มีของกรรมการตอสถาบันฯจึงออกมา
ในแงลบ นอกจากการขาดความรูความเขาใจในเรื่องความเปนองคการมหาชนแลว ปญหาของการขาด
ความรู ความเขาใจของกรรมการบริหารในเรื่องธรรมชาติ ภารกิจและหนาที่ขององคการเองก็ยังมีอยู
สูงมาก จึงสงผลเสียตอการตัดสินใจใด ๆ ของสถาบันฯโดยตรง 

 (2) ระบบงบประมาณสงผลใหสถาบันฯไมสามารถดําเนินการไดตามเปาหมายที่ตั้ง

ไว กลาวคือ ความมั่นคงทางดานการเงินของสถาบันฯยังมีคอนขางนอย สถาบันฯตองอาศัยเงิน

อุดหนุนจากรัฐบาลทุกป ในขณะที่สถาบันฯไมไดเงินอุดหนุนจาก UNCTAD ซึ่งเปนขอตกลง
ตั้งแตเร่ิมตนที่ประเทศไทยรับภารกิจดานนี้มาดําเนินการแลว เมื่อไมสามารถหาความมั่นใจและความ
มั่นคงทางการเงินใหแกสถาบันฯไดแลว การดําเนินการของสถาบันฯยอมไมเปนไปตามแผนที่

ตั้งเปาหมายไว และสงผลใหการดําเนินงานของสถาบันฯไมประสบความสําเร็จตามไปดวย 

 (3) ระบบการบริหารงานบุคคลของสถาบันฯยังไมไดใชความเปนอิสระอยางเต็มที่ใน
การดําเนินงาน ระบบการบริหารงานบุคคลของสถาบันฯยังไมไดใชความเปนอิสระอยางเต็มที่ในการ
ดําเนินงาน ซึ่งแมวาจะมีการกําหนดกรอบอัตราเงินเดือนที่สูงกวาในระบบราชการปกติ แตทั้งนี้ ยังคง
อยูภายใตหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนด การนําเอากฎเกณฑของ ก.พ. ซึ่งบังคับใชกับระบบขาราชการ 
พลเรือนมาปรับใช นับเปนขอที่นาสังเกตตอความเปนองคการมหาชนของสถาบันฯ 

 กลาวโดยสรุป ผูวิจัยเห็นวา การที่สถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนาไม

ประสบความสําเร็จเทาที่ควรมาจากเหตุผลอยางนอยใน 3 ประการ กลาวคือ  

 (1) โครงสรางรูปแบบที่สถาบันฯใชอยูไมเอ้ืออํานวยตอธรรมชาติขององคการ หรือกลาว
ไดวา โครงสรางและรูปแบบที่สถาบันฯใชอยูไมสงผลใหสถาบันฯประสบผลสําเร็จมากขึ้นเลย 

 (2) ระบบงบประมาณของสถาบันฯยังไมมีความมั่นคงและชัดเจนเพียงพอ โดยเฉพาะ

อยางยิ่ง ความมั่นคงทางดานรายไดของสถาบันฯ 

 (3) ระบบการบริหารงานบุคคลของสถาบันฯยังไมมีความเปน “ตัวของตัวเอง” เทาที่ควร
เนื่องจากระเบียบการบริหารงานบุคคลสวนใหญนํามาจากองคการมหาชนอื่น สงผลใหระบบการ

บริหารงานบุคคลของสถาบันฯไมสอดคลองกับธรรมชาติขององคการ 
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5.7.4  บทสรุปภาพรวมการประเมินผลองคการ 

 

 พิจารณาจากผลการประเมินทั้ งในดานความสําเ ร็จของการดําเนินภารกิจ และ

ความสัมพันธกับความเปนองคการมหาชนของสถาบันฯ พบวา ยังไมปรากฏความสําเร็จในการดําเนิน    

ภารกิจที่ชัดเจน เนื่องจากพันธกิจหลักขององคการทั้ง 4 ดานนั้น ปรากฏผลผลิตที่ชัดเจนเพียงดาน
เดียว อันไดแก การจัดการศึกษาและฝกอบรม นอกจากนี้ เง่ือนไขและสภาพแวดลอมทางการบริหาร
ที่เกิดจากความเปนองคการมหาชน ก็มิไดปรากฏความเชื่อมโยงตอการดําเนินภารกิจขององคการ อีก
ทั้ง ยังปรากฏความขัดแยงและความไมเขาใจในคณะกรรมการบริหารตอท้ังบทบาทหนาที่ขององคการ 
และตอสถานภาพของความเปนองคการมหาชน การบริหารงานในบางดาน เชน ดานการบริหารงาน
บุคคล ก็กลับมีการวางหลักเกณฑที่คลายคลึงกับสวนราชการปกติ 

 เราจึงอาจกลาวไดวา สถาบันฯ เปนองคการหนึ่งท่ีมีปญหาและตองมีการทบทวนถึง   

สถานภาพและบทบาทขององคการ ปจจัยที่นํามาสูสภาพการณดังกลาวนี้นั้น สวนสําคัญเปนผลมาจาก
การเกิดข้ึนขององคการนี้นั้น มิไดเปนผลมาจากความจําเปนในเชิงของการดําเนินภารกิจที่ความเปน

สวนราชการปกติมีขอจํากัด หรือมิไดเปนผลมาจากความตองการเง่ือนไขหรือสภาพแวดลอมทางการ
บริหารที่จะเกื้อหนุนตอการดําเนินภารกิจอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจน หากแตการ
เกิดข้ึนขององคการนี้นั้น เกิดจากเงื่อนไขความจําเปนบังคับที่เปนผลมาจากขอตกลงในอดีตระหวาง 

รัฐบาลไทยกับ UNCTAD ทําใหองคการขาดผูนําและผูริเร่ิม ซึ่งจะเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง
ขององคการมหาชน อีกท้ัง ภารกิจขององคการเองก็ไมปรากฏความชัดเจน จึงทําใหคณะกรรมการ
บริหารและผูบริหารขององคการ ขาดความชัดเจนในทิศทางขององคการรวมกัน อันนําไปสูความไม
เขาใจและความขัดแยง ซึ่งสงผลใหเกิดปญหาขององคการในปจจุบัน 

 ดวยเหตุนี้ คณะผูวิจัยจึงเห็นวา ทิศทางในอนาคตของสถาบันฯ จึงอยูที่ประเด็นปญหา

สําคัญที่รัฐบาลจําเปนจะตองพิจารณา อันไดแก ภารกิจของสถาบันฯ ซึ่งเกิดจากขอตกลงในอดีตยังคง
มีความจําเปนและสําคัญหรือไม? ซึ่งหากยังคงมีความจําเปน ก็เปนการสมควรที่จะตองพิจารณา    

ทบทวนทั้งการกําหนดภารกิจใหเกิดความชัดเจนยิ่งข้ึน รวมถึงอาจจําเปนตองทบทวนความจําเปนใน
การจัดโครงสรางและระบบบริหารภายใตรูปแบบองคการมหาชนตอไปดวย 
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