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บทที่  1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

สืบเนื่องมาจากความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในบริบทของเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและ
การเมืองสงผลทําใหระบบราชการที่เปนกลไกหลักที่สําคัญในการบริหารประเทศใหขับเคลื่อน
ตอไปจําตองทบทวนบทบาทเพื่อใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประเทศในหลากหลาย
ประเทศโดยเฉพาะประเทศพัฒนาแลวตางตระหนักเห็นความจําเปนในการปฏิรูประบบราชการให
เกิดขึ้นอยางเรงดวน ทั้งนี้เพื่อใหสอดคลองกับกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) และกระแส
ประชาธิปไตย (Democratization) ที่กําลังกลายเปนกระแสหลักสองกระแสของโลก (พิทยา บวร
วัฒนา, 2544)  

แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) เปนแนวคิดที่ไดรับความ
นิยมในการนํามาใชในการปฏิรูประบบราชการในประเทศตางๆ เปนอยางยิ่ง เนื่องจากแนวคิดนี้
เปนแนวคิดที่พยายามแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากแนวคิดระบบราชการแบบดั้งเดิมตามแนวคิด Max 
Weber โดยมุงใหเกิดการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เพิ่มมากขึ้น เพื่อให
สอดรับกับความตองการของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งประเด็นสําคัญอยางหนึ่งของแนวคิด
การจัดการภาครัฐแนวใหมคือ การจัดรูปแบบองคการภาครัฐแบบใหมที่มุงใหเกิดความเปนอิสระ 
(Autonomous) ในการบริหารจัดการขององคการ โดยตางมุงหวังใหองคการที่มีความเปนอิสระ
เหลานี้สามารถแกไขขอจํากัดของการบริหารจัดการขององคการตามแนวคิดระบบราชการแบบ
ดั้งเดิมได และสามารถสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เพิ่มมากขึ้นแกองคการภาครัฐในการ
ดําเนินงานตางๆ แกสาธารณะ  

โดยแนวคิด Agencification เปนหนึ่งในรูปแบบที่ตอบสนองแนวคิดในการบริหารจัดการ
องคการใหมีความเปนอิสระความคลองตัวมากขึ้นแกองคการ ซึ่งแนวคิดนี้ไดรับความนิยมและ
แพรหลายเปนอยางย่ิงในหลากหลายประเทศ (Talbot, 2004) อันเปนที่มาขององคการที่มีลักษณะ
เฉพาะตัวในการมีความเปนอิสระที่เพิ่มมากขึ้นในการบริหารจัดการขององคการ ซึ่งองคการใน
ลักษณะเชนนี้ไดเกิดขึ้นในการปฏิรูประบบราชการของประเทศที่พัฒนาแลว และไดกลายเปน
องคการที่มีบทบาทสําคัญในการขับเคล่ือนการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติที่ประสบความสําเร็จใน
การบริหารงานภาครัฐในหลากหลายประเทศอีกดวย โดยองคการในลักษณะเชนนี้ที่เกิดข้ึนนั้นไดมี
ช่ือเรียกใชเฉพาะที่แตกตางกันในแตละประเทศ ดังเชน ในประเทศสหราชอาณาจักรเรียกวา 
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executive agencies ในประเทศนิวซีแลนดเรียกวา crown entities เปนตน แตอยางไรก็ตามแลว 
องคการรูปแบบนี้ตางมีลักษณะพื้นฐานที่คลายคลึงกัน 

โดยหลักการแลวประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นในองคการรูปแบบนี้จะตองอยูบนพ้ืนฐานของ
การจัดการที่ยืดหยุนหรือการจัดการจากผูเชี่ยวชาญในฐานะหัวหนาฝายบริหารที่จะตองจัดการ
องคการ โดยใหผูอํานวยการสามารถบริหารจัดการองคการไดอยางคลองตัว (Bowornwathana, 
2004) เพื่อใหเกิดความเปนอิสระในการบริหารจัดการ (Free to manage) อันเปนหนึ่งในหลักการ
สําคัญของแนวคิดกระบวนทัศนการจัดการนิยม (Managerialism Paradigm) ในการลดโครงสราง
ความเปนระบบราชการลง ซึ่งเปนการกระจายอํานาจตามภารกิจที่นําไปสูการลดขนาดภาครัฐที่
เล็กลง อันสอดรับเปาหมายของการจัดการปกครอง (governance) อีกดวย (Hood, 1991) 

หากมองตามองคประกอบขององคการตามแนวคิดของ Mintzberg จะเห็นไดวา บทบาท
ในสวนผูบริหารระดับสูง (Strategic apex) เปนสวนสําคัญในการบริหารงานขององคการใน
ภาพรวมและรับผิดชอบตอผลสําเร็จขององคการโดยตรง (วันชัย มีชาติ, 2550) ซึ่งองคการใน
ลักษณะนี้ตามแนวคิดตนแบบจากกลุมประเทศตะวันตกมีจุดมุงหมายใหเกิดการดําเนินการที่มี
ลักษณะความสัมพันธในการบริหารจัดการระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการของ
องคการที่มีลักษณะแบบ Strong CEO - Weak Board (Bowornwathana, 2006) อันจะนําไปสู
การบริหารจัดการขององคการที่มีความเปนอิสระความคลองตัวเพิ่มมากขึ้น ซึ่งจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดําเนินงานที่เพ่ิมข้ึนขององคการนั่นเอง 

สําหรับประเทศไทยนั้นไดมีการรับนําเอาแนวคิด Agencification จากกลุมประเทศ
ตะวันตกเขามาใช (Bowornwathana, 2004) ซึ่งทําใหเกิดการบริหารจัดการหนวยงานของภาครัฐ
ในรูปแบบใหมที่เรียกวา องคการมหาชน (agency – type, APOs) ซึ่งเปนองคการรูปแบบหนึ่งที่มี
ความแตกตางจากสวนราชการและรัฐวิสาหกิจที่บางครั้งถูกเรียกวา องคการประเภทที่สาม (the 
third public organization) ในการบริหารภาครัฐของไทย (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
สํานักงาน, 2548) โดยไดมีการตรากฎหมายแมบทเปนพระราชบัญญัติ ซึ่งมีชื่อเรียกวา 
“พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542” ที่ไดประกาศไวในราชกิจจานุเบกษา เลม 116 ตอน
ที่ 9ก เมื่อวันที่ 24 กุมภาพันธ 2542 เปนกรอบแนวทางหลักในการดําเนินการขององคการ โดยใน
การจัดตั้งองคการมหาชนจะใชเปนการตราพระราชกฤษฎีกาในการจัดตั้งในแตละองคการ ซึ่ง
จนถึงปจจุบัน (ณ ธันวาคม 2553) นี้ไดมีองคการมหาชนภายใตพระราชบัญญัติฉบับนี้แลวทั้งสิ้น 
29 องคการ1 ซึ่งองคการมหาชนในประเทศไทยไดมีการวางโครงสรางลักษณะของการดําเนินการ

                                                  
1อานเพิ่มเติมไดจากภาคผนวก ก (องคการมหาชนภายใตพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542)   
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ในองคการมหาชนที่มีผูบริหารสูงสุดคือ ผูอํานวยการเปนผูรับผิดชอบองคการ และมีองคคณะ
บุคคลเปนคณะกรรมการบริหารซึ่งทําหนาที่เปนผูกําหนดทิศทาง เปาหมาย นโยบายและการ
กํากับดูแลตรวจสอบการดําเนินงานขององคการ (จรัส สุวรรณเวลา, 2546) อันเปนโครงสรางที่
สอดคลองเชนเดียวกันกับลักษณะโครงสรางขององคการตามแนวคิดตนแบบจากกลุมประเทศ
ตะวันตก  

แตอยางไรก็ตามแลว ในการดําเนินงานตามโครงสรางกลไกเชนนี้ที่เกิดข้ึนในประเทศไทย
ไดเกิดขอสังเกตในการบริหารจัดการและการดําเนินงานที่พบจากนักวิชาการและจากบทความของ
ส่ือตางๆ ในหลากหลายประการ ดังเชน ขอคิดเห็นของจรัส สุวรรณเวลา (2546) ที่ไดเสนอไววา 
ความแตกตางระหวางการบริหารจัดการสําหรับองคการหรือกิจการกับการกํากับดูแลในระดับสูงที่
เรียกวาระดับนโยบายนั้น เปนสภาพความสัมพันธและบทบาทหนาที่ที่ยังมีความสับสน และตอง
พัฒนาหรือปรับแกอยูไมนอย และการวิพากษวิจารณถึงรูปแบบและบทบาทระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการขององคการมหาชนในเวทีวิชาการตางๆ ที่เกี่ยวกับการบริหาร
จัดการขององคการมหาชน  เปนตน  นานาทัศนะเหลานี้ ไดแสดงใหเห็นวา บทบาทและ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการในประเทศไทย
เปนประเด็นสําคัญที่ยังคงเปนประเด็นที่มีความสัมพันธในมิติของความซับซอน และมีความ
นาสนใจในการศึกษาเปนอยางย่ิง ซึ่งจะเปนองคความรูที่สามารถเชื่อมโยงไปสูรูปแบบในการ
บริหารจัดการที่เหมาะสมขององคการมหาชน อันจะสงผลตอการทําใหองคการมหาชนกลายเปน
ทางเลือกใหมของการบริหารงานภาครัฐไดอยางแทจริง 

ดวยเหตุผลที่แสดงถึงความสําคัญและจําเปนดังกลาวไวขางตน และจากการคนควาของผู
ศึกษาพบวา ประเด็นความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหาร
จัดการขององคการมหาชนยังไมมีการศึกษามากอน เชนนั้นแลวผูศึกษาจึงมีความสนใจที่จะ
ทําการศึกษาถึงประเด็นความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหาร
จัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย โดยมุงจะศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทยวามี
ลักษณะเชนไร และสอดคลองเปนไปตามแนวคิดตนแบบของกลุมประเทศตะวันตกหรือไม และ
ศึกษาอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยวามีผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นหรือไม อยางไร ทั้งนี้เพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนาองคความรูอันเปนประโยชนในการบริหารจัดการขององคการมหาชนใน
อนาคต และเปนขอมูลในการศึกษาวิจัยของผูที่สนใจตอไป 
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1.2 คําถามของการศึกษา 
 
จากการที่รัฐบาลตัดสินใจนําแนวคิด Agencification เขามาในประเทศไทยสงผลทําให

เกิดการจัดตั้งองคการภาครัฐรูปแบบใหมข้ึนคือ องคการมหาชน โดยไดประกาศบังคับใชผาน
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งทําใหเกิดการบริหารจัดการในรูปแบบคณะ
กรรมการบริหารและผูอํานวยการเกิดขึ้น อันนํามาสูประเด็นคําถามในการศึกษาครั้งนี้คือ  

1) ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการมหาชนในประเทศไทยมีลักษณะอยางไร และสอดคลองเปนไปตามรูปแบบ 
Strong CEO - Weak Board ตามแนวคิดตนแบบของกลุมประเทศตะวันตกหรือไม 

2) ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยสงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการมหาชนหรือไม อยางไร 

1.3 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้มีวัตถุประสงคของการศึกษาคือ 

1) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหาร
จัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย  

2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่มีผลตอรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการมหาชนในประเทศไทย 

1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
       

ในการศึกษาวิจัยในเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการใน
การบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” จําเปนอยางยิ่งที่จะตองกําหนดขอบเขต
ของการศึกษาใหชัดเจนดังตอไปนี้  

1) ขอบเขตดานพื้นที่  ในการศึกษาครั้งนี้ไดกําหนดพ้ืนที่ของการศึกษาคือ องคการมหาชน 2 
องคการ อันไดแก ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) และสํานักงานพัฒนาการ
วิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 

2) ขอบเขตดานเนื้อหา ในการศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาในประเด็นความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการ และอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย
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ที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธดังกลาว โดยศึกษาประเด็นความสัมพันธที่เกิดข้ึนผานมิติ
การบริหารจัดการขององคการในดานตางๆ ตามหลักการบริหารจัดการองคการ อันไดแก 
การวางแผน (การกําหนดนโยบาย) การจัดโครงสรางองคการ การกําหนดกฎระเบียบ
ขอบังคับ การบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ และการติดตามและประเมินผล 
เพ่ือตอบคําถามของการศึกษาในขอที่ 1 ที่วาความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหาร
กับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทยมีลักษณะอยางไร 
และสอดคลองเปนไปตามรูปแบบ Strong CEO - Weak Board ตามแนวคิดตนแบบของ
กลุมประเทศตะวันตกหรือไม และศึกษาประเด็นปจจัยวัฒนธรรมที่สงผลตอรูปแบบ
ความสัมพันธดังกลาวผานวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยใน 2 รูปแบบหลัก อันไดแก 
ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น และการยึดติดกับระบบอุปถัมภ
ของขาราชการระดับสูง เพื่อตอบคําถามของการศึกษาในขอที่ 2 ที่วาปจจัยวัฒนธรรม
แบบระบบราชการไทยสงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทยหรือไม อยางไร 

1.5 นิยามศัพทของการศกึษา 
 
การศึกษาวิจัยในเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ

บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” จําเปนตองกําหนดขอบเขตของคําศัพทตางๆ 
ใหชัดเจน เพื่อทําใหการตีความหมายของคําตางๆ เปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีคําสําคัญที่ตอง
ใหความหมายขอบเขตดังตอไปนี้ 

1) องคการมหาชนของประเทศไทย หมายถึง องคการทีจ่ัดตั้งขึน้ตามพระราชบญัญัติ
องคการมหาชน พ.ศ. 2542 

2) คณะกรรมการบริหาร หมายถึง ผูที่ไดรับการแตงตัง้จากมติคณะรัฐมนตรีใหดํารง 
                   ตําแหนงเปนคณะกรรมการบริหารขององคการมหาชนตามพระราชบญัญตัิองคการ 
                   มหาชน พ.ศ. 2542 อันประกอบดวยประธานกรรมการบริหาร และกรรมการบรหิาร 

      จํานวนไมเกิน 11 คน 
3) ผูอํานวยการ หมายถึง ผูที่มีหนาที่รับผิดชอบกิจการขององคการโดยตรง อันทําหนาที่

เปนผูบริหารสูงสุดขององคการมหาชน 
4) ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ หมายถึง ลักษณะ

ความสัมพันธของอํานาจการตัดสินใจ และบทบาทในการกําหนดความเปนไปในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ผาน
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มิติการบริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) การจัดโครงสราง
องคการ การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
งบประมาณ และการติดตามและประเมินผล  

5) ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย หมายถึง ความเชื่อ คานิยมที่เปนตัวกําหนด
พฤติกรรมและความคิดตลอดจนวิธีการหรือระบบการทํางานของระบบราชการไทย 
โดยแบงเปน 2 รูปแบบหลัก คือ ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับ
ชั้น และการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
1) ทําใหไดทราบถึงความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ

บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย 
2) ทําใหทราบถึงอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่สงผลตอรูปแบบ

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการมหาชนในประเทศไทย 

3) ผลการศึกษาจะชวยเพิ่มความเขาใจในปรากฏการณที่เกิดขึ้น และจะเปนองคความรู
เบื้องตนในการพัฒนาปรับปรุงลักษณะความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหาร
กับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย 

4) เพื่อยืนยันแนวคิดเ ก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย 

5) ผลการศึกษาจะเปนแนวทางและขอมูลในการศึกษาวิจัยของผูที่สนใจตอไป 

1.7 ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการศึกษา 
 
เพ่ือใหการศึกษาและการนําเสนอผลการศึกษาดําเนินไปอยางมีระบบและแบบแผนใน

วิทยานิพนธฉบับนี้จะนําเสนอผลการศึกษาตามลําดับดังนี้ 
บทที่ 1: บทนํา  
 ในสวนของบทที่ 1 นี้จะนําเสนอถึงความเปนมาและความสําคัญของปญหา คําถามของ
การศึกษา วัตถุประสงคของการศึกษา ขอบเขตของการศึกษา นิยามศัพทของการศึกษา และ
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
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บทที่ 2: แนวคิดและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ในสวนของบทที่ 2 นี้จะนําเสนอถึงแนวคิดและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของกับประเด็นที่
ศึกษา อันจะนํามาสูกรอบแนวคิดของการศึกษาและสมมติฐานของการศึกษา  
บทที่ 3: วิธีดําเนินการศึกษา 
 ในสวนของบทที่ 3 นี้จะนําเสนอถึงวิธีดําเนินการศึกษา อันไดแก ประชากรและกลุม
ตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
บทที่ 4: ขอมูลพื้นฐานของหนวยวิเคราะหในการศึกษา 

ในสวนของบทที่ 4 นี้จะนําเสนอถึงขอมูลพ้ืนฐานขององคการหนวยวิเคราะหในการศึกษา 
อันประกอบดวยที่มาและความจําเปนในการจัดตั้งขององคการ และขอมูลพื้นฐานตางๆ ของศูนย
มานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) และสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 
บทที่ 5: ผลการวิเคราะหขอมูลของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 

ในสวนของบทที่ 5 นี้จะนําเสนอถึงขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการคนควาทางเอกสารที่
เกี่ยวของและจากการลงภาคสนามศึกษาของศูนยมานุษยวิทยาฯ โดยจะนําขอมูลทั้งหมดมา
ประมวลวิเคราะหเปนผลการศึกษา เพื่อมุงตอบคําถามของการศึกษาที่ไดกําหนดไว  
บทที่ 6: ผลการวิเคราะหขอมูลของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 

ในสวนของบทที่ 6 นี้จะนําเสนอถึงขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการคนควาทางเอกสารที่
เก่ียวของและจากการลงภาคสนามศึกษาของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ โดยจะนําขอมูลทั้งหมด
มาประมวลวิเคราะหเปนผลการศึกษา เพื่อมุงตอบคําถามของการศึกษาที่ไดกําหนดไว  
บทที่ 7: ผลการวิเคราะหขอมูลภาพรวมของการศึกษา 

ในสวนของบทที่ 7 นี้จะนําเสนอถึงขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการคนควาทางเอกสารที่
เก่ียวของและจากการลงภาคสนามศึกษาของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหในการศึกษา โดยจะ
นําผลการศึกษาทั้งสององคการมาอธิบายภาพรวมของการศึกษา โดยจะสะทอนใหเห็นถึงความ
เหมือนและความตางของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหในการศึกษา 
บทที่ 8: สรุปผลการศึกษา อภิปรายและขอเสนอแนะ 
 ในสวนของบทที่ 8 นี้จะนําเสนอถึงการสรุปผลการศึกษา การอภิปรายผลการศึกษา พรอม
ทั้งขอเสนอแนะของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
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บทที่  2 

แนวคิดและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของ 

เนื่องดวยการศึกษาวิจัยในเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ครั้งนี้  ผูศึกษามี
วัตถุประสงคของการศึกษาคือ เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการของมหาชนในประเทศไทย และเพื่อศึกษาอิทธิพลของ
ปจจัย วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่มีผลตอรูปแบบความสัมพันธ ระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย จึงได
นําเอาแนวคิดทางรัฐประศาสนศาสตรมาใชเปนแนวทางในการหาขอคนพบของการศึกษาดังนี้ 

1) แนวคิดเกี่ยวกับองคการอิสระ  
2) แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย 
พรอมกันนี้ ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมทั้งเอกสารและงานวิจัยในประเด็นที่เก่ียวของกับ

หัวขอในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประกอบเขาดวย ซึ่งมีรายละเอียดจากการทบทวนแนวคิดและเอกสาร
งานวิจัยที่เก่ียวของตามลําดับหัวขอดังตอไปนี้  

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับองคการอิสระ  
 
2.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดต้ังองคการอิสระในตางประเทศ 

 
สืบเนื่องมาจากประเทศตางๆ ไดตระหนักถึงปญหาอันเกิดขึ้นกับระบบการบริหาร

สมัยใหมวามีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ซึ่ง
โครงสรางระบบบริหารแบบดั้งเดิมไมสามารถตอบสนองไดอีกตอไป (วิษณุ วรัญู, 2538) จึงหา
หนทางในการแกไขปญหาที่เกิดจากความลาหลังในระบบดั้งเดิม ซึ่งนํามาสูแนวคิดองคการที่มี
ความเปนอิสระ (Autonomous public organization) เพื่อมาแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

โดยแนวคิดองคการที่มีความเปนอิสระที่เกิดขึ้นเปนแนวคิดที่สืบเนื่องมาจากแนวคิดการ
จัดการภาครัฐแนวใหม (New public management) และแนวคิดการจัดการนิยม 
(Managerailism Paradigm) ที่มุงในการนําเครื่องมือและแนวคิดจากภาคเอกชนมาประยุกตใช 
โดยปรับบทบาทและวิถีทางในการบริหารปกครองของภาครัฐในฐานะที่เปนผูกระตุนและกํากับ 
ไมใชผูลงมือปฏิบัติทําเองทุกอยางเหมือนที่ผานมา ซึ่งมีเปาประสงคที่จะทําใหการบริหารจัดการ
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องคการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลในการทํางานที่เพิ่มมากขึ้นแกองคการ (Hood, 1991; 
Osborne and Gaebler, 1992)     

แนวคิด Agencification เปนหนึ่งแนวคิดหลักที่ประเทศพัฒนาแลวไดนํามาใชจัดตั้ง
องคการที่มีความเปนอิสระขึ้น เพื่อสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เพิ่มสูงขึ้นในหนวยงาน
ภาครัฐ จากการศึกษาของ Pollitt และคณะ (2001) พบวา แนวคิด Agencification กลายเปน
หลักการที่ไดรับความนิยมเปนอยางยิ่ง ทั้งนี้เปนผลมาจากแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม 
(New Public Management) ที่ไดมีความแพรหลายทั่วโลก ซึ่งปรากฏการณนี้ไดถูกเรียกวา 
“Agency fever” อันเปนกระบวนการที่ภาครัฐพยายามถายโอนอํานาจในการบริหารใหแกองคการ
ที่ทําหนาที่เฉพาะที่เรียกวา “Agencies” ซึ่งบางครั้งเรียกลักษณะนี้วา “At arm’s length public 
bodies” ที่เปนการออกแบบ (idea type agency) ภายใตแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม 

ในหนังสือ “การปฏิรูประบบราชการของตางประเทศ” ของพิทยา บวรวัฒนา (2544) ได
เสนอถึงพัฒนาการของแนวคิด Agencies ที่เกิดขึ้นในประเทศตางๆ โดยไดกลาวไววา หลักในการ
แยกหนวยงานนโยบายออกจากการปฏิบัติ ในความเปนจริงแลว รัฐบาลสหราชอาณาจักรได
ความคิด executive agencies มาจาก agencies ของสวีเดน ตอมานิวซีแลนดจึงไดกําหนด 
crown entities ข้ึนมา และอีกสองประเทศคือ สหรัฐอเมริกาและญี่ปุนตางก็รับเอาความคิดเรื่อง 
executive agencies มาใชแลวจึงไดผลักดัน performance - based organizations และ 
independent administrative institutions ตามลําดับ และประเทศฝรั่งเศสก็ไดนําเอาความคิด
การจัดการแบบศูนยความรับผิดชอบ (responsibility centers) ไปใช ซ่ึงมีรากฐานความคิดที่
คลายกับ executive agencies เชนกัน 

ทั้งนี้ Talbot (2004) ไดรวบรวมถึงองคประกอบหลักขององคการตามแนวคิด 
Agencification ซ่ึงมีองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ อันไดแก ประการแรกคือ การลดโครงสรางที่
รวมศูนยจากสวนกลาง สรางองคการที่มีภารกิจพิเศษ ซึ่งถือเปนการกระจายอํานาจออกจาก
สวนกลาง (Structural disaggregation) ประการที่สองคือ การดําเนินตามรูปแบบสัญญา ซึ่ง
หมายถึง การกําหนดคาเปาหมายของผลผลิตและผลลัพธในการติดตามและรายงานผล 
(Performance contracting) และประการสุดทายคือ การลดกฎระเบียบใหนอยลงในการจัดการ
ดานบุคลากร งบประมาณ และการจัดการเรื่องอื่นๆ (Deregulation) 

สอดคลองกับการศึกษาของ Bowornwathana (2006) ที่ไดรวบรวมเอกสารจากราชการ
และคําสั่งพิเศษที่สําคัญในตางประเทศ โดยไดสรุปเปาหมายหลักของการจัดตั้งองคการนี้ใน
ตางประเทศ  กลาวคือ  วัตถุประสงคในดําเนินงานขององคการในรูปแบบตามแนวคิด 
Agencification มีทั้งส้ิน 5 ประการ อันไดแก ประการแรกคือ การเปนองคการที่มุงใหเกิด
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ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ลดความเปนระบบราชการใหนอยลง (Efficiency, less 
bureaucratic) ประการที่สองคือ การเปนองคการที่มีภารกิจพิเศษเฉพาะองคการที่ดําเนินงานโดย
ผูเชี่ยวชาญ (Specific - task agencies run by professionals) ประการที่สามคือ การเปน
องคการที่มีความเปนอิสระในการบริหารจัดการ (Free to manage) ประการที่สี่คือ การเปน
องคการที่มุงใหความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการมีลักษณะที่ให
ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจมากในบริหารจัดการขององคการ  ในขณะที่คณะ
กรรมการบริหารมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีนอยกวาผูอํานวยการ โดยใหคณะกรรมการบริหารมี
บทบาทเพียงการกํากับดูแลการดําเนินงานขององคการ ซึ่งอาจเรียกลักษณะความสัมพันธใน
รูปแบบนี้วา Strong CEO - Weak Board และประการสุดทายคือ การทําภารกิจหนาที่ทางสังคม 
(Social function)  

การเกิดขึ้นขององคการที่มีลักษณะตามแนวคิด Agencification หรือที่ถูกเรียกวา องคการ
มหาชนนั้นไดมีการขยายจํานวนเพิ่มข้ึนมากมายในหลากหลายประเทศ โดยเฉพาะในประเทศที่
พัฒนาแลว องคการเหลานี้ไดรับบทบาทในการดําเนินงานที่ขับเคล่ือนภารกิจตางๆ ที่สําคัญใน
ประเทศ โดยมุงใหเกิดความสามารถในการตอบสนองความตองการของประชาชนใหมากที่สุด ซึ่ง
นับไดวา องคการรูปแบบนี้เปนกลุมองคการของภาครัฐที่สําคัญไมนอยกวาองคการภาครัฐใน
ลักษณะอ่ืนๆ  อันเปนปรากฏการณหนึ่งที่สําคัญของการปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ 
(คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สํานักงาน, 2548)  

รูปแบบองคการตามแนวคิด Agencification หรือองคการมหาชนที่เกิดขึ้นในแตละ
ประเทศนั้นตางมีชื่อเรียกตางกันตามแตละประเทศ ดังเชน ประเทศสหราชอาณาจักรเรียกวา 
Executive Agency ประเทศนิวซีแลนดเรียกวา Crown Entities ประเทศฝรั่งเศสเรียกวา 
Etablissement Public เปนตน แตอยางไรก็ตามแลว ในหนังสือความรูเก่ียวองคการมหาชน 
(2548) ไดมีการรวบรวมประมวลเหตุผลความเปนมาในการจัดตั้งองคการมหาชนในประเทศตางๆ 
และคุณลักษณะรวมโดยทั่วไปขององคการมหาชนไดดังตอไปนี้ 

เหตุที่มาและความจําเปนในการจัดตั้งองคการมหาชนสามารถแบงออกเปน 3 ประการ
อยางกวางๆ ดังนี้ (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สํานักงาน, 2548: 12) 

1) เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวยงานภาครัฐบาลที่มีภารกิจเฉพาะ
ดาน (Improving the efficiency and effectiveness of government entities with 
specialized functions) โดยเหตุผลประการที่หนึ่งนี้อยูภายใตฐานคติที่วา หาก
ภารกิจเฉพาะดานใดที่สามารถแยกออกจากโครงสรางระบบราชการปกติโดยมอบให
องคการที่มีอิสระและคลองตัวมากกวา จะนํามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่
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สูงข้ึน เนื่องจากการจัดทําภารกิจจะเปนไปตามความชํานาญเฉพาะดานและมุง
ตอบสนองความตองการของลูกคา (Specialization and focus on clients needs) 
จะมีระบบบริหารที่มุงเนนการจัดการและผลสัมฤทธิ์ (Manageralism and focus on 
outputs / outcomes) และสามารถลดทอนความเขมงวดดานกฎเกณฑทางการ
บริหารและการเงิน (Lighter administrative and financial rules) ลงได 

2) เพ่ือยกระดับกระบวนการตัดสินใจใหเปนไปโดยชอบธรรมและมีความเปนมืออาชีพ 
(Improving the legitimacy and expertise of decision - making) เนื่องจากการ
บริหารภายใตระบบองคการมหาชนจะนําไปสูเงื่อนไขทางการบริหารใหมที่กอใหเกิด
ความเปนอิสระในเชิงนโยบาย (Policy independence) ความตอเนื่องของการดําเนิน
นโยบาย (Policy continuity) การมีสวนรวมของภาคประชาสังคม (Civil society 
participation) และความเปนพันธมิตรรวมกันในหมูองคการของรัฐบาล 
(Collaborative partnerships) 

3) เหตุผลและความจําเปน “แฝงเรน” อื่นๆ (The ‘hidden’ set of reasons for the 
creation) ในหลายกรณีพบวา เหตุผลและความจําเปนที่นําไปสูการจัดตั้งองคการ
มหาชนก็ไมเปนจําตองเปนไปตามกลุมสาเหตุในขางตน แตกลับเปนผลลัพธในทาง
การเมืองที่รัฐบาลใชเพื่อตอบสนองตอประเด็นในทางการเมืองซ่ึงเกิดขึ้นในชวง
ระยะเวลาหนึ่งๆ อีกทั้งในกลุมประเทศกําลังพัฒนาหรือประเทศที่อยูในระยะเปลี่ยน
ผาน กระแสคล่ืนของการจัดตั้งองคการมหาชนเกิดจากความพยายามในการสราง 
“islands of excellence” ข้ึนภายในระบบบริหารงานภาครัฐ เพ่ือสรางกลุมที่แยกเปน
อิสระจากหนวยงานในระบบราชการปกติ เพ่ือเปนชองทางหนึ่งในการแสวงหา
เสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ดีกวาระบบเดิม รวมถึงเปดโอกาสใหกับบุคลากรรุน
ใหมไดเติบโตกาวหนาและอยูภายใตระบบการจัดการที่มีอิสระมากขึ้น มากกวาจะ
เปนการคํานึงถึงการมุงตอบสนองความตองการของลูกคาแตเพียงอยางเดียว 

คุณลักษณะรวมโดยทั่วไปขององคการมหาชนสามารถแบงออกเปน 4 ประการ ซึ่งอาจ
กลาวโดยสรุปไดดังนี้ (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สํานักงาน, 2548: 14) 

1) แนวคิดและความหมาย องคการมหาชนถือเปนองคการของรัฐ แตไมไดจัดรูปแบบและ
มีระบบบริหารตามแนวคิดระบบราชการดั้งเดิม และไมนับรวมถึงองคการในรูปแบบ
รัฐวิสาหกิจ องคการกระจายอํานาจ รวมถึงองคการอื่นๆ ตามรัฐธรรมนูญ ซึ่งจาก
การศึกษาของ OECD (Organization for Economic Co - operation and 
Development) ไดกําหนดคุณสมบัติรวมขององคการมหาชนไว ไดแก การแยกเปน
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อิสระ (Separateness) กลาวคือ “องคการมหาชนจะหมายถึง องคการภาครัฐที่มีการ
จัดโครงสรางทั้งในเชิงองคการและในเชิงกฎหมายที่แยกออกเปนอิสระ (separate) 
จากหนวยงานในระบบราชการปกติ (Departments)” 

2) การจัดโครงสรางในสวนของโครงสรางการบังคับบัญชา (A differential hierarchy) มี
ลักษณะ “ตัดตรง” กลาวคือ ในการดําเนินงานขององคการนั้นจะมีการจัดโครงสรางให
เกิดระบบการรายงานตรงตอผูบริหารสูงสุดของกระทรวงในสังกัด หรือในบางกรณีก็
ปรากฏโครงสรางในรูปแบบที่ใหองคการมหาชนรายงานตรงตอผูบริหารสูงสุดของ
รัฐบาล  หรือคณะรัฐมนตรีทั้งคณะ  สําหรับในสวนโครงสรางความรับผิดชอบ 
(Differentiated responsibility) ในการบริหารกิจการขององคการมหาชนนั้นจะปรากฏ
ตําแหนงที่เรียกวา “ผูบริหารสูงสุดขององคการมหาชน (Chief Executive)” ซึ่งจะเปน
ผูรับผิดชอบบริหารกิจการทั้งปวงขององคการมหาชนโดยตรงทั้งในดานการจัดการ การ
บริหารงานบุคคล การเงินและงบประมาณ รวมถึงระบบวินัยและจรรยาบรรณของ
องคการ โดยทั่วไปในการบริหารงานขององคการมหาชนมักจะปรากฏการจัดโครงสราง
ในรูปแบบ “คณะกรรมการบริหารขององคการมหาชน (Governing boards)” ซึ่งจะมี
บทบาทในการ “อํานวยการ” กิจการขององคการมหาชน โดยจะมีอํานาจในการ
ตัดสินใจยุทธศาสตรคอนขางกวาง หรือในบางกรณีจะปรากฏคณะกรรมการบริหาร
รวม (Management boards) หรือคณะกรรมการที่ปรึกษา (Advisory boards) อีก
ดวย 

3) สภาพแวดลอมดานการควบคุมมักจะมีเงื่อนไขหรือกฎเกณฑในการเขามาควบคุม
กระบวนการจัดการดานตางๆ นอยกวาปกติ กลาวคือ จะยืดหยุนและผอนคลายความ
เขมงวดลง ดังเชนในกรณีกฎเกณฑดานการบริหารบุคคล (Personal rules) อาจ
เปนไปไดใน 2 กรณี คือ กรณีแรก บุคลากรในองคการมหาชนยังถือวาเปนขาราช
พลเรือนในระบบบริหารราชการปกติ แตจะมีความยืดหยุนกวาในเงื่อนไขการจางงาน 
หรือในกรณีที่สอง จะมีระบบบริหารบุคคลที่แยกออกเปนอิสระโดยแทจริงที่ถือวาเปน
บุคลากรขององคการมหาชนแตละแหง ซึ่งอยูในกฎหมายการจางงานทั่วไป เปนตน 

4) ความเปนอิสระทางการจัดการ หมายถึง ผูบริหารสูงสุดหรือผูบริหารระดับสูงสามารถ
จะตัดสินใจใดๆ ในกิจการที่เกี่ยวของกับองคการของตนเองไดในทุกมิติ โดยไม
จําเปนตองผานความเห็นชอบไปตามสายบังคับบัญชาหรือจากกระทรวงที่เก่ียวของ 
แตอยางไรก็ตามแลว องคการมหาชนมักจะพบการมีคุณลักษณะสําคัญในการจัดการ
ขององคการเฉพาะ อันประกอบดวยการบริหารภายใตระบบสัญญาผูกมัด ระบบ
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งบประมาณและการบริหารที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ หรือระบบงบประมาณแบบหลายป 
เปนตน 

จากที่กลาวทั้งหมดขางตนจะเห็นไดวา การจัดตั้งองคการมหาชนหรือองคการตามแนวคิด 
Agencification ที่เกิดขึ้นในประเทศตางๆ นั้นมีลักษณะแนวความคิดพื้นฐานรวมกันในมุงใหเกิด
องคการที่มีความเปนอิสระทางการบริหารจัดการองคการที่เพ่ิมมากขึ้น เพื่อใหเกิดองคการที่
สามารถแกไขปญหาจากการบริหารองคการแบบระบบราชการดั้งเดิมได โดยมีหลักการที่สําคัญ
อันถือเปนหัวใจสําคัญของแนวคิดนี้คือ ประสิทธิภาพที่จะเกิดข้ึนในองคการรูปแบบนี้จะตองอยูบน
พ้ืนฐานของการจัดการที่ยืดหยุนหรือการจัดการจากผูเชี่ยวชาญในฐานะหัวหนาฝายบริหารที่
จะตองจัดการองคการ โดยใหผูอํานวยการสามารถบริหารจัดการองคการไดอยางคลองตัว 
(Bowornwathana, 2004) ซึ่งองคการตางๆ เหลานี้ตางมีลักษณะรวมกันเปนแกนกลาง แตอยางไร
ก็ตามแลว องคการเหลานี้ตางมีลักษณะพัฒนาการของแตละประเทศเปนของตน ทั้งนี้ใน
การศึกษาจําเปนตองทบทวนถึงแนวคิดพัฒนาการขององคการมหาชนในประเทศพัฒนาแลว 
กลาวคือ กลุมประเทศตะวันตกอันเปนประเทศที่เปนตนแบบในการนําแนวคิดนี้ไปใช ดังเชนที่ได
ถูกริเริ่มในประเทศสหราชอาณาจักร ประเทศนิวซีแลนด และประเทศฝรั่งเศส ดังรายละเอียด
ดังตอไปนี้  

องคการมหาชนในประเทศสหราชอาณาจักร: Executive Agency2 
จากการนําของรัฐบาลของนายกรัฐมนตรมีารกาเร็ต แท็ตเชอร (ค.ศ. 1979 - 1990) ไดมี

ความตั้งใจในการปฏิรูปกลไกการบริหารราชการใหมเกิดขึ้น โดยมีแนวคิดในการมุงเนนใหเกิดการ
ลดจํานวนสวนราชการและจํานวนราชการ (Down - sizing) เพื่อใหสวนราชการมีขนาดกะทดัรดั 
(Small government) การเพิ่มประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการบรหิารและการจัดการของ
กระทรวงและหนวยงานตางๆ โดยใหมีการใชงบประมาณอยางคุมคา (Value for Money) และการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการแกประชาชน (Public Service Delivery) 
 โดยไดมีการจัดโครงการปฏิรูปภาคราชการตางๆ เพื่อใหเปนไปตามแนวทางดังกลาว 
โครงการ Next - Steps Programme หรือโครงการการจัดตั้งหนวยงานบริหารพิเศษ (Executive 
Agency) ไดเปนหนึ่งในโครงการที่มีจุดมุงหมายเพ่ือที่จะยกระดับการใหบริการของภาคราชการให
มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลย่ิงขึ้น โครงการนี้ที่ไดถูกเสนอโดยนายโรบิ้น อิบบ (Sir 
Robin Ibbs) ใน ค.ศ. 1987 ผานรายงานที่ชื่อวา “การปรับปรุงการจัดตั้งรัฐบาลกลาง: กาวตอๆ 
                                                  
2 อานเพิ่มเติมไดจากสมาน รังสิโยกฤษฏ (การปฏิรูปภาคราชการ:  แนวคิดและยุทธศาสตร, 2540) สุรพล นิติไกรพจน (ความ
เปนไปไดและแนวทางการตรากฎหมายจัดต้ังองคการมหาชน, 2543) และพิทยา บวรวัฒนา (การปฏิรูประบบราชการตางประเทศ, 
2544)   
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ไป” โดยมีสาระสําคัญคือ ใหทุกกระทรวงพิจารณาจัดตั้งหนวยงานที่มีความเปนอิสระในการ
บริหารงาน (Free - standing Agency) ที่เรียกวา “หนวยงานบริหารพิเศษ” หรือ “Executive 
Agency” ซึ่งมีลักษณะการบริหารงานที่แยกตัวออกหางจากกระทรวงแม (operating at arm’s 
length) เสมือนดาวเทียม (satellites) จํานวนหนึ่งของกระทรวงในรัฐบาลกลาง เพื่อดําเนิน
กิจกรรมเฉพาะดาน (Specific Activities) ของแตละกระทรวง  
 หลักการของ Executive Agency มีอยูวา การแกไขปญหาความที่ไมมีประสิทธิภาพของ
ระบบราชการกระทําได โดยการแบงสวนกลไกของรัฐใหเปนหนวยเล็กๆ ทํางานหนึ่งงานใด
โดยเฉพาะ ซึ่งแตละ Executive Agency จะมีนักบริหารสูงสุดที่เรียกวา “Chief Executive” เปน
ผูรับผิดชอบในการบริหารงานและขึ้นตรงตอรัฐมนตรี ซึ่งไดรับการจางมาใหทําหนาที่ในชวง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยการคัดเลือกนักบริหารสูงสุดของหนวยงานนี้ใชวิธีการเปดสอบทั่วไปให
คนที่อยูในระบบราชการและไมอยูในระบบราชการมีสิทธิที่จะสอบแขงขันได 

ภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรี นักบริหารสูงสุดจะเปนผูกําหนดวงเงินที่จะใชและ
คุณภาพของงานที่จะทําใหได ซึ่งนักบริหารสูงสุดจะมีความอิสระในการใชจายเงินและกําหนดวิธี
บริหารงานที่จะทําใหบรรลุเปาหมายไดดีขึ้น กระทรวงจะเปนผูกําหนดเงื่อนไขในการทํางานของ
หนวยงานพิเศษเหลานี้ แตนักบริหารสูงสุดของหนวยงานจะมีอิสระในการดําเนินงานโดยที่
กระทรวงจะไมเขามากํากับควบคุมในรายละเอียดในการทํางาน ซ่ึงรายละเอียดของการดําเนินงาน
จะปรากฏใน “เอกสารขอบขายงาน” (Framework Document) ของแตละหนวยบริหารงานพิเศษ 
ทั้งนี้ในการทํางานนั้นจะถือหลักวา นักบริหารสูงสุดจะตองมีอิสระ (autonomy) ในการจัดการ
หนวยงานบริหารของตนใหสอดคลองกับความตองการของลูกคาและใหสามารถเพ่ิมคุณภาพของ
บริการและใชเงินใหคุมคาได 
 ผลจากการดําเนินงานของ Executive Agency นี้ปรากฏวา คุณภาพในการบริหารจัดการ
ของภาคราชการนั้นสูงขึ้นเปนอันมาก อีกทั้งยังสงผลใหจํานวนขาราชการลดนอยลง ทั้งนี้เพราะ
ขาราชการจํานวนมากไดยายออกจากกระทรวงมาทํางานที่หนวยงานบริหาร ซึ่งสอดคลองกับ
เปาหมายในการปฏิรูประบบราชการที่ใหรัฐบาลมีบทบาทเฉพาะที่จําเปน  

องคการมหาชนในประเทศนิวซีแลนด: Crown Entities3 
หลังจากประเทศนิวซีแลนดประสบปญหาวิกฤตเศรษฐกิจและสังคมอยางรุนแรงในชวง

ค.ศ.1980 นิวซีแลนดจึงไดปฏิรูประบบราชการจากระบบที่อุยอายไรประสิทธิภาพ และมี

                                                  
3 อานเพิ่มเติมไดจากอรพิณท สพโชคชัย (องคการมหาชน: มิติใหมของหนวยงานภาครัฐ, 2542) พิทยา บวรวัฒนา (การปฏิรูป
ระบบราชการของตางประเทศ, 2544) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ความรูเกี่ยวกับองคการมหาชน, 2548) 
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กฎระเบียบรัดรึง มาสูระบบเสรีที่มีการแขงขัน โดยมุงเนนการวัดผลการดําเนินงาน เนนคุณภาพ
และประสิทธิภาพในการใหบริการ โดยมีการแปรสภาพระบบการใหบริการของภาครัฐเขาสูระบบ
การแขงขันเปนระบบการบริหารงานใหมในรูปแบบที่เรียกวา “Crown Entities” หรือที่เรียกวา 
“องคกรบริหารงานอิสระของรัฐ” 
 แนวคิดนี้ไดมีการกลาวถึงในครั้งแรกในกฎหมาย Public Finance Act 1989 และตอมาได
มีการเสนออยางจริงจังในรายงานของคณะกรรมการการคลังและงบประมาณ ซึ่งเปนเอกสารที่
เสนอตอรัฐสภาในป ค.ศ. 1991 โดยความประสงคที่จะมีการจัดตั้งองคการรูปแบบใหมข้ึนที่
เรียกวา “Crown Entities” โดยเปนองคการภายใตกฎหมายที่เรียกวา “Public Finance 
Amendment Act 1992” เพื่อจัดระบบการจัดการทางการเงินและระบบการควบคุมตรวจสอบตอ
กลุมองคการที่ถูกจัดตั้งขึ้นทั้งโดยรัฐสภาและโดยรัฐบาล 

Crown entities เปนหนวยงานของรัฐที่มีลักษณะพิเศษที่ไมใชกระทรวง (ministries and 
departments) และรัฐวิสาหกิจ (state - owned enterprises) หรือหนวยงานอ่ืนๆ กลาวคือ 
Crown entities มีโครงสรางการบริหารงานที่เปนอิสระเปนองคการที่ดําเนินการปฏิบัติเชิงพาณิชย
ที่ไมเนนการแสวงหากําไรเปนหลัก หรือเปนหนวยงานของรัฐที่จัดตั้งขึ้นเพื่อวัตถุประสงค
โดยเฉพาะ เชน เพื่อดูแลการจัดสรรงบประมาณ หรือตั้งขึ้นเพื่อปฏิบัติภารกิจที่เก่ียวของกับสังคม 
เชน โรงพยาบาล โรงเรียน ซึ่งเปนบริการสาธารณะที่ฝายบริหาร (รัฐมนตรี) จะดูแลนอยกวา
กระทรวงและกรม แตมากกวารัฐวิสาหกิจ โดยมีรูปแบบการบริหารจัดการแตกตางจากการเปน
สวนราชการ แตการบริหารคลายรัฐวิสาหกิจคือ มีคณะกรรมการบริหาร (Board of Directors) ซึ่ง
เปนผูแตงตั้งหัวหนาหนวยงาน (Chief Executive Officer, CEO)  
 องคการที่จัดวาเปนองคกร Crown entities จะมีองคประกอบของลักษณะ 5 ประการ อัน
ไดแก ประการแรกคือ การเปนองคกรหรือกิจการที่รัฐจะตองเปนผูถือหุนสวนใหญขององคกร 
ประการที่สองคือ การที่รัฐเปนเจาของทรัพยสินมากกวารอยละ 50 ของทรัพยสินสุทธิขององคการ
เมื่อเลิกกิจการ ประการที่สามคือ การที่รัฐตองมีอํานาจเต็มในการแตงตั้ง พิจารณาผลงาน และ
ถอดถอนคณะกรรมการบริหาร (Board of Directors) หรือหัวหนาองคกร (CEO) ในกรณีที่ไมมี
คณะกรรมการบริหาร ประการที่ส่ีคือ การเปนองคกรที่รัฐตองมีสวนรับผิดชอบชดเชยคาเสียหาย
หรือรัฐเปนผูค้ําประกันในกรณีเกิดความเสียหาย และประการสุดทายคือ การเปนองคกรที่ไดรับ
การยอมรับจากรัฐสภาวาเปนองคกรที่รัฐ (Crown) รับเปนเจาของจึงจะสามารถเรียกไดวาเปน 
“Crown Entity” 
 โดยทั่วไปในการบริหารจัดการขององคกรบริหารงานอิสระของรัฐของประเทศนิวซีแลนดมี
ลักษณะคลายคลึงกับ executive agencies ของประเทศสหราชอาณาจักรที่ตางก็เนนหลักการ
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แยกงานนโยบายออกจากงานปฏิบัติ และตางก็สนับสนุนหลักการที่กําหนดใหผูบริหารระดับสูง
ของหนวยงานมีความคลองตัวในการทํางาน (management autonomy) สวนความแตกตางของ
หนวยงานของทั้งสองประเทศอยูตรงที่การจัดระบบตรวจสอบจากภายนอก กลาวคือ ในระบบของ 
executive agencies นั้น ปลัดกระทรวงและตัวกระทรวงจะเปนผูตรวจสอบการดําเนินงานของ
ผูบริหารสูงสุดของหนวยงานใหเปนไปตามเงื่อนไขของสัญญาที่ไดกําหนดไว อีกทั้งระบบการ
ทํางานไมไดใชระบบกํากับโดยคณะกรรมการบริหาร (board) ในขณะที่ Crown entities ใน
ประเทศนิวซีแลนดนั้น ผูบริหารสูงสุดรายงานโดยตรงตอรัฐมนตรี และการจัดการระบบการทํางาน
นั้นอาจใชระบบคณะกรรมการบริหารหรือไมใชก็ได 

ผลจากการดําเนินงานของ Crown Entities นี้ปรากฏวา ในการดําเนินงานของ Crown 
Entities ในประเทศนิวซีแลนดนับเปนทางออกที่ดีและประสบความสําเร็จในการปฏิรูประบบ
ราชการของประเทศนิวซีแลนดเปนอยางมาก แมวาจะมีผลกระทบทางลบหลายประการแตผลลัพธ
นับวาคุมคา  

องคการมหาชนในประเทศฝรั่งเศส: Etablissement Public4 
ประเทศฝรั่งเศสไดมีการปฏิรูปภาคราชการเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณทางการเมือง 

การบริหาร การเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนเทคโนโลยีสารสนเทศที่เปล่ียนแปลงไปอยางตอเนื่อง 
โดยประเทศฝรั่งเศสไมมีปญหาในเรื่องการปฏิรูปโครงสรางสวนราชการ เพราะหัวหนารัฐบาล
สามารถที่จะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา ดังนั้นการปฏิรูปราชการในฝรั่งเศสจึงไดเนนใน
เรื่องการปฏิรูประบบการบริหารการจัดการเพื่อใหสามารถแขงขันกับภาคเอกชนได ซึ่งดําเนินการ
ปฏิรูปมาเปนเวลา 12 ปมาแลว และไดเนนถึงความสัมพันธที่ดีระหวางขาราชการกับประชาชน
หรือใหขาราชการมีความใกลชิดกับประชาชนมากขึ้น 
 ประเทศฝรั่งเศสเปนประเทศที่ใชรูปแบบองคการมหาชนมานานมากแลว ซึ่งมีการขยายตัว
ขององคการเหลานี้เปนอยางมากทั้งดานจํานวนและบทบาทในการจัดทําบริการสาธารณะ โดยมี
เหตุผลในการนําระบบองคการมหาชนมาใชนั้นเปนเหตุผลเชนเดียวกับหลายประเทศคือ เปนความ
พยายามจะหาทางออกและแกไขปญหาใหกับการบริหารองคการของรัฐบาลภายใตระบบราชการ
แบบดั้งเดิมซึ่งเริ่มมีปญหา ดังนั้นจึงเกิดทางเลือกในการบริหารจัดการรูปแบบใหมที่เรียกวา 
“Etablissement Public” หรือที่เรียกวา “องคการมหาชน” เกิดขึ้น 

                                                  
4 อานเพิ่มเติมไดจากสุรพล นิติไกรพจน (องคการมหาชน: แนวคิด รูปแบบ และวิธีการบริหารงาน, 2542 และความเปนไปไดและ
แนวทางการตรากฎหมายจัดต้ังองคการมหาชน, 2543) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ความรูเกี่ยวกับองคการ
มหาชน, 2548)  
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Etablissement Public ในกฎหมายฝรั่งเศสเปนนิติบุคคลในทางกฎหมายมหาชน 
กลาวคือ เปนหนวยงานที่มีความเปนอิสระในการบริหารและการจัดการทางการเงิน อันมี
วัตถุประสงคเพื่อกระทําการอันเปนประโยชนสวนรวม (d'intérêt général) ซึ่งตองกําหนดไวอยาง
ชัดเจน และการดําเนินงานอยูภายใตการควบคุมของรัฐ (sous le contrôle de l'État) กลาวอีกนัย
หนึ่งคือ เปนบริการทางเทคนิคไมใชการแบงบริการทางพื้นที่ โดยเปนการมอบการจัดทําบริการ
สาธารณะใหกับองคกรหนึ่ง และโดยการไดกําหนดโครงสรางการบริหารจัดการของ 
Etablissement Public ใหมีความคลองตัว ซึ่งคาดวาจะทําใหสามารถบริหารจัดการไดโดยมี
ประสิทธิภาพมากกวารูปแบบของการจัดการโดยระบบราชการ 
 ในสวนของกฎหมายแลวนั้น Etablissement Public จะมีองคประกอบสําคัญทาง
กฎหมาย 3 ประการ อันไดแก ประการแรกคือ การเปนนิติบุคคล ซึ่งสงผลใหหนวยงานสามารถ
ดําเนินกิจการไดดวยตนเอง โดยมีบุคลากรและเงินงบประมาณ ตลอดจนระบบการบริหารจัดการที่
เปนของตนเอง ประการที่สองคือ การเปนนิติบุคคลตามกฎหมายมหาชน ซึ่งสงผลใหหนวยงาน
สามารถวางหลักเกณฑทั่วไป เพื่อบังคับใชกับบุคลและผูรับบริการสาธารณะของตนได และ
ประการสุดทายคือ การเปนองคการที่มีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ  

สวนในทางดานการบริหารจัดการนั้น เนื่องดวย Etablissement Public ในประเทศ
ฝรั่งเศสมีจํานวนคอนขางมากจึงสงผลใหโครงสรางทางการบริหารและความสัมพันธกับรัฐของ
องคการเหลานี้มีความสับสนตามไปดวย โดยทั่วไปแลว Etablissement Public จะมี 
“คณะกรรมการบริหาร” (Governing board) ซึ่งประกอบดวยตัวแทนจากกระทรวงเจาสังกัด และ
ตัวแทนจากองคการอื่นๆ ที่เก่ียวของ และมีผูอํานวยการในการทําหนาที่เปนผูบริหารสูงสุด ซึ่งจะ
ไดรับความเปนอิสระในการตัดสินใจในการบริหารงานคอนขางมาก ยกเวนบางกรณี ความเปน
อิสระของกรรมการบริหารหรือผูอํานวยการจึงข้ึนอยูกับความสามารถในการโนมนาวและใช
อิทธิพลเขามาประกอบดวย โดยในภาพรวมนั้นแลวจะพบวา Etablissement Public มีความ
ยืดหยุนมากกวาสวนราชการปกติเปนอยางมาก 

ผลจากการดําเนินงานของ Etablissement Public นี้ปรากฏวา Etablissement Public 
เปนหนวยงานที่ไดรับความนิยมเปนอยางยิ่ง และมีจํานวนมากขึ้นเรื่อยๆ ในประเทศฝรั่งเศส ซึ่งได
มีการนํามาใชเปนระบบในการบริหารจัดการในรัฐบาลระดับชาติและในระดับทองถิ่น  

จากการทบทวนแนวคิดในการจัดตั้งองคการอิสระในตางประเทศ ทําใหผูศึกษาทราบถึง
แนวคิดหลักการที่สําคัญและคุณลักษณะรวมของการจัดตั้งองคการมหาชนหรือองคการตาม
แนวคิด Agencification จากตางประเทศ อีกทั้งจากทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการและ
พัฒนาการขององคการมหาชนทั้งในประเทศสหราชอาณาจักร ประเทศนิวซีแลนด และประเทศ
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ฝรั่งเศส ซึ่งถือเปนกลุมประเทศอันเปนตนกําเนิดของการนําแนวคิดนี้มาใชทําใหทราบถึงหลักการที่
สําคัญ และการประสบความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการรูปแบบนี้ โดยเฉพาะอยางย่ิง
หลักการสําคัญของระบบการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นในองคการที่ไดมุงสรางใหเกิดการดําเนินการ
ของผูบริหารสูงสุดขององคการ หรือบางครั้งที่เรียกวา “CEO (ผูอํานวยการ)” ใหมีความเปนอิสระ
ความคลองในการตัดสินใจที่สูง เพ่ือใหเกิดความแตกตางจากองคการในระบบราชการและเปน
แนวทางในการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการไหเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงสะทอนไดจากใน
หลายๆ ประเด็นดังที่กลาวขางตน ดังเชนในประเด็นที่องคการมหาชนของกลุมประเทศตะวันตก
ขางตนไดระบุใหองคการมหาชนบางองคการไมตองมีคณะกรรมการบริหารมาเปนผูกํากับดูแลอีก
ทอดหนึ่ง แตข้ึนตรงตอรัฐมนตรีตนสังกัดโดยตรง ทั้งนี้เพื่อความเปนอิสระและความคลองตัวที่สูง
ในการบริหารจัดการของผูอํานวยการ อันจะไมนํามาสูการเกิดความลาชาหรือลําดับชั้นตอนตางๆ 
ในการบริหารจัดการขององคการ เปนตน ซึ่งส่ิงเหลานี้ลวนสะทอนใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการที่อยูในลักษณะที่เรียกวา Strong CEO - Weak 
Board ซึ่งถือเปนกรอบสําคัญของแนวคิดตนแบบจากกลุมประเทศตะวันตกที่เปนประเทศตนแบบ
ขององคการมหาชนนั่นเอง 

 
2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดต้ังองคการอิสระในประเทศไทย 

 
สําหรับประเทศไทยไดรับนําแนวคิดองคการอิสระ (Autonomous public organizations) 

เขามาใชในประเทศ ซึ่งทําใหเกิดองคการภาครัฐใน 3 รูปแบบ อันไดแก องคการมหาชน (agency - 
type APOs) องคกรอิสระตามรัฐธรรมนูญ (APOs mandated by the 1997)  และองคกรสวน
ทองถิ่น (Local government APOs) (Bowornwathana, 2006) ซึ่งองคการทั้ง 3 รูปแบบเหลานี้
กอตั้งมาเพื่อจุดมุงหมายใหเกิดความหลากหลายทางการบริหารจัดการภาครัฐมากขึ้น อันจะ
นําไปสูการแกปญหาในการดําเนินงานและสอดคลองกับหนาที่ในการใหบริการสาธารณะแก
ประชาชนในสังคมที่เปล่ียนผานดังเชนในหวงเวลาปจจุบัน 

ทั้งนี้สืบเนื่องมาจากระบบราชการไทยยังมีปญหาหลักคือ ความลาหลัง การขาด
ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป โครงสรางองคการขาด
ประสิทธิภาพ การมีลักษณะรวมศูนยอํานาจ การขาดการมีสวนรวมของประชาชน การขาด
ความสามารถในการสนองตอบความตองการของประชาชน (ไพโรจน ภัทรนรากุลและทัศนัย 
ขันตยาภรณ, 2547) ประกอบกับผลกระทบจากวิกฤติเศรษฐกิจของไทยในป พ.ศ. 2540 ซึ่งสงผล
ในวงกวางตอสังคมไทยที่สะทอนถึงความลมเหลวของภาครัฐทั้งในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติ 
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จึงทําใหประเทศไทยตองรับความชวยเหลือจากองคการระหวางประเทศภายใตขอบังคับที่
กําหนดใหประเทศไทยตองปฏิบัติตามแนวคิดธรรมาภิบาล (Good governance) และตองมีการ
ปฏิรูประบบราชการเกิดขึ้น  

แนวคิด Agencification จึงเปนแนวคิดหนึ่งที่ประเทศไทยรับนําเขามาจากกลุมประเทศ
ตะวันตก อันนํามาสูองคการที่มีความเปนอิสระรูปแบบหนึ่งในประเทศไทย กลาวคือ องคการ
มหาชน (agency - type APOs) หรือบางครั้งถูกเรียกวา “องคการประเภทที่สาม (the third 
public organization)” ซึ่งมีความสอดคลองกับแนวนโยบายการปรับโครงสรางของหนวยงาน
ภาครัฐในขณะนั้น5 โดยไดมีการประกาศบทบัญญัติอันเปนกฎหมายหลักไดแก “พระราชบัญญัติ
องคการมหาชน พ.ศ. 2542” ซึ่งชาญชัย แสวงศักดิ์ (2549) ไดใหคําจํากัดความองคการมหาชน
ของไทยวา เปนหนวยงานของรัฐที่มีฐานะเปนนิติบุคคล ซึ่งรัฐบาลจัดทําบริการสาธารณะ โดยมี
ฐานะเปนหนวยงานที่แตกตางไปจากสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ องคการ
มหาชนเปนองคการของรัฐฝายบริหารประเภทที่สามหรือเปนนิติบุคคลตามกฎหมายมหาชน 

อาจกลาวไดวา ระบบองคการมหาชนถือวาเปนการจัดระบบองคการในภาครัฐรูปแบบ
ใหมที่มุงจะสรางหนวยงานบริการสาธารณะรูปแบบอื่นนอกเหนือไปจากสวนราชการและ
รัฐวิสาหกิจข้ึน โดยยอมรับความเปนจริงวาการจําแนกองคการจัดทําบริการสาธารณะไวเพียงสอง
ประเภทมีขอจํากัดและเปนอุปสรรคอยางมากสําหรับงานบริการสาธารณะบางประเภทที่ตองการ
ความคลองตัวในการดําเนินงานสูง ในแงนี้การสถาปนาองคการมหาชนขึ้นจึงถือวาเปนนวัตกรรม 
(Innovation) สําหรับการแกไขระบบบริการสาธารณะของไทยดวย (สุรพล นิติไกรพจน, 2542)  

สําหรับความเปนมาขององคการมหาชนในประเทศไทยนั้น Bowornwathana (2004) มอง
วา  รูปแบบองคการมหาชนในประเทศไทยเปนรูปแบบลูกผสมระหวางประเทศฝรั่ งเศส 
(Etablissement Public) กับแถบประเทศ Anglo - Saxon ดังเชน ประเทศนิวซีแลนด (Crown 
Entities) กับประเทศสหราชอาณาจักร (Executive Agency) ในขณะที่สุรพล นิติไกรพจน (2542) 
ไดกลาววา การจัดตั้งองคการมหาชนในประเทศไทยไดพัฒนามาจากทฤษฎีกฎหมายมหาชน
ฝรั่งเศสที่ใชเปนแนวทางหลัก ทั้งนี้โดยเหตุผลในเรื่องโครงสรางของระบบกฎหมายและระบบ
ราชการที่คลายคลึงและสามารถเปรียบเทียบกันระหวางทั้งสองประเทศ 

                                                  
5แนวนโยบายในขณะนั้นเปนแนวนโยบายรัฐบาลในรัฐบาลสมัยนายชวน หลีกภัย เปนนายกรัฐมนตรี ที่แถลงตอรฐัสภาเมื่อวันที่ 20 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2540 อันมีสาระสําคัญคือ มุงเนนการปฏิรูประบบบริหารราชการในภาพรวมเนนการปรับปรงุโครงสรางและระบบ
บริหารราชการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความเปนธรรม เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม เรงรัดการกระจายอํานาจบริหาร ลด
บทบาทภาครัฐ และสนับสนุนใหเอกชนเขามามีบทบาทเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการประชาชน 
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องคการมหาชน หรือองคการตามแนวคิด Agencification ของประเทศไทยไดมีแนวทาง
ของการดําเนินการอันถือเปนกรอบในการกําเนิดและดําเนินการขององคการมหาชนตางๆ คือ 
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ที่ไดมีการประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 116 
ตอนที่ 9ก เมื่อวันที่ 24 กุมภาพันธ 2542 ซ่ึงมีสาระสําคัญดังนี้ เปนการจัดรูปแบบองคการที่มุงจะ
ทําใหมี ลักษณะสําคัญในการดําเนินงานที่มีความคลองตัวในการดําเนินการตามกรอบ
วัตถุประสงค สายบังคับบัญชาที่ส้ันและมีการตัดสินใจไดอยางรวดเร็วทันทวงที การสนับสนุนทาง
งบประมาณจากรัฐที่ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินงาน และการมีองคกรบริการที่มีอํานาจเบ็ดเสร็จ
สามารถตัดสินใจเรื่องตางๆ ไดดวย (สุรพล นิติไกรพจน, 2542)  

โดยมีหลักเกณฑพื้นฐานในการจัดตั้งองคการมหาชนไดมีบัญญัติไวในมาตรา 5 แหง
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งสามารถแยกแยะองคประกอบในการจัดตั้งได 3 
ประการ คือ ประการแรกคือ เมื่อรัฐบาลมีนโยบายดานใดดานหนึ่งโดยเฉพาะเพื่อจัดทําบริการ
สาธารณะ ประการที่สองคือ แผนงานการจัดทําบริการสาธารณะนั้นมีความเหมาะสมที่จะจัดตั้ง
หนวยงานบริหารขึ้นใหมที่แตกตางไปจากสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ และประการสุดทายคือ การ
จัดตั้งหนวยบริหารข้ึนใหมนั้นมีความมุงหมายใหมีการใชประโยชนทรัพยากรและบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพสูงสุด (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สํานักงาน, 2553: ออนไลน) 

สําหรับลักษณะขององคการมหาชนของประเทศไทยสามารถสรุปลักษณะไดพอสังเขป
เปน 6 ประการสําคัญไดดังตอไปนี้ (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สํานักงาน, 2552) 

1) เปนหนวยงานที่รับผิดชอบบริการสาธารณะทางสังคมและวัฒนธรรม (social and 
cultural public services) เชน การศึกษา การวิจัย การฝกอบรม การทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม การพัฒนาและสงเสริมการกีฬา การพัฒนาและถายทอดวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี การอนุรักษส่ิงแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ การบริการสาธารณสุข
และการแพทย การสังคมสงเคราะห นันทนาการ สวนสัตว การอํานวยการแกประชาชน 
หรือการดําเนินการอันเปนสาธารณะประโยชนอ่ืนใด ซึ่งไมเหมาะที่จะใชวิธีการของ
ราชการในการบริหาร 

2) ไมมีวัตถุประสงคในการแสวงหากําไร แตสามารถหารายไดจากการดําเนินงาน 
3) เปนหนวยงานของรัฐที่เปนนิติบุคคล 
4) ความสัมพันธกับรัฐประกอบดวย ประเด็นการจัดตั้งคือ รัฐจัดตั้งโดยความเห็นชอบของ

คณะรัฐมนตรีและออกกฎหมายจัดตั้ง  ประเด็นงบประมาณคือ  การไดรับเงิน
งบประมาณในลักษณะเงินอุดหนุนจากรัฐหรือสามารถเลี้ยงตัวเองได ประเด็นการ
บริหารรัฐคือ การมีอํานาจบริหารจัดการผานการแตงตั้งคณะกรรมการและผูบริหาร
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ระดับสูงและการใหนโยบาย แตคณะกรรมการมีความเปนอิสระในการบริหารงานให
ลุลวงตามภารกิจที่รัฐกําหนดให โดยสามารถกําหนดระเบียบขอบังคับในเรื่องการ
จัดการองคการ การเงิน การบัญชี การบริหารงบประมาณ แตยังคงอยูภายใตการ
ตรวจสอบจากรัฐ ประเด็นการลงทุนคือ การลงทุนตองขอความเห็นชอบจากรฐั ประเดน็
บุคลากรคือ การมีสถานะเปนเจาหนาที่ของรัฐ และประเด็นการดําเนินงานวิธีการคือ 
การมีการดําเนินการไมใชอํานาจฝายเดียวเปนหลัก ใชระบบสัญญา ไมใชกฎระเบียบ
ของทางราชการ 

จะเห็นไดวา การจัดตั้งองคการมหาชนในประเทศไทยนั้นอยูบนพื้นฐานของลักษณะรวม
กันกับองคการมหาชนในประเทศตางๆ ที่ตางมุงหวังใหองคการมีความเปนอิสระทางการบริหาร
จัดการเพิ่มมากขึ้น แตอยางไรก็ตามแลว แนวคิดการจัดตั้งองคการมหาชนในประเทศไทยไดมี
พัฒนาการ ความเปนมาขององคการมหาชนมาอยางยาวนาน แตยังไมเปนรูปแบบที่ชัดเจนดังเชน
องคการมหาชนภายใตพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งมีพัฒนาการ ความเปนมา
ขององคการมหาชนในประเทศไทยอันเปนพอสังเขปดังตอไปนี้6 

แมวาองคการมหาชนจะเริ่มรูจักในฐานะองคการของรัฐประเภทที่สามภายหลังจากที่มี
การประกาศใชเปนพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 แตองคการประเภทที่สามนี้ไดมีมา
เปนระยะเวลานานแลว ซึ่งในระยะแรกนี้องคการเหลานี้ถือเปนองคการที่ยังไมมีความชัดเจน
เทาใดนักเนื่องจากไมมีแนวความคิดใดมารองรับ ซึ่งองคการเหลานี้อาจจะถูกจัดกลุมใหไปอยูใน
รูปแบบขององคการประเภทหนึ่งประเภทใดของรัฐในสองประเภทที่มีมากอนหนานั้น (ราชการหรือ
รัฐวิสาหกิจ) หรืออาจจะถูกจัดแยกไวเปนหนวยงานอิสระหนวยงานหนึ่งที่ไมไดมีโครงสรางหรือ
ระบบของตนเองเทานั้น ซึ่งมีทั้งสิ้น 12 องคการ ดังเชน ธนาคารแหงประเทศไทย องคการสวนสัตว 
องคการสงเคราะหทหารผานศึก เปนตน จึงทําใหองคการเหลานี้ไมไดเปนที่สังเกตชัดเจนมากนัก  

ตอมาในป พ.ศ. 2533 องคการประเภทนี้ไดรับการยอมรับอยางชัดเจนมากขึ้นใน
สังคมไทย เนื่องจากมีการเสนอรางกฎหมายจัดตั้งวาประสงคจะใหเปน “องคการของรัฐที่ไมใชทั้ง
สวนราชการและรัฐวิสาหกิจ” โดยริเริ่มจากการตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
พ.ศ. 2533 ข้ึน และหลังจากนั้นไดมีการเกิดการจัดตั้งองคการประเภทเดียวกันที่มีภารกิจและ
ลักษณะคลายคลึงกันตามมาอีก ซึ่งทําใหองคการประเภทที่สามมีอยูทั้งสิ้น 32 องคการดวยกัน ซึ่ง

                                                  
6 อานเพิ่มเติมไดจากสุรพล นิติไกรพจน (องคการมหาชน:  แนวคิด รูปแบบ และวิธีการบริหารงาน, 2542 และความเปนไปไดและ
แนวทางการตรากฎหมายจัดต้ังองคการมหาชน, 2543) และชาญชัย แสวงศักด์ิ (หนวยงานของรฐัที่มิใชสวนราชการและ
รัฐวิสาหกิจ: องคการมหาชนและหนวยงานรูปแบบพิเศษ, 2549) 
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องคการประเภทที่สามเหลานี้มักมีปญหาดานสภาพภาพขององคการวาควรอยูในสถานภาพใด ซึ่ง
สงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการที่เปนอยู 

ตอมาในป พ.ศ. 2540 ไดมีแนวคิดในการฏิรูประบบราชการเกิดขึ้น โดยคณะรัฐมนตรีใน
สมัยนั้น (ภายใตการนําของพลเอกชวลิต ยงใจยุทธ) ไดมีการเห็นชอบแผนแมบทการปฏิรูประบบ
ราชการ พ.ศ. 2540 - 2544 สงผลใหกําหนดเปาหมายระยะสั้นในการดําเนินงานไววาจะใหมี
กระบวนการ “ออกกฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคการมหาชนอิสระ” ข้ึน ตอมาเมื่อรัฐบาลชวน 
หลีกภัยไดขึ้นบริหารประเทศในสมัยตอมาไดมีการสานตอแนวการดําเนินการจนมีการประกาศ
ผานราชกิจจานุเบกษาเปนพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เปนกฎหมายหลักในการ
จัดตั้งองคการประเภทที่สามตอมา ซึ่งนับไดวา เปนการจําแนกประเภทองคการภาครัฐในการ
จัดบริการสาธารณะที่มีความชัดเจนมากขึ้นนั่นเอง   

จะเห็นไดวา พัฒนาการความเปนมาขององคการมหาชนในประเทศไทยมีมาอยาง
ยาวนานแลว แตองคการมหาชนในชวงหลังภายใตพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จะ
เปนองคการประเภทที่สามที่มีแนวทางในการดําเนินงานที่เปนแบบแผนเดียวกันอยางชัดเจน และ
เปนการถือกําเนิดองคการที่แตกตางจากองคการภาครัฐอ่ืนของไทยที่เรียกวา “องคการประเภทที่
สาม” หรือที่เรียกวา “องคการมหาชน” โดยมีระบบการบริหารองคการมหาชนในประเทศไทยที่
เปนไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งมีองคประกอบสําคัญในการดําเนินการที่แบงยอยไดเปน 4 
องคประกอบดังตอไปนี้ (ธรียุทธ หลอเลิศรัตน, 2542) 

องคประกอบแรก: ระบบการบริหารงาน องคการมหาชนจะมีระบบการบริหารงานที่เปน
อิสระ คลองตัว ไมถูกครอบงําจากระบบบริหารราชการตามปกติ กลาวคือ  

1) มีบริหารงานโดยคณะกรรมการบริหาร ซึ่งไดรับการแตงตั้งจากคณะรัฐมนตรีและจะตองมี
จํานวนตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งแตตองไมเกิน 11 คน โดยจํานวน
ดังกลาวอาจเปนผูแทนของสวนราชการซึ่งเปนคณะกรรมการโดยตําแหนงก็ไดแตตองไม
เกินกึ่งหนึ่งของคณะกรรมการบริหาร และจะตองมีผูทรงคุณวุฒิซึ่งมิใชขาราชการหรือ
ผูปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐรวมอยูดวย 

2) วาระการดํารงตําแหนงของประธานกรรมการและกรรมการเปนไปตามพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้ง แตตองไมเกินคราวละ  4 ป และจะดํารงตําแหนงติดตอกันเกิน 2 วาระไมได 

3) คณะกรรมการขององคการมหาชนมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลองคการมหาชนใหดําเนิน
กิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่นี้รวมถึงการกําหนดนโยบาย
การบริหารงาน การใหความเห็นชอบการดําเนินงาน การอนุมัติแผนการลงทุนและ
แผนการเงิน 
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4) ผูอํานวยการองคการมหาชนแตงตั้งและถอดถอนโดยคณะกรรมการขององคการโดยมี
วาระการดํารงตําแหนงตามที่กําหนดไวในประราชกฤษฎีกาการจัดตั้ง แตไมเกินคราวละ 4 
ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกแตไมเกิน 2 วาระติดตอกัน 

5) ผูอํานวยการองคการมหาชนมีหนาที่บริหารกิจการองคการมหาชนใหเปนไปตามกฎหมาย 
วัตถุประสงคขององคการมหาชน ระเบียบขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติ และประกาศ
ขององคการมหาชย และตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการ 
องคประกอบที่สอง: ระบบบริหารการเงิน การบัญชี และงบประมาณจะมีความคลองตัว

และเปนอิสระกวาระบบราชการ โดยจะไมยึดติดกับกฎระเบียบของทางราชการ กลาวคือ  
1) ไดรับการจัดสรรงบประมาณรายปในหมวดเงินอุดหนุนทั่วไป ซึ่งจะทําใหองคการมหาชนมี

ความคลองตัวมนการเบิกและใชจายมากขึ้น 
2) องคการมหาชนมีอํานาจในการวางระเบียบขอบังคับการใชจายเงินขององคการเองได 
3) รายไดขององคการมหาชนไมตองนําสงกระทรวงการคลัง และสามารถจัดหาประโยชน

จากทรัพยสินขององคการมหาชนได 
4) การบัญชีขององคการมหาชนใหจัดทําตามหลักสากลตามแบบและหลักเกณฑที่

คณะกรรมการกําหนด ซึ่งจะมีลักษณะเปนบัญชีพึงรับพึงจาย 
องคประกอบที่สาม: ระบบบริหารงานบุคคลจะใชหลักการของความเปนอิสระความ

คลองตัวในการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง ทั้งนี้โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ ประสบการณและ
ผลงานตามระบบคุณธรรม ซึ่งระบบบริหารบุคคลขององคการมหาชนจะมีลักษณะที่สําคัญๆ 
กลาวคือ 

1) แตละองคการจะมีระเบียบ หลักเกณฑ วิธีการเกี่ยวกับการบริหารบุคคลของตนเองตามที่
คณะกรรมการกําหนด 

2) ผูอํานวยการองคการมหาชนเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน 
มีอํานาจบรรจุ แตงตั้ง เลื่อนตําแหนง ลงโทษทางวินัย ตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจาง
ขององคการมหาชนออกจากตําแหนง ทั้งนี้ตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด 

3) ผูปฏิบัติงานในองคการมหาชนมีฐานะเปนเจาหนาที่ของรัฐแตไมใชขาราชการหรือ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยมี 2 ลักษณะคือ เจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชน หรือ 
เจาหนาที่ของรัฐที่มาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่และลูกจางขององคการมหาชนจะแตกตาง
กันไปตามที่คณะกรรมการองคการมหาชนแตละแหงจะกําหนด 
องคประกอบที่สี่: ระบบตรวจสอบและประเมินผลงาน ถึงแมองคการมหาชนจะมีความ

เปนอิสระความคลองตัวก็ตาม แตเพื่อใหการดําเนินงานขององคการมหาชนมีประสิทธิภาพเกิด



 
 

24

ประสิทธิผลและมีความคุมคา พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 จึงไดบัญญัติการ
ตรวจสอบและการประเมินผลงานขององคการมหาชนไวดังนี้ 

1) ตองจัดใหมีการตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการพัสดุขององคการ
มหาชน และรายงานผลการตรวจสอบใหคณะกรรมการทราบอยางนอยปละครั้ง 

2) ใหมีผูปฏิบัติงานที่ทําหนาที่เปนผูตรวจสอบภายในโดยเฉพาะและใหรับผิดชอบขึ้นตรงกับ
คณะกรรมการกําหนด เวนแตพระราชกฤษฎีกากําหนดไวเปนอยางอื่น 

3) ใหสํานักงานตรวจเงินแผนดินหรือบุคคลภายนอกที่คณะกรรมการแตงตั้งดวยความ
เห็นชอบของสํานักงานตรวจเงินแผนดินเปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายและ
ทรัพยสินขององคการมหาชน 

4) ใหองคการมหาชนอยูภายใตระบบประเมินผลตามที่คณะรัฐมนตรีกําหนด เวนแตพระราช
กฤษฎีกากําหนดไวเปนอยางอื่น 
จากการทบทวนแนวคิดการจัดตั้งองคการมหาชนในประเทศไทยนั้น ทําใหผูศึกษาได

ทราบถึงแนวคิดในการจัดตั้งองคการมหาชนและกลไกบริหารตางๆ ขององคการมหาชนในประเทศ
ไทยที่ไดรับนําเอาแนวคิดนี้เขามาจากกลุมประเทศตะวันตก โดยมีกรอบโครงสรางในการ
ดําเนินงานเชนเดียวกัน และมีตัวแสดง (actor) ที่มีบทบาทสําคัญในการเปนผูกําหนดทิศทางของ
องคการคือ คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ซึ่งเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจและบทบาท
ในการบริหารจัดการในดานตางๆ เชนเดียวกับกับองคการของกลุมประเทศตะวันตก โดยมีการ
ดําเนินการตามกรอบหลักคือ พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เปนกฎหมายหลักใน
การบริหารจัดการขององคการมหาชน  
 
2.1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแนวคิดเกี่ยวกับองคการอิสระ 
 

งานศึกษาวิจัยที่อยูในขอบเขตของการศึกษาตามแนวคิดเกี่ยวกับองคการอิสระนั้น ผู
ศึกษาพบวา ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองคการมหาชนมักเปนการศึกษาในเชิงทางแงนิติศาสตร 
(กฎหมาย) เปนสวนมาก ดังเชน ผลงานวิจัยของวันเพ็ญ ทรัพยสงเสริม (2539) ในเรื่อง “การ
จัดการองคการมหาชนอิสระในกระบวนการจัดทําบริการสาธารณะในประเทศไทย” ผลงานวิจัย
ของณัฐสุพิณ ชนประเสริฐ (2548) ในเรื่อง “องคการมหาชนตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน 
พ.ศ. 2542: ศึกษาเปรียบเทียบอํานาจหนาที่ การดําเนินงาน และความสัมพันธกับรัฐ” เปนตน 
สวนการศึกษาวิจัยในดานการบริหารจัดการขององคการมหาชนนั้นพบวา งานวิจัยสวนมากได
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ทําการศึกษาโดยเนนการศึกษาถึงมิติความเปนอิสระขององคการมหาชน และการศึกษาภาพรวม
ขององคการมหาชน ดังเชน งานศึกษาวิจัยดังตอไปนี้  

รัชยา ภักดีจิตต (2550) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “องคการมหาชนของไทย: การศึกษา
กลไกและกระบวนการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล” ซึ่งการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ
วิเคราะหกลไกและกระบวนการธรรมาภิบาลขององคการมหาชน เพื่อวิเคราะหปญหาการ
แทรกแซงทางการเมืองในกลไกและกระบวนการบริหาร และเพื่อวิเคราะหถึงความเปนอิสระ ความ
ยืดหยุน และความคลองตัวของการดําเนินงานตามวัตถุประสงคของการจัดตั้งองคการมหาชน 
โดยใชวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ การศึกษาเอกสาร และการสัมภาษณบุคคลผูใหขอมูลสําคัญ 

ผลการศึกษาวิจัย พบวา กลไกและกระบวนการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลขององคการ
มหาชนในประเทศไทยในปจจุบันภายใตกรอบแนวคิดธรรมาภิบาลถูกตองตามหลักกฎหมาย ตาม
หลักนิติธรรม หลักโปรงใส สวนในหลักการอื่นตามกรอบแนวคิดธรรมาภิบาลยังไมครอบคลุม 
ไดแก หลักการมีสวนรวมในการบริหาร หลักคุณธรรมในเรื่องที่มาและองคประกอบของคณะ
กรรมการบริหาร สวนในประเด็นความอิสระทางการบริหาร พบวา องคการมหาชนมีความยืดหยุน
และความคลองตัวในระดับหนึ่ง แตไมมีความเปนอิสระทางการบริหารอยางแทจริงตามปรัชญา 
และวัตถุประสงคในการจัดตั้ง การบริหารงานไดรับการแทรกแซงจากทางการเมืองทั้งในการ
กําหนดนโยบายและการตัดสินใจทางการบริหาร  

Yamamoto Kiyoshi (2006) ไดทําการศึกษาวิจัยแลวตีพิมพเปนบทความวิจัยเรื่อง 
“Performance of semi - autonomous public bodies: linkage between autonomous 
autonomy and performance in Japanese agencies” ในวารสาร Public Administration and 
Development ซึ่งเนนการความสัมพันธระหวางความอิสระขององคการกับผลการดําเนินงานการ
ใหบริการสาธารณะขององคการมหาชนในประเทศญี่ปุน ซึ่งผลการศึกษาพบวา การดําเนินงาน
ขององคการมหาชนในประเทศญี่ปุนในการบริหารจัดการตางๆ ที่มีความเปนอิสระเพิ่มมากขึ้นแลว
นั้นเปนผลใหประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพของการดําเนินงานขององคการเหลานี ้ซึง่เปน
องคการสาธารณะของภาครัฐเพิ่มมากขึ้น อันเปนการยืนยันสมมติฐานที่วา เมื่อความเปนอิสระใน
การบริหารงานเพิ่มมากขึ้น ผลการทํางานขององคการจะเพิ่มข้ึนตามไปดวย 

ปกรณ ศิริประกอบ (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยแลวตีพิมพเปนบทความวิจัยเรื่อง 
“องคการมหาชนกับความเปนอิสระ: ขอคนพบเบื้องตน” ในการประชุมวิชาการรัฐศาสตรและรัฐ
ประศาสนศาสตรแหงชาติครั้งที่ 10 ซึ่งเนนการศึกษาตอบคําถามวิจัยใน 2 มิติ อันไดแก มิติความ
เปนอิสระและประสิทธิภาพขององคการมหาชน แตบทความวิจัยช้ินนี้เปนเพียงขอคนพบเบื้องตน
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ของงานวิจัยใหญเทานั้น โดยไดเนนการศึกษาองคการที่มีขนาดเล็กเพียงองคการเดียวจึงทําให
อาจจะไมไดเห็นภาพรวมที่ชัดเจนทั้งหมด แตสามารถใชอธิบายในบางสวนได 

ผลการศึกษาวิจัย พบวา ความมีอิสระและความยืดหยุนที่องคการมหาชนมีมากกวาระบบ
ราชการ ทําใหองคการมหาชนมีการตัดสินใจที่รวดเร็วและทันตอเหตุการณ ความเปนอิสระ
ประกอบกับการนําเอาแนวคิดทางธุรกิจและการตลาดมาใชทําใหบุคลากรไดรับคาตอบแทนและ
สวัสดิการที่ดี ในขณะที่ตัวชี้วัดสวนบุคคลยังไมชัดเจนมากนัก ในสวนของการวัดประสิทธิผลของ
องคการนั้นควรจะมีการจัดหมวดหมูการประเมินผลองคการเพ่ือใหเกิดความเปนธรรมกับองคการ
ประเภทนี้เพื่อใหเกิดความยุติธรรม อิทธิพลจากตัวแปร ดังเชน ความเปนอิสระและความยืดหยุน
ในการจัดซื้อจัดจาง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคการ หรือการมีสวนรวมของคนใน
องคการเปนตน จะชวยใหทําความเขาใจปรากฏการณที่เกิดขึ้นกับองคการมหาชนไดดีย่ิงขึ้น 

เมื่อพิจารณาจากการศึกษาวิจัยทั้งสามเรื่องขางตนแลว ขอคนพบดังกลาวไดตอกยํ้าใหผู
ศึกษาเห็นถึงรูปแบบการบริหารจัดการขององคการมหาชนที่มีลักษณะเฉพาะตัว ซึ่งทําใหการ
ดําเนินงานขององคการเหลานี้ไดกลายเปนทางเลือกที่สําคัญในการแกไขปญหาของแนวคิดระบบ
ราชการดั้งเดิม โดยมีความสําคัญในกลไกการบริหารจัดการที่อยูบนพื้นฐานการสรางความเปน
อิสระในการบริหารจัดการขององคการที่ เพิ่มมากขึ้น  อันมี เปาประสงคเพื่อใหสงผลตอ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการภาครัฐใหสามารถสนองตอความตองการของสาธารณะ
ที่เปลี่ยนแปลงไปไดดีย่ิงข้ึน อีกทั้งยังสะทอนใหเห็นถึงภาพรวมกลไกการบริหารขององคการ
มหาชน และมุมมองในมิติการบริหารจัดการขององคการมหาชนในดานตางๆ ที่ตองคํานึงถึงความ
เปนอิสระในการบริหารจัดการขององคการเปนสําคัญนั่นเอง 

จากทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับองคการอิสระ (Autonomous public organizations) ทั้งหมด
ขางตนแลวนั้น อาจกลาวไดวา แนวคิดเกี่ยวกับองคการอิสระเริ่มตนมาจากการพยายามหาทาง
แกไขปญหาอันเกิดจากตัวระบบราชการแบบดั้งเดิม โดยสรางกลไกในการบริหารจัดการรูปแบบ
ใหมที่ใหองคการมีความเปนอิสระมากข้ึนในการบริหารจัดการเพ่ือสรางประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่เพิ่มมากขึ้นแกองคการ องคการตามแนวคิด Agencification หรือองคการมหาชน
เปนแนวคิดหนึ่งที่ประเทศไทยไดรับนําแนวคิดนี้มาปรับใชในประเทศเชนกัน โดยผานการ
ประกาศใชเปนพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เพื่อเปนบรรทัดฐานเดียวกันในการ
ดําเนินองคการ ซึ่งในการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ครั้งนี้ ผูศึกษาจะใชแนวคิดเก่ียวกับการ
จัดตั้งองคการอิสระในตางประเทศ และแนวคิดเกี่ยวกับการจัดตั้งองคการอิสระในประเทศไทยมา
ประยุกตใชเปนกรอบของการศึกษาในประเด็นความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารและ
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ผูอํานวยการวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการบริหารขององคการมหาชนมี
ลักษณะเปนอยางไร และสอดคลองเปนไปตามรูปแบบ Strong CEO - Weak Board ตามแนวคิด
ตนแบบของกลุมประเทศตะวันตกหรือไม โดยผานมิติการบริหารจัดการอันประกอบดวยการ
วางแผน (การกําหนดนโยบาย) การจัดโครงสรางองคการ การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ การ
บริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ  และการติดตามและประเมินผล ซึ่งเปนมติสิาํคญัในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในการขับเคลื่อนใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งนี้เพ่ืออธิบาย
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นในประเทศไทย และเพื่อยืนยันหรือปฏิเสธสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศ
ไทยที่เกิดขึ้น 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย 
 
2.2.1 ความหมายและความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 

 
วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยหนึ่งซึ่งมีความสําคัญเปนอยางย่ิง อันเปนปจจัยสําคัญตอ

การดําเนินงาน การแสดงออก และการตอบสนองตอสิ่งตางๆ ขององคการ (วันชัย มีชาติ, 2551) 
ซ่ึงวัฒนธรรมองคการหรือวัฒนธรรมในหนวยงานก็ทําหนาที่คลายคลึงกับวัฒนธรรมสังคม (สุนทร 
วงศไวศวรรณ, 2540) ซึ่งไดมีการใหความหมายของนักวิชาการไวอยางหลากหลาย ดังเชน  

Richard L. Daft (อางถึงใน วันชัย มีชาติ, 2551) นิยามวา วัฒนธรรมเปนชุดของคานิยม 
ความเชื่อ ความเขาใจและวิธีคิด (way of thinking) รวมกันของคนในองคการและถายทอดใหแก
สมาชิกใหม วัฒนธรรมจะทําใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ เกิดความผูกพันและเปน
สวนหนึ่งของคานิยมและความเชื่อขององคการ 

Judith R. Gordon และคณะ (อางถึงใน วันชัย มีชาติ, 2551) ใหความหมายวัฒนธรรม
องคการ (corporate culture) วาเปนระบบคานิยม ความเชื่อและพฤติกรรมรวมกันของคนใน
องคการ ซึ่งจะเกี่ยวกับการจัดโครงสรางในการสรางบรรทัดฐานของกลุม วัฒนธรรมจะชวยให
บุคคลรูวาเขาจะตองทําอะไรและตองประพฤติหรือมีพฤติกรรมอยางไร 

ชัยอนันต สมุทวณิช (2540) ไดเสนอแนวคิดโดยมองวัฒนธรรมในฐานะเปนทุน (Culture 
as capital) ซึ่งมีนัยสําคัญวา เมื่อวัฒนธรรมเปนทุนชนิดหนึ่งก็มีการสั่งสมทางวัฒนธรรม 
(Cultural Stock) และการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมที่ส่ังสมไว โดยถือวาเกิดการลงทุนหรือทําให
ทุนเดิมสามารถรักษาคุณคาไว ดังนั้นความมั่นคงทางจิตวิญญาณจึงมีผลตอความมั่นคงทาง
วัฒนธรรม  
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จากความหมายขางตน ทําใหผูศึกษาสามารถสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบัติตางๆ ทัศนคติ คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานและแนวปฏิบัติตางๆ ของหนวยงานที่
บุคลากรในองคการเขาใจ รับรู และปฏิบัติรวมกัน ซึ่งวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอ
การบริหารจัดการเปนอยางยิ่ง เพราะวัฒนธรรมเปนรากฐานที่สําคัญสําหรับการกําหนดแนวทาง
ในการดําเนินงานขององคการตอไป 

จากการศึกษาของ Pollitt (2004) ที่ไดกลาวถึงปจจัยทางวัฒนธรรมวา เมื่อรัฐบาล
ตัดสินใจในการยืมแนวคิดจากประเทศหนึ่งเพื่อมาใชยังอีกประเทศหนึ่ง ปจจัยวัฒนธรรมเปนส่ิง
สําคัญในการศึกษาซึ่งมีผลตอความสําเร็จหรือลมเหลวในการใชแนวคิดนั้น ซึ่งสอดคลองกับ 
Bowornwathana (2007) ที่ไดกลาววา ปจจัยทางวัฒนธรรมมีสวนเกี่ยวของกับความลมเหลวของ
การปฏิรูประบบราชการ กลาวคือ วัฒนธรรมเปนปจจัยแทรกซอนที่มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ 
ซ่ึงเมื่อเกิดการนําเขาคานิยมใหมจะเกิดการปะทะกันระหวางวัฒนธรรมแบบระบบราชการดั้งเดิม 
ซ่ึงพบมากในประเทศกําลังพัฒนาดังเชนในประเทศไทย 

ดังนั้นผูศึกษาจึงเห็นวา ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่ยึดถือสืบเนื่องมาจึงเปน
ปจจัยสําคัญที่นาสนใจเปนอยางยิ่งในการศึกษา เนื่องจากเปนปจจัยที่สามารถสงผลตอการบริหาร
จัดการขององคการได ซ่ึงวัฒนธรรมขององคการแบบระบบราชการไทยมีความเปนมาอยาง
ยาวนาน และกลายเปนสิ่งที่สะสมซึ่งมีอิทธิพลเปนอยางยิ่งตอรูปแบบในการบริหารจัดการของ
องคการภาครัฐในประเทศไทย  
 
2.2.2 รูปแบบวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย 

 
ประเทศตางๆ จะมีขนบธรรมเนียมและวัฒนธรรมประเพณีเพื่อเปนเอกลักษณของตนเอง 

ซ่ึงเชนเดียวกันกับองคการที่มีวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันไปในแตละองคการได ซ่ึงระบบ
ราชการถือไดวาเปน “กลไกรัฐ” ที่สําคัญในการขับเคลื่อนการบริหารราชการแผนดินและพัฒนา
ประเทศ เนื่องจากระบบราชการเปนองคการหลักที่มีอํานาจหนาที่ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งในอีกมิติหนึ่งยอมถือเปนรูปแบบหนึ่งขององคการที่มีวัฒนธรรมที่ยึดถือ
เชนกัน  

วัฒนธรรมแบบระบบราชการมีความใกลชิดอยางยิ่งกับระบบบริหารจากประวัติศาสตร ซึง่
เกี่ยวของกับความเปนไปในอดีต และมีผลเชื่อมโยงมาเปนคานิยม พฤติกรรมของขาราชการที่
ปรากฏอยูในทุกวันนี้ ตลอดจนระบบโครงสราง และระเบียบกฎเกณฑตางๆ ยอมมีรากเหงามาจาก
อดีตกาล สะสมและตกทอดกันมาหลายชวงอายุคน ขัดเกลาและฝงแนนในความรูสึกนึกคิด และ
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แสดงออกมาในรูปการแสดงออก (อิสระ สุวรรณบล, 2519) ซ่ึงอาจจะกลาวไดวา ส่ิงที่ไดมาจาก
ประวัติศาสตรเหลานี้กลายเปนมรดกที่ตกทอดมาสูทัศนคติ ความเชื่อ ของขาราชการจนถึงในการ
บริหารจัดการขององคการภาครัฐในปจจุบัน  

ประเทศไทยมีประวัติความเปนมาทางการบริหารปกครองประเทศมาอยางยาวนานตั้งแต
สมัยสุโขทัยเรื่อยมาจนถึงการเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญในป พ.ศ. 2475 จนกระทั่งในปจจุบัน ซึ่ง
อาจจะเรียกความเปลี่ยนแปลงที่มีแตละยุคแตละสมัยวา วิวัฒนาการของการบริหารของประเทศ
ไทย7 ซึ่งสิ่งเหลานี้ไดส่ังสมฝงรากลึกลงในทัศนคติและพฤติกรรมบางอยางจนกลายเปนวัฒนธรรม
ที่ยึดถือและปฏิบัติสืบตอกันมาในแวดวงของราชการในประเทศไทย อันมีกระบวนการปรับแตง
อยางมีขั้นตอนเปนระยะๆ ซึ่ง Bowornwathana (2011) ไดกลาวไววา การบริหารภาครัฐไทยเปน
มรดกจากประวัติศาสตรที่มีมากวา 800 ป ซึ่งเปนการผสมผสานจาก 5 รูปแบบหลัก (นาย) อัน
ไดแก กษัตริย ชนชั้นนําทางทหาร นักการเมือง นักธุรกิจ และพลเมือง จนกลายเปนระบบราชการ
ไทยในทุกวันนี้   

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยจากแนวคิดของ
นักวิชาการและจากเอกสารที่เก่ียวของแลวพบวา วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยมีรูปแบบหลักที่
เปนรูปแบบหรือลักษณะที่ไดยึดถือและสืบทอดกันมาอยางยาวนาน โดยมีรูปแบบหลัก 2 รูปแบบที่
ยังไดรับการกลาวถึงอยางบอยครั้งจนกระทั่งในปจจุบัน ซึ่งสามารถพบเห็นไดจากพฤติกรรมใน
ระบบราชการไทยหรือขอคิดเห็นจากนักวิชาการตางๆ ที่ไดศึกษาวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย 
และบทความหรือหนังสือที่ไดเขียนถึงวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ดังนั้นผูศึกษาขอแบง
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยออกเปนรูปแบบหลัก 2 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

รูปแบบแรก: ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น  
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ

แบบลําดับชั้นนั้นเปนมรดกที่สืบทอดกันมาอยางยาวนาน ซึ่งสืบเนื่องมาจากวิวัฒนาการของการ
บริหารของประเทศไทยที่พัฒนามาจากการรวมศูนยอํานาจการตัดสินไวกับผูมีอํานาจสูงสุดของ
ประเทศมากอนในลักษณะสมบูรณาญาสิทธิราชย (Absolute Monarchy) ที่พระมหากษัตริยมี
พระราชอํานาจเด็ดขาดในการบริหารปกครองเปนเมืองแตเพียงผูเดียว ซ่ึงรูปแบบนี้ถือกําเนิดมา
ตั้งแตในสมัยสุโขทัยสงผานมายังสมัยอยุธยา และสืบเนื่องตอมาในสมัยสมเด็จพระจุลจอมเกลา
เจาอยูหัวที่ไดมีการปฏิรูปครั้งใหญ โดยไดเปล่ียนจาก 6 กระทรวง มาเปน 12 กระทรวงแลวก็ตาม 
                                                  
7 อานเพิ่มเติมไดจากเอกวิทย มณีธร (ระบบราชการ รฐัวิสาหกิจ และองคการมหาชนไทย, 2551) ลิขิต ธีรเวคิน (การเมืองการ
ปกครองของไทย, 2539) และBowornwathana (Public Administration in Southeast Asia: Thailand, Philippines, Malaysia, 
Hong Kong and Macau, 2010)  
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แตลักษณะในการบริหารจัดการก็ยังรวมศูนยอํานาจไวที่กษัตริยอยู ซึ่ง Bowornwathana (2011) 
ไดกลาววา สืบเนื่องมาจากสมัยสมบูรณาญาสิทธิราชยมานั้นทําใหอํานาจในการบริหารรวมศูนย
อยูที่กษัตริย ซึ่งกลายเปนคานิยมที่ฝงรากลึกในการเมืองไทยและประวัติศาสตรการบริหารวา 
ศูนยกลางอํานาจมีเพียงที่เดียว (single center of power) เทานั้น  

แมตอมาเกิดการเปลี่ยนแปลงการปกครองในสมัย พ.ศ. 2475 ที่มีการปรับเปล่ียนระบบ
บริหารทั้งหมดใหสอดคลองกับระบบรัฐธรรมนูญ ซึ่งอิงระบบกฎเกณฑและขอบังคับ จึงไดมีการ
แบงเปนราชการบริหารสวนกลาง ราชการบริหารสวนภูมิภาค และราชการสวนบริหารสวนทองถิ่น
จนมาถึงปจจุบัน ซึ่งอิสระ สุวรรณบล (2519) ไดวิเคราะหระบบราชการไทยวา ระบบราชการไทย
ไมเคยมีการเปลี่ยนแปลงทั้งโครงสราง ระเบียบกฎเกณฑ และตัวขาราชการ ระบบดังกลาวยังเปน
โครงสรางที่รวบอํานาจและผูกขาด เพื่อรักษาอํานาจและเสริมสรางความร่ํารวยใหผูบริหารใน
ระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของ Bowornwathana (2007) พบวา ในทางปฏิบัติวัฒนธรรม
แบบรวมศูนยอํานาจที่ฝงรากลึกของแบบระบบราชการของไทยมีอิทธิพลตอการดําเนินงานของ
องคการตางๆ ในประเทศไทย  

ประกอบกับระบบราชการไทยมีรากฐานจากแนวคิดของ Max Weber8 ที่ไดนําเสนอระบบ
ราชการในอุดมคติ (Ideal - type bureaucracy) ซึ่ง Weber (1946) ไดนําเสนอองคประกอบ
สําคัญของระบบราชการในอุดมคติทั้งหมดเจ็ดประการ โดยหนึ่งในหลักเจ็ดประการนั้น
ประกอบดวยแนวคิดของหลักสําดับช้ัน (hierarchy) โดยอยูบนพื้นฐานของความเชื่อที่วา ระบบ
ราชการไดจัดหมวดหมูตางๆ เปนลําดับชั้น ขาราชการในลําดับช้ันสูงทําหนาที่เปนผูบังคับบัญชา
ของขาราชการที่อยูในลําดับชั้นที่ต่ํารองลงมา การจัดลําดับชั้นเพื่อเปนหลักประกันวา เบื้องบนจะ
สามารถควบคุมเบื้องลางไดอยางใกลชิด อํานาจของขาราชการขึ้นอยูกับตําแหนงของขาราชการผู
นั้นในลําดับชั้นขององคการ “อํานาจ” ไมไดข้ึนอยูกับตําแหนงความสามารถและความเชี่ยวชาญ
เฉพาะตัวของขาราชการผูนั้น ความสัมพันธระหวางสมาชิกในระบบราชการถูกกําหนดและควบคุม
โดยกฎแหงลําดับชั้นอยางเครงครัด (พิทยา บวรวัฒนา, 2550) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ
Siffin (1966) ที่กลาวไววา ระบบราชการไทยเปนระบบที่ถูกขับเคล่ือนโดยสถานภาพแบบลําดับชั้น 
(hierarchy status) การอยูในตําแหนงหรือระดับสูงเปนสิ่งสําคัญ เพราะสถานภาพถูกแบง
ตามลําดับชั้นของตําแหนง ความรูสึกสูงต่ําของระบบราชการไทยจึงมีมาก จนเกิดเปนคานิยม 
ดังเชน การยอมรับสถานะสูงต่ําตามสายบังคับบัญชา การยึดถือความสัมพันธสวนบุคคลเปนหลัก

                                                  
8 อานเพิม่เตมิไดจาก H.H. Gerth and C. Wright Mills (From Max Weber: Essays in Sociology, 1946) และพิทยา บวรวัฒนา 
(รฐัประศาสนศาสตร ทฤษฎีและแนวการศึกษา <ค.ศ. 1887 - ค.ศ. 1970>, 2550) 
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เปนตน ส่ิงเหลานี้คือ คานิยมที่เปนลักษณะสําคัญของระบบราชการไทยซึ่งยังเปนจริงมากใน
ปจจุบัน 

Bouckaert and Peters (2004) ไดกลาวถึง โครงสรางลําดับชั้นของกระทรวงที่มีมาตั้งแต
ดั้งเดิมเชนนี้วา ประกอบดวยรัฐมนตรีที่ทําหนาที่เปนผูบังคับบัญชาสูงสุดที่อยูบนยอดพีระมิดของ
โครงสราง ซึ่งประกอบดวยหนวยงานระดับกรมกองมากมายที่อยูภายใตสังกัดกระทรวง หรือแมวา
หนวยงานภาครัฐจะขยายตัวข้ึนมากขึ้นและอาจสงผลใหเกิดพีระมิดที่สูงมากขึ้นก็ตาม แต
โครงสรางของรัฐบาลและกระทรวงก็ยังเปนแบบโครงสรางลําดับช้ันที่เปนแบบหนึ่งเดียวอยู  

อีกทั้งยังสะทอนจากการศึกษาของนักวิชาการหลากหลายทานเกี่ยวกับปญหาของระบบ
ราชการไทยแลวพบวา ระบบราชการไทยยังมีการรวมศูนยอํานาจแบบลําดับชั้นอยู ดังเชน การ
พิจารณาปญหาตางๆ ที่พบจากภายในระบบราชการของพิทยา บวรวัฒนา (2525) ที่พบปญหา
ของระบบราชการไทย 6 ประการ ซึ่งหนึ่งในนั้นคือ การที่ระบบราชการไทยยังมีลักษณะที่อํานาจ
และหนาที่ความรับผิดชอบตกอยูที่ขาราชการชั้นสูง (เบื้องบน) มากเกินไป มีการกระจายอํานาจ
ไปสูขาราชการชั้นรองลงมา (เบื้องลาง) นอยเกินไป และอรุณ รักธรรม (2532) ไดกลาวไววา 
ปญหาในระบบราชการไทยปญหาหนึ่งคือ ปญหาขาราชการไมกลาขัดแยงความคิดเห็นของ
ผูบังคับบัญชา ทั้งนี้เปนเพราะคานิยมจากการลําดับชั้นการตัดสินใจแบบสายบังคับบัญชาและ
ลําดับช้ันความอาวุโส จึงทําใหคติในการทํางานของจาราชการหลายคนมีลักษณะ “เปนผูนอยคอม
กมประนม” เปนตน 

เหลานี้ลวนเปนส่ิงสะทอนใหเห็นถึง วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณี
การรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นที่เปนวัฒนธรรมรูปแบบหนึ่งวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทย ทั้งนี้จากการทบทวนทั้งหมดแลวนั้น ผูศึกษาขอสรุปความหมายของวัฒนธรรมแบบ
ระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับช้ัน หมายถึง การ
รวมศูนยอํานาจการตัดสินใจใหเปนไปตามสายบังคับบัญชา โดยผูที่อยูในตําแหนงสูงสุดของ
องคการจะมีอํานาจในการตัดสินใจมากที่สุดเปนลําดับช้ัน 

รูปแบบที่สอง: การยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง  
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการ

ระดับสูงนั้นเปนแนวคิดที่อยูบนพ้ืนฐานของแนวคิดระบบอุปถัมภในระบบราชการไทยที่ไดรับมา
จากระบบสังคม เศรษฐกิจ การเมืองการปกครองของไทย กลาวคือ วิวัฒนาการของระบบราชการ
ไทยที่สืบเนื่องมาดังกลาวขางตน  

กอนที่มีการปฏิรูประบอบการปกครองในสมัยรัชกาลที่ 5 ไดมีการใชระบบศักดินาที่
กําหนดใหไพรมีสองฐานะ กลาวคือ ไพรหลวงและไพรสม ไพรตองสังกัดอยูกับนาย และมี
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ความสัมพันธกับนายในลักษณะของผูอุปถัมภและผูถูกอุปถัมภ ความสัมพันธในลักษณะนี้
กอใหเกิดความสัมพันธที่คํานึงถึงเรื่องสวนตัว (personalism) เปนหลัก (จุรี วิจิตรวาทการ, 2525) 
ซ่ึงอาจจะกลาวไดวา ระบบนาย - ไพร เปนระบบพ้ืนฐานที่คนไทยใชในการจัดลําดับตําแหนงและ
สถานภาพของบุคคลเปนลําดับชั้นลดหล่ันกันไป คนที่สภาพสูงกวาหมายถึงผูที่มีอํานาจมากกวา
จะเปนผูอุปถัมภ เพื่อคอยชวยเหลือผลักดันผูที่อยูต่ํากวาใหมีความกาวหนาข้ึน ในขณะเดียวกันผูที่
อยูในตําแหนงที่ต่ํากวาตองคอยเปนผูรับใชผูอุปถัมภเปนการตอบแทน ซึ่งคานิยมนี้นําไปสูระบบ
อุปถัมภ (patronage system) ในแวดวงราชการไทย (สุพิณ เกชาคุปต, 2549) ซึ่งสอดคลองกับ
จุมพล หนิมพานิช (2550) ที่กลาวไววา ระบบราชการไทยมีลักษณะในการดําเนินงานของขาราช
ไทยยังมีการยึดติดอยูกับอํานาจของตนที่เคยมีมา ขาราชการบางสวนยังยึดติดกับทัศนคติดั้งเดิม
ในความเปนเจาขุนมูลนายในการสรางอิทธิพลจากการใชอํานาจรัฐ  

สอดคลองกับการศึกษาของ Riggs (1964) ที่ไดทําการศึกษาระบบราชการในประเทศ
กําลังพัฒนา โดยผานการใชหลักวิเคราะหโครงสรางและหนาที่ (Structural - Functional 
Approach) ซึ่งพบวาในประเทศกําลังพัฒนามีโครงสรางแยกยอยและรูปแบบการจัดการองคการ
เปนแบบสมัยใหมอยางเปนทางการ แตในทางปฏิบัติเปนไปตามประเพณีวัฒนธรรม คานิยมของ
บุคคลมากกวาที่จะเปนไปตามระเบียบแบบแผน  สภาพสังคมเชนนี้ เรียกวา “สังคมแบบ 
Prismatic” หรืออาจเรียกวา “ความเปนทางการแบบจอมปลอม (Formalism)” ดังที่พบในประเทศ
ไทย ซึ่ง Riggs ไดใชตัวแบบ Sala model ในการอธิบายระบบราชการไทย ในการอธิบายลักษณะ
ระบบราชการในแบบของ Sala Model ที่ไดแสดงใหเห็นถึงลักษณะของระบบอุปถัมภที่มีอยูใน
ระบบราชการไทย กลาวคือ การมีความสัมพันธเชิงอํานาจเพื่อสรางสิ่งสนองความตองการของทั้ง
สองฝาย ซึ่งตามหลักการแลวนั้น หนวยงานของรัฐมีหนาที่ปฏิบัติตามกฎหมายโดยเสมอภาคตอ
ประชาชนทั่วไป แตในทางปฏิบัติกลับปรากฏวา ขาราชการเลือกปฏิบัติในทางที่จะเปนประโยชน
ตอพรรคพวกของตนเทานั้น 

หากสํารวจและวิเคราะหระบบบริหารและระบบอุปถัมภที่ปรากฏอยูในเมืองไทย จะพบ
ความจริงขอหนึ่งวา ในสายบังคับบัญชาในระบบบริหารของไทย ซึ่งเริ่มตั้งแตนายกรัฐมนตรี 
คณะรัฐมนตรี รัฐมนตรี ปลัดกระทรวง อธิบดี ลงไปถึงหัวหนาแผนกนั้น โดยทั่วไปมีผูที่ดํารง
ตําแหนงโดยใชระบบอุปถัมภจํากัดอยูแตเฉพาะในระดับสูงๆ และมีลักษณะเปนตําแหนงทาง
การเมือง (ชุบ กาญจนประกร, 2526) ซึ่งแสดงใหเห็นวา ชนชั้นนําของระดับราชการหรือที่เรียกวา 
ขาราชการระดับสูงเปนผูอุปถัมภที่สนับเก้ือกูลพวกพองของตนใหกาวหนาในระบบราชการ 

อุทัย หิรัญโต (2530) ไดกลาวา อิทธิพลของระบบศักดินายังฝงแฝงอยูในวงราชการเปน
อันมาก ซึ่งเปนผลใหขาราชการมีพฤติกรรมแทนพวกเจาขุนมูลนายในสังคมศักดินา ซ่ึงระบบ
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อุปถัมภในประเทศไทยสามารถสะทอนใหเห็นในรูปแบบหนึ่งคือ การอุปถัมภตอระบบเครือญาติที่
ปรากฏเดนชัดและเขมขนมากในสังคมตะวันออก และมีอิทธิพลตอการดําเนินชีวิต ตลอดจนการ
บริหารราชการ ดังเห็นไดจากการดํารงชีวิตที่มีความผูกพันกับเครือญาติอยางใกลชิด และในวง
ราชการพบไดบอยครั้งในการชวยเหลือเก้ือกูลในหมูญาติพี่นองเปนพิเศษ ซึ่งระบบเครือญาตินั้นได
กอใหเกิดลัทธิที่เรียกวา ลัทธิหนุนญาติ (Nepotism) 

อีกทั้งยังสะทอนใหเห็นจากชัยอนันต สมุทวานิช (2531) ที่ทําการศึกษาถึงเงื่อนไขของการ
บริหารงานระบบราชการที่เปนอุปสรรคขวางการทํางานที่ดีของขาราชการไทยได 5 ประการ ซึ่ง
หนึ่งประการในนั้นไดกลาวถึง ระบบการเลนพรรคเลนพวกที่เปนปญหาเรื้อรังมานานและยากแก
การแกไข แมจะไดมีการนําระบบคุณวุฒิ (Merit system) มาใชก็เปนเพียงในหลักการและตัวบท
กฎหมายเทานั้น แตในทางปฏิบัติยังถือความสัมพันธสวนบุคคลมากกวายึดถือเหตุผลตามระบบ
คุณวุฒิที่เปนพฤติกรรมที่ติดตัวกับขาราชการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Bowornwathana 
(2007) ที่ไดกลาวถึงวัฒนธรรมดั้งเดิมในสังคมไทยคือระบบอุปถัมภที่ยังคงมีอิทธิพลอยางสูงทําให
สงผลตอผลลัพธในการปฏิรูประบบราชการที่ออกมาใหไมตรงตามความคาดหวัง แตจะไดผลลัพธ
ในลักษณะของลูกผสม (Hybrid) ของวัฒนธรรมรวมกัน  

เหลานี้ลวนเปนส่ิงสะทอนใหเห็นถึงวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติด
กับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงที่เปนวัฒนธรรมรูปแบบหนึ่งในระบบราชการไทยสืบมา 
ทั้งนี้จากการทบทวนทั้งหมดที่แลวนั้น ผูศึกษาขอสรุปความหมายของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง หมายถึง รูปแบบในการ
ดําเนินการที่มีลักษณะของความเคยชินในการสนับสนุนเอื้อประโยชนตอพวกพอง หรือแกตนเอง
ของผูที่มีอํานาจในระบบราชการ 

จากการทบทวนแนวคิดและเอกสารที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยแลวนั้น 
ทําใหผูศึกษาไดทราบถึง แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยเปนมรดกที่สรางสมมา
จากประวัติศาสตรที่มีการพัฒนาการ ซึ่งมีทั้งการดํารงอยูและแปรเปลี่ยนมาจนถึงปจจุบัน จน
กลายเปนวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่มีอิทธิพลอยางยิ่งตอรูปแบบและแนวทางในการ
บริหารงานขององคการในระบบราชการไทย ซึ่งฝงอยูในคานิยม ทัศนคติ และรูปแบบพฤติกรรม
ของขาราชการไทย โดยสามารถแบงได 2 รูปแบบหลัก อันไดแก ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการ
ตัดสินใจแบบลําดับชั้น และการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง อีกทั้งปจจัย
วัฒนธรรมเหลานี้ลวนแตมีความสําคัญอันที่ทรงอิทธิพลอยางยิ่งตอรูปแบบการบริหารจัดการของ
องคการภาครัฐทั้งหมดอีกดวย 
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2.2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย 
 

งานศึกษาวิจัยที่อยูในขอบเขตของการศึกษาตามแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมผูศึกษาพบวา ในการศึกษาวิจัยสวนมากมักเปน
การศึกษาในลักษณะกรณีศึกษาเฉพาะของแตละหนวยงาน ซึ่งยังไมปรากฏการศึกษาในทั้งระบบ
ราชการของไทย ดังเชนการศึกษาวิจัยดังตอไปนี้  

โกมาตร จึงเสถียรทรัพย (2546) ไดทําการศึกษาวิจัยแลวตีพิมพเปนหนังสือเรื่อง “อํานาจ
และคอรรัปชั่น ถอดรหัสวัฒนธรรมราชการสาธารณสุข” โดยที่ไดวิเคราะหวัฒนธรรมราชการใน
ระบบบริหารงานสาธารณสุข การศึกษาวิจัยดําเนินการโดยผสมผสานระเบียบวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพดวยการสังเกตการณแบบมีสวนรวม การสัมภาษณเชิงลึก และการใหผูใหขอมูลบันทึกใน
อนุทิน ควบคูกับการวิจัยเชิงปริมาณดวยการสํารวจขอคิดเห็น เพ่ือใหสามารถวิเคราะหถึงหลัก
ปฏิบัติที่กํากับพฤติกรรมองคการและการบริหารสาธารณสุขไดอยางรอบดาน 

ผลการศึกษาวิจัย พบวา ในราชการสาธารณสุขนั้น ความรูแฝงเรนอันเปนความรูเชิง
วัฒนธรรมมีผลสําคัญตอประสบการณการทํางานราชการสาธารณสุข ตรรกะเชิงวัฒนธรรมนี้ดํารง
อยูโดยผูคนในหมูราชการมักไมรูสึกตัว และถือเสียวามันเปนเชนนั้นเอง โดยไมตองตรวจสอบหรือ
แกไข และแมวาระบบราชการจะสรางความอึดอัดขัดของหรือความไมพอใจใหแกราชการที่
ตองการทํางานใหงานดี แตขาราชการที่ดีเหลานั้นอยูในภาวะหมดอํานาจในการเปลี่ยนแปลง
ระบบ เพื่อเปนการไมสรางความยุงยากใหแกตนเองและระบบงาน ขาราชการจําตองเรียนรูวิธี 
“แกลงโง” ใหเปน ความรู เชิงวัฒนธรรมในลักษณะนี้จึงเปนเหมือนเครื่องควบคุมกํากับให
ขาราชการทําตัวใหสอดคลองกับบรรทัดฐานของวัฒนธรรมราชการ ซึ่งบรรทัดฐานและคานิยม
แบบราชการจะถูกปลูกผังและกลายเปนชีวิตปกติของชีวิตราชการ จากการวิเคราะหกรณีทุจริตยา
และเวชภัณฑ พบวา มีการสรางพิธีกรรมและความเปนทางการขึ้นในการปฏิบัติราชการที่เนน
อํานาจและความสัมพันธในแนวดิ่ง วัฒนธรรมแหงอํานาจที่กอตัวขึ้นทําใหการตัดสินใจและการ
บริหารเปนแบบรวมศูนยอํานาจและจํากัดเฉพาะคนใกลชิดกับผูมีอํานาจ พิธีกรรมตางๆ การจัด
งานอยางเอิกเกริก ตลอดจนการใชภาษาพูดและภาษากายที่แสดงใหเห็นความเปนเจาขุนมูลนาย
และบาวไพร การเปนประเพณีปฏิบัติที่ทําใหระบบอุปถัมภงอกงาม การสรางความสัมพันธเชิง
อุปถัมภเปนหลักในการสถาปนาอํานาจของคนกลุมหนึ่งขึ้น จากบริบทของวัฒนธรรมแหงอํานาจที่
เฟองฟูนี้เอง ทําใหเกิดการคอรัปชั่นที่รุนแรงที่สุดในประวัติศาสตรสาธารณสุขไทย งานวิจัยชิ้นนี้ได
เสนอใหเปดเผยความรูเชิงวัฒนธรรมเพื่อใหไดถูกตรวจสอบจากสังคม เพื่อใหระบบราชการมี
ประสิทธิภาพและความพรอมรับผิดชอบมากขึ้น   
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สุกิติ มณเฑียรทอง (2539) ไดทําการศึกษาเรื่อง “วัฒนธรรมองคการในระบบราชการไทย: 
กรณีศึกษาขาราชการกรมการปกครอง จังหวัดเชียงใหม”  โดยในการศึกษาวิจัยไดมุงเนนที่จะ
ศึกษาผลกระทบของ “โลกาภิวัตน” ตอระบบราชการไทย โดยอาศัยกรอบแนวคิดทฤษฎีของ Fred 
W. Riggs เปนหลัก และมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและวิเคราะหทัศนคติและคานิยมของขาราชการ
ไทย โดยพิจารณาจากวัฒนธรรมประเพณีและหรือปทัสถานขององคการ เพราะมีฐานะเปนปจจัย
กําหนดที่สําคัญ รวมถึงเพื่อศึกษาและวิเคราะหถึงผลกระทบที่มีตอการบริหารราชการของ
ขาราชการ ตลอดจนทิศทางของระบบราชการในอนาคตดวยเชนกัน 

ผลการศึกษาวิจัย พบวา ขาราชการมีความเขาใจในการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบของ 
“โลกาภิวัตน” อยางดี ซึ่งไดเล็งเห็นความจําเปนและความสําคัญของเทคโนโลยีสมัยใหมดวย ใน
ขณะเดียวกันวัฒนธรรมอมาตยธิปไตยมีแนวโนมที่ออนดวยลง โดยมีเครื่องชี้เชน ทัศนคติที่ปรากฏ
ตอประชาชนเปนไปในเชิงบวกและสรางสรรคมากข้ึน ในขณะที่ความรวมมือระหวางขาราชการ
ดวยกันเองเปนไปอยางกวางขวางและมีอิสระมากขึ้น ยอมรับบทบาทและสิทธิสตรีมากขึ้น 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา พัฒนาจากลักษณะแนวดิ่งมาเปน
ลักษณะแนวราบเพิ่มข้ึน มีความยุติธรรมในผลงานและการใหคุณใหโทษ โดยยึดหลักคุณธรรมมี
ความชัดเจนมากกวาในอดีต ทายที่สุดมีทัศนคติตอทิศทางของระบบราชการวา ระบบราชการแบบ
รวมศูนยอํานาจไมเหมาะสมในปจจุบัน ควรมีการมอบอํานาจการตัดสินใจสูสวนทองถ่ินมากขึ้น 
ขณะเดียวกันระบบอุปถัมภยังมีความสําคัญอยู และเปนปญหาตอการบริหารราชการไทย ซึ่งควรมี
การปรับปรุงแกไข      

เมื่อพิจารณาจากการศึกษาวิจัยทั้งสองเรื่องขางตนแลว ขอคนพบดังกลาวไดตอกย้ําใหผู
ศึกษาเห็นถึงรูปแบบซึ่งเปนวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่ฝงรากลึกมาอยางยาวนาน ซึ่งเปน
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการและการดําเนินงานขององคการหนวยงานของภาครัฐเปน
อยางยิ่ง อีกทั้งขอคนพบดังกลาวไดบงบอกถึงรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ
แบบลําดับชั้น และการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงเปนรูปแบบหลักของการ
ดําเนินงานของหนวยงานในภาครัฐ จนกลายเปนวัฒนธรรมในการบริหารงานของขาราชการใน
ระบบราชการไทยมาอยางยาวนาน อันเปนปญหาในการดําเนินงานของระบบราชการเปนอยางยิ่ง 
ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวสามารถสะทอนใหเห็นถึงภาพรวมของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย
ไดเพ่ิมมากขึ้น 

จากแนวคิดและการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย
ขางตน อาจกลาวไดวา ปจจัยทางวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยมีผลตอการดําเนินงานของ
องคการเปนอยางมาก ทั้งนี้เพราะปจจัยเหลานี้มีผลตอการกําหนดพฤติกรรมและความคิด
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ตลอดจนวิธีการหรือกระบวนการทํางาน ซึ่งวัฒนธรรมในระบบราชการไทยมีลักษณะเฉพาะตัว 
โดยเฉพาะเปนของประเทศไทยนั้นเปนวัฒนธรรมที่มีการสรางสมกันมาอยางยาวนานอันสงผลตอ
รูปแบบในการบริหารจัดการในองคการภาครัฐดวย ดังนั้นในการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” 
ครั้งนี้ ผูศึกษาจึงไดนําแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยโดยแบงเปน 2 รูปแบบ
หลัก อันไดแก รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น และรูปแบบการยึด
ติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงมาใชในการศึกษาปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการ
ไทยกับความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการวา อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรม
แบบระบบราชการไทยสงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนที่เกิดขึ้นหรือไม อยางไร เพ่ืออธิบาย
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นในประเทศไทย และเพ่ือยืนยันหรือปฏิเสธสมมติฐานเก่ียวกับอิทธิพลของ
ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการที่สงผลรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการ
มหาชนในประเทศไทยที่เกิดขึ้น 

2.3 กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 
จากการทบทวนแนวคิดและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของขางตนแลวนั้น ในการศึกษาเรื่อง 

“ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ
มหาชนในประเทศไทย” ครั้งนี้ ผูศึกษาไดนําแนวคิดและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของขางตนมาบูรณ
การ โดยผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาดังตอไปนี้ 
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แผนภาพที่ 2.1: แสดงกรอบแนวคิดของการศึกษา 

2.4 สมมติฐานของการศึกษา 
 
จากการที่ประเทศไทยไดรับแนวคิด Agencification จากกลุมประเทศตะวันตกมาใชจึง

เกิดเปนองคการรูปแบบใหมที่เรียกวา “องคการมหาชน” ซึ่งมีกลไกการบริหารในรูปแบบคณะ
กรรมการบริหารและผูอํานวยการเกิดขึ้น โดยมุงหวังวากลไกนี้จะนํามาซึ่งการดําเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่เพ่ิมมากขึ้นเชนเดียวกับกลุมประเทศตะวันตก แตในความเปนจริง

ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย 
 

มิติการบริหารองคการ 
- การวางแผน (การกําหนดนโยบาย)  
- การจัดโครงสรางองคการ  
- การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ  
- การบริหารงานบุคคล 
- การบริหารงบประมาณ  
- การติดตามและประเมินผล 

คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

 - ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบ
ลําดับชั้น 
- การยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการ
ระดับสูง 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย  
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แลวกลไกการดําเนินงานในรูปแบบของประเทศไทยนี้ยังเกิดขอสังเกตหลายประการ ซึ่งใน
การศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษามีสมมติฐานของการศึกษาคือ  

1) ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการมหาชนในประเทศไทยไมไดมีลักษณะรูปแบบ Strong CEO - Weak Board 
ตามแนวคิดตนแบบของกลุมประเทศตะวันตก 

2) ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย อันไดแก ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการ
ตัดสินใจแบบลําดับชั้น และการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง มี
อิทธิพลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย 
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการศึกษา 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ครั้งนี้ ผูศึกษาไดมุงศึกษาเพื่อสรางความเขาใจ
และอธิบายตอปรากฏการณเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทยที่เกิดขึ้น รวมทั้งทดสอบสมมติฐานที่ได
กลาวไวขางตน โดยมุงที่จะนําขอคนพบมาอธิบายใหเห็นความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารที่
ทําหนาที่ในการกํากับดูแล ติดตามองคการมหาชน และผูอํานวยการที่ทําหนาที่เปนผูบริหาร
ระดับสูงขององคการมหาชน รวมทั้งอิทธิพลของปจจัยทางวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่
สงผลตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการดังกลาวที่เกิดข้ึน ดังนั้นผูศึกษาจึง
ไดออกแบบการวิจัยและสรางเครื่องมือเพื่อเก็บขอมูลที่เกี่ยวของในการตอบคําถามของการ
ศึกษาวิจัยใหมีความเหมาะสมและความครอบคลุมมากที่สุด อันจะนํามาซึ่งการบรรลุวัตถุประสงค
ของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได โดยมีรายละเอียดของวิธีดําเนินการศึกษาดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ในการตอบคําถามของการศึกษาครั้งนี้ หนวยในการวิเคราะหของการศึกษา (Unit of 

Analysis) คือ องคการมหาชนภายใตพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งมีทั้งสิ้น 29 
องคการ9 โดยในการศึกษาครั้งนี้ไดกําหนดพื้นที่ในการศึกษาทั้งสิ้น 2 องคการ เพื่อใหไดเห็นภาพ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ
มหาชนในประเทศไทยที่ชัดเจนมากขึ้น โดยใชวิธีการเลือกหนวยวิเคราะหในการศึกษาตาม
หลักการเลือกกลุมตัวอยางตามเปาประสงค (Purposeful Sampling) เพื่อใหไดองคการหนวย
วิเคราะหมาเปนตัวแทนในการศึกษาองคการมหาชนของประเทศไทยในครั้งนี้ กลาวคือ จากหนวย
วิเคราะหทั้งหมดผูศึกษากําหนดเกณฑเพ่ือใหไดขอคนพบตามวัตถุประสงคของการศึกษา ซึ่งได
กําหนดเกณฑการเลือกองคการหนวยวิเคราะห 3 ประการ อันไดแก เกณฑระยะเวลาในการจัดตั้ง 
เกณฑขนาดขององคการที่มีลักษณะความใกลเคียงกัน และเกณฑประเมินองคการมหาชนดาน
ผลสัมฤทธิ์โดยพิจารณาจากการประเมินองคการมหาชนของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

                                                  
9 อานเพิม่เตมิไดจากภาคผนวก ก (ขอมลู องคการมหาชนภายใตพระราชบัญญตัิองคการมหาชน พ.ศ. 2542) 
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(ก.พ.ร.) และจากรายงานผลประจําปเปนเหตุผลประกอบในการเลือกองคการหนวยวิเคราะหเพ่ือ
เปนหนวยวิเคราะหในการศึกษาอีกดวย ซึ่งสามารถอธิบายไดดังนี้ 

1) เกณฑระยะเวลาในการจัดตั้ง ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑในการเลือกหนวยวิเคราะห
ดานระยะเวลาเปนชวงระยะเวลาเริ่มแรกของการจัดตั้งองคการมหาชนในประเทศ
ไทย โดยใหมีระยะเวลาการดําเนินงานขององคการ 7 ปข้ึนไป เพ่ือใหไดองคการที่
ไมอยูในชวงวัยกําเนิดหรือกอตั้งองคการที่เปนชวงที่มีความเปลี่ยนแปลงสูง ซึ่งหาก
เปนระยะเวลาดังกลาวจะเปนชวงเวลาที่องคการที่มีกลไกที่มีความเปลี่ยนแปลงไม
สูงมากนัก ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นถึงภาพกลไกในความสัมพันธในการบริหาร
จดัการ และพัฒนาการทางการบริหารในรูปแบบองคการมหาชนขององคการหนวย
วิเคราะหในการดําเนินงานไดชัดเจนมากขึ้น  

2) เกณฑขนาดขององคการ ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑในการเลือกองคการหนวย
วิเคราะหดานขนาดขององคการใหมีสัดสวนขององคการที่มีลักษณะใกลเคียงกัน 
และไมมีขนาดที่ใหญจนเกินไป ทั้งนี้เพื่อใหมีโครงสรางของประชากรกลุมเปาหมาย
ที่ใกลเคียงกันในการนํามาอธิบาย และใหมีโครงสรางและรูปแบบในการบริหาร
จัดการขององคการไมแตกกันมากเกินไปในการอธิบาย อีกทั้งเพื่อใหสามารถ
วิเคราะหรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการที่สามารถชัดเจนได
มากขึ้นจากการเขาเก็บขอมูลในสวนของการรับรูของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วทั้ง
องคการ 

3) เกณฑการประเมินองคการมหาชนดานผลสัมฤทธิ์ ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑในการ
เลือกหนวยวิเคราะหดานเกณฑการประเมินองคการมหาชนดานผลสัมฤทธิ์ โดยใช
ขอมูลจากการประเมินองคการมหาชนของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการและรายงานผลประจําป โดยไดกําหนดการเลือกองคการหนวยวิเคราะหที่มี
ลักษณะของการเปนองคการมหาชนที่อยูในกลุมการดําเนินงานที่มีลักษณะของผล
การดําเนินงานที่ไมประสบปญหา เพื่อใหไดองคการหนวยวิเคราะหในการศึกษาที่
ไดการยอมรับในฐานะองคการมหาชนอยางแทจริง สําหรับประเด็นผลการ
ดําเนินงานที่ไมประสบปญหานั้น ผูศึกษาไดพิจารณาจากคะแนนการเมินผลจาก
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการที่ไดรับการเผยแพรในรายงาน
ประจําปหรือในเวปไซดขององคการมหาชนตางๆ แตพบวาคะแนนจากการเมินผล
ในสวนนี้ไมไดถูกเปดเผยแกสาธารณะครบถวนในทุกองคการมหาชน ทําใหผูศึกษา
จึงใชฐานการใหขอมูลในสื่อส่ิงพิมพตางๆ เก่ียวกับผลการดําเนินงานขององคการ
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มหาชน  รวมถึงการเข าไปขอขอมูลโดยตรงกับเจ าหนาที่ ของสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการถึงผลการดําเนินงานขององคการมหาชนตางๆ 
เขาประกอบดวยกันในการพิจารณาเลือกองคการหนวยวิเคราะหในศึกษาครั้งนี้ 

ดังนั้นจากเกณฑตามเปาประสงคของผูศึกษาทั้งหมดขางตนจึงไดองคการมหาชนที่มี
ชวงเวลากอตั้งเปนองคการมหาชนอยูในชวง พ.ศ. 2542 - 2546 ขนาดขององคการโดยประมาณ 
50 - 60 คน และมีผลการดําเนินงานที่ไมประสบปญหาทั้งสิ้น 5 องคการ อันไดแก สํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร สํานักงานพัฒนาการ
วิจัยการเกษตร ศูนยสงเสริมศิลปาชีพระหวางประเทศ และสถาบันวิจัยและพัฒนาอัญมณีและ
เครื่องประดับแหงชาติ ซึ่งหลังจากไดกลุมองคการมหาชนขางตนแลว ผูศึกษาจึงพิจารณาถึงการ
เปดโอกาสในการใหเขาไปศึกษาภายในองคการ และความครอบคลุมของการไดขอมูลมากที่สุด
เขามาประกอบดวย จึงทําใหไดองคการมหาชนที่เปนหนวยวิเคราะหในการศึกษาในครั้งนี้ทั้งสิ้น 2 
องคการ อันไดแก ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (จัดตั้งเมื่อ 15 พฤศจิกายน 2543 / ขนาดขององคการ
โดยประมาณ 50 คน / ไมประสบปญหา) และสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (จัดตั้งเมื่อ 14 
มีนาคม 2546 / ขนาดขององคการโดยประมาณ 50 คน / ไมประสบปญหา)  

จากนั้นเมื่อไดองคการหนวยวิเคราะหในการศึกษาแลว ผูศึกษาจึงใชวิธีการเลือกกลุม
ตัวอยางผูใหขอมูลโดยยึดวัตถุประสงคของการศึกษาเปนหลัก (Purposeful Sampling) มาเปน
แนวทางหลักในการวางแผนในการลงพื้นที่เก็บขอมูล ซ่ึงผูศึกษามุงใหการเก็บขอคนพบของ
การศึกษาเกิดกระจายผูใหขอมูล เพื่อใหเกิดความครอบคลุมของผูใหขอมูลในการศึกษามากที่สุด 
โดยผูใหขอมูลที่ไดรับเลือกนั้นจะเปนบุคคลที่สามารถใหขอมูลอยางละเอียด เชิงลึก และเปน
ประโยชนตอการศึกษาเรื่องนี้ ซึ่งภายใตการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ผูศึกษา
จึงไดกําหนดกลุมผูใหขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ โดยแบงเปน 2 กลุม อันไดแก 

1)  กลุมบุคคลที่ดํารงตําแหนงกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ตัวแสดงหลัก) 
จากขอมูลการสํารวจขอมูลเบื้องตนพบวา ในการบริหารจัดการขององคการมหาชน

ภายใตพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 ซึ่งเปนเกณฑหลักในการดําเนินงานของ
องคการมหาชนในประเทศไทยนั้นไดมีการบัญญัติองคประกอบหลักในการบริหารจัดการเปน 2 
สวน กลาวคือ คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ซึ่งเปนตัวแสดงหลัก (actor) ในการศึกษา
ครั้งนี้ไวในหมวดที่ 3 วาดวยเรื่องการบริหารและการดําเนินการ โดยไดกําหนดกรอบจํานวนคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการองคการไว ดังนั้นผูศึกษากําหนดผูใหขอมูลในกลุมบุคคลที่ดํารง
ตําแหนงกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ตัวแสดงหลัก) ดังนี้ 
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- คณะกรรมการบริหาร จากขอมูลขององคการหนวยวิเคราะหเบ้ืองตนแลว พบวา องค
คณะกรรมการบริหารประกอบดวยบุคคลผูดํารงตําแหนงในองคคณะกรรมการบริหารไมเกิน 11 
คน ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดกําหนดผูใหขอมูลจากกลุมบุคคลในสวนคณะกรรมการ
บริหารองคการ องคการหนวยวิเคราะหแตละองคการจํานวน 2 ทาน รวม 4 ทาน  

- ผูอํานวยการ จากขอมูลขององคการหนวยวิเคราะหเบื้องตนแลว พบวา ผูอํานวยการใน
แตละองคการมีจํานวน 1 ทาน ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาจึงเขาเก็บขอมูลจากบุคคลที่ดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการ องคการหนวยวิเคราะหแตละองคการจํานวน 1 ทาน รวม 2 ทาน 

2) กลุมบุคคลที่เปนผูเก่ียวของกับการบริหารจัดการขององคการ  
จากขอมูลการสํารวจขอมูลเบื้องตนพบวา องคการมหาชนทั้งสององคการที่เปนหนวย

วิเคราะหในการศึกษาครั้งนี้มีจํานวนเจาหนาที่ผูปฏิบัติองคการละประมาณ 50 คน ซึ่งเปนกลุม
บุคคลที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการขององคการ ทั้งนี้เพื่อใหไดขอมูลทั้งเชิงลึกและเชิงกวาง
ดังนั้นผูศึกษากําหนดผูใหขอมูลในกลุมบุคคลที่เปนผูเก่ียวของกับการบริหารจัดการขององคการ 
ดังนี้ 

- เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการดานตางๆ โดยตรง จากขอมูลของ
องคการหนวยวิเคราะหเบื้องตนแลว พบวา ในการศึกษาครั้งนี้สามารถเขาเก็บขอมูลจากเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานขององคการที่เปนผูเก่ียวของในมิติการบริหารจัดการตางๆ โดยตรงได เพื่อใหไดขอมูล
ซ่ึงเปนรายละเอียดและรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการในเชิงลึก โดยกลุมผูใหขอมูลใน
สวนนี้จะเปนผูที่เขาไปรวมรับรูและมีสวนเก่ียวของในการบริหารจัดการดานตางๆ ระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการ ดังนั้นผูศึกษาจึงเขาเก็บขอมูล
จากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการดานตางๆ โดยตรง อันประกอบดวย 
ดานวางแผน ดานการบริหารงานบุคคล ดานการบริหารงบประมาณ ดานติดตามและประเมินผล 
เปนตน องคการหนวยวิเคราะหแตละองคการจํานวน 5 ทาน รวม 10 ทาน 

- เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไปในองคการ จากขอมูลขององคการหนวยวิเคราะหใน
การศึกษาแลวนั้น ในการศึกษาครั้งนี้สามารถเขาเก็บขอมูลจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไปของ
องคการได เพ่ือใหไดขอมูลในภาพรวมของรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการ 
ดังนั้นผูศึกษาจึงไดออกแบบสอบถามเพื่อสํารวจทัศนคติเก่ียวกับรูปแบบการบริหารจัดการใน
ภาพรวมขององคการตามวัตถุประสงคของการศึกษา โดยมุงสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
ทั่วไปในองคการเพื่อเปนขอมูลทัศนคติในเชิงสนับสนุน อันจะนํามาซึ่งการเติมเต็มของขอคนพบ
ของการศึกษา โดยผูศึกษาไดกําหนดจํานวนผูใหขอมูลจากกลุมบุคคลในสวนเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานทั่วไปในองคการ องคการหนวยวิเคราะหแตละองคการจํานวน 30 ทาน 
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3.2 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูศึกษาไดใชเครื่องมือที่ในการเก็บขอมูลในการหาขอคนพบตาม

วัตถุประสงคของการศึกษา อันไปประกอบดวย 
1) การสัมภาษณ (Interview) เปนการสัมภาษณเชิงลึก  (in - depth interview) โดยจะเปน

การสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi - structured interview) ในการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากคณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ และเจาหนาที่ผูปฏิบัติขององคการ
มหาชน กลาวคือ ผูศึกษาไดมีการแนวทางในการสัมภาษณไวกอน โดยผูศึกษาได
นําเสนอแนวทางในการสัมภาษณตอรองศาสตราจารย ดร.พิทยา บวรวัฒนา อาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ พรอมกับนําแนวทางในการสัมภาษณไปทดสอบคําตอบจาก
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานขององคการมหาชน จํานวน 4 ทาน แลวนําผลการทดสอบกลับมา
ปรับปรุงแนวทางในการสัมภาษณอีกครั้ง ทั้งนี้เพื่อใหแนวทางในการสัมภาษณนํามาซึ่ง
ขอมูลที่ตองการตามวัตถุประสงคของการศึกษาที่ไดกําหนดไว 

2) แบบสอบถาม (Questionnaires) เปนการออกแบบสอบถามเพื่อสํารวจขอมูลทัศนคติ
ของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานขององคการมหาชน  เ พ่ือเปนขอมูลในเชิงสนับสนุน
ปรากฏการณเก่ียวกับรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้น โดยแบงแบบ
คําถามเปน 3 สวน ไดแก สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบความสัมพันธ
ในการบริหารจัดการขององคการ และสวนที่ 3 เปนการใหขอเสนอแนะตอรูปแบบ
ความสัมพันธการบริหารจัดการในองคการ โดยผูศึกษาไดนําเสนอแบบสอบถามตอ รอง
ศาสตราจารย ดร.พิทยา บวรวัฒนา อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ พรอมกับนํา
แบบสอบถามไปทดสอบคําตอบจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในองคการมหาชน จํานวน 4 
ทาน แลวนําผลการทดสอบมาปรับปรุงแบบสอบถามอีกครั้ง ทั้งนี้เพื่อใหคําถามใน
แบบสอบถามนํามาซึ่งขอมูลที่ตองการตามวัตถุประสงคของการศึกษาที่ไดกําหนดไว 

3) การสังเกตการณ (Observation) เปนการสังเกตการณแบบไมมีสวนรวม (Non -  
participant observation) กลาวคือ ผูศึกษาจะใชการสังเกตการณแบบไมมีสวนรวมเพ่ือ
เปนการหาขอมูลเพิ่มเติมเ ก่ียวกับการกระทํา  แบบแผนของการกระทํา  และ
ความสัมพันธที่เกิดขึ้นในการอธิบายถึงรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการ และ
อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่เกิดขึ้นในองคการ 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
สําหรับวิธีการรวบรวมขอมูล (Data Collection) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดใช

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจาก 2 แหลงกลาว กลาวคือ 
1) การศึกษาจากขอมูลเอกสารที่เก่ียวของ (Documentary data) ซ่ึงเปนการนําขอมูลที่ไดมี

การบันทึกไวมาใชในการศึกษา ไดแก คนควาจากเอกสารราชการ หนังสือ ตํารา คํา
บรรยาย เอกสาร วิทยานิพนธ งานวิจัยตางๆ และบทความทางวิชาการ รวมถึงขอมูลจาก
สื่ออิเล็กทรอนิกสที่เก่ียวของ ดังเชน พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542  พระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งขององคการมหาชน มติคณะรัฐมนตรี รายงานประจําป เปนตน  

2) การศึกษาภาคสนาม (Field Study) ซึ่งเปนขอมูลที่ยังไมไดมีการเก็บรวมรวมมากอน โดย
ผูศึกษาไดใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (in - depth interview) ผานคําถามสัมภาษณก่ึง
โครงสราง (semi - structure interview) ดังที่กลาวไวขางตน โดยในการลงพื้นที่ในการ
เก็บขอมูลนั้น ผูศึกษาจะเขาสัมภาษณผูใหขอมูลจะดาํเนินการสัมภาษณตามแนวทางการ
สัมภาษณที่ไดจัดเตรียมไว นอกจากนั้นแลวเมื่อมีรายละเอียดเพิ่มเติมระหวางการ
สัมภาษณผูศึกษาจะไดสรางคําถามเฉพาะหนาในการสอบถามเพิ่มเติมทันที โดยจะใช
รูปแบบการสัมภาษณทั้งรูปแบบทางการและไมเปนทางการใหสอดรับกับสถานการณที่
แตกตางกัน เพื่อนํามาซึ่งขอมูลที่ตองการตามวัตถุประสงคของการศึกษา และใชการจด
บันทึกตลอดจนการบันทึกเทปการสัมภาษณไว แลวนํามาถอดความเปนขอมูลใน
การศึกษา  เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกที่สะทอนปรากฏการณที่เกิดขึ้นในบริบทขององคการ
หนวยวิเคราะหในการศึกษาอยางแทจริง ประกอบกับการใชขอมูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ในการสํารวจเชิงทัศนคติของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในองคการที่ได
ออกแบบไวดังกลาวขางตน โดยในการแจกแบบสอบถามนั้น ผูศึกษาพยายามที่จะใหได
แบบสอบถามกลับคืนมาใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได  เพ่ืออธิบายใหเห็นในทัศนคติของ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในภาพรวมของรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการที่ขึ้นใน
องคการ อีกทั้งผูศึกษาจะใชขอมูลจากการสังเกตการณแบบไมมีสวนรวม เพื่อเปนขอมูล
ในเชิงสนับสนุนในการเติมเต็มผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้อีกดวย 
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3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เมื่อไดขอมูลจากแหลงขอมูลตามวิธีการศึกษาขางตนแลวจึงจะ

นํามาจัดกลุมเพื่อประมวลผล พิจารณา และวิเคราะหตอไป โดยจะใชการวิเคราะหเนื้อหาสาระ 
(Context Analysis) ของขอมูลดวยการอภิปรายตามหลักเหตุและผล ซึ่งจะเปนการนําขอมูลที่เก็บ
รวบรวมไดจากเอกสารที่เก่ียวของตางๆ และการสัมภาษณเชิงลึก โดยเนนน้ําหนักการอธิบายจาก
ขอมูลที่ไดจากผูใหสัมภาษณเปนหลักมาทําการศึกษาวิเคราะหตามกรอบแนวคิดของการศึกษา 
เพื่อหาคําตอบตามคําถามของการศึกษาที่ไดตั้งไว ซึ่งผูศึกษาไดกําหนดขั้นตอนในการวิเคราะห
ขอมูลดังนี้ 

1) การแบงขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารที่เ ก่ียวของและขอมูลที่ไดจากการลง
ภาคสนามออกเปนหมวดหมูตามประเด็นในการศึกษา โดยคัดแยกขอมูลออกเปน
เรื่องตางๆ และนํามาจัดเปนกลุมใหอยูภายในสวนเดียวกัน เพื่อเปนการเชื่อมโยง
ขอมูลที่มาจากผูใหขอมูลโดยนํามาเรียบเรียงใหเกิดความครอบคลุมที่สุด 

2) การวิเคราะหเชิงเนื้อหา เพื่อทําความเขาใจตอปรากฏการณที่เกิดขึ้นจากขอมูล
ทั้งหมดที่ไดรับจากการศึกษา  

ในการนําเสนอผลจากการวิเคราะหขอมูลนั้น ผูศึกษาไดกําหนดการนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลโดยยึดหลักการวิเคราะหผลตามกรอบแนวคิดในการศึกษา (ดังที่ไดกลาวไวในบทที่ 
2) มาอธิบาย ซึ่งแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1: ผลการวิเคราะหขอมูลจากหนวยวิเคราะหในการศึกษา ซึ่งจะประกอบไปดวย 
ผลการวิเคราะหขอมูลของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) ในบทที่ 5 และผลการ
วิเคราะหขอมูลของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) ในบทที่ 6 โดยในทั้ง 2 
บทนี้จะแบงการอธิบายออกเปน 3 สวนเหมือนกัน กลาวคือ สวนที่ 1: ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไป
ของบุคคลผูใหขอมูลสําคัญและประชากรกลุมเปาหมาย สวนที่ 2: ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ และ
สวนที่ 3: ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยตอ
รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการ  

ตอนที่ 2: ผลการวิเคราะหขอมูลภาพรวมของการศึกษา ซึ่งจะอธิบายผลการวิเคราะหของ
ทั้งสององคการหนวยวิเคราะหที่ไดกลาวไวในบทที่ 5 และบทที่ 6 โดยจะนําเสนอเปนขอมูลภาพ
รวมของการศึกษาในบทที่ 7 เพ่ือแสดงใหเห็นถึงความเหมือนความตางในขอคนพบที่ไดรับจาก
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การศึกษาของทั้งสององคการหนวยวิเคราะห โดยจะแบงการอธิบายออกเปน 2 สวน กลาวคือ สวน
ที่ 1: ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการใน
การบริหารจัดการขององคการ และสวนที่ 2: ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับอิทธิพลของปจจัย
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ 

ทั้งนี้เพื่อใหผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษามีรายละเอียดของผลการศึกษาที่มีความ
ครอบคลุม และสามารถสรุปผลการศึกษาไดตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษาใหไดมากที่สุด อัน
จะเปนประโยชนในการสรางองคความรูทางรัฐประศาสนศาสตรตอไปนั่นเอง 
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บทที่  4 

ขอมูลพื้นฐานของหนวยวิเคราะหในการศึกษา 

จากวิธีดําเนินการศึกษาในบทที่ 3 ที่ไดกลาวถึงวิธีการดําเนินการศึกษาในการศึกษาวิจัย
เรื่อง “ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนใน
ประเทศไทย” ขางตนแลวนั้น ผูศึกษาไดกําหนดหนวยวิเคราะหในการศึกษาครั้งนี้ทั้งส้ิน 2 องคการ 
อันไดแก ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) และสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร 
(องคการมหาชน) ทั้งนี้ในสวนของบทนี้จึงจําเปนตองอธิบายถึงขอมูลพื้นฐานของหนวยวิเคราะห
ในการศึกษาทั้ง 2 องคการ เพื่อใหเห็นถึงความเปนมา ภารกิจ โครงสรางในการดําเนินงานตางๆ 
อันนําไปสูความเขาใจในรายละเอียดเบื้องตนเกี่ยวกับองคการเหลานี้กอน เพื่อที่จะสรางฐานความ
เขาใจเก่ียวกับรายละเอียดรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการตอไป ซึ่งผูศึกษาจะขอ
อธิบายขอมูลพ้ืนฐานของหนวยวิเคราะหในการศึกษาทั้ง 2 องคการดังตอไปนี้ 

4.1 ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 
(Princess Maha Chakri Sirindhorn Anthropology Centre Public Organization) 
 
4.1.1 ที่มาและความจําเปนในการจัดต้ังขององคการ 

 
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) มีที่มาขององคการ ความจําเปนในการจัดตั้ง

องคการและการเปนองคการในรูปแบบองคการมหาชนดังตอไปนี้ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร, 
2553: ออนไลน) 

ในป พ.ศ. 2532 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดเริ่มโครงการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร เพ่ือ
เฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เนื่องในวโรกาสที่ทรงเจริญพระ
ชนมพรรษา 3 รอบ ในป พ.ศ. 2534 ดวยพิจารณาเห็นวาสาขาวิชามานุษยวิทยาและศาสตรอ่ืนๆ ที่
เก่ียวของ อาทิ ประวัติศาสตร ภาษาศาสตร โบราณคดี ประวัติศาสตรศิลปะ ฯลฯ ลวนเปนที่ทรง
สนพระทัยและทรงมีความเช่ียวชาญ อีกทั้งยังเคยทรงมีพระราชปรารภวาประเทศไทยควรจะมศีนูย
ขอมูลทางดานนี้ เพื่อใหบริการแกนักวิชาการและผูสนใจทั่วไป  

โครงการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรไดรับอนุมัติจากรัฐบาล โดยออกพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งเปนหนวยงานราชการในสังกัดมหาวิทยาลัยศิลปากร ซึ่งมีสถานภาพเทียบเทาคณะวิชา
ตั้งแตป พ.ศ. 2535 ตอมาใน พ.ศ. 2537 มหาวิทยาลัยศิลปากรไดตระหนักถึงความสําคัญในการ
ปรับรูปแบบการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ ความคลองตัวในการ
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บริหารงานและความเปนสากล จึงไดเสนอโครงการใหศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรทดลองดําเนินงาน
ในรูปแบบใหมไมข้ึนกับระบบราชการเปนระยะเวลา 5 ป ซึ่งมีกําหนดตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 
2538  - 2542 โดยมีภารกิจหลักเปนศูนยขอมูลที่ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยในการ
จัดเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือเผยแพรและใหบริการขอมูลและขอสนเทศอันจะเปนประโยชนตอ
การศึกษาคนควาของนักวิชาการนักศึกษา นักเรียน และประชาชนทั่วไป 

ป พ.ศ. 2541 เปนปแรกที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ สามารถดําเนินกิจกรรมทางวิชาการตางๆ 
ไดอยางเต็มรูปแบบดวยความพรอมในดานอาคารสถานที่ บุคลากร และส่ิงอํานวยความสะดวกที่
ทันสมัย กิจกรรมที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ริเริ่มจัดทํามี อาทิเชน การใหบริการหองสมุดเพ่ือสืบคน
ขอมูล การจัดแสดงนิทรรศการถาวรและหมุนเวียน การจัดทําฐานขอมูล และใหบริการขอมูล
ประเภทตางๆ ผานส่ือผสมการจัดทําสื่อวิชาการและสื่อโสตทัศนวัสดุ เปนตน และในวันที่ 9 
มีนาคม  พ .ศ .  2542 ศูนยมานุษยวิทยาฯ  ไดรับพระมหากรุณาธิคุณจากสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารีเสด็จพระราชดําเนินในพิธีเปดศูนยมานุษยวิทยาฯ ในปนี้ ศูนย
มานุษยวิทยาฯ ไดจัดทําหองนิทรรศการตางๆ และสามารถเปดดําเนินการอยางเปนทางการ 
รวมทั้งการใหบริการทางวิชาการอันเปนประโยชนแกสังคม เชน การประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
การบรรยายใหความรูและดําเนินโครงการศึกษาวิจัย เพื่อประโยชนตอแวดวงวิชาการหลากหลาย
โครงการ  

ในปงบประมาณ  2543 ซึ่งศูนยมานุษยวิทยาฯ  ไดสิ้นสุดชวงโครงการทดลอง  5 ป 
คณะกรรมการประจําศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดเสนอโครงการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรขึ้นเปน
หนวยงานอิสระในกํากับของทบวงมหาวิทยาลัย เพ่ือใหศูนยมานุษยวิทยาฯ สามารถบริหารงานได
อยางเปนอิสระ คลองตัว และเอื้ออํานวยใหมีการใชประโยชนทรัพยากรและบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อประโยชนในการศึกษา คนควา วิจัย การพัฒนาขอมูลทางวิชาการดาน
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร รวมทั้งการใหบริการขอมูลดังกลาวใหเกิดประโยชนสูงสุดแก
สาธารณชน และในปเดียวกันนี้ คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาฯ ข้ึน
เปนองคการมหาชนตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน  

การจัดตั้งองคการมหาชนเปนผลสําเร็จเมื่อวันที่ 15 พฤศจิกายน 2543 โดยพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรไดลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 117 ตอนที่ 105ก 
ลงวันที่ 15 พฤศจิกายน 2543 และมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 16 พฤศจิกายน 2543 
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4.1.2 วิสัยทศันขององคการ 
 
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) มุงหมาย “ใหมนุษยเรยีนรูเรื่องราวเกี่ยวกับ

มนุษยชาติทั้งมวล มนุษยจะไดเขาใจตนเองและเพื่อนมนุษยดวยกัน เปนพื้นฐานใหเกิดความ
เขาใจอันดีและการอยูรวมกันอยางสงบสุข” (ศนูยมานุษยวิทยาสิรินธร, 2553: ออนไลน) 
 
4.1.3 พันธกจิขององคการ 

 
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) จัดตั้งขึ้นโดยมีพันธกิจดังตอไปนี้ (ศูนย

มานุษยวิทยาสิรินธร, 2553: ออนไลน) 
1. พัฒนาระบบฐานขอมูลและใหบริการขอมูลในสาขามานุษยวิทยาและศาสตรที่เก่ียวของ  
2. สนับสนุนใหเกิดความเขมแข็งทางวิชาการดานมานุษยวิทยา  
3. เผยแพรความรูและสงเสริมการเรียนรูดานมานุษยวิทยาแกสาธารณชน  
4. สงเสริมใหมานุษยวิทยาเปนที่รับรูและมีบทบาทในการพัฒนาสังคมวัฒนธรรม 

ทั้งนี้ในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ.
2543 ไดมีการกําหนดอํานาจหนาที่หลักไวในพระราชกฤษฎีกาในหมวด 1 มาตรา 7 ซึ่งได
กําหนดใหองคการมีอํานาจหนาที่ดังนี้ (พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร, 2543) 

ตามมาตรา 7 ไดกําหนดใหศูนยมีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
1. ดําเนินงานวิจัย รวบรวม เผยแพร ใหบริการขอมูลและขอสนเทศในสาขาสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตร 
2. รวบรวมขอมูลที่มีคุณคาทางวิชาการในสาขาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร โดยเนน

ขอมูลที่เก่ียวกับประเทศไทยและประเทศอื่นๆ ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
3. ศึกษา คนควา เพื่อพัฒนาและจัดระเบียบขอมูลในสาขาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 
4. รวมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาหรือสถาบันอื่น ไมวาเปนของรัฐหรือเอกชนใน

การผลิตนักวิจัยในสาขาวิชาที่เก่ียวของ 
5. ใหบริการขอมูลและขอสนเทศ รวมทั้งพัฒนาเครือขายระบบคอมพิวเตอรอันเกี่ยวกับงาน

และการบริการของศูนยเพื่อเช่ือมโยงและแลกเปลี่ยนกับสถาบันและหนวยงานอื่น 
6. สงเสริมใหเกิดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเผยแพรความรูในรูปแบบตางๆ เชน การจัดพิมพ

เอกสาร การจัดทําสื่อโสตทัศน การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดนิทรรศการ 
เปนตน 
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7. เปนศูนยกลางเครือขายขอมูลเชื่อมโยงกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานอื่นที่เก่ียวของ
ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
ตอมาไดมีการประกาศเพิ่มเติมอํานาจหนาที่โดยประกาศเปนพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนย

มานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2547 ในมาตรา 3 ใหเพิ่มความตอไปนี้
เปน (4/1) ของมาตรา 7 แหงพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 
พ.ศ. 2543 "(4/1) ดําเนินการจัดและสนับสนุนการจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรจากภาครัฐ 
ภาคเอกชน และประชาชนเกี่ยวกับสังคมและวัฒนธรรม เพ่ือประโยชนในการอนุรักษ ฟนฟู และ
พัฒนาภูมิปญญาทองถิ่น หรือวัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติอยางยั่งยืน" (พระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร, 2547) 
 
4.1.4 ยุทธศาสตรขององคการ 

 
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) ไดมีการกําหนดเปาประสงคและยุทธศาสตร 

ดังตอไปนี ้(ศนูยมานุษยวิทยาสิรินธร, 2553: ออนไลน) 
เปาประสงคของศนูยมานุษยวิทยาฯ 

1. เปนแหลงขอมลูที่มคีณุภาพทางวิชาการ  
2. สรางองคความรูและนักวิจยัรุนใหม  
3. เปนสถาบันที่เผยแพรงานวิชาการเพ่ือนําไปสูการสรางความเขมแข็งใหชุมชนทองถิ่น กลุม

ชาติพันธุ และสรางความสมานฉันทในสังคม  
ยุทธศาสตรของศนูยมานุษยวิทยาฯ 

1. เปนแหลงขอมลูทางมานุษยวิทยาเพื่อการศึกษาคนควา กลาวคือ พัฒนาและตอยอด
แหลงขอมูลเพือ่ตอบสนองทางวิชาการ และพัฒนางานเชิงรุกเพื่อสรางสื่อการเรียนรูมติิ
ทางวัฒนธรรมเพ่ือสรางหรอืสนับสนนุ ผูปฏิบัติการทางวัฒนธรรม (cultural practitioner) 
รวมทัง้สรางเครือขายเชิงวิชาการกับสถาบันอุดมศึกษาและหนวยงานอื่นที่เก่ียวของ 

2. นําความรูทางมานุษยวิทยาขับเคล่ือนเพื่อฟนคณุคาความเปนมนุษย กลาวคือ พัฒนา
องคความรูเพือ่เชื่อมโยงมติทิางวัฒนธรรมในการสรางหรือปรับเปล่ียนนโยบายสาธารณะ 
และสนับสนนุการวิจัยหรือปฏิบัติการโดยคนในทองถิ่นและในเมือง / กลุมคนเจาของ
วัฒนธรรม / คนชายขอบ เพื่อสรางความภูมิใจในอตัลักษณและวัฒนธรรมของตนเอง โดย
เชื่อมโยงภาคีเครือขายตางๆ 
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4.1.5 โครงสรางองคการ 
 
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) มีโครงสรางองคการที่แสดงถึงหนวยงานตางๆ 

ดังแผนภาพดังตอไปนี้  (ศนูยมานุษยวิทยาสิรินธร, 2553: ออนไลน) 

 
แผนภาพที่ 4.1: แสดงโครงสรางองคการของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 
 
4.1.6 รายละเอียดของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ 
 

องคประกอบคณะกรรมการบริหารของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 
ประกอบดวยคณะบุคคลดังตอไปนี้ (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สํานักงาน, 2553: 
ออนไลน) 

ประธานกรรมการมาจากคณะรัฐมนตรีแตงตั้ง โดยตองมีความรู ความเชี่ยวชาญ และ
ประสบการณสูงในดานสังคมศาสตรและหรือมนุษยศาสตร 

กรรมการโดยตําแหนง ไดแก ผูแทนสภาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมแหงชาติ ตาม
กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ 
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กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวนไมเกิน 8 คน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้งจากผูซึ่งมีความ
เชี่ยวชาญในสาขาที่เปนประโยชนตอกิจการของศูนย และตองเปนบุคคลซึ่งไมใชขาราชการหรือ
ผูปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐอยางนอย 2 คน 

คณะกรรมการบริหารของศูนยมานุษยวิทยาฯ (ในชวงเวลาที่เขาศึกษา) ประกอบดวย
รายชื่อดังตอไปนี้  

1. นายวุฒิพันธุ วิชัยรัตน ตําแหนงประธานคณะกรรมการบริหาร 
2. นายแพทย ดร.โกมาตร จึงเสถียรทรัพย ตําแหนงกรรมการ  
3. ดร.เตช บุนนาค ตําแหนงกรรมการ 
4. ศาสตราจารย ดร.ปยะวัติ บญุ-หลง ตําแหนงกรรมการ 
5. นายธงชัย รักปทุม ตําแหนงกรรมการ  
6. รองศาสตราจารย ดร.สุวรรณา สถาอานันท ตําแหนงกรรมการ  
7. นางสุชาดา ยุวบูรณ ตําแหนงกรรมการ  
8. รองศาสตราจารยสุภาภรณ จินดามณีโรจน ตําแหนงกรรมการ  
9. นายชัชวาลย ทองดีเลศิ ตําแหนงกรรมการ  
10. นางสนทิสุดา เอกชัย กองจันทึก ตําแหนงกรรมการ 
11. ดร.ปรติตา เฉลิมเผา กออนันตกูล ผูอํานวยการศูนยมานุษยวิทยา ตําแหนงกรรมการและ

เลขานุการ 
ประธานและกรรมการบริหารผูทรงคุณวุฒิของศูนยมานุษยวิทยาฯ มีวาระการดํารง

ตําแหนง 4 ป โดยสามารถดํารงตําแหนงไดไมเกิน 2 วาระติดตอกัน 
ผูอํานวยการของศนูยมานุษยวิทยาฯ (ในชวงเวลาที่เขาศึกษา) ไดแก ดร.ปรติตา เฉลมิเผา 

กออนันตกูล ซึ่งผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ มีวาระการดํารงตําแหนง 4 ป โดยสามารถ
ดํารงตําแหนงไดไมเกิน 2 วาระตดิตอกัน และตองมีอายุไมเกิน 70 ปบรบิูรณ 

4.2 สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 
(Agricultural Research Development Agency Public Organization) 
 
4.2.1 ที่มาและความจําเปนในการจัดต้ังขององคการ 

 
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) มีที่มาขององคการ ความจําเปนใน

การจัดตั้งองคการและการเปนองคการในรูปแบบองคการมหาชนดังตอไปนี้ (พัฒนาการวิจัย
การเกษตร สํานักงาน, 2553: ออนไลน) 
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ตามที่คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบที่จะปฏิบัติตามเงื่อนไขผูกพัน (Policy Matrix) โครงการ
เงินกูเพื่อปรับโครงสรางภาคการเกษตร ASPL: ADB/OECF ในสวนที่เก่ียวของกับการสรางเสริม
ขีดความสามารถในการแขงขันเพื่อการสงออกไดระบุเรื่องการเสริมสรางความเขมแข็งดาน
งานวิจัยและเทคโนโลยีไวหลายประการที่สําคัญคือ การจัดตั้ง National Agricultural Research 
Council (NARC) เพ่ือเปนการระดมทรัพยากรที่มีอยู ชี้นํางานวิจัยที่มีคุณภาพ ติดตามและ
ประเมินแผนงาน สงเสริมขีดความรวมมือระหวางภาครัฐและเอกชน จัดทํานโยบายและจัดลําดับ
ความสําคัญของงานวิจัย และจัดตั้ง Commercial Technology Development Fund หรือ CTDF 
ซ่ึงตอมาคณะรัฐมนตรีไดมีมติใหจัดตั้งโครงการกองทุนพัฒนางานวิจัยการเกษตรและบุคลากร  
ภายใตแผนงานวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีการเกษตร เพื่อจัดตั้งกองทุนสนับสนุนการวิจัยเชิง
พาณิชยและงานวิจัยที่มีลําดับความสําคัญสูง รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรดานการวิจัย โดยกองทุน
มีวงเงินจํานวน 3,000 ลานบาท 

กระทรวงเกษตรและสหกรณไดจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรขึ้น ซึ่งเปนการ
ภายในสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เพื่อเปนสํานักงานบริหารกองทุนพัฒนา
งานวิจัยการเกษตรและบุคลากร รวมทั้งแตงตั้งคณะกรรมการพัฒนางานวิจัยการเกษตรเพื่อเปน
คณะกรรมการทําหนาที่ในลักษณะ National Agricultural Research Council โดยมี
รัฐมนตรีวาการกระทรวงเกษตรและสหกรณเปนประธาน พรอมทั้งไดดําเนินการขอจัดตั้งสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (สวก.) เปนองคการมหาชนควบคูกันไปดวย เนื่องจากไดมีการระบุไว
ตั้งแตขออนุมัติโครงการกองทุนพัฒนางานวิจัยการเกษตรและบุคลากร และเปนไปตาม
ขอเสนอแนะของคณะที่ปรึกษาภายใตความชวยเหลือทางวิชาการจาก ADB ดานการปรับ
โครงสรางกระทรวงเกษตรและสหกรณ ซึ่งไดระบุใหมีการจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตรใหเปนองคการมหาชน 

การจัดตั้งองคการมหาชนเปนผลสําเร็จเมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2546 โดยพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรไดลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 120 ตอนที่ 22 
ก ลงวันที่ 14 มีนาคม 2546 และมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 15 มีนาคม 2546 

 
4.2.2 วิสัยทศันขององคการ 

 
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) “เปนองคกรที่มุงเสริมสรางระบบ

การวิจัยการเกษตรของประเทศใหเขมแข็งและย่ังยืนนําผลงานวิจัยไปสูการใชประโยชนเชิง
พาณิชย” (พัฒนาการวิจัยการเกษตร สํานักงาน, 2553: ออนไลน) 
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4.2.3 พันธกจิขององคการ 
 
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) จัดตั้งขึ้นโดยมีพันธกิจดังตอไปนี้ 

(พัฒนาการวิจัยการเกษตร สํานักงาน, 2553: ออนไลน) 
พันธกิจ 

1. สงเสริมและสนับสนุนการวิจัยการเกษตรเชิงพาณิชย  
2. สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดานการวิจัยการเกษตร  
3. สงเสริมและสนับสนุนการวิจัย พัฒนา และเผยแพรขอมูลและสารสนเทศดานการวิจัย

การเกษตร  
ทั้งนี้ในพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 

พ.ศ. 2546 ไดมีการกําหนดอํานาจหนาที่หลักไวในหมวด 1 มาตรา 7 ซึ่งไดกําหนดใหองคการมี
อํานาจหนาที่ดังนี้ (พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร, 2546) 

ตามมาตรา 7 ไดกําหนดใหสํานักงานมีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
1. สงเสริม สนับสนุน และพัฒนางานวิจัยการเกษตร 
2. สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาบุคลากรดานการวิจัยการเกษตร 
3. จัดใหมีการศึกษา คนควา วิจัย พัฒนาและเผยแพรขอมูลและสารสนเทศในดาน

การเกษตร 
4. รวมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาหรือสถาบันการผลิต และพัฒนางานวิจัยและ

นักวิจัยการเกษตรทั้งในประเทศและตางประเทศ 
5. เปนศูนยกลางในการใหบริการขอมูลและสารสนเทศในดานการเกษตรที่ไดจากการศึกษา

คนควา วิจัย และพัฒนา ตลอดจนการเชื่อมโยงกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานอื่นที่
เก่ียวของทั้งในประเทศและตางประเทศ 

6. สงเสริมใหเกิดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเผยแพรความรูในรูปแบบตางๆ เชน การจัดพิมพ
เอกสาร การจัดทําสื่อโสตทัศน การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดนิทรรศการ 
หรือการดําเนินการอื่นใดที่เก่ียวกับการเผยแพรความรูในดานการเกษตร 
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4.2.4 ยุทธศาสตรขององคการ 
 
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) ไดมีการกําหนดเปาประสงคและ

ยุทธศาสตรไวในแผนยุทธศาสตรการดําเนินงานสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการ
มหาชน) พ.ศ.2552 - 2554 ดังตอไปนี้ (พัฒนาการวิจัยการเกษตร สํานักงาน, 2553: ออนไลน) 

เปาประสงค เพ่ือใหสอดคลองกับการกาวไปสูวิสัยทัศนและพันธกิจของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ การดําเนินงานภายในระยะเวลา 3 ปตามแผนยุทธศาสตรการดําเนิน งาน
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร ฉบับที่ 2 (พ. ศ. 2552 - 2554) จึงไดกําหนดเปาประสงค ไว
ดังนี้  

1. Agriculture Research Agency of Choice เปนแหลงทุนเปาหมายที่สําคัญดานการวิจัย 
การเกษตรเชิงพาณิชยของนักวิจัยจากทุกภาคสวน  

2. Research Portfolio Management มีการบริหารจัดการเพื่อใหไดโครงการวิจัยที่ตรงกับ 
พันธกิจทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ความตองการของตลาดบนฐานความรู และ 
นวัตกรรมที่จะสามารถนําไปสรางและหรือเพิ่มมูลคาทางเศรษฐกิจใหกับภาคเกษตรและ
อุตสาหกรรมเกษตร รวมถึงการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ  

3. Development of Research Workforce and Network Excellence มีการพัฒนา
บุคลากรดานการวิจัยการเกษตรในทุกภาคสวนและสรางเครือขายของนักวิจัยดาน 
การเกษตรอยางครบวงจรตอเนื่อง และเปนระบบเปนศูนยกลางขอมูลดานการวิจัย 
การเกษตรที่เชื่อมโยงกับแหลงขอมูลในประเทศและตางประเทศ ซึ่งจะเปนแรงขับเคล่ือน
ใหเกิดงานวิจัยแบบบูรณาการของทุกภาคสวนได ตลอดจนพรอมใหการบริการแก
สาธารณชน  

4. Assure Growth and Sustainability in Funding มีความมั่นคงทางการเงิน เพื่อสามารถ 
ดําเนินงานใหบรรลุพันธกิจไดอยางตอเนื่องและยั่งยืน 
ยุทธศาสตร เพ่ือใหบรรลุเปาประสงคที่กําหนดไวสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จึงไดนําไปสู

การกําหนดยุทธศาสตรหลัก 4 ยุทธศาสตร อันไดแก  
1. ยุทธศาสตรการบริหารจัดการเพื่อใหไดโครงการวิจัยที่ตรงกับพันธกิจทั้งในเชิงปริมาณ 

และคุณภาพ  
2. ยุทธศาสตรการเพ่ิมศักยภาพและความเขมแข็งของบุคลากรวิจัย / องคกรในภาคเกษตร  
3. ยุทธศาสตรการบริหารจัดการใหเกิดความมั่นคงทางการเงิน 
4. ยุทธศาสตรการยกระดับระบบการบริหารจัดการคุณภาพในการใหบริการของสํานักงาน 
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4.2.5 โครงสรางองคการ 
 
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน)   มีโครงสรางองคการที่แสดงถึง

หนวยงานตางๆ ดังแผนภาพดังตอไปนี้ (พัฒนาการวิจัยการเกษตร สํานักงาน, 2553: ออนไลน) 

 

 
แผนภาพที่ 4.2 : แสดงโครงสรางองคการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการ
มหาชน) 

 
4.2.6 รายละเอียดของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ 
 

องคประกอบคณะกรรมการบริหารของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการ
มหาชน) ประกอบดวยคณะบุคคลดังตอไปนี้ (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ สํานักงาน, 
2553: ออนไลน) 
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ประธานกรรมการใหกรรมการตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตร พ.ศ. 2546 เลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธานกรรมการ 

กรรมการโดยตําแหนงไดแก ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ปลัดกระทรวงพาณิชย 

กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวนไมเกิน 5 คน แตงตั้งโดยคณะรัฐมนตรี โดยเปนผูมีความรู
ความเช่ียวชาญ และความชํานาญเปนที่ประจักษในดานการเกษตร ดานวิทยาศาสตร ดาน
อุตสาหกรรม ดานการบริหาร ดานการพาณิชย หรือดานอ่ืนที่เกี่ยวของ และเปนประโยชนตอ
กิจการของสํานักงาน ซึ่งในจํานวนนี้จะตองเปนบุคคลซึ่งไมใชขาราชการที่มีตําแหนง หรือเงินเดือน
ประจํา หรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานรวมอยูดวย  

คณะกรรมการบริหารของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ  (ในชวงเวลาที่ เขาศึกษา) 
ประกอบดวยรายชื่อดังตอไปนี้ 

1. นายจรัลธาดา กรรณสูต ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ตําแหนงประธานกรรมการ 
2. ดร. กัญญวิมว กีรติกร ผูอํานวยการศูนยพันธุวิศวกรรมและเทคโนโลยีชีวภาพแหงชาติ 

(แทนปลัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี) ตําแหนงกรรมการ 
3. นางรัตนาภรณ จึงสงวนสิทธิ์ เลขาธิการสํานักงานมาตรฐานผลิตภัณฑอตุสาหกรรม (แทน

ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม) ตําแหนงกรรมการ  
4. นางอรสา มั่นคงขันติวงศ ผูตรวจราชการกระทรวงพาณิชย (แทนปลัดกระทรวงพาณิชย) 

ตําแหนงกรรมการ 
5. นายณรงค แกวเศวตพันธุ ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานเงินกูโครงการ (แทนปลัด

กระทรวงการคลัง) ตําแหนงกรรมการ 
6. ศ.ดร. สนิท อักษรแกว ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรธรรมชาติและความหลากหลายทาง

ชีวภาพ ตําแหนงกรรมการ 
7. นายสุเทพ ลิ้มทองกุล ผูเชี่ยวชาญดานการเกษตร ตําแหนงกรรมการ 
8. ศ.ดร. สมศักดิ์ รุจิรวัฒน ผูเชี่ยวชาญดานวิทยาศาสตร ตําแหนงกรรมการ 
9. รศ. ศรีวงศ สุมิตร ผูเชี่ยวชาญดานเศรษฐกิจการเกษตร ตําแหนงกรรมการ 
10. ดร. จันทรวิภา ธนะโสภณ ผูเชี่ยวชาญดานการบริหาร ตําแหนงกรรมการ 
11. ดร. นภาวรรณ นพรัตนราภรณ ผูอํานวยการสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร ตําแหนง

กรรมการและเลขานุการ 
กรรมการบริหารผูทรงคุณวุฒิของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีวาระการดํารงตําแหนง 3 

ป โดยสามารถดํารงตําแหนงไดไมเกิน 2 วาระติดตอกัน 
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ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ (ในชวงเวลาที่ เขาศึกษา) ไดแก ดร. 
นภาวรรณ นพรัตนราภรณ ซึ่งผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีวาระการดํารง
ตําแหนง 4 ป โดยสามารถดํารงตําแหนงไดไมเกิน 2 วาระติดตอกัน และตองมีอายุไมเกิน 65 ป
บริบูรณ 
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บทที่  5 

ผลการวิเคราะหขอมูลของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดหนวยวิเคราะหใน
การศึกษาทั้งสิ้น 2 องคการ โดยมีศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) เปนหนึ่งในองคการ
หนวยวิเคราะหในการศึกษา ทั้งนี้ผูศึกษาจึงไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสารที่เก่ียวของ 
(Documentary data) การสัมภาษณเชิงลึก (In - depth interview) ในรูปแบบการสัมภาษณแบบ
ก่ึงโครงสราง (Semi - structured interview) การสังเกตการณแบบไมมีสวนรวม (Non - 
participant observer) และการสํารวจดวยแบบสอบถามในเชิงทัศนคติ (Questionnaires) 
ประกอบเขาดวยกัน เพื่อใหไดขอคนพบตามวัตถุประสงคของการศึกษาที่ไดตั้งไว ซึ่งจากการที่ผู
ศึกษาเขาเก็บรวบรวมขอมูลของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) ทั้งสิ้นแลวนั้น ทําให
ไดขอคนพบของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดของผลการศึกษาดังตอไปนี้  

5.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของบุคคลผูใหขอมูลสําคัญและประชากรกลุมเปาหมาย 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญและ
ประชากรกลุมเปาหมายของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) ไดดังตอไปนี้ 

ผูใหขอมูล: จากการสัมภาษณเชิงลึก 
ผูศึกษาไดลงพ้ืนที่ผานวิธีการศึกษาโดยใชการสัมภาษณเชิงลึกกับบุคคลผูใหขอมูลสําคัญ

ในการศึกษาขององคการครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
กลุมบุคคลที่ดํารงตําแหนงกรรมการบริหารและผูอํานวยการ: จํานวน 3 คน ไดแก 

กรรมการบริหาร 2 ทาน และตัวแทนผูอํานวยการ 1 ทาน 
กลุมบุคคลที่เปนผูเก่ียวของกับการบริหารจัดการขององคการ: จํานวน 5 คน ไดแก 

เจาหนาที่สํานักอํานวยการ 2 ทาน และเจาหนาที่สํานักวิชาการและสารสนเทศ 3 ทาน  
ผูใหขอมูล: จากการสํารวจดวยแบบสอบถาม 

ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานจํานวน  30 ชุด  และไดรับคืน
แบบสอบถามมาทั้งหมด 26 ชุด คิดเปนรอยละ 86.6 โดยมีผลการศึกษาเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม อันประกอบดวยขอมูลเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาใน
การทํางานในองคการ ประสบการณทํางาน และทัศนะเกี่ยวกับการดําเนินงานที่แตกตางจากสวน
ราชการของกลุมเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้  
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เพศ 
 จากการสํารวจในประเด็นเพศพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 61.5 และเพศชาย จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 ตามลําดับ ดังแสดง
ในตารางที่ 5.1 
ตารางที่ 5.1: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 
เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 10 38.5 
หญิง 16 61.5 
รวม 26 100.0 

 
อายุ 

จากการสํารวจในประเด็นอายุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูในชวงอายุ 
31 - 40 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 57.7 และอยูในชวงอายุ 21 - 30 ป จํานวน 11 คน คิด
เปนรอยละ 42.3 ตามลําดับ โดยที่ไมมีผูตอบแบบสอบถามคนใดที่มีอายุนอยกวา 20 ป 41 - 50 ป 
และ 50 ปข้ึนไป ดังแสดงในตารางที่ 5.2 
ตารางที่ 5.2: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามชวงอายุ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 
อายุ จํานวน รอยละ 
นอยกวา 20 ป - - 
21 - 30 ป 11 42.3 
31 - 40 ป 15 57.7 
41 - 50 ป - - 
50 ปขึ้นไป - - 
รวม 26 100.0 

 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
 จากการสํารวจในประเด็นระดับการศึกษาสูงสุดพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 61.5 รองลงมาคือ ระดับ
ปริญญาโท จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 และอนุปริญญาหรือเทียบเทา จํานวน 1 คน คิดเปน
รอยละ 3.8 ตามลําดับ ดังแสดงในตารางที่ 5.3 
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ตารางที่ 5.3: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด (ศูนยมานุษยวิทยาสิริน
ธร) 
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวามัธยมปลายหรือเทียบเทา 
อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท 

- 
1 

16 
9 
- 

- 
3.8 

61.5 
34.6 

- 
รวม 26 100.0 

 
ระยะเวลาในการทํางานในองคการ 
 จากการสํารวจในประเด็นระยะเวลาในการทํางานในองคการพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญทํางานในองคการมาแลว 1 - 5 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 53.8 รองลงมาคือ 6 - 
10 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 ขณะที่ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานในองคการมาแลวต่ํา
กวา 1 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานมาแลว 10 ปข้ึนไป 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้ จํานวน 1 คน คิดเปนรอย
ละ 3.8 ดังแสดงในตารางที่ 5.4 
ตารางที่ 5.4: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาในการทํางานในองคการ (ศูนย
มานุษยวิทยาสิรินธร) 
ระยะเวลาในการทํางานในองคการ จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวา 1 ป 3 11.5 
1 - 5 ป 14 53.8 
6 - 10 ป 6 23.1 
10 ปขึ้นไป 2 7.7 
Missing 1 3.8 
รวม 26 100.0 

 
ประสบการณทํางาน   

จากการสํารวจในประเด็นประสบการณทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ประสบการณทํางานมาจากภาคเอกชนมากที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมาคือ 
ภาครัฐ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 และอื่นๆ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้ จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 ดังแสดงในตารางที่ 5.5 
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ตารางที่ 5.5: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามประสบการณทํางาน (ศูนยมานุษยวิทยาสิริน
ธร) 
ประสบการณทํางาน   จํานวน รอยละ 
ภาครัฐ 9 34.6 
ภาคเอกชน 10 38.5 
ภาคประชาสังคม  - - 
อื่นๆ 1 3.8 
Missing 6 23.1 
รวม 26 100.0 

 
ทัศนะเกี่ยวกบัการดําเนินงานที่แตกตางจากสวนราชการ 

จากการสํารวจในประเด็นทัศนคติความแตกตางจากสวนราชการ (ตามขอคําถามที่วา ใน
ทัศนะของทาน องคการมหาชนมีการดําเนินงานที่แตกตางจากสวนราชการใชหรือไม) พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีทัศนคติที่วา การดําเนินงานขององคการมหาชนมีความแตกตาง
จากสวนราชการ จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 76.9 สวนผูตอบแบบสอบถามที่มีทัศนคติที่วา 
องคการมหาชนไมแตกตางจากสวนราชการ จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 ทั้งนี้มีผูไมตอบใน
ประเด็นนี้ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ดังแสดงในตารางที่ 5.6 
ตารางที่ 5.6: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามทัศนะเกี่ยวกับการดําเนินงานที่แตกตางจาก
สวนราชการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 
ความแตกตางในการดําเนินงาน
จากสวนราชการ   

จํานวน รอยละ 

ใช 20 76.9 
ไมใช 5 19.2 
Missing 1 3.8 
รวม 26 100.0 

 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทัง้หมดแลวนั้น สามารถ
สะทอนใหเห็นไดวา ผูใหขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึกมีความครอบคลุมทั้งในกลุมบุคคลที่ดํารง
ตําแหนงคณะกรรมการบรหิารและผูอํานวยการ และกลุมบุคคลทีเ่ปนผูเก่ียวของกับการบริหาร
จัดการขององคการ สําหรบัผูใหขอมูลจากการสํารวจดวยแบบสอบถามนั้นพบวา การสงคืนของ
แบบสอบถามอยูในสัดสวนที่คอนขางมาก โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มคีวามรูและมี
พ้ืนฐานความเขาใจในการบริหารจดัการในรูปแบบองคการมหาชน ดงัเชนทีส่ะทอนจากการที่
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มีการศึกษาอยูในระดับปรญิญาตรี มรีะยะเวลาการทํางานใน
องคการ 1 - 5 ป และมีเขาใจถึงความแตกตางขององคการมหาชน เปนตน ทั้งนี้จะเหน็วา ผูให
ขอมูลเปนผูทีม่ีความเก่ียวของและสามารถใหขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษาได 
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5.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ 

 
ผลจากการศึกษาจากการวิ เคราะหขอมูลเ ก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะ

กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการ
มหาชน) แลวนั้นพบวา กรอบในการดําเนินงานหลัก กลาวคือ “พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนย
มานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543” ที่ไดมีการประกาศใชในราชกิจจานุเบกษา 
เลม 117 ตอนที่ 105 ก เมื่อวันที่ 15 พฤศจิกายน 2543 อันถือเปนกฎหมายหลักในการดําเนินการ
ตางๆ ขององคการ ไดบงบอกถึงรายละเอียดของอํานาจหนาที่ในการดําเนินงานของคณะกรรมการ
บริหารและผูอํานวยการไว ซึ่งตามการบัญญัติของกฎหมายนั้นไดถายเทอํานาจการตัดสินใจในมิติ
การบริหารจัดการในดานตางๆ ขององคการใหแกคณะกรรมการบริหาร เพื่อใหคณะกรรมการ
บริหารเปนผูกําหนดแนวทางในการบริหารจัดการขององคการตอไป โดยมุงหมายใหเกิดการ
บริหารจัดการที่นํามาซึ่งความเปนอิสระและความคลองตัวในการดําเนินการขององคการ ซึ่งเปน
หัวใจสําคัญของแนวคิดการจัดตั้งองคการในรูปแบบนี้  

สําหรับการดําเนินการที่เกิดข้ึนจริงของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้น แนวทางการบริหารจัดการ
ที่ถูกกําหนดจากคณะกรรมการบริหารไดมีรูปแบบของการดําเนินการที่ยังถายเทอํานาจให
คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจการตัดสินใจในการบริหารจัดการในดานตางๆ ขององคการอยู 
ซ่ึงพบไดจากการออกกฎระเบียบขอบังคับตางๆ และรูปแบบในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นที่ยังคง
อํานาจการตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารเอง นอกจากนั้นคณะกรรมการบริหารยังไดเขามามี
บทบาทมากในการกําหนดความเปนไปในดานตางๆ ขององคการอีกดวย โดยคณะกรรมการ
บริหารไดถายเทอํานาจใหผูอํานวยการสามารถมีอํานาจตัดสินใจในการบริหารจัดการตางๆ ไดใน
บางประเด็นเทานั้น ซึ่งในบางประเด็นเหลานั้นยังเปนประเด็นที่มีแนวทางอันเปนเกณฑในการ
ดําเนินการตัดสินใจที่ผานความเห็นชอบของจากคณะกรรมการบริหารมาเปนแนวทางในการ
ตัดสินใจอีกดวย ซึ่งทําใหเห็นไดวา ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจที่อยูในระดับนอย แต
อยางไรก็ตามแลว ในแงการบริหารจัดการดานตางๆ นั้นพบวา ผูอํานวยการก็ยังมีบทบาทในการ
กําหนดความเปนไปในดานตางๆ ขององคการอยูมาก โดยมีฐานะเปนผูเชื่อมโยงขอมูลในการ
ดําเนินงานตางๆ ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนความ
เปนไปขององคการนั่นเอง  

ดังนั้นจากผลการศึกษาจึงสามารถสรุปไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหาร
กับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) นั้น 



 
 

64

คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจมากในการบริหารจัดการดานตางๆ ของ
องคการ (Strong Board) ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจอยูในระดับนอย (Weak 
CEO) แตเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ ระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคล่ือนความเปนไปขององคการ แต
อยางไรก็ตามแลว ในภาพรวมของการบริหารจัดการขององคการนั้น คณะกรรมการบริหารยังคง
เปนผูมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปมากที่สุด ทั้งนี้ผูศึกษาขออธิบายตามกรอบแนวคิดของ
การศึกษาโดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการ
วางแผน (การกําหนดนโยบาย) 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา  ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ งศูนย
มานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ.2543 ไดบัญญัติอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของ
คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนด
นโยบาย) ไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (1) และขอที่ (2) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแล
ศูนยใหดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ 
(1) กําหนดนโยบายการบริหารงานและใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงานของศูนย ขอ (2) 
อนุมัติแผนการลงทุน แผนการเงินและงบประมาณของปถัดไปของศูนย”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 28 และในขอยอยที่ (1) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 28 ผูอํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของศูนยใหเปนไปตามกฎหมาย
วัตถุประสงคของศูนย ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติของคณะกรรมการ
และเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารงตําแหนงผูตรวจสอบภายใน
รวมทั้งใหมีหนาที่ดังตอไปนี้ ขอ (1) เสนอเปาหมาย แผนงาน และโครงการตอคณะกรรมการ 
เพื่อใหการดําเนินงานของศูนยบรรลุตามวัตถุประสงค” 
 จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) ตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอ
กฎหมายไดใหคณะกรรมการบริหารเปนผูกําหนดนโยบายในการบริหารงานขององคการ และเปน
ผูใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงานขององคการ ในขณะที่ผูอํานวยการมีหนาที่ในการจัดทํา
แผนงานและโครงการเพื่อเสนอตอคณะกรรมการบริหาร ซึ่งโดยความมุงหมายของกฎหมายไดให
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คณะกรรมการบริหารเปนเพียงผูกําหนดนโยบายบริหารงานและอนุมัติในการดําเนินงานในสวน
หลักขององคการเทานั้น 

ในสวนของการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) ที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บ
ขอมูลจากการสัมภาษณพบวา ในการวางแผนระดับยุทธศาสตรอันเปนแผนใหญในการดําเนินงาน
ขององคการตางๆ นั้น แตเดิมแลวศูนยมานุษยวิทยาฯ ไมไดมีการวางแผนระดับยุทธศาสตรอยาง
เปนทางการมาตั้งแตตน แตมีเพียงแผนยุทธศาสตรแบบกวางๆ เทานั้น เนื่องจากในชวงตนในการ
ดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดทุมเทใหกับการสรางความเปนวิชาการใหแกองคการ ดังนั้น
จึงเพิ่งมีการกําหนดแผนยุทธศาสตรที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงอันเปนแนวทางหลักในการ
ดําเนินงานเมื่อปที่ผานมา ซึ่งในการจัดทําแผนยุทธศาสตรของศูนยมานุษยวิทยาฯ  นั้น 
คณะกรรมการบริหารไดมีมติใหใชกลไกในรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบ
กลั่นกรองในเบื้องตน ซึ่งคณะอนุกรรมการบริหารชุดนี้มีชื่อเรียกวา “คณะอนุกรรมการบริหาร
ยุทธศาสตร”  

“คณะอนุกรรมการบริหารยุทธศาสตร” ประกอบดวยประธานอนุกรรมการบริหารที่มาจาก
กรรมการบริหารหนึ่งทานจากคณะกรรมการบริหารมาดํารงตําแหนงประธานอนุกรรมการบริหาร 
ซ่ึงมาจากการแตงตั้งโดยเห็นชอบรวมกันจากคณะกรรมการบริหาร โดยภายในคณะอนุกรรมการ
บริหารยุทธศาสตรจะมีผูอํานวยการเปนเลขานุการ และมีเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่มีสวนเกี่ยวของ
กับงานดานการวางแผนเขารวมเปนอนุกรรมการบริหารประกอบเขาดวยกัน เพ่ือดําเนินงานรวมกัน
ในการหาขอตกลงอันเปนแผนยุทธศาสตรตอไป โดยมีกลไกหลักในการดําเนินงานคือ ประธาน
อนุกรรมการบริหารยุทธศาสตรจะเปนผูเขามากําหนดแนวทางรวมกับอนุกรรมการบริหารทานอื่น 
ซ่ึงจากการศึกษาแลวพบวา ในการดําเนินการที่เกิดข้ึนนั้น ประธานอนุกรรมการบริหารจะมีอํานาจ
ในการตัดสินใจในการกําหนดรูปแบบการดําเนินงานมากกวาอนุกรรมการบริหารทานอ่ืน ซึ่ง
คณะอนุกรรมการบริหารยุทธศาสตรไดกําหนดกระบวนการในการจัดทําแผนยุทธศาสตรของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ฉบับนี้ โดยมีมติใหเกิดการใหสวนงานตางๆ ของศูนยมานุษยวิทยาฯ เขารวมใน
การกําหนดยุทธศาสตรรวมกัน ซึ่งจะมีคณะอนุกรรมการบริหารยุทธศาสตรเขารวมดําเนินการใน
ทุกขั้นตอน หลังจากไดดําเนินการเสร็จสิ้นเรียบรอยแลว คณะอนุกรรมการยุทธศาสตรจะให
ผูอํานวยการเปนผูนําประเด็นนี้เขาเสนอตอคณะกรรมการบริหาร เพื่อใหขอคิดเห็นและพิจารณา
อนุมัติตอแผนยุทธศาสตรที่ไดจัดทําขึ้น ซึ่งในการจัดแผนยุทธศาสตรในครั้งนี้ไดรับการอนุมัติจาก
คณะกรรมการบริหารเรียบรอยแลวจึงไดกลายเปนแผนยุทธศาสตรฉบับที่ใชในปจจุบัน ดังการที่
ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดเลาขอมูลใหฟงวา “...ในเบ้ืองตนเริ่มจากกรรมการ
ยุทธศาสตรไมก่ีคนกอน มีรางแบบนี้ เขาพยายามที่จะคอนเซ็ปชัวไรท งานศูนยออกมาใหเปนกลอง
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แลวกําหนดใหเปนยุทธศาสตร แลวเอาตุกตาตัวนั้นมาคุยกับคนที่เก่ียวของกับคนที่ทํางานจริงๆ...” 
(ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) 

จากการเก็บขอมูลในการวางแผนยุทธศาสตรฉบับนี้ ทําใหผูศึกษาเกิดขอสังเกตไดวา ใน
การจัดการดําเนินการจัดทําแผนยุทธศาสตรไดถูกกําหนดและดําเนินการจากคณะอนุกรรมการ
บริหารเปนหลักในการดําเนินการ ซึ่งในการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการบริหารนั้นขึ้นอยูกับ
ประธานอนุกรรมการบริหาร ซึ่งก็คือ กรรมการบริหารที่มาจากคณะกรรมการบริหารนั่นเอง โดย
แนวการดําเนินการตางๆ จะข้ึนประธานอนุกรรมการบริหารคนนั้นๆ เปนหลักวามีการกําหนด
แนวทางในการดําเนินการอยางไร ดังเชน ในคณะอนุกรรมการยุทธศาสตรชุดนี้ที่ไดกําหนดการ
ดําเนินการวางแผนที่มีลักษณะของการใหแสดงความคิดเห็นรวมกัน โดยไดใหเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของเขาประชุมรวมกันประมาณ 30 - 40 คน เพื่อหาขอตกลงรวมกัน ดังที่
ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่เลาขอมูลใหฟงตออีกวา “…การทํายุทธศาสตร
ข้ึนมา ประธานอนุชุดนี้ก็นารักมาก ไดทํายุทธศาสตรแบบมีสวนรวมเขามา ประชุมกันทั้งศูนย เกิด
ข้ึนมาจากคนในของศูนย ประชุมทีก็สามสิบส่ีสิบคน…” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, 
สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับการใหขอมูลของเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ที่
ไดเลาขอมูลใหฟงวา “…การจัดทํายุทธศาสตรขององคการมีการคุยกันหลายครั้งมาก ฝาย
คอมพิวเตอร ฝายขาย ฝายตางๆ สําหรับอนุยุทธศาสตรนี้คอนขางจะโอเค...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, 
สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งทําใหผูศึกษาเห็นวา ปจจัยสวนทัศนคติสวนบุคคลของผูมาดํารง
ตําแหนงประธานอนุกรรมการบริหารที่ถูกจัดตั้งขึ้นมานั้นเปนปจจัยที่สําคัญที่สงผลตอการกําหนด
แนวทางในการบริหารจัดการในดานนั้นๆ เปนอยางยิ่ง ดังเชน ในการกําหนดแนวทางที่เกิดขึ้นใน
การจัดทําแผนยุทธศาสตรขององคการ เปนตน 

เมื่อพิจารณาจากการดําเนินงานที่เกิดขึ้นแลวจะเห็นไดวา ในการกําหนดยุทธศาสตรของ
ศูนยมานุษยวิทยาฯ  นั้น ไมวาจะเปนการกําหนดรูปแบบในการดําเนินงานและการตัดสินใจในการ
ออกมาเปนยุทธศาสตรของศูนยมานุษยวิทยาฯ  ลวนเกิดจากการตัดสินใจของคณะกรรมการ
บริหารเปนหลักทั้งสิ้น ดังในแนวทางการกําหนดแผนยุทธศาสตรฯ จะมีตัวแทนจากคณะ
กรรมการบริหารคนหนึ่งเขามามีบทบาทในการดําเนินงานรวมกับผูอํานวยการและเจาหนาที่ผู
ปฏิบัติของศูนยมานุษยวิทยาฯ ในรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหาร  ซึ่งไมไดเกิดจากการเปดโอกาส
ใหผูอํานวยการสามารถกําหนดแนวทางในการบริหารจัดการเองได แตผูอํานวยการจะเปนผูรวมใน
การเสนอความคิดเห็นเทานั้น อีกทั้งในทายที่สุดแลวจะขึ้นกับการพิจารณาอนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหารอันถือเปนที่สุดของการตัดสินใจอีกดวย ดังนั้นจะเห็นไดวา คณะกรรมการบริหาร
ไดเขามามีบทบาทมากในการกําหนดความเปนไปในงานสวนนี้นั่นเอง 
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สําหรับการวางแผนการดําเนินงานในระดับถัดมา กลาวคือ การวางแผนในระดับกลยุทธ 
หรือที่เรียกวา แผนรายปนั้น ศูนยมานุษยวิทยาฯ จะจัดทําตามรายปงบประมาณ เพื่อนําไปขอ
งบประมาณจากรัฐบาล โดยตองนําแผนรายปที่จัดทําข้ึนไปชี้แจงตอสภา ซึ่งเมื่อไดรับงบประมาณ
จากสภาแลวจึงจะมีการจัดทํารายละเอียดของแผนในการดําเนินงานเพิ่มเติมตอไป  โดยไดมี
กระบวนการในการวางแผนรายปที่มีลักษณะเชนเดียวกับการวางแผนระดับปฏิบัติการ กลาวคือ 
ในการวางแผนรายปและแผนปฏิบัติการของศูนยมานุษยวิทยาฯ มีข้ันตอนการดําเนินการใน 2 
รูปแบบประกอบเขาดวยกัน อันไดแก  

รูปแบบแรกคือ การนําเสนอแผนงานที่เกิดจากการนําเสนอความคิดเห็นรวมกันของ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานนําเสนอสูผูอํานวยการ แลวผูอํานวยการจะเปนผูพิจารณาตัดสินใจใน
เบื้องตนกอนที่จะนําเขาเสนอตอข้ึนไปสูคณะกรรมการบริหารตามการประชุมคณะกรรมการ
บริหารที่เกิดขึ้นในทุกเดือน ซ่ึงอาจเรียกลักษณะนี้วา ลักษณะลางไปสูบน (Down to top) ดังที่
กรรมการบริหารทานแรกของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดเลาขอมูลใหฟงวา “…ฝายผูอํานวยการศูนย
จะทําแผนยุทธศาสตรแผนใหญของแตละป บอรดจะดูแผนยุทธศาสตรและอนุมัติ หลังจากนั้น
ผูอํานวยการจะไปทําแผนปฏิบัติงานที่มีรายละเอียดโครงการ งบประมาณ และอื่นๆ เอามาให
บอรดอนุมัติอีกที บทบาทเราไมไดวางแผนแตเปนรวมรับรูใหความเห็นและอนุมัติแผน…” 
(กรรมการบริหารทานแรกของศูนยฯ, สัมภาษณ, 17 กันยายน 2553) ซึ่งสอดคลองกับ
กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดเลาขอมูลที่คลายๆ กันวา “...การวางแผน 
ผูอํานวยการจะเอาแผนการทํางานมาเสนอ ผูอํานวยการก็จะนําเขาที่ประชุมนําประเด็นตางๆ มา
เสนอในบอรด แลวเราก็จะดูวาเปนยังบาง ตั้งแตทิศทางของศูนยเปนไง การปฏิบัติงานเปนไง 
รวมทั้งกิจกรรมและงานดานวิชาการหรืออะไรทั้งหลาย...” (กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยฯ, 
สัมภาษณ, 30 กันยายน 2553) ดังนั้นจะเห็นไดวา ผูอํานวยการเปนผูมีอํานาจตัดสินใจกล่ันกรอง
เบื้องตนในการเลือกเรื่องที่จะนําเสนอตอคณะกรรมการบริหาร และเปนผูตัดสินใจในการปรับปรุง
ประเด็นตางๆ จากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในขั้นตนกอน เพ่ือจะนําเสนอใหคณะกรรมการบริหาร
พิจารณาอนุมัติตอไปในขั้นตอนทายสุด 

รูปแบบที่สองคือ การนําเสนอความคิดเห็นมาจากคณะกรรมการบริหารที่ไดใหความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแผนงานหรือโครงการที่เห็นวา ควรนํามาทําในแผนรายปหรือแผนระดับปฏิบัติการ
ขององคการตอผูอํานวยการและหัวหนากลุมงานตางๆ แลวทางผูอํานวยการและหัวหนากลุมงาน
ตางๆ นํามาคิดตอวาเปนไปไดหรือไม อยางไร ทั้งนี้ในความเปนจริงแลว เมื่อมีนโยบายออกจาก
คณะกรรมการบริหารแลวนั้น ทางศูนยมานุษยวิทยาฯ โดยผูอํานวยการก็พยายามที่จะนํามาจัดทํา
โครงการตามความตองการของคณะกรรมการบริหารใหเกิดข้ึนเปนโครงการในการดาํเนนิการใหได 
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แตอาจมีบางกรณีที่เปนเหตุสุดวิสัยจริงๆ ทางผูอํานวยการจะเขาชี้แจงเหตุผลของการไมสามารถ
ดําเนินการใหเกิดขึ้นไดใหคณะกรรมการบริหารทราบ ซึ่งอาจเรียกลักษณะนี้วา ลักษณะบนลงสู
ลาง (Top to down) ดังที่เจาหนาที่ของศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ไดเลาขอมูลใหฟงวา “...บอรดออก
นโยบายมาบอยมาก ประชุมครั้งสองครั้งก็มีนโยบายออกมา อยากใหทําเรื่องนั้น เรื่องนี้ พอเห็น
เหตุการณนี้ก็อยากใหทํา เชน มีเหตุการณเด็กตีกันก็อยากใหทํา มีเหตุการณเส้ือแดงก็อยากให
ศึกษาเรื่องเสื้อแดง ซ่ึงคนทํางานไมไดวาจะทําไดทันที เพราะการทํางานตองมีการวางแผนปตอป 
ทั้งในเรื่องงบประมาณ กําลังคน เรื่องเวลาในการทํางาน…” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 
ตุลาคม 2553) ซึ่งจะเห็นไดวา คณะกรรมการบริหารของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไมไดมีเพียงแตเปนผู
มีอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินการเทานั้น แตคณะกรรมการบริหารยังเขามีบทบาทในการ
เขามารวมกําหนดความเปนไปในสวนของแผนระดับกลยุทธและระดับปฏิบัติการอีกดวย 
 จากขอมูลขางตนทําใหเห็นไดวา ในสวนของการวางแผนการดําเนินงานทั่วไป (การ
วางแผนระดับกลยุทธและแผนปฏิบัติการ) ไดมีการเปดโอกาสใหผูอํานวยการมีอํานาจในการ
ตัดสินใจมากขึ้น ซึ่งแตกตางจากการวางแผนยุทธศาสตรที่กําหนดใหคณะอนุกรรมการบริหาร
ยุทธศาสตรเขามาเปนผูดําเนินการรวมตั้งแตตน แตทั้งนี้การวางแผนในระดับรองลงมาใดๆ นั้น
ตองอยูภายใตกรอบของแผนยุทธศาสตรอันเปนแผนหลักที่ไดอนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร
เรียบรอยแลวมาเปนแนวทางในการวางแผนจัดทําโครงการตางๆ อีกทั้งในอํานาจในการอนมุตัแิผน 
เหลานั้นก็ยังขึ้นกับคณะกรรมการบริหารดังเชนเดิม ซ่ึงหากคณะกรรมการบริหารไมเห็นชอบและ
เห็นวาสามารถปรับปรุงไดจะใหขอคิดเห็น เพื่อใหนําไปแกไขปรับปรุงมาใหมแลวนํามาเสนอตอ
คณะกรรมการบริหารใหมอีกครั้ง ซ่ึงถาไดรับการอนุมัติถึงจะสามารถนําไปดําเนินการตอไปได 
หรือในกรณีที่คณะกรรมการบริหารมีมติวาปรับปรุงไมไดแลว จะทําใหประเด็นนั้นถูกยุติไปนั่นเอง 
 เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการวางแผน (การ
กําหนดนโยบาย) ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 3 ประเด็น
ตามหลักการของการวางแผน กลาวคือ การวางแผนยุทธศาสตร การวางแผนกลยุทธ และการ
วางแผนระดับปฏิบัติการแลวนั้นพบวา ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารไดเขามามีบทบาทในการกําหนดความเปนไปดานการวางแผนอยูในระดับ
มาก ยกเวนการวางแผนระดับปฏิบัติการที่อยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ในสวนของผูอํานวยการ
นั้น ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปในการวางแผน
อยูในระดับมากในทุกประเด็น แตทั้งนี้ความคิดเห็นจากการสํารวจทําใหทราบไดวา คณะกรรมการ
บริหารและผูอํานวยการจะมีบทบาทมากนอยในประเด็นของการวางแผนในลักษณะสวนทางกัน 
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กลาวคือ คณะกรรมการบริหารจะเขาไปมีบทบาทมากในการวางแผนระดับยุทธศาสตร ระดับกล
ยุทธ และระดับปฏิบัติการตามลําดับ ซึ่งตรงขามกับผูอํานวยการที่จะเขาไปมีบทบาทการวางแผน
ระดับปฏิบัติการ ระดับกลยุทธ และระดับยุทธศาสตรตามลําดับ ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบ
แบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดงันี้ ดังแสดงในตารางที่ 5.7 
 ประเด็นการวางแผนยุทธศาสตรพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 53.8 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 
3.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก
ที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 8 คน 
คิดเปนรอยละ 30.8 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 และมี
บทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มี
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
 ประเด็นการวางแผนกลยุทธพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 46.2 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.8 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และมี
บทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปน
รอยละ 38.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 มีบทบาท
เก่ียวของปานกลาง จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
 ประเด็นการวางแผนระดับปฏิบัติการพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมา
เห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 
6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 และมี
บทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปน
รอยละ 42.3 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 มีบทบาท
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เก่ียวของปานกลาง จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
 หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) 
แลวนั้น จะเห็นวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทคณะกรรมการบริหารไววา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในเรื่องการวางแผนยุทธศาสตร (ระดับองคการ) มากที่สุด ดวย
คาเฉล่ีย 4.00 รองลงมาคือ การวางแผนกลยุทธ (ระดับยุทธวิธี) และการวางแผนระดับปฏิบัติการ 
ดวยคาเฉลี่ย 3.65 และ 3.00 ตามลําดับ ในขณะที่กลุมตัวอยางมีความเห็นตอบทบาทของ
ผูอํานวยการวา ผูอํานวยการมีบทบาทในเรื่องของการวางแผนระดับปฏิบัติการมากที่สุด ดวย
คาเฉลี่ย 4.16 รองลงมาคือ การวางแผนกลยุทธ (ระดับยุทธวิธี) และการวางแผนยุทธศาสตร 
(ระดับองคการ) ดวยคาเฉลี่ย 4.12 และ 4.08 ตามลําดับ  
ตารางที่ 5.7: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการวางแผน (การกําหนด
นโยบาย) ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)  

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร   ผูอํานวยการ 

ดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ - -    - -   

วางแผน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 3.8    - -   

ยุทธศาสตร มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    1 3.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 4 15.4    6 23.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 14 53.8    8 30.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 7 26.9    10 38.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    1 3.8   

  รวม 26 100 4.00 0.89   26 100 4.08 0.91 

การ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ - -    - -   

วางแผน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 3.8    - -   

กลยุทธ มีบทบาทเกี่ยวของนอย 1 3.8    1 3.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 8 30.8    5 19.2   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 12 46.2    9 34.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 4 15.4    10 38.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    1 3.8   
  รวม 26 100 3.65 0.94   26 100 4.12 0.88 
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ตารางที่ 5.7 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการวางแผน (การ
กําหนดนโยบาย) ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)  

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร   ผูอํานวยการ 

ดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ - -    - -   

วางแผน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 7.7    - -   

ระดับ มีบทบาทเกี่ยวของนอย 6 23.1    2 7.7   

ปฏิบัติการ มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 10 38.5    3 11.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 6 23.1    9 34.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 2 7.7    11 42.3   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    1 3.8   

 รวม 26 100 3.00 1.06  26 100 4.16 0.94 
 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา
สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) นั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจใน
การตัดสินใจในการอนุมัติแผนการดําเนินงานตางๆ ขององคการ โดยไดมีมติใหใชกลไกรูปแบบ
คณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบในระดับการวางแผนยุทธศาสตร ซึ่งทําให
คณะกรรมการบริหารเขามีบทบาทเกี่ยวของการวางแผนขององคการมากขึ้น สําหรับในการ
วางแผนในระดับรองลงมาทั้งสองระดับพบวา คณะกรรมการบริหารไดเขามาบทบาทในการ
ดําเนินงานมากเชนกัน โดยไดใชรูปแบบในการดําเนินงานรวมกับผูอํานวยการ ในขณะที่
ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจอยูในระดับนอย โดยไดรับเปนผูมีบทบาทสําคัญในการเปนผู
นําเสนอขอมูลตางๆ ที่ไดรวบรวมขึ้นมานําเสนอขึ้นมาเขาสูประเด็นในการพิจารณาอนุมัติจาก
คณะกรรมการบริหาร และนํามติเหลานั้นมาจัดการดําเนินการตอไป ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจที่
พบวา ในดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) นั้น คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการ
กําหนดความเปนไปขององคการมาก ยกเวนในระดับปฏิบัติการ ในขณะผูอํานวยการมีบทบาทใน
การกําหนดความเปนไปมากในทุกประเด็น แตอยางไรก็ตามแลว ทั้งคณะกรรมการบริหารและ
ผูอํานวยการตางมีแนวโนมของบทบาทในการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการดานการ
วางแผน (การกําหนดนโยบาย) ที่อยูในระดับมากในประเด็นตางๆ ดวยกันทั้งคูนั่นเอง 
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ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการจัด
โครงสรางองคการ 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการจัดโครงสรางองคการไวเชนกัน กลาวคือ ตาม
พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ไดมีบญัญัติอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการดานการ
จัดโครงสรางองคการไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (4) ขอ (ก) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลศูนยให
ดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (4) 
ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบขอบังคับ ประกาศ หรอื
ขอกําหนดเกี่ยวกับศูนย ขอ (ก) การบริหารงานทั่วไปของศูนย การจัดแบงสวนงานของศูนยและ
ขอบเขตหนาที่ของสวนงานดังกลาว”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 28 และในขอยอยที่ (3) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 28 ผูอํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของศูนยใหเปนไปตามกฎหมาย
วัตถุประสงคของศูนย ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติของคณะกรรมการ
และเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารงตําแหนงผูตรวจสอบภายใน
รวมทั้งใหมีหนาที่ดังตอไปนี้ ขอ (3) เสนอความเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงกิจการและการดําเนินงาน
ของศูนยใหมีประสิทธิภาพและเปนไปตามวัตถุประสงคตอคณะกรรมการ” 

จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการจัดโครงสรางองคการตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนผูควบคุมการจัดแบงสวนงาน และขอบเขตหนาที่ของสวนงานที่ไดจัดไว 
ในขณะที่ผูอํานวยการทําหนาที่ในการเสนอความคิดเห็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ ตอคณะกรรมการบริหาร ทั้งนี้จากขอกฎหมายทําใหเห็นไดวา 
กฎหมายใหอํานาจแกคณะกรรมการบริหารเปนผูการกําหนดรูปแบบหรือกลวิธีในการจัดโครงสราง
องคการ หรืออาจจะกลาวไดวา กลไกการดําเนินงานขึ้นกับคณะกรรมการบริหารวาจะมีการ
ควบคุมหรือใหอิสระในการจัดการโครงสรางในระดับไหนแกผูอํานวยการ 

ในสวนการจัดโครงสรางองคการที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณพบวา ในสมัยแรกตอนเริ่มเปนองคการมหาชนแลวนั้น ศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดมี
โครงสรางองคการที่แบงเปน 3 กลุมงาน อันประกอบไปดวยกลุมงานวิชาการ กลุมงานสารสนเทศ 
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และกลุมงานบริหารงานทั่วไป แลวตอมาเมื่อประมาณ 4 - 5 ปที่ผานมาไดมีการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคการใหม ซึ่งใชในการดําเนินงานจนถึงปจจุบัน โดยโครงสรางองคการใหมนี้ไดแบง
ออกเปน 6 กลุมงาน อันไดแก กลุมงานวิชาการ กลุมงานบริการสารสนเทศ กลุมงานเทคโนโลยี
สารสนเทศและโสตทัศน กลุมงานเทคโนโลยีสารสนเทศ กลุมงานคลังและบริหารสินทรัพย และ
กลุมงานบริการกลาง ซึ่งในการนําเสนอการจัดโครงสรางองคการนั้น คณะกรรมการบริหารมีมติให
มีกลไกในการดําเนินงานหลักโดยใหมีรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเปนผูรับผิดชอบในการ
กลั่นกรองเบื้องตน ซึ่งคณะอนุกรรมการบริหารชุดนี้มีช่ือเรียกวา “คณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคล”  
 “คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล” ประกอบดวยประธานคณะอนุกรรมการบริหารที่มา
จากการเลือกกรรมการบริหารหนึ่งทานจากคณะกรรมการบริหารมาดํารงตําแหนงประธาน
อนุกรรมการบริหาร ซึ่งถูกแตงตั้งจากมติความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารรวมกันเพื่อให
บุคคลนั้นมาดํารงตําแหนงประธานอนุกรรมการบริหาร โดยมีผูอํานวยการเปนเลขานุการ และมี
เจาหนาที่ ผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของเขารวมเปนอนุกรรมการประกอบดวยกัน เพื่อใหเกิดการ
ดําเนินงานรวมกันในการหาขอตกลงตอไป ดังการใหขอมูลของเจาหนาศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ซึ่ง
เลาขอมูลใหฟงวา “...การจัดโครงสรางองคการที่ผานมา พี่เขาใจวาจะจบที่อนุกรรมบริหารงาน
บุคคลกอน มีตัวแทนจากบอรดหนึ่งคนเปนประธาน มีทานผูอํานวยการศูนยเปนเลขานุการ และจะ
มีตัวแทนผูทรงคุณวุฒิจากขางนอกมาประมาณ 3 ทาน และตัวแทนจากพนักงาน 3 คน โดย
ตัวแทนจากพนักงาน 2 คนก็จะมีในสวนของวิชาการ 1 คน ทั่วไป 1 คน โดยทํางานรวมกันใน
อนุกรรมการซึ่งแตงตั้งโดยทานประธานบริหารศูนย…” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 
2553)  

สําหรับการปรับเปล่ียนโครงสรางองคการครั้งลาสุดที่ไดเปลี่ยนกลุมงานจาก 3 กลุมงาน
มาเปน 6 กลุมงานนั้นไมไดถูกกําหนดมาจากคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลวาใหมีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ แตไดถูกนําเสนอมาจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทานหนึ่งที่เปน
ผูรับผิดชอบในดานโครงสรางองคการที่มองเห็นวาควรตองมีการปรับเปลี่ยนแลว จึงนําประเด็น
เสนอตอผูอํานวยการ ซึ่งเมื่อผูอํานวยการไดใหความเห็นชอบในความจําเปนที่ตองปรับปรุง
โครงสรางองคการแลวนั้น ผูอํานวยการจึงสงเรื่องตอไปยังคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ซึ่ง
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลจะเขามาพิจารณาถึงการดําเนินการขององคการ ดังเชน 
โครงสรางที่เปนอยู ภารงาน ตําแหนงงานตางๆ เปนตน แลวจึงใหขอคิดเห็นเพ่ือใหผูรับผิดชอบใน
สวนนี้นําไปปรับแกกอน เมื่อคณะอนุกรรมการบริหารไดใหความเห็นชอบแลวจะใหผูอํานวยการนาํ
เรื่องเสนอตอคณะกรรมการบริหารเพ่ือพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายสุด 
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 เมื่อพิจารณาจากการดําเนินงานขางตนแลวพบวา การดําเนินงานในการจัดโครงองคการ
หรือการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการนั้น คณะกรรมการบริหารยังเปนผูมีอํานาจการตัดสินใจใน
ทายที่สุด โดยมีรูปแบบของคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเขามาเก่ียวของเหมือนดังเชน
คณะอนุกรรมการยุทธศาสตรที่ไดกลาวไวในดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) ขององคการ 
ซ่ึงคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลไมไดมีสวนในการริเริ่มกําหนดแนวทาง แตเปนเพียงผูที่เขา
มาพิจารณากลั่นกรองและปรับปรุงเนื้องานที่ถูกนําเสนอในตอนหลังจากผูอํานวยการไดตัดสินใจ
ข้ันตนแลวเทานั้น แตอยางไรก็ตามเมื่อกระบวนการเขามาถึงคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล
แลวอํานาจในการตัดสินใจจะถูกดึงกลับมาใหอยูกับคณะอนุกรรมการบริหารเชนเดียวกัน ดังนั้น
ในอีกแงหนึ่งของการดําเนินงานรูปแบบนี้จึงเปนการสรางลําดับข้ึนการตัดสินใจที่เพิ่มข้ึนอีกดวย 
 สิ่งสําคัญในประเด็นของการจัดโครงสรางองคการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นี้พบวา 
คณะกรรมการบริหารไดมีการออกขอบังคับที่มีชื่อเรียกวา “ขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 
(องคการมหาชน) วาดวยการแบงสวนงานและการบริหารงาน พ.ศ. 2547 (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550” 
ที่ไดกําหนดบังคับใชเปนแนวทางการปฏิบัติในองคการอันเปนขอบเขตในการดําเนินงานระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ โดยใจความของขอบังคับฉบับนี้ไดกลาวถึง การแบง
ขอบเขตอํานาจหนาที่ของแตละสวนงาน กลาวคือ งานสํานักวิชาการและสารสนเทศและสํานัก
อํานวยการ และคณะกรรมการบริหารไดมีการมอบอํานาจใหผูอํานวยการสามารถกําหนดกลุม
งานในแตละสํานักได ดังรายละเอียดในขอบังคับฯ ขอที่ 3 ในสวนทายที่วา “การกําหนดใหมีกลุม
งานในแตละสํานัก หรือสวนงานอื่นที่มีฐานะเทียบเทากลุมงานใหผูอํานวยการกําหนดโดยทําเปน
ประกาศของศูนย” ทั้งนี้ขอบังคับในขอที่ 3 และจากการสัมภาษณทําใหทราบไดวา ขอบังคับที่ได
ออกมานั้นจะครอบคลุมถึงการแบงสวนงานตางๆ และกําหนดขอบเขตหนาที่ของสํานักตางๆ ซึ่ง
คณะกรรมการบริหารจะเปนผูพิจารณาอนุมัติ แตในกลุมงานแลวนั้น คณะกรรมการบริหารไดให
อํานาจแกผูอํานวยการใหสามารถตัดสินใจในการกําหนดเองไดผานการจัดทําเปนประกาศ  

แตอยางไรก็ตามแลว ตามขอบังคับฉบับนี้ในขอ 4 และขอ 5 ดังรายละเอียดในขอบังคับฯ 
ขอที่ 4 ที่วา “ศูนยอาจตั้งใหมีสวนงานอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานัก เพื่อดําเนินการตามวัตถุประสงค
ของศูนย เปนสวนงานซึ่งมีหนาที่และลักษณะการบริหารจัดการพิเศษเพื่อความคลองตัว โดยเมื่อ
ไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารศูนยมานุษยวิทยาใหทําเปนประกาศของศูนย” และ
ในขอที่ 5 ที่วา “การจัดตั้ง การรวมและยุบเลิกสํานัก หรือสวนงานอยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานัก 
เมื่อไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรแลว ใหทําเปนประกาศ
ของศูนย” จะเห็นไดวา ตามขอบังคับฉบับนี้ยังไดกําหนดใหอํานาจการตัดสินใจในการปรับเปล่ียน
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โครงสราง  ในสวนที่ สําคัญของศูนยมานุษยวิทยาฯ  ยังคงตองขึ้นกับความเห็นชอบของ
คณะกรรมการบริหารดังเชนเดิม 
 ดังนั้นเมื่อพิจารณาจากขอบังคับที่ไดออกจากคณะกรรมการบริหารแลว จะเห็นไดวา 
ขอบังคับฉบับนี้ไดใหอํานาจในการตัดสินใจแกผูอํานวยการแตเพียงการปรับเปล่ียนโครงสราง
องคการบางสวนเทานั้น แตอํานาจในการตัดสินใจในสวนหลักของโครงสรางองคการยังขึ้นตอง
ไดรับการพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเปนหลัก ทั้งนี้เปนเพราะการที่พระราชกฤษฎีกา
ในการจัดตั้งของศูนยมานุษยวิทยาฯ ซึ่งเปนบทบัญญัติหลักไดใหอํานาจหนาที่แกคณะกรรมการ
บริหารตามมาตรา 19 อยางชัดเจน แลวคณะกรรมการบริหารจึงใชอํานาจตามขอบัญญัติในขอนี้
มาออกขอบังคับในสวนงานนี้อีกครั้งหนึ่ง ซ่ึงแนวทางการบริหารงานของคณะกรรมการบริหารตาม
ขอบังคับฉบับนี้จึงทําใหผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการที่มี
ขอบเขตไมกวางขวางมากนัก รวมทั้งตามขอบังคับฉบับนี้ยังไดกําหนดขอบเขตหนาที่ของสํานัก
ตางๆ ในการดําเนินงานมาแลวอีกดวย  แมการดําเนินการในการจัดโครงสรางองคการครั้งลาสุดได
เกิดขึ้นในสมัยคณะกรรมการบริหารชุดกอนตามที่พบจากการลงนามในขอบังคับของศูนย
มานุษยวิทยาฯ และดังที่กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดใหขอมูลวา “...การ
ปรับโครงสรางองคการยังไมทราบเพราะมีการดําเนินการมากอนหนานั้นแลว เขาไมมาพูดเรื่อง
โครงสรางขององคการสักเทาไหร บอรดไมไดไปลวงตรงนี้…” (กรรมการบริหารทานสองของศูนยฯ, 
สัมภาษณ, 30 กันยายน 2553) แตอยางไรก็ตามแลว ขอบังคับฉบับนี้ที่ ไดออกจากคณะ
กรรมการบริหารชุดกอนยังคงถูกยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติในการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยา
ฯ ตอไปจนกวาจะมีมติจากคณะกรรมการบริหารในประเด็นนี้ใหมอีกครั้ง ดังนั้นคณะกรรมการ
บริหารยังคงเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจหลักในสวนงานนี้อยูนั่นเอง 

สําหรับลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจขององคการนั้นพบวา ในภาพรวมของ
การบริหารจัดการองคการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ยังคงขึ้นกับการตัดสินใจอนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหารเปนหลักวา จะมีแนวทางในการบริหารจัดการหรือในการดําเนินงานเปนอยางไร 
ดังเชน คณะกรรมการบริหารจะมีมติใหตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบในเนื้อ
งานนั้นๆ หรือไม อยางไร ในตําแหนงของผูอํานวยการหรือผูชวยผูอํานวยการสามารถอนุมัติ
ตัดสินใจอยางใดไดบาง เปนตน สวนในระดับรองลงมาพบวา ผูอํานวยการจะเปนผูกําหนด
เกี่ยวกับในการบริหารจัดการในแตสวนงานวา จะใหมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจและ
ขอบเขตแคไหนอยางไรตามการแบงสวนงานของแตละสํานักที่คณะกรรมการบริหารไดออก
ประกาศไว เปนตน ทั้งนี้จากการศึกษาพบวา รูปแบบการกระจายอํานาจและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ถูกกําหนดขึ้นนี้จะไดรับอิทธิพลจากปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนง
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ผูอํานวยการเขามาเกี่ยวของดวย ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดเลาวา “...ผอ.ทานนี้เนน
บทบาททางวิชาการซึ่งสําคัญไมย่ิงหยอนไปกวากัน บทบาทดานบริหารจัดการก็จะออนดอยไปสัก
หนอย...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ดังนั้นจึงทําใหเห็นไดวา การบริหาร
จัดการ ณ ปจจุบัน ผูอํานวยการไมไดมลีงรายละเอียดในสวนของการบริหารจัดการดานตางๆ มาก
นัก โดยใหเจาหนาที่ ผูปฏิบัติงานมีอํานาจในการตัดสินใจไดในระดับหนึ่ง ทั้งนี้เปนเพราะ
ผูอํานวยการมุงเนนในการใหความสําคัญในการภารกิจหลักขององคการมากกวา แตจากการ
สัมภาษณพบวา คณะกรรมการบริหารกลับเปนผูที่ไดเขามาบทบาทในการกํากับดูแลประเด็นนี้
อยางใกลชิด โดยหากสวนงานใดยังไมสามารถดําเนินไปไดดวยดี คณะกรรมการบริหารจะให
กรรมการบริหารทานใดทานหนึ่งเขามาชวยดูแลเปนพิเศษ ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ได
เลาใหฟงวา “...บอรดไดเขามากํากับหรือทํางานรวมกันคือ การตั้งกรรมการบริหารใหเขามาดูเรื่อง
นี้หนอย เชน หองสมุดไมคอยโอเค ทานอาจารย.... ชวยเขาไปดูแลหองสมุดหนอย มันก็ดูตลกดี
กลายเปนวากํากับยังไง เมื่อเขามาดําเนินการเองเสียแลว ซึ่งทําใหการกระจายอํานาจตางๆ ของ
ศูนยลดนอยลง...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553)  

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการดานการจัดโครงสราง
องคการของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 4 ประเด็นตาม
หลักการของการจัดโครงสรางองคการ กลาวคือ การแบงหนวยงานภายในองคการ การมอบความ
รับผิดชอบของตําแหนงงาน ลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจ และการกําหนดมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานแลวนั้น พบวา ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเห็นวา คณะกรรมการ
บริหารไดเขามามีบทบาทเก่ียวของกับการจัดโครงสรางองคการอยูในระดับมาก ในขณะที่บทบาท
ของผูอํานวยการนั้น ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตางเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของอยู
ในระดับมากดวยเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับขอมูลที่ไดรับจากการสัมภาษณและขอบังคับของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ที่ออกมา ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดัง
แสดงในตารางที่ 5.8  

ประเด็นการแบงหนวยงานภายในองคการพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 42.3 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาท
เก่ียวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิด
เปนรอยละ 3.8  และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวน
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ใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 50 รองลงมาเห็น
วา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 4  คน คิดเปนรอยละ 15.4 และมีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 
ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 

ประเด็นการมอบหมายความรับผิดชอบของตําแหนงงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 
38.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาท
เก่ียวของนอย จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิด
เปนรอยละ 7.7 และมีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8  ตามลําดับ 
ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 61.5 รองลงมา
เห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเกี่ยวของนอย 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 
3.8 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 

ประเด็นลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ คณะกรรมการบริหารมี
บทบาทเกี่ยวของมาก และมีบทบาทปานกลาง จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.8 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.5 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 
คน คิดเปนรอยละ 7.7 มีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และไมมี
บทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8  ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มี
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมี
บทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 50 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก
ที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 
15.4 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบใน
ประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 

ประเด็นการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 46.2 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาท
เก่ียวของมากที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7  มีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 2 คน คดิเปน
รอยละ 7.7 มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8  และไมมีบทบาท
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เก่ียวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8  ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 7.7 ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของ
มาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 7 
คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 และมี
บทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มี
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานการจัดโครงสรางองคการแลวนั้น จะ
เห็นวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทคณะกรรมการบริหารไววา คณะกรรมการ
บริหารมีบทบาทในเรื่องของการแบงหนวยงานภายในองคการมากที่สุด ดวยคาเฉลี่ย 3.80 
รองลงมาคือ ลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
และการมอบความรับผิดชอบของตําแหนงงาน ดวยคาเฉล่ีย 3.44, 3.38 และ 3.12 ตามลําดับ 
ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทในเรื่องของการมอบความรับผิดชอบของตําแหนงงานมากที่สุด 
ดวยคาเฉลี่ย 4.04 รองลงมาคือ การแบงหนวยงานภายในองคการกับลักษณะการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจ ดวยคาเฉล่ียที่เทากันคือ 3.92 และการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดวย
คาเฉล่ีย 3.88 ตามลําดับ  
ตารางที่ 5.8: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการจัดโครงสรางองคการ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)       

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการจัดโครงสรางองคการ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การแบง ไมมีบทบาทเกี่ยวของ - -    - -   

หนวยงาน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 3.8    - -   

ภายใน มีบทบาทเกี่ยวของนอย 1 3.8    2 7.7   
องคการ มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 6 23.1    4 15.4   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 11 42.3    13 50   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 6 23.1    6 23.1   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  1 3.8    1 3.8   
  รวม 26 100 3.80 1.00   26 100 3.92 0.86 
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ตารางที่ 5.8 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการจัดโครงสรางองคการ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)       

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการจัดโครงสรางองคการ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การมอบความ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ - -    - -   

รับผิดชอบของ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 7.7    - -   

ตําแหนงงาน มีบทบาทเกี่ยวของนอย 5 19.2    2 7.7   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 7 26.9    1 3.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 10 38.5    16 61.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 1 3.8    6 23.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  1 3.8    1 3.8   

  รวม 26 100 3.12 1.05   26 100 3.92 0.79 

ลักษณะ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8    - -   

กระจาย มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 3.8    - -   

อํานาจการ มีบทบาทเกี่ยวของนอย 2 7.7    2 7.7   

ตัดสินใจ มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 8 30.8    4 15.4   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 8 30.8    13 50   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 5 19.2    6 23.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  1 3.8    1 3.8   

  รวม 26 100 3.44 1.26   26 100 3.92 0.86 

การกําหนด ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8    - -   

มาตรฐานใน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 3.8    - -   

การปฏิบัติงาน มีบทบาทเกี่ยวของนอย 2 7.7    2 7.7   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 6 23.1    6 23.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 12 46.2    9 34.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 2 7.7    7 26.9   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  2 7.7    2 7.7   

  รวม 26 100 3.38 1.17   26 100 3.88 0.95 
 



 
 

80

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา
สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการจัดโครงสรางองคการไดมีการกําหนดขอบเขตอํานาจอยางชัดเจนขึ้นเปน
ขอบังคับ โดยไดใหอํานาจแกผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจไดในสวนของกลุมงานโดย
จัดทําเปนประกาศ แตในการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการหลักยังคงกําหนดไวใหข้ึนกับการ
พิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเทานั้น ซ่ึงคณะกรรมการบริหารไดมีมติใหใชกลไกใน
รูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผู รับผิดชอบกลั่นกรองเบื้ องตน  ซึ่ ง ถึงแม
คณะอนุกรรมการบริหารชุดนี้จะไมไดเปนผู กําหนดแนวทางเหมือนกับคณะอนุกรรมการ
ยุทธศาสตร แตยังถือเปนผูพิจารณาตัดสินใจในอีกข้ันที่สูงกวาผูอํานวยการ ในขณะที่ผูอํานวยการ
สามารถมีอํานาจตัดสินใจไดในบางเรื่องตามขอบังคับ และเปนผูรับบทบาทสําคัญในการเปนผู
นําเสนอขอมูลตางๆ ในการปรับเปลี่ยนองคการไปสูการพิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหาร 
และพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารในขั้นตอนทายสุด ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจที่พบวา 
ทั้งคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปในการบริหาร
จัดการดานการจัดโครงสรางองคการอยูในระดับมากในทุกประเด็นนั่นเอง 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการ
กําหนดกฎระเบียบขอบังคับ 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับไวเชนกัน กลาวคือ 
ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ไดมีบัญญัติ
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการ
ดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (4) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลศูนยใหดําเนิน
กิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (4) ควบคุมดูแล
การดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนด
เก่ียวกับศูนย”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 29 และในขอยอยที่ (2) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 29 ผูอํานวยการมีอํานาจ ขอ (2) วางระเบียบเกี่ยวกับการดําเนินงานของ
ศูนย โดยไมขัดหรือแยงกับระเบียบขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติที่คณะกรรมการ
กําหนด” 
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 จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมาย
ไดใหคณะกรรมการบริหารเปนผูควบคุมและออกกฎระเบียบอันเปนแนวทางในการบริหารจัดการ
ในเบื้องตนกอน เพื่อใหผูอํานวยการสามารถนํามาเปนแนวทางในการออกกฎระเบียบตอไป ทั้งนี้
การกําหนดกฎระเบียบที่ผูอํานวยการสามารถออกไดจะตองไมขัดหรือแยงกับแนวทางที่ไดรับการ
อนุมัติมากอนจากคณะกรรมการบริหาร ซึ่งแสดงใหเห็นไดวา กฎหมายไดถายเทอํานาจใหทั้งคณะ
กรรมการบริหารและผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจในการกําหนดกฎระเบียบในการ
ดําเนินงานขององคการ แตอํานาจในการออกกฎระเบียบของคณะกรรมการบริหารอยูเหนือกวา
ผูอํานวยการนั่นเอง 
 ในสวนของการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูล
จากการสัมภาษณพบวา การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับมีข้ึนในหลายดานในการบริหารจัดการ
ขององคการ ทั้งนี้เปนเพราะความตองการที่จะใหเกิดแนวทางในการดําเนินงานที่ชัดเจน ดังเชน 
ขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) วาดวยการแบงสวนงานและการบริหารงาน 
พ.ศ. 2547 และ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 (อันไดกลาวไวในสวนการจัดโครงสรางองคการ) ขอบังคับ
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) วาดวยการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และ
ทรัพยสิน พ.ศ. 2544 (อันจะกลาวตอไปในสวนการบริหารงบประมาณ) เปนตน ซึ่งเมื่อพิจารณา
จากระเบียบขอบังคับตางๆ พบวา การออกกฎระเบียบขอบังคับของศูนยมานุษยวิทยาฯ มีความ
เก่ียวของการบริหารจัดการขององคการเปนสวนมาก  

สําหรับกระบวนการขั้นตอนในการกําหนดหรือเปล่ียนแปลงกฎระเบียบขอบังคับตางๆ 
ของศูนยมานุษยวิทยาฯ  นั้นมีลักษณะการดําเนินการที่ พิจารณาจากความเกี่ยวของกับ
คณะอนุกรรมการบริหาร เปนหลัก  กลาวคือ  หากเรื่ อง ใดที่ เ ก่ียวของกับส วนงานที่ มี
คณะอนุกรรมการบริหารที่ไดรับมติจากคณะกรรมการบริหารใหเปนผูรับผิดชอบในเรื่องนั้นอยูแลว 
ผูอํานวยการจะตองยื่นเสนอตอคณะอนุกรรมการบริหารชุดนั้นๆ กอน ซึ่งคณะอนุกรรมการบริหาร
จะเปนผูรับผิดชอบในการพิจารณากลั่นกรองกฎระเบียบเหลานั้นในขั้นตนกอน หรืออาจจะกลาว
ไดวา คณะกรรมการบริหารไดถายเทอํานาจในการตัดสินใจเบื้องตนใหแกคณะอนุกรรมการบริหาร
เปนผูกล่ันกรองในระดับหนึ่งกอน ซึ่งจะทําใหเห็นไดวา คณะอนุกรรมการบริหารจะมีอํานาจ
ตัดสินใจในระดับหนึ่งที่เหนือกวาผูอํานวยการ หลังจากนั้นจึงนําเรื่องสงเขามาสูการพิจารณา
อนุมัติจากคณะกรรมการบริหารในขั้นตอนทายสุดถึงจะมีผลบังคับใชในศูนยมานุษยวิทยาฯ ได 
ดังที่กรรมการบริหารทานแรกของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดเลาถึงเรื่องการกําหนดระเบียบขอบังคับ
ใหฟงวา “…ในการกําหนดกฎระเบียบจะมีการตั้งอนุกรรมการดูรายละเอียด ดังเชน ขอบังคับใน
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การบริหารบุคคล จะมีการแตงตั้งกรรมการบริหารไปเปนประธานแลวจะมีการแตงตั้งเจาหนาที่เขา
ไปเปนกรรมการอนุกรรมการ  มีอนุกรรมการสื่ อ  อนุกรรมการแผนพัฒนาบุคคล . . . ” 
(กรรมการบริหารทานแรกของศูนยฯ, สัมภาษณ, 17 กันยายน 2553) แตหากเรื่องใดที่ไมมีความ
เก่ียวกับสวนงานที่มีคณะอนุกรรมการบริหารแลวนั้น ผูอํานวยการตองนําเรื่องนั้นเสนอตอคณะ
กรรมการบริหารกอนที่จะมีการปรับเปลี่ยนหรือกําหนดกฎระเบียบใหม 

จากการสัมภาษณสามารถสะทอนใหเห็นไดวา กฎระเบียบขอบังคับตางๆ ที่ไดบังคับใชใน
ปจจุบันลวนมาจากอํานาจการตัดสินใจของคณะกรรมการบริหารทั้งส้ิน ไมวาจะเปนกฎระเบียบใน
การบริหารจัดการในดานใดก็ตาม ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดเลาใหฟงวา “...เรื่องที่
ตองขออนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร คือเรื่องสําคัญจริงๆ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงขอบังคับ 
ระเบียบที่สําคัญตางๆ ที่ตองอยูในอํานาจของบอรด...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตลุาคม 
2553) ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นของเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ก ที่ไดกลาววา “...
กฎระเบียบขอบังคับของศูนยที่บังคับใชอยูทุกวันนี้ ก็ออกมาจากบอรดทั้งนั้นแหละ เพราะถาเรื่อง
ไหนบอรดไมไดอนุมัติ ก็จะเอามาใชในศูนยไมได...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ก, สัมภาษณ, 19 สิงหาคม 
2553) ซึ่งจากการเก็บขอมูลพบวา ในสวนของผูอํานวยการไดมีการใชอํานาจออกมาเปนประกาศ
ตางๆ ในการบริหารงานทั่วไปตามที่ไดรับการมอบอํานาจจากคณะกรรมการบริหารใหดําเนินการ
ในองคการเปนสวนมาก ดังเชน ประกาศการรับสมัครเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน ประกาศการจัด
สัมมนาโครงการ เปนตน 

สําหรับกลไกในการกําหนดหรือการปรับเปลี่ยนกฎระเบียบขอบังคับของศูนย
มานุษยวิทยาฯ  นั้น จากการสัมภาษณพบวา รูปแบบในการดําเนินงานสวนนี้มี 2 รูปแบบดวยกัน 
ไดแก รูปแบบแรกคือ การที่ผูอํานวยการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเล็งเห็นวา การดําเนินงานใน
สวนนี้ขาดความชัดเจนของรูปแบบหรือหลักการในการดําเนินงาน หรือระเบียบดั้งเดิมมีความลา
สมัยไปแลว จึงทําเรื่องและรายละเอียดเสนอขึ้นไปยังคณะกรรมการบริหารเพ่ือใหคณะ
กรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติ และรูปแบบที่สองคือ การที่คณะกรรมการบริหารเล็งเห็นพรอง
ตองกันระหวางคณะกรรมการบริหาร  หรือการนําเสนอจากกรรมการคนใดคนหนึ่งที่ เปน
ผูรับผิดชอบงานในสวนนั้นๆ ตามที่ไดมอบหมายเล็งเห็นถึงความจําเปนที่ตองมีระเบียบหรือการ
ปรับเปล่ียนระเบียบอันเดิมเพ่ือใหมีการดําเนินงานที่ดีย่ิงขึ้น จึงนํามาสูการพิจารณาอนุมัติในการ
ออกกฎระเบียบใหมหรือปรับเปลี่ยนกฎระเบียบใหเกิดข้ึน ดังเชนการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ
เพิ่มเติมของคณะกรรมการบริหารในชุดปจจุบันที่มีความพยายามอางอิงจากหนวยงานสวน
ราชการมาใช ซึ่งจะทําใหศูนยมานุษยวิทยาฯ  มีความเปนระบบราชการมากยิ่งขึ้นกวาแตกอน เปน
ตน ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ก ไดเลาใหฟงวา “...สําหรับศูนยตอนนี้เปนแบบราชการ
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มากข้ึน เพราะบอรดไดกําหนดระเบียบตางๆ ที่อิงจากราชการมากขึ้นในทุกๆ วัน...” (เจาหนาที่
ศูนยฯ ก, สัมภาษณ, 19 สิงหาคม 2553)  ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ไดเลา
ใหฟงวา “...เมื่อกอนการดําเนินงานของศูนยจะไมยึดติดกับระบบราชการมากนัก แตนับวันมันยิ่ง
ดึงเอากฎระเบียบของราชการเขามามากขึ้น ทุกวันๆ ความคลองตัวจะมีนอยลงเมื่อเทียบกันตอนที่
ออกมาใหมๆ...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งส่ิงเหลานี้ลวนสะทอนใหเห็น
ไดวา คณะกรรมการบริหารไดเขามามีบทบาทมากในการดําเนินการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ
ตางๆ ขององคการ แตอยางไรก็ตามแลว การกําหนดหรือปรับเปลี่ยนกฎระเบียบขอบังคับของ
องคการโดยสวนมากเกิดมาจากการนําเสนอจากผูอํานวยการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเสีย
มากกวา ทั้งนี้เปนเพราะทั้งสองเปนผูที่มีความใกลชิดกับการดําเนินงานตางๆ ขององคการ จึงทํา
ใหรับทราบถึงอุปสรรคของกฎระเบียบขอบังคับที่เกิดขึ้นนั่นเอง 

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการดานการกําหนด
กฎระเบียบขอบังคับของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 2 
ประเด็นตามหลักการของการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับที่สําคัญ กลาวคือ การกําหนด
กฎระเบียบขอบังคับในการดําเนินงาน และการกําหนดกฎระเบียบงานพัสดุและสัญญาแลวนั้น 
พบวา คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูในระดับมาก
ในทั้งสองประเด็น ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงใน
ตารางที่ 5.9 

ประเด็นการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับในการดําเนินงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
50 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาท
เก่ียวของปานกลาง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4  มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 7.7 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8  ตามลําดับ 
ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 
11 คน คิดเปนรอยละ 42.3 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 30.8 มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีบทบาทเกี่ยวของนอย 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 
3.8 ตามลําดับ 

ประเด็นการกําหนดกฎระเบียบงานพัสดุและสัญญาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
มีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 
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รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาท
เก่ียวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1  มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน คิด
เปนรอยละ 7.7 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ ในขณะที่
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 10 คน คิด
เปนรอยละ 38.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 
มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 4 คน 
คิดเปนรอยละ 15.4 และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 

หากมองในภาพรวมของมิติการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับแลวนั้น จะเห็นวา กลุม
ตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทคณะกรรมการบริหารไววา คณะกรรมการมีบทบาทใน
เรื่องของกฎระเบียบขอบังคับในการดําเนินงาน ดวยคาเฉลี่ย 3.77 รองลงมาคือการกําหนด
กฎระเบียบงานพัสดุและสัญญา ดวยคาเฉลี่ย 3.58 ตามลําดับ ในขณะที่ผูอํานวยการนั้น มี
บทบาทในเรื่องของกฎระเบียบขอบังคับในการดําเนินงานมากที่สุด ดวยคาเฉล่ีย 3.92 และ
กฎระเบียบงานพัสดุและสัญญา ดวยคาเฉล่ีย 3.73 ตามลําดับ 
ตารางที่ 5.9: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ 
ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)       

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

กฎระเบียบ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ - -    - -   

ขอบังคับใน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 7.7    1 3.8   
การดําเนิน มีบทบาทเกี่ยวของนอย 1 3.8    1 3.8   

งาน มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 4 15.4    8 30.8   
 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 13 50    5 19.2   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 6 23.1    11 42.3   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   
  รวม 26 100 3.77 1.11   26 100 3.92 1.13 
กฎระเบียบ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 7.7        
งานพัสดุ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    1 3.8   
และสัญญา มีบทบาทเกี่ยวของนอย 2 7.7    4 15.4   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 6 23.1    6 23.1   
 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 9 34.6    5 19.2   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 7 26.9    10 38.5   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   
 รวม 26 100 3.58 1.39  26 100 3.73 1.25 
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ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา
สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับขององคการไดใหคณะอนุกรรมการบริหารที่
เก่ียวของในสวนงานนั้นเปนผูรับผิดชอบในการกลั่นกรองในเบื้องตนกอน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงหรือ
การออกกฎระเบียบขอบังคับในข้ันตอนทายสุดทุกครั้งจะตองไดรับการพิจารณาอนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหารเทานั้นถึงจะมีผลบังคับใชได อีกทั้งคณะกรรมการบริหารยังไดเขามามีบทบาทใน
การพิจารณานําเสนอการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบในบางครั้งอีกดวย ในขณะที่ผูอํานวยการมี
อํานาจการตัดสินใจแตเพียงบางสวนภายใตกฎระเบียบขอบังคับที่คณะกรรมการบริหารไดวางไว 
ดังเชน การออกประกาศตางๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารงานทั่วไป เปนตน และเปนผูรับบทบาท
สําคัญในการเปนผูนําเสนอขอมูลในการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบตางๆ เขาสูการพิจารณาของ
คณะอนุกรรมการบริหาร และการพิจารณาอนุมัติของคณะกรรมการบริหารในขั้นตอนทายสุด อีก
ทั้งยังเปนผูควบคุมการดําเนินงานตามกฎระเบียบตางๆ เหลานั้นในการบริหารจัดการของศูนย
มานุษยวิทยาฯ อีกดวย ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจดวยแบบสอบถามที่พบวา คณะกรรมการบริหาร
และผูอํานวยการเขาไปมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการดานการกําหนด
กฎระเบียบขอบังคับอยูในระดับมากในทั้งสองประเด็นนั่นเอง 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกบัผูอํานวยการ: ดานการ
บริหารงานบคุคล 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการบริหารงานบุคคลไวเชนกัน กลาวคือ ตามพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ไดมีบัญญัติอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการดานการ
บริหารงานบุคคลไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (4) ขอ (ข) และขอ (ค) ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่
ควบคุมดูแลศูนยใหดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ให
รวมถึง ขอ (4) ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบ
ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนดเก่ียวกับศูนย ขอ (ข) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะ
ตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง ขอ (ค) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การถอดถอน วินัยและ
การลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรองทุกขและการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่
และลูกจางรวมทั้งวิธีการและเงื่อนไขในการจางลูกจางและเงินอ่ืนของเจาหนาที่และลูกจาง”  
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สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 29 และในขอยอยที่ (1) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 29 ผูอํานวยการมีอํานาจ ขอ (1) บรรจุ แตงตั้ง เลื่อน ลด ตัดเงินเดือนหรือ
คาจาง ลงโทษทางวินัย เจาหนาที่และลูกจางตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจางออกจากตําแหนง 
ทั้งนี้ ตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด” 

จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการบริหารงานบุคคลตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนผูควบคุมและกําหนดแนวทางในการดําเนินการตางๆ ไมวาจะเปนอัตรา
เงินเดือน คาจาง การคัดเลือก การบรรจุ แตงตั้ง โยกยาย ตลอดจนการเลิกจาง ในขณะที่
ผูอํานวยการมีหนาที่ในการสรรหา คัดเลือก แตงตั้ง โยกยาย ฯลฯ ตามแนวทางที่คณะกรรมการ
บริหารกําหนด ทั้งนี้จากขอกฎหมายทําใหเห็นไดชัดเจนไดวา กฎหมายไดใหคณะกรรมการบริหาร
มีอํานาจเพียงแคกําหนดแนวทางในการบริหารงานบุคคลเทานั้น โดยในดานการบริหารงานบุคคล
ที่เกิดขึ้นในองคการนั้น ผูอํานวยการสามารถมีอํานาจในการตัดสินใจตามนโยบายของคณะ
กรรมการบริหารที่ไดอนุมัติไว 

ในสวนการบริหารงานบุคคลที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณพบวา คณะกรรมการบริหารไดมติการกําหนดใหมีรูปแบบการดําเนินงานของ
คณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบในการกลั่นกรองเบื้องตนกอน แลวจึงสงมาให
คณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายสุด โดยมีคณะอนุกรรมการบริหารซึ่งเปน
ผูรับผิดชอบในงานสวนนี้คือ “คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล” ซ่ึงเปนคณะอนุกรรมการบริหาร
ชุดเดียวกันกับที่รับผิดชอบในเรื่องการจัดโครงสรางองคการ ดังจากการใหสัมภาษณจาก
กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยมานุษยวิทยาฯ  ไดเลาใหฟงวา “…การบริหารบุคคล 
คณะกรรมการมีการจัดตั้งอนุกรรมการยอยๆ หลายอัน ในชุดตางๆ บอรดจะเขาไปเปนประธาน
บาง กรรมการบาง ในการพิจารณากลั่นกรองงานเหลานั้น…” (กรรมการบริหารทานที่สองของ
ศูนยฯ, สัมภาษณ, 30 กันยายน 2553) สําหรับการเขามามีบทบาทของคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลที่ไดเขามารับผิดชอบนั้น เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของตางใหความเห็นวา 
รูปแบบที่เกิดขึ้นเปนการทํางานรวมกันระหวางคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล ผูอํานวยการ 
และเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน เพื่อการรางกฎระเบียบที่เก่ียวของ โดยจะเปนผูกํากับดูแลในดานการ
บริหารงานบุคคลตางๆ ขององคการ ดังที่จากเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดเลาใหฟงวา “...
อนุกรรมการบริหารบุคคลมาดูดานนโยบายบุคคลไมถึงกาวลวงเขามาลึกหรอก ไมถึงกับการ
บริหารบุคคล กฎระเบียบที่สําคัญตางๆ เขาจะดูในการรางให และเสนอไปที่บอรดอีกทีหนึ่ง ซึ่งไมมี
อํานาจในการตัดสินใจ เชน ขอบังคับบุคคล การปรับโครงสรางการบริหารภายใน การปรับ
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เงินเดือนก็เปนอํานาจบอรด มอบหมายใหอนุบุคคลมาจัดทํา แลวเสนอขึ้นไป ในอนุก็จะมีผอ.อยู
ดวย เพราะไมงั้นก็ไมมีตัวเชื่อมกัน....” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) 

เมื่อพิจารณาถึงกระบวนการขางตนแลวจะเห็นไดวา ในดานการบริหารงานบุคคลมี
ลักษณะที่คลายคลึงกับการบริหารจัดการในดานอื่นๆ ที่มีคณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจใน
การตัดสินใจอนุมัติในขั้นตอนทายที่สุด ซึ่งมีคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรวมดําเนินการ
ตางๆ และมีบทบาทเขารวมในการตัดสินใจในการกําหนดแนวทางในการจัดทํากฎเกณฑในการ
บริหารงานบุคคล ซึ่งหากผานการอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารแลวนั้นเทานั้น จึงจะมีผลบังคับ
ใชในองคการและเปนแนวทางสําหรับผูอํานวยการในการดําเนินการตอไป 

ประเด็นของการบริหารงานบุคคลที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดใหความสนใจลําดับตน 
อยางเชน เรื่องของการกําหนดคาตอบแทนบุคลากรนั้น จากการสัมภาษณพบวา การปรับเปล่ียน
คาตอบแทนจะเกิดขึ้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงจากทางเศรษฐกิจสังคมที่ผูอํานวยการหรือ
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเล็งเห็นวา มีความจําเปนตองปรับเพื่อใหสอดคลองกับสภาพ
เศรษฐกิจที่เปล่ียนแปลงไปแลว ซึ่งประเด็นการกําหนดคาตอบแทนบุคลากรนี้ไมไดถูกพิจารณา
บอยมากนัก ทั้งนี้เปนเพราะการกําหนดคาตอบแทนเปนเรื่องที่สามารถใชไดเปนชวงระยะเวลา
หนึ่ง โดยในชวงเวลาปจจุบันจากการสัมภาษณจากกรรมการบริหารทานที่สองของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา “…เรื่องคาตอบแทนบุคคลการในองคการที่ผานมายังไมมี
การเขาไปดูแล เปนชวงส้ันยังไมมี…” (กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยฯ, สัมภาษณ, 30 
กันยายน 2553) แตจากการสัมภาษณในประเด็นนี้เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายทานตางให
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีการพิจารณาในรายละเอียดเกี่ยวกับประเด็นนี้คอนขางมาก 
ทั้งนี้เพราะเปนประเด็นที่มีความเกี่ยวของกับงบประมาณ ซึ่งเปนสวนสําคัญขององคการ ดังที่
เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ก ไดเลาใหฟงวา “...บอรดไดเขามาพิจารณาเรื่องเก่ียวกับการ
กําหนดเงินเดือนเปนพิเศษ เพราะมันเปนงานที่เก่ียวกับงบประมาณ...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ก, 
สัมภาษณ, 19 สิงหาคม 2553) ซึ่งในการพิจารณาประเด็นการกําหนดเงินเดือนคาจางนั้นจะ
หมายรวมถึงการพิจารณาสวัสดิการตางๆ ประกอบดวย เนื่องจากเปนเรื่องของบประมาณ
เหมือนกัน โดยคณะกรรมการบริหารจะเปนใหความเห็นชอบในแนวทางการใหสวัสดิการของ
องคการ แลวผูอํานวยการจะเปนผูจัดสรรตามแนวทางที่ไดอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารให
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทุกคนไดรับตามเกณฑที่ไดกําหนดไว โดยผูอํานวยการไมสามารถที่จะเปนผู
ตัดสินใจในการจัดสรรสวัสดิการใหแกเจาหนาผูปฏิบัติไดดวยตนเอง  ดังที่ เจาหนาที่ศูนย
มานุษยวิทยาฯ ค ไดเลาใหฟงวา “...เรื่องสวัสดิการ บอรดยังเปนผูอนุมัติอยูนะ ผูอํานวยการยังไม
สามารถอนุมัติได...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ค, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งทําใหผูศึกษาทราบไดวา 
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คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจทั้งประเด็นคาตอบแทนและสวัสดิการ โดย
ไมไดกําหนดเกณฑใหผูอํานวยการสามารถตัดสินใจตามเกณฑเหลานั้น แตใหผูอํานวยการเปน
เพียงผูจัดสรรตามมติที่คณะกรรมการบริหารอนุมัติใหดําเนินการเทานั้น 

สําหรับการบริหารงานบุคคลในประเด็นการสรรหาคัดเลือกแตงตั้ งโยกยายนั้น 
ผูอํานวยการจะมีการประกาศแจงโดยทั่วไปในทุกครั้งที่จะมีการรับบุคลากรเขามาทํางานใหมของ
ศูนยมานุษยวิทยาฯ เพื่อใหมีการเขามาสมัครแขงขันในตําแหนงที่วางลง โดยคณะกรรมการบริหาร
มีมติใหมีการดําเนินการในรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเกี่ยวของ ซึ่งมีชื่อเรียกวา 
“คณะอนุกรรมการสรรหาคัดเลือกบุคคล” ซึ่งจะมีรูปแบบเชนเดียวกันกับคณะอนุกรรมการบริหาร
ชุดอื่น โดยในสวนของการสรรหาคัดเลือกสามารถแบงไดเปน 2 สวนดวยกัน กลาวคือ  

สวนแรกคือ การสรรหาคัดเลือกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไป โดยในการสมัครของผู
ตองการเปนเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้นจะตองผานการพิจารณาเห็นชอบ
จากผูอํานวยการและคณะอนุกรรมการสรรหาคัดเลือกบุคคล ซึ่งสามารถเห็นไดอยางชัดเจนจาก
ใบสมัครของผูสมัครงานที่ตองไดรับความเห็นชอบและยินยอมจากคณะอนุกรรมการบริหาร
ประกอบเขาดวยกัน โดยคณะอนุกรรมการสรรหาคัดเลือกบุคคลจะเขาพิจารณาในความเหมาะสม
ของ ผู สมัคร  แล วจะทํ าการประเมินผลออกมาเปนความคิด เห็นร วมกัน เปนมติของ
คณะอนุกรรมการสรรหาคัดเลือกบุคคล เพื่อรวบรวมแลวรายงานผลตอคณะกรรมการบริหารอีก
ครั้งหนึ่ง  

สวนที่สองคือ การสรรหาผูอํานวยการขององคการ จากการสัมภาษณพบวา การสรรหา
ผูอํานวยการจะเกิดขึ้นใน 2 กรณี ไดแก กรณีแรกคือ การที่ผูอํานวยการครบวาระการดํารง
ตําแหนง ซึ่งสามารถดํารงตําแหนงได 2 วาระ วาระละ 4 ป และกรณีที่สองคือ เมื่อผูอํานวยการมี
อายุครบ 70 ปบริบูรณ ซึ่งในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดมีผูอํานวยการมาแลว
เปนจํานวน 2 ทาน ซึ่ง ณ ปจจุบัน ผูอํานวยการไดหมดวาระในการดํารงตําแหนงแลว แตใน
ปจจุบัน (ขณะที่ผูศึกษาเขาไปเก็บขอมูล) ไดอยูในระหวางรักษาการเพื่อสรรหาผูอํานวยการทาน
ใหมอยู โดยกระบวนการสรรหาผูอํานวยการนั้นจะมีประกาศใหทราบโดยทั่วกันวา มีการเปดรับ
สมัครในตําแหนง ผูอํ านวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ  ซึ่ งออกประกาศโดยประธาน
กรรมการบริหารเปนผูลงนาม โดยกรรมการบริหารแตละทานมีสิทธิในการเสนอรายชื่อบุคคลที่คิด
วามีความเหมาะสมในการเขาดํารงตําแหนงผูอํานวยการ เพื่อเปนอีกแนวทางหนึ่งในการเพ่ิม
จํานวนของผูสมัคร ทั้งนี้เปนเพราะการไดมาซึ่งผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยา
ฯ คอนขางจะลําบาก เนื่องดวยผูมาดํารงตําแหนงผูอํานวยการจะตองมีทักษะทั้งทางดานวิชาการ
ที่เก่ียวกับงานดานมานุษยวิทยาและทักษะทางดานการบริหารองคการประกอบเขาดวยกัน โดยมี
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ผูรับผิดชอบในการสรรหาคือ คณะอนุกรรมการบริหาร ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดเลา
ถึงการสรรหาผูอํานวยการใหฟงวา “...การผอ.คนใหม บอรดตั้งกรรมการสรรหาขึ้นมาดําเนินงาน 
กรรมการสรรหาก็ไปดําเนินการ...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) และดังที่
เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ไดเลาใหฟงวา ”...ในการสรรหาบอรดทุกคนสามารถเสนอชื่อคนที่
จะมาดํารงตําแหนงได แนะนําวาควรเชิญใครมาสมัครและก็เปดทั่วไปดวย การสรรหาก็จะมี
ตัวแทนจากบอรดเปนประธาน ผูเชี่ยวชาญทางวิชาการ ผูเชี่ยวชาญทางการบริหาร ภายในบอรด
เปนคนสรรหา...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งเมื่อพิจารณาจากขอมูล
ขางตนแลว ทําใหเห็นวา คณะกรรมการบริหารไดเขามามีบทบาทเกี่ยวของมากในกระบวนการ
ดําเนินการสรรหาคัดเลือกผูอํานวยการ อีกทั้งยังเปนผูพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนสุดทายอีกดวย 
โดยเฉพาะวิธีการในการสามารถเสนอชื่อบุคคลที่เหมาะสมนั้นอาจจะทําใหเกิดชองวางในการ
ดําเนินการที่มีโอกาสในการเชื่อมโยงกับอิทธิพลและการสนับสนุนเก้ือกูลพวกพองไดอีกดวย 

ในสวนของการแตงตั้งโยกยายเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานนั้น ผูอํานวยการมีอํานาจในการ
พิจารณาไดตามเกณฑที่ ได กํ าหนดไว  แต เกณฑนั้ นจะต องผ านความเห็นชอบของ
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลกอน ซึ่งผูอํานวยการตองรายงานการความเปลี่ยนแปลงในการ
แตงตั้งโยกยายตอคณะอนุกรรมการบริหารเมื่อถึงวาระการประชุมดวย  

สําหรับพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น ในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดมีการ
ใหความสําคัญในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรมากขึ้นเมื่อสองปที่มา โดยแนวคิดในการ
ฝกอบรมตางๆ มักจะเกิดจากหัวหนากลุมงานที่เล็งเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาการบุคลากร
ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยจะเสนอแผนงานตอผูอํานวยการเพื่อพิจารณา หากผูอํานวยการ
ใหความเห็นชอบตอแผนงานนั้นแลว ผูอํานวยการจะนําเรื่องเขาสูคณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคลเพื่อพิจารณากลั่นกรองในเบื้องตนกอน ซึ่งหากไดรับความเห็นชอบแลวจะใหผูอํานวยการ
นําเรื่องเขาคณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายที่สุด ซึ่งจากการสัมภาษณ
พบวา เนื่องจากประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้นยังเปนประเด็นใหมของศูนยมานุษยวิทยาฯ 
จึงทําใหคณะกรรมการบริหารใหความสนใจในการเขามามีบทบาทรวมในการพิจารณาดําเนินการ
มากเปนพิเศษ ดังที่เจาหนาศูนยมานุษยวิทยาฯ ก ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา “...ประเด็นการพัฒนา
บุคคล ศูนยเพิ่งไดใหความสําคัญเมื่อไมนานมานี้ พ่ีวาก็เปนประเด็นที่นาสนใจนะ แตเพราะมันยัง
เปนประเด็นใหม เลยทําใหอนุและบอรดเขามาดูเปนพิเศษ...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ก, สัมภาษณ, 19 
สิงหาคม 2553) 

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงาน
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บุคคลของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 4 ประเด็นตามหลักการ
ของการบริหารงานบุคคล กลาวคือ การสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยาย การกําหนดคาตอบแทน
เงินเดือนคาจาง การจัดสวัสดิการ และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแลวนั้น พบวา ความคิดเห็นจาก
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตางเห็นวา ทั้งคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการไดเขามามี
บทบาทในการกําหนดความเปนไปในดานการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมากในทุกประเด็น ไม
วาจะเปนการสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยาย การกําหนดเงินเดือนคาจาง การจัดสวัสดิการ และ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดัง
แสดงในตารางที่ 5.10  
 ประเด็นการสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยายพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 42.3 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาท
เก่ียวของนอย จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 3 คน คิด
เปนรอยละ 11.5 มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และไมมีบทบาท
เก่ียวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็น
วา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 รองลงมาเห็นวา มี
บทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน รอยละ 7.7 และไมมี
บทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ  

ประเด็นการกําหนดเงินเดือนคาจางพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ คณะกรรมการบริหารมีบทบาท
เก่ียวของมากที่สุด และมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมาเห็น
วา มีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 
1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน  
10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 
26.9 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเกี่ยวของนอย 
จํานวน 2 คน รอยละ 7.7 และมีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
ตามลําดับ 

ประเด็นการจัดสวัสดิการพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ คณะกรรมการบริหารมีบทบาท
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เก่ียวของมากที่สุด และมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 ไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 
คน คิดเปนรอยละ 7.7 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ 
ผูอํานวยการมีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด และมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน  8 คน คิดเปน
รอยละ 30.8 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาท
เก่ียวของนอย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 และมีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิด
เปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และ
ไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.8 มีบทบาท
เก่ียวของมาก จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปน
รอยละ 3.8 และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ  

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานบริหารงานบุคคลแลวนั้น จะเห็นวา 
กลุมตัวอยางเห็นวาคณะกรรมการบริหารมีบทบาทในเรื่องของการกําหนดคาตอบแทนเงินเดือน
คาจางมากที่สุด ดวยคาเฉลี่ย 3.96 รองลงมาคือ การจัดสวัสดิการ ดวยคาเฉล่ีย 3.77 และการสรร
หา คัดเลือก แตงตั้ง โยกยายกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดวยคาเฉลี่ยที่เทากันคือ 3.31 
ตามลําดับ ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากที่สุด ดวย
คาเฉล่ีย 3.77 รองลงมาคือ การจัดสวัสดิการ การสรรหา คัดเลือก แตงตั้ง โยกยาย และการ
กําหนดคาตอบแทนเงินเดือนคาจาง ดวยคาเฉล่ีย 3.73, 3.69 และ 3.58 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5.10: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงานบุคคล 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)      

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการบริหารงานบุคคล จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การสรรหา ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8       1 3.8     

คัดเลือก มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 3.8    - -   

แตงต้ัง  มีบทบาทเกี่ยวของนอย 4 15.4    2 7.7   

โยกยาย มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 6 23.1    7 26.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 11 42.3    9 34.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 3 11.5    7 26.9   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  3.31 1.23   26 100  3.69  1.19 

การกําหนด ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8       - -     

เงินเดือน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 3.8    1 3.8   

คาจาง มีบทบาทเกี่ยวของนอย 4 15.4    2 7.7   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง - -    10 38.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 10 38.5    7 26.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 10 38.5    6 23.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  3.96 1.25   26 100  3.58  1.06 

การจัด ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 7.7    - -   

สวัสดิการ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    1 3.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของนอย 1 3.8    2 7.7   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 5 19.2    8 30.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 9 34.6    7 26.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 9 34.6    8 30.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  3.77 1.39   26 100  3.73  1.12 
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ตารางที่ 5.10 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงานบุคคล 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร  ผูอํานวยการ 

ดานการบริหารงานบุคคล จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การพัฒนา ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 7.7    - -   

ทรัพยากร มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    1 3.8   

บุคคล มีบทบาทเกี่ยวของนอย 3 11.5    1 3.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 8 30.8    9 34.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 9 34.6    7 26.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 4 15.4    8 30.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  3.31 1.32   26 100  3.77 1.07  
 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการบริหารงานบุคคลนั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูอนุมัติในสวนงานหลักของ
การบริหารงานบุคคล โดยไดใหความสําคัญเปนอยางยิ่งในประเด็นการกําหนดเงินเดือนคาจาง
และสวัสดิการที่ตองไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเทานั้น ซึ่งคณะกรรมการบริหารไดมี
มติใหจัดตั้งกลไกในรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบกลั่นกรองในเบื้องตน
ในสวนของการบริหารงานบุคคลทั่วไป และยังมีการตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเฉพาะในเรื่องการ
สรรหาอีกดวย ซึ่งจากการเขาสัมภาษณทําใหผูศึกษาไดทราบถึงเหตุผลหลักอีกวา ประเด็น
บริหารงานบุคคลนั้นมีความเกี่ยวของกับเรื่อง “งบประมาณ” จึงทําใหคณะกรรมการบริหารเขามา
พิจารณากลั่นกรองเปนพิเศษ ในขณะที่ผูอํานวยการสามารถตัดสินใจไดเฉพาะในสวนของการสรร
หาคัดเลือกแตงตั้งโยกยายเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไป โดยจะมีคณะอนุกรรมการบริหารเขา
มารวมพิจารณาประกอบดวยกัน และเปนผูไดรับบทบาทสําคัญเชื่อมโยงการตัดสินใจของ
คณะกรรมการบริหารมาสูเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจจากแบบสอบถามที่
พบวา คณะกรรมการและผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการในมิติการ
บริหารจัดการดานการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมากในทุกประเด็นทั้งคูนั่นเอง 
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ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกบัผูอํานวยการ: ดานการ
บริหารงบประมาณ 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการบริหารงบประมาณไวเชนกัน กลาวคือ ตามพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ไดมีบัญญัติอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการดานการ
บริหารงบประมาณไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (4) ขอ (ง) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลศูนยให
ดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (4) 
ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบขอบังคับ ประกาศ หรอื
ขอกําหนดเก่ียวกับศูนย ขอ (ง) การบริหารและจัดการ การเงิน การพัสดุ และทรัพยสินของศูนย 
รวมทั้งการบัญชีและการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญ”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 29 และในขอยอยที่ (2) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 29 ผูอํานวยการมีอํานาจ ขอ (2) เสนอรายงานประจําปเก่ียวกับผลการ
ดําเนินงานดานตาง ๆ ของศูนย รวมทั้งรายงานการเงินและบัญชี ตลอดจนเสนอแผนการเงินและ
งบประมาณของปตอไปตอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา” 

จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการบริหารงบประมาณตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนผูควบคุมและออกเกณฑในการดําเนินงานในดานตางๆ ที่เก่ียวของกับ
การบริหารและจัดการเงิน โดยผูอํานวยการมีหนาที่ในการบริหารงบประมาณตามแผนงานที่ได
กําหนดไว และเสนอรายงานผลการใชงบประมาณตอคณะกรรมการบริหาร รวมทั้งเสนอแผนการ
เงินในปตอไปดวย 

ในสวนการบริหารงบประมาณที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณพบวา เนื่องจากศูนยมานุษยวิทยาฯ เปนองคการมหาชนที่ยังตองของบประมาณรายป
จากรัฐอยู ดังนั้นการบริหารงบประมาณจะทําตามกรอบงบประมาณที่ไดรับจากการอนุมัติจากรัฐ
เปนหลัก โดยในประเด็นการบริหารงบประมาณขององคการนั้นเปนประเด็นที่ควบคูไปกับประเด็น
การวางแผนขององคการ ดังที่กรรมการบริหารทานแรกของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดกลาวถึง
ประเด็นนี้ไววา “...เวลาอนุมัติแผนยุทธศาสตร แผนปฏิบัติงานนั้นจะมีรายละเอียดงบประมาณอยู 
แล วถ ากรรมการไม เข า ใจ ก็ถามได  ไม ได เข า ไปบอกว าตองอย างนี้ หรื ออยางนั้ น…” 
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(กรรมการบริหารทานแรกของศูนยฯ, สัมภาษณ, 17 กันยายน 2553)  ทั้งนี้เนื่องจากภารกิจของ
ศูนยมานุษยวิทยาฯ  ที่มีความมุงหมายในการเสริมสรางความเขาใจในองคความรูดาน
มานุษยวิทยาจึงจะตองมีงบประมาณในสวนของการลงทุนในการสรางแผนงานตางๆ ใหเกิดขึ้น
เปนโครงการในการดําเนินงาน ดังเชน โครงการพิพิธภัณฑทองถ่ิน โครงการฟนฟูปาชายเลน เปน
ตน ซึ่งในการนําเสนอนั้นจะถูกนําเสนอควบคูไปกับแผนงาน ดังนั้นในการพิจารณาอนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหารในสวนการวางแผนโครงการตางๆ นั้นจะรวมไปถึงการพิจารณาดานงบประมาณ
ไปพรอมกันดวย โดยหากโครงการใดถือวาเปนโครงการหลักนั้น คณะกรรมการบริหารจะมีมติให
ใชรูปแบบของคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบโครงการเหลานั้นโดยตรง ดังเชน 
การจัดตั้งคณะอนุกรรมการบริหารในโครงการพิพิธภัณฑทองถิ่นที่ไดจัดตั้งขึ้น ซึ่งคณะอนกุรรมการ
บริหารชุดนี้มีชื่อเรียกวา “คณะอนุกรรมการกองทุนพิพิธภัณฑทองถิ่น” เปนตน 

เมื่อพิจารณาในสวนของการบริหารงบประมาณของศูนยมานุษยวิทยาฯ แลวนั้นอาจจะ
กลาวไดวา ศูนยมานุษยวิทยาฯ มีการบริหารงบประมาณใน 2 สวนหลัก กลาวคือ  

สวนแรกคือ การบริหารงบประมาณในสวนของโครงการตางๆ ที่เกิดขึ้นตามภารกิจของ
ศูนยมานุษยวิทยาฯ  เอง  โดยผูอํานวยการจะนํา เสนอประเด็นตางๆ  เขา เสนอสูคณะ
กรรมการบริหารเพื่อของบประมาณไปจัดสรรในการดําเนินงาน ทั้งนี้เกิดจากการที่เจาหนาที่ผู
ปฏิบัติที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานใดๆ มีความตองการงบประมาณในการมาจัดทําโครงการ
ตางๆ หรือการของบเพิ่มเติมในสวนงานนั้นจะนําเรื่องเขาไปเสนอยังผูอํานวยการกอน เมื่อ
ผูอํานวยการมีความเห็นชอบในเรื่องนั้นแลวจะนําเสนอตอไปยังคณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณา
อนุมัติอีกครั้งหนึ่ง ซึ่งหากในโครงการสวนใดที่มีคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบอยู
แลวนั้น ผูอํานวยการจะตองเสนอเขาคณะอนุกรรมการบริหารกอน หลังจากนั้นจึงเขาสูการ
พิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารในขั้นตอนทายสุด ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ค 
ไดเลาใหฟงวา “...บอรดจะมองในเรื่องของการจัดสรรงบประมาณ หรือในส่ิงที่เราเสนอไปวาเรา
ตองการอะไรเพิ่มเติม เพื่อที่จะพิจารณาตรงนั้น ซึ่งการดําเนินการจะเสนอผานผูอํานวยการแลวจึง
ดําเนินไปถึงบอรด...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ค, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553)  

สวนที่สองคือ งบประมาณในสวนของการบริหารงานบุคลากรในองคการ ในการบริหาร
งบประมาณสวนนี้จะเชื่อมโยงโดยตรงกับงานดานการบริหารงานบุคคลที่เก่ียวของในประเด็นของ
การกําหนดอัตราเงินเดือนคาจาง การจัดสรรสวัสดิการ การจัดสรรงบประมาณ และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งในภารกิจตางๆ เหลานี้ คณะกรรมการบริหารไดมีมติใหคณะอนุกรรมการ
บริหารงานบุคคลเขามาเปนผูรับผิดชอบกลั่นกรองในเบื้องตนกอนถึงจะนําเรื่องเขาสูการพิจารณา
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อนุมัติจากคณะกรรมการบริหารทั้งคณะในขั้นตอนสุดทายได โดยผูอํานวยการเปนผูที่มีหนาที่ใน
การในการดําเนินการตามมติที่คณะกรรมการบริหารอนุมัติตอไป  

เมื่อพิจารณาจากการดําเนินงานทั้งหมดขางตนแลว จะเห็นไดวา ในสวนของบริหารงาน
งบประมาณนั้นจะมีการดําเนินการที่มีคณะอนุกรรมการบริหารแตละชุดที่เก่ียวของเขามา
รับผิดชอบในการพิจารณากลั่นกรองในเบื้องตนกอน โดยมีผูอํานวยการเปนผูมีบทบาทในการ
เชื่อมโยงขอมูลโครงการตางๆ ที่ไดดําเนินการไวและกลั่นกรองเบื้องตนเขาสูการพิจารณาใหความ
เห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหาร โดยในขั้นตอนทายสุดของการบริหารงบประมาณในทุกสวน
ลวนขึ้นกับคณะกรรมการบริหารเปนผูที่ตัดสินใจทั้งสิ้น ซึ่งผูอํานวยการจะเปนผูบริหารจัดการตาม
มติที่คณะกรรมการบริหารไดพิจารณาอนุมัติไว อีกทั้งยังตองไดรับบทบาทสําคัญในดานการ
บริหารงบประมาณคือ ในทุกสามเดือนผูอํานวยการจะมีการรายงานผลการนํางบประมาณตางๆ ที่
ใชในการดําเนินการทั้งหมดของศูนยมานุษยวิทยาฯ ใหคณะกรรมการบริหารเพื่อรับทราบถึงการ
ดําเนินการที่เกิดข้ึนอีกดวย 

นอกจากนั้นจาการสัมภาษณยังพบวา คณะกรรมการบริหารไดเขาไปมีบทบาทในการ
บริหารงบประมาณในทุกขั้นตอนอยางใกลชิด เนื่องมาจากประเด็นเรื่องงบประมาณเปนประเด็น
สําคัญสําหรับทุกองคการ และประกอบกับความเชี่ยวชาญของประธานคณะกรรมการบริหารที่เคย
ดํารงตําแหนงมาจากสํานักงบประมาณ ซึ่งเปนปจจัยทัศนคติสวนบุคคลที่ทําใหเกิดการลง
รายละเอียดในดานงบประมาณคอนขางมาก ซึ่งเห็นไดจากการใหขอมูลจากการสัมภาษณจาก
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานลวนใหความเห็นตรงกันวา คณะกรรมการบริหารในชุดนี้มีการ
ลงรายละเอียดทางดานงบประมาณมากกวาชุดเดิม อยางเชน การถามลงในรายละเอียดในงบ
โครงการ การจัดสรรแจกจาย เปนตน ดังกรรมการบริหารทานที่สองของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดเลา
ใหฟงวา “...งบประมาณ ผูอํานวยการเอาเขาบอรด ชี้แจงทุกสามเดือน ทานประธานบอรดจะเกง
เรื่องงบประมาณเพราะมาจากสํานักงบประมาณ ทานประธานบอรดก็จะใหขอคิด อะไรดีๆ 
เก่ียวกับงบประมาณเปนสวนมาก...” (กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยฯ, สัมภาษณ, 30 
กันยายน 2553)  

สิ่งสําคัญในประเด็นของการบริหารงบประมาณนั้นพบวา คณะกรรมการบริหารไดมีการ
ออกขอบังคับที่มีชื่อเรียกวา “ขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) วาดวยการเงิน 
การบัญชี การงบประมาณ และทรัพยสิน พ.ศ. 2544” ที่ไดกําหนดบังคับใชเปนแนวทางการปฏิบัติ
ในศูนยมานุษยวิทยาฯ  อันเปนขอบเขตการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการ โดยขอบังคับฉบับนี้ไดมีใจความที่กลาวถึงการบริหารดานการเงิน งบประมาณโดย
ทั่วๆ ไป อันประกอบไปดวย หมวดที่ 1 ทุน รายได กองทุน และทรัพยสิน หมวดที่ 2 การรับเงินและ
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การเก็บรักษาเงิน หมวดที่ 3 การจายเงิน หมวดที่ 4 การงบประมาณ หมวดที่ 5 การบัญชี และ
หมวดที่ 6 การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล เมื่อพิจารณาจากขอบังคับนี้แลวจะเห็นไดวา ใน
ประเด็นสําคัญในการบริหารงบประมาณไดกําหนดใหคณะกรรมการบริหารเปนผูพิจารณาอนุมัติ
เปนหลัก ดังเชน ตามขอบังคับฉบับนี้ในสวนหมวดที่ 3 การจายเงิน ขอที่ 22 ที่ไดกําหนดไววา “การ
ส่ังจาย ส่ังซื้อ สั่งจาง และกอหนี้ผูกพัน ใหผูอํานวยการเปนผูมีอํานาจอนุมัติภายในวงเงิน
งบประมาณประจําปที่คณะกรรมการใหความเห็นชอบแลว ใหผูอํานวยการมีอํานาจมอบหมายให
รองผูอํานวยการหรือเจาหนาที่อ่ืน มีอํานาจอนุมัติและสั่งจายตามที่ผูอํานวยการเห็นสมควร โดย
จัดทําเปนคําส่ังมอบอํานาจ” เปนตน  

เมื่อพิจารณาตามขอบังคับฉบับนี้ในสวนของผูอํานวยการจะเห็นไดวา ผูอํานวยการมี
อํานาจในการตัดสินใจไดในบางกรณีของการบริหารจัดการงบประมาณ ดังเชน ตามขอบังคับฉบับ
นี้ในสวนหมวดที่ 4 การงบประมาณ ขอที่ 26 ที่ไดกําหนดไววา “ในกรณีที่มีการเปล่ียนแปลง
ประเภทรายจายตามขอ 21 หรือตั้งงบประมาณรายจายเพิ่มเติมระหวางป หรือลดงบประมาณ
รายจายประจําปใหปฏิบัติดังนี้ (1) การเปลี่ยนแปลงรายจายภายในประเภทรายจายเดียวกันให
ผูอํานวยการเปนผูอนุมัติ (2) ในกรณีที่เปนการเปลี่ยนแปลงประเภทรายจายจากประเภทหนึ่งไป
เปนอีกประเภทหนึ่งใหผูอํานวยการเปนผูอนุมัติไดภายในวงเงินไมเกินรอยละ 20 ของวงเงินเดิม 
ทั้งนี้ตองไมกระทบวงเงินงบประมาณประจําปในยอดรวม และในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงวงเงิน
เกินกวารอยละ 20 ใหผูอํานวยการเสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณาอนุมัติ (3) ในกรณีที่มีการเพิ่ม
วงเงินงบประมาณประจําปเกินกวาที่ไดรับอนุมัติงบประมาณไวแลวใหผูอํานวยการเสนอขอจัดสรร
งบประมาณรายจายเพิ่มเติมตอคณะกรรมการเพื่อพิจารณาอนุมัติ โดยปฏิบัติตามขอ 24 (4) ใน
กรณีที่มีเหตุผลความจําเปนที่จะตองลดงบประมาณรายจายประจําป โดยมีการยกเลิกแผนงาน
โครงการใหผูอํานวยการเสนอตอคณะกรรมการเพื่อพิจารณาอนุมัติ” เปนตน ซึ่งอาจจะกลาว
โดยรวมไดวา ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจตามแนวทางที่คณะกรรมการบริหารอนุมัติไว
แลวตามงบประมาณในปงบประมาณในปนั้น และตามกรอบขอบังคับฉบับนี้เทานั้น ซึ่งขอบังคับที่
ไดออกจากคณะกรรมการบริหารในฉบับนี้ไดออกมาเปนระยะเวลาพอสมควรแลว แตยังไมไดมี
การปรับเปล่ียนแตอยางใด ดังนั้นจึงยังคงถือเปนแนวทางปฏิบัติในการดําเนินงานบริหาร
งบประมาณของศูนยมานุษยวิทยาฯ ตอไปจนกวาจะมีมติจากคณะกรรมการบริหารในประเด็นนี้
ใหมอีกครั้ง 

จากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบแบบสอบถามใน
สวนของบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงบประมาณของคณะ
กรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 4 ประเด็นตามหลักการของการบริหาร



 
 

98

งบประมาณ กลาวคือ การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย การวางแผนการใชงบประมาณ การ
จัดสรรงบประมาณ และการอนุมัติงบประมาณแลวนั้น พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปในการบริหาร
งบประมาณอยูในระดับมากในทุกประเด็น  ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตาม
ประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 5.11 
 ประเด็นการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็น
วา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 46.2 รองลงมาเหน็
วา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 มี
บทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมี
บทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก และมีบทบาทเก่ียวของ
ปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 
6 คน คิดเปนรอยละ 23.1  และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 
ตามลําดับ  
 ประเด็นการวางแผนการใชงบประมาณพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็น
วา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 46.2 รองลงมาเหน็
วา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 
และไมมีบทบาทเก่ียวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ ผูอํานวยการมี
บทบาทเกี่ยวของมากที่สุด และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4  มีบทบาทเกี่ยวของ
นอย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และมีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปน
รอยละ 3.8 ตามลําดับ 

ประเด็นการจัดสรรงบประมาณพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 42.3 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.8 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
และไมมีบทบาทเก่ียวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบ
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แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 9 คน คิดเปน
รอยละ 34.6 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.8 มี
บทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1  มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 7.7 และมีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 

ประเด็นการอนุมัติงบประมาณพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 42.3 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และไมมีบทบาทเก่ียวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก
ที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 7 คน 
คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาท
เก่ียวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และมีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิด
เปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานการบริหารงบประมาณแลวนั้น จะเห็น
วา กลุมตัวอยางเห็นวาคณะกรรมการบริหารมีบทบาทในเรื่องการอนุมัติจัดสรรงบประมาณมาก
ที่สุด ดวยคาเฉล่ีย 4.08 รองลงมาคือ การจัดสรรงบประมาณ การวางแผนการใชงบประมาณ และ
การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ดวยคาเฉล่ีย 3.85, 3.58 และ 3.54 ตามลําดับ ซึ่งเปนไปใน
ทิศทางเดียวกับผูอํานวยการที่กลุมตัวอยางเห็นวามีบทบาทในเรื่องของการอนุมัติจัดสรร
งบประมาณมากที่สุด ดวยคาเฉลี่ย 3.92 รองลงมาคือ การจัดสรรงบประมาณ การวางแผนการใช
งบประมาณ และการวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ดวยคาเฉล่ีย 3.69, 3.65 และ 3.50 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5.11: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงบประมาณ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)      

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการบริหารงบประมาณ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การวิเคราะห ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8       - -     

ตนทุนและ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 7.7    - -   

คาใชจาย มีบทบาทเกี่ยวของนอย 1 3.8    6 23.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 5 19.2    7 26.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 12 46.2    7 26.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 5 19.2    6 23.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  3.54 1.30   26 100  3.50 1.10 

การวางแผน ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8       - -     

การใช มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 7.7    1 3.8   

งบประมาณ มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    3 11.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 6 23.1    9 34.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 12 46.2    4 15.4   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 5 19.2    9 34.6   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  3.58 1.27   26 100  3.65 1.20 

การจัดสรร ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8       - -     

งบประมาณ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 3.8    1 3.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    2 7.7   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 5 19.2    9 34.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 11 42.3    6 23.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 8 30.8    8 30.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  3.85 1.22   26 100  3.69 1.12 
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ตารางที่ 5.11 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงบประมาณ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร  ผูอํานวยการ 

ดานการบริหารงบประมาณ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การอนุมัติ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8       - -     

งบประมาณ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    1 3.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    1 3.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 4 15.4    7 26.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 11 42.3    7 26.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 10 38.5    10 38.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  4.08 1.09   26 100  3.92 1.09 
 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการบริหารงบประมาณนั้นเปนเรื่องที่มีการดําเนินการควบคูกับแผนงานที่
พิจารณาควบคูกัน ซึ่งคณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจในการอนุมัติแผนงาน
และแผนเงินตางๆ ขององคการ โดยไดเชื่อมโยงกับคณะอนุกรรมการบริหารที่เปนผูรับผิดชอบใน
สวนงานนั้นๆ ใหเปนผูกลั่นกรองในเบื้องตนกอน ในขณะที่ผูอํานวยการสามารถพิจารณาอนุมัติได
ในบางประเด็น แตตองอยูภายใตกรอบที่คณะกรรมการบริหารไดอนุมัติมาแลวเทานั้น ซึ่ง
ผูอํานวยการไดรับบทบาทสําคัญในการเปนผูเชื่อมโยงในการนําเสนอโครงการ ตลอดจนขอมูลใน
การขอใชงบประมาณตางๆ มานําเสนอ เพื่อใหคณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติในขั้นตอน
ทายสุด อีกทั้งยังเปนผูรายงานเกี่ยวกับการใชงบประมาณขององคการตอคณะกรรมการบริหารอีก
ดวย ซึ่งสอดคลองคลองกับผลสํารวจที่พบวา ทั้งคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการมีบทบาท
ในการกําหนดความเปนไปขององคการในมิติการบริหารจัดการดานการบริหารงบประมาณอยูใน
ระดับมากในทุกประเด็นนั่นเอง 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกบัผูอํานวยการ: ดานการ
ติดตามและประเมินผล 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการติดตามและประเมินผลไวเชนกัน กลาวคือ ตาม
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พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ไดมีบัญญัติอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการดานการ
ติดตามและประเมินผลไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (3) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลศูนยใหดําเนิน
กิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (3) ประเมินการ
ปฏิบัติงานของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงานของศูนย ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ
กําหนด” และในขอกฎหมายที่อาจอนุโลมสวนเกี่ยวของไวตามมาตรา 41 ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 
41 เพื่อประโยชนในการสงเสริมประสิทธิภาพและการตรวจสอบการดําเนินการของศูนยใหเปนไป
ตามวัตถุประสงค โครงการและแผนงานที่ไดจัดทําไว ใหศูนยจัดใหมีการประเมินผลการดําเนินงาน
ของศูนยตามระยะเวลาที่คณะกรรมการกําหนด แตตองไมนานกวาสามป การประเมินผลตาม
วรรคหนึ่ง ใหจัดทําโดยสถาบันหรือองคกรที่เปนกลางและมีความเชี่ยวชาญในดานการประเมินผล
กิจการของสํานักงาน โดยมีการคัดเลือกตามวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด การประเมินผลการ
ดําเนินงานของศูนยจะตองแสดงขอเท็จจริงใหปรากฏดานประสิทธิผล ในดานประสิทธิภาพ และ
ในดานการพัฒนาองคกร และในรายละเอียดอื่นตามที่คณะกรรมการจะไดกําหนดเพิ่มเติมข้ึน”  

สวนของผูอํานวยการ: ไมไดถูกระบุในพระราชกฤษฎีกา แตอาจอนุโลมสวนที่เก่ียวของได
ตามมาตรา 28 กําหนดไววา “มาตรา 28 ผูอํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของศูนยใหเปนไปตาม
กฎหมาย วัตถุประสงคของศูนย ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติของ
คณะกรรมการ และเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารงตําแหนงผู
ตรวจสอบภายใน” 

จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการติดตามและประเมินผลตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนผูรับบทบาทหนาที่โดยตรง ไมวาจะเปนการติดตามการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการ หรือผูปฏิบัติงานของศูนยก็ตาม โดยทําตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ
กําหนด อีกทั้งคณะกรรมการบริหารยังเปนผูกําหนดเกณฑการคัดเลือกเกณฑการประเมินและ
ระยะเวลาในการประเมินจากหนวยงานภายนอกอีกดวย ในขณะที่ผูอํานวยการไมไดมีขอกฎหมาย
ที่รองรับถึงหนาที่ในการติดตามและประเมินผลโดยตรง แตทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากขอกฎหมายแลว
วา ผูอํานวยการเปนผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง ยกเวนแตผูดํารงตําแหนง
ผูตรวจสอบภายในแลวนั้น จึงทําใหเห็นไดวา ผูอํานวยการจึงมีสวนเก่ียวของกับการติดตามและ
ประเมินเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานและองคการไมมากก็นอยดวยเชนเดียวกัน 
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ในสวนการติดตามและประเมินผลที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณพบวา ในการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้นมีการติดตามและประเมินผลทั้งสิ้น 
2 ระดับ กลาวคือ การติดตามและประเมินผลภายในองคการ การติดตามและประเมินผลจาก
หนวยงานภายนอก ซึ่งบทบาทของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการจะเกี่ยวของโดยตรงกับ
การติดตามและประเมินผลภายในองคการ สวนในการติดตามและประเมินผลจากหนวยงาน
ภายนอกนั้นจะเปนเรื่องของหนวยงานภายนอกที่เขามากํากับดูแลทั้งองคการอีกสวนหนึ่ง แตจะมี
บทบาทของคณะกรรมการบริหารเขาไปเกี่ยวของในสวนหนึ่งอีกดวย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ระดับแรก ไดแก การติดตามและประเมินผลภายใน กลาวคือ คณะกรรมการบริหารเปนผู
มีบทบาทหลักในการดําเนินการตางๆ โดยคณะกรรมการบริหารมีอํานาจในการตัดสินใจในการ
กําหนดแนวทางในการติดตามและประเมินผล และเปนผูติดตามและประเมินการทํางานที่เกิดขึ้น
จริงอีกดวย  ซึ่ งแนวทางการติดตามและประเมินผลของคณะกรรมการบริหารของศูนย
มานุษยวิทยาฯ มีการติดตามและประเมินผล 3 สวน อันไดแก  

สวนแรกคือ การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานขององคการ โดยคณะกรรมการ
บริหารไดมีมติใหคณะอนุกรรมการบริหารมาเปนผูรับผิดชอบดําเนินการ ซึ่งคณะอนุกรรมการ
บริหารชุดนี้ เ รียกวา  “คณะอนุกรรมการติดตามและประเมินผล” เพื่อรายงานตอคณะ
กรรมการบริหารตอไป อีกทั้งในการประชุมทุกครั้งผูอํานวยการจะมีการรายงานการดําเนินงานที่
เกิดขึ้นใหคณะกรรมการบริหารรับทราบ เพื่อเปนการชี้แจงการดําเนินงานทั้งหมดที่เกิดข้ึนในแตละ
เดือน ดังที่เจาหนาศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดเลาใหฟงวา “....หลักการประเมิน เขาจะวางระบบ
ติดตาม อยางของเราจะมีอนุกรรมการติดตามและประเมินผลลงมาไปรายงานบอรด ในความจริง
บอรดคอยขางติดตามโดยลงรายละเอียด ซึ่งผอ.ก็ติดตามอยูแลวในการประชุมก็จะมีรายงานผล
การดําเนินงาน กิจกรรมที่ผานมา รายงานเดือนละครั้ง...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 
ตุลาคม 2553) 

สวนที่สองคือ การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของผูอํานวยการ ซึ่งเปนผูถูก
คัดเลือกมาจากคณะกรรมการบริหารเอง โดยคณะกรรมการบริหารไดมีมติใหตั้งคณะอนุกรรมการ
บริหารมาเปนผูดําเนินการรับผิดชอบ ซึ่งก็คือ “คณะอนุกรรมการติดตามและประเมินผล” ซึ่งเปน
ชุดเดียวกันกับที่ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานขององคการ เพื่อรายงานตอคณะ
กรรมการบริหารตอไป ในรายละเอียดของประเด็นการติดตามและประเมินผลผูอํานวยการนั้น 
คณะกรรมการบริหารจะกําหนดเกณฑโดยนําเอาแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการมาเปนกรอบ
หลักในการประเมินวา ผูอํานวยการมีการดําเนินการเปนอยางไร และผลการดําเนินการของ
องคการเปนเชนไร ซึ่งเมื่อคณะอนุกรรมการบริหารพิจารณาเสร็จเรียบรอยแลว จะนําเรื่องนี้สงตอ 
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เพื่อพิจารณาจากคณะกรรมการบริหารในลําดับตอไป โดยผลของการประเมินในสวนนี้จะนําไป
พิจารณาประกอบการเลื่อนขั้นเงินเดือนของผูอํานวยการ ดังกรรมการบริหารทานแรกของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ที่ไดเลาใหฟงวา “...การติดตามและประเมินผลของผอ. หนาที่ของบอรดจะดูสิ่งที่
เขาไดทําไปวา สอดคลองกับแผนยุทธศาสตร แผนปฏิบัติงาน และงบประมาณทุกอยางที่ไดอนุมัติ
ไปหรือไม ยังไง...” (กรรมการบริหารทานแรกของศูนยฯ, สัมภาษณ, 17 กันยายน 2553)  

สวนที่สามคือ การติดตามและประเมินผลของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน หรือที่เรียกวา การ
ติดตามและประเมินรายบุคคล สามารถแบงเปน 2 สวน กลาวคือ ในสวนแรกนั้น สืบเนื่องมาจาก
การกําหนดของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  (ก.พ.ร.) ไดสงเรื่องเขามติ
คณะรัฐมนตรีใหคณะกรรมการบริหารมีกลไกในการประเมินต่ํากวาผูอํานวยการอีก 2 ระดับ ดังนั้น
ในการประเมินผลรายบุคคลที่เกิดขึ้นในศูนยมานุษยวิทยาฯ ในระดับที่ผูชวยผูอํานวยการ และ
หัวหนาสํานักจะถูกประเมินจากคณะกรรมการบริหาร สวนในระดับอ่ืนลงมานั้น คณะอนุกรรมการ
ติดตามและประเมินผลจะเปนผูกําหนดเกณฑในการประเมินผล โดยใหคณะกรรมการบริหารจะ
เปนผูพิจารณาอนุมัติเกณฑเหลานั้น ซึ่งเมื่อเกณฑดังกลาวไดรับความเห็นชอบแลวจะให
ผูอํานวยการเปนผูดําเนินการในการติดตามและประเมินตอไป โดยมีคณะอนุกรรมการติดตามและ
ประเมินผลเปนผูกํากับดูแลอีกข้ันหนึ่ง ซึ่งในการติดตามและประเมินผลขององคการไดมีการ
กําหนดตัวชี้วัดแบงเปน 3 ตัวชี้วัดดวยกัน ไดแก สวนแรกคือ ตัวชี้วัดผลการดําเนินการ (KPI) คิด
เปน 60% สวนที่สองคือ ตัวชี้วัดการประเมินสมรรถนะ (Competency) คิดเปน 30% และในสวน
สุดทายคือ ตัวชี้วัดเวลาในการเขาออกการทํางาน (Time) คิดเปน 10% ทั้งนี้จากความคิดเห็นของ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานตางเห็นวา ระบบประเมินผลเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานขององคการ
อยูในเกณฑที่เหมาะสม ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ค ไดใหความเห็นวา “...ระบบประเมิน
ยังไปไดดวยดีพอสมควร แมยังไมคอยดีมากนัก แตเชื่อวายังดีกวาสวนใหญในประเทศ...” 
(เจาหนาที่ศูนยฯ ค, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) อีกทั้งจากการสัมภาษณเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
หลายๆ ทานตางเห็นพองตองกันวา รูปแบบของการติดตามและประเมินผลของคณะกรรมการ
บริหารในชุดปจจุบันมีลักษณะการดําเนินการที่ใกลชิดในทุกสวนของการดําเนินงานขององคการ 

นอกจากนั้นแลว ภายใตโครงสรางองคการจะมีหนวยงานตรวจสอบภายในที่ทําหนาที่ใน
การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานขององคการและผูอํานวยการ ซ่ึงจะเปนผูรายงานผลตอ
คณะกรรมการบริหารโดยตรง โดยอาศัยอํานาจตามพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยา
สิรินธร พ.ศ. 2543 ตามมาตรา 38 วรรค 2 ที่ไดกําหนดไววา “มาตรา 38 ในการตรวจสอบภายใน 
ใหมีผูปฏิบัติงานของศูนยทําหนาที่เปนผูตรวจสอบภายในโดยเฉพาะและใหรับผิดชอบขึ้นตรงตอ
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คณะกรรมการบริหารตามระเบียบที่คณะกรรมการบริหารกําหนด” ทั้งนี้ทําใหผูอํานวยการมีหนาที่
ตองรายงานผลการดําเนินงานตางๆ ตอหนวยงานตรวจสอบภายในอีกดวย  

ดังนั้นจากการเก็บขอมูลทําใหทราบไดวา การติดตามและประเมินผลภายในของศูนย
มานุษยวิทยาฯ  นั้นอํานาจในการตัดสินใจยังคงอยูที่คณะกรรมการบริหารเปนหลัก ซึ่ง
คณะกรรมการบริหารจะเปนผูกําหนดแนวทางในการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 
รวมถึงการติดตามและประเมินผลผูอํานวยการและในระดับต่ําลงมาในอีกสองระดับ แตอยางไรก็
ตามแลว ผูอํานวยการในฐานะที่เปนผูบริหารสูงสุดขององคการจะมีหนาที่เปนผูกํากับติดตามและ
ประเมินผลเจาหนาที่ผูปฏิบัติในการดําเนินงานตางๆ และผลการดําเนินงานตามเกณฑที่ไดรับการ
อนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเปนแนวทางในการติดตามและประเมินผลนั่นเอง 

ระดับที่สอง ไดแก การติดตามและประเมินผลจากหนวยงานภายนอก ซึ่งมีหนวยงานที่เขา
มาเก่ียวของคือ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ที่ทําหนาที่ประเมินผลการ
ดําเนินงานขององคการในทุกๆ ป (ปละ 1 ครั้ง) โดยจะมีการประเมินทั้งสิ้น 4 มิติ ไดแก มิติที่ 1 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (60%) มิติที่ 2 คุณภาพการใหบริการ (10%) มิติที่ 3 ประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงาน (10%) และมิติที่ 4 การกํากับดูแลกิจการและการพัฒนาองคการ (20%) ซึ่ง
เกณฑในการประเมินผลเหลานี้จะตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารกอน โดยมี
กระบวนการขั้นตอนในการจัดทําคือ ผูอํานวยการจะมอบหมายใหทุกสํานักไปเขียนตัวช้ีวัด (KPI) 
ในสวนงานที่ตนรับผิดชอบขึ้นมาสงผูอํานวยการ และเมื่อผูอํานวยการใหความเห็นชอบแลว 
ผูอํานวยการจะนําสงเพื่อใหคณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายที่สุด หลังจากนั้น
จึงนําสงตอสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการระบบราชการเพื่อนํามาเปนเกณฑในการ
ประเมินผลการดําเนินงานขององคการในแตละป 

ในประเด็นนี้ผูศึกษาไดพบขอมูลที่นาสนใจอีกวา ในการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานจากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดมีการกําหนดตัวชี้วัดใน
มิติที่ 4 เปนตัวชี้วัด ซึ่งเก่ียวของกับการกํากับดูแลกิจการและการพัฒนาองคการ (20%) ที่ไดมีการ
กําหนดการประเมินผลการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหารทั้งคณะกรรมการบริหารดวยวา มี
การดําเนินงานเปนอยางไร ซึ่งการประเมินผลสวนนี้ไดเกิดขึ้นเมื่อ 2 ปที่ผานมา โดยทางศูนย
มานุษยวิทยาฯ ไดจัดทําแบบฟอรมในการประเมินนี้ข้ึนจากการนําตัวแบบของภาคเอกชนมาศึกษา
เพื่อเปนแนวทาง เมื่อไดรางของแบบฟอรมแลวจะสงไปยังกรรมการบริหารทุกทานเพ่ือพิจารณา
แบบประเมินนี้กอนนํามาใช หากถาไดรับความเห็นชอบรวมกันจากคณะกรรมการบริหารแลวจึง
นํามาใชในการประเมินผลจริง โดยจะจัดสงใหกรรมการบริหารทุกทานอีกครั้งเพ่ือใหกรอกแบบ
ประเมินที่ไดรับความเห็นชอบนี้ เมื่อไดผลการประเมินแลวนั้น ทางศูนยมานุษยวิทยาฯ จะรวบรวม
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แลวจัดทําสงสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ เพื่อนํามาประเมินในภาพรวมของ
องคการอีกครั้งหนึ่ง ซึ่งผลจากการประเมินการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหารทั้งคณะเมื่อป
ที่ผานมานั้น จากการสัมภาษณพบวา การดําเนินการที่เกิดขึ้นในศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดมี
ความเห็นจากกรรมการบริหารบางทานที่เห็นวา กรรมการบริหารบางทานมีการแทรกแซงฝาย
บริหารมากเกินควร และมีรูปแบบความสัมพันธยังมีความไมเขาใจกันอยู ซึ่งจากการใหขอมูลดังที่
กลาวขางตนสอดคลองกับผลการเก็บขอมูลในมิติการบริหารจัดการดานตางๆ  ที่พบวา 
คณะกรรมการบริหารในปจจุบันนั้นไดเขามามีบทบาทมากในการกําหนดความเปนไปในมิติการ
บริหารจัดการดานตางๆ ของศูนยมานุษยวิทยาฯ  

นอกจากการประเมินจากสํานักงานพัฒนาระบบราชการ  (ก.พ.ร.) แลวนั้น ศูนย
มานุษยวิทยาฯ ยังตองมีการจางใหหนวยงานภายนอกมาประเมินองคการในทุก 3 ป เพื่อใหตรง
ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ที่ไดบัญญัติไว
ในมาตรา 41 ดังที่ไดกลาวไวขางตน โดยคณะกรรมการบริหารจะเปนกําหนดเกณฑในการคดัเลือก 
กําหนดระยะเวลาและเกณฑในการประเมินในครอบคลุม โดยขอมูลจากการประเมินเหลานั้นจะ
ถูกสงมาเพื่อใหคณะกรรมการบริหารพิจารณาถึงการดําเนินการขององคการตอไป 

ดังนั้นหากมองในการติดตามและประเมินผลภาพรวมของทั้งองคการแลวนั้น จะเห็นไดวา 
คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจตางๆ เก่ียวกับการติดตามและประเมินผลเปน
อยางมาก อีกทั้งยังมีบทบาทเขามาเกี่ยวของกับการติดตามและประเมินในการดําเนินงานตางๆ 
ขององคการอีกดวย ซึ่งลวนมีความเชื่อมโยงกับในทุกระดับของการติดตามและประเมินผลไมวาจะ
เปนทรัพยากรที่ใช (input) กระบวนการในการดําเนินงาน (process) และผลในการดําเนินงาน 
(output) ซึ่งแสดงใหเห็นไดวา ในมิติการบริหารจัดการดานการติดตามและประเมินผลนี้เปนมิติที่มี
คณะกรรมการบริหารเปนตัวแสดงหลักที่มีความสําคัญเปนอยางมาก 

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทความเปนไปขององคการดานการติดตามและประเมินผลของ
คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 3 ประเด็นตามหลักการของการ
ติดตามและประเมินผล กลาวคือ ดานทรัพยากรที่ใช (Input) ดานกระบวนการดําเนินการ 
(Process) และดานผลการดําเนินการ (Output) แลวนั้น พบวา ความคิดเห็นจากผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปของ
องคการอยูในระดับมาก ยกเวนในประเด็นกระบวนการดําเนินการ (Process) ที่อยูในระดับปาน
กลางเทานั้น ในขณะที่บทบาทของผูอํานวยการนั้น ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
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ผูอํานวยการมีบทบาทอยูในระดับมากในทุกประเด็นของการติดตามและประเมินผล ซึ่งมี
รายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 5.12 
 ประเด็นการติดตามและประเมินผลทรัพยากรที่ใช (Input) พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 
38.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.8 มีบทบาท
เก่ียวของนอย จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 2 คน คิด
เปนรอยละ 7.7 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ในขณะที่
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ 
ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก และมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 9 คน คิดเปนรอย
ละ 34.6 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1  มี
บทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
  ประเด็นการติดตามและประเมินผลกระบวนการทํางาน (Process) พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 50 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 
19.2 มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 มีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
และไมมีบทบาทเก่ียวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 
46.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีบทบาท
เก่ียวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1  และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
 ประเด็นการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน (Output) พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญมีความเห็นวา  คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในสองสวนเทากัน  กลาวคือ 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 9 คน คิด
เปนรอยละ 34.6 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 
มีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมี
บทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมาก
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ที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.8 มีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 
26.9  และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานการติดตามและประเมินผลแลวนั้น จะ
เห็นวา กลุมตัวอยางเห็นวาคณะกรรมการบริหารมีบทบาทในเรื่องของการติดตามและประเมินผล
ในดานผลการดําเนินงาน (Output) มากที่สุด ดวยคาเฉลี่ย 3.42 รองลงมาคือ ดานทรัพยากรที่ใช 
(Input) และดานกระบวนการทํางาน (Process) ดวยคาเฉลี่ย 3.23 และ 2.92 ตามลําดับ ขณะที่
บทบาทในการติดตามและประเมินผลที่ผูอํานวยการมีมากที่สุดคือ ดานกระบวนการทํางาน 
(Process) กับดานผลการดําเนินงาน (Output) ดวยคาเฉลี่ยที่เทากันคือ 3.92 และดานทรัพยากร
ที่ใช (Input) ดวยคาเฉลี่ย 3.69 ตามลําดับ 
ตารางที่ 5.12: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการติดตามและประเมินผล 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)       

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการติดตามและประเมินผล จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

ติดตามและ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8       - -     

ประเมินผล  มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    1 3.8   

ทรัพยากร มีบทบาทเกี่ยวของนอย 5 19.2    1 3.8   

ที่ใช มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 8 30.8    9 34.6   

(input) มีบทบาทเกี่ยวของมาก 10 38.5    9 34.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 2 7.7    6 23.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  3.23 1.11   26 100  3.69 1.01 

ติดตามและ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8       - -   

ประเมินผล มีบทบาทเกี่ยวของนอยท่ีสุด 1 3.8    1 3.8   

กระบวนการ มีบทบาทเกี่ยวของนอย 5 19.2    - -   

ทํางาน  มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 13 50    6 23.1   

(process) มีบทบาทเกี่ยวของมาก 4 15.4    12 46.2   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 2 7.7    7 26.9   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 26 100  2.92 1.09   26 100  3.92 0.93 
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ตารางที่ 5.12 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการติดตามและประเมินผล 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)       

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการติดตามและประเมินผล จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

ติดตามและ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 3.8      - -   

ประเมินผล มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    1 3.8   

ผลการ  มีบทบาทเกี่ยวของนอย 3 11.5    - -   

ดําเนินงาน มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 9 34.6    7 26.9   

(output) มีบทบาทเกี่ยวของมาก 9 34.6    10 38.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 4 15.4    8 30.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

 รวม 26 100 3.42  1.14   26 100  3.92  0.98 
 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการติดตามและประเมินผลนั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในอนุมัติ
แนวทางตางๆ ในการติดตามและประเมินผลองคการ อีกทั้งเปนผูกําหนดเกณฑตางๆ ในการ
ประเมินผลจากหนวยงานภายนอกอีกดวย โดยไดมีมติใหใชกลไกรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหาร
เขามารับผิดชอบในการกลั่นกรองเบื้องตน แตอยางไรก็ตามแลว ผูอํานวยการในฐานะผูบริหารใน
ระดับสูงขององคการก็ไดรับบทบาทติดตามและประเมินผลของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการ
ประเมินผลกระบวนการตางๆ เพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย ซึ่งสองคลองกับผลการสํารวจที่เห็นวา 
ในมิติการบริหารจัดการดานการติดตามและประเมินผลนั้น คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการ
กําหนดความเปนไปอยูในระดับมาก ยกเวนในดานการประเมินผลกระบวนการ (process) ที่อยูใน
ระดับปานกลาง ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูในระดับมากในทุก
ประเด็นนั่นเอง 

ภาพรวมของบทบาทและรู ปแบบความสั มพันธ ร ะหว า งคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ 

จากการผลการเก็บรวบรวมและผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ในมิติการบริหารจัดการทั้ง 6 ดานขางตน
แลวนั้น จะเห็นไดวา คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจอนุมัติในการดําเนินการ
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ตางๆ ในทุกดานในการบริหารจัดการไมวาจะเปนดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) การจัด
โครงสรางองคการ การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ การบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ 
และการติดตามและประเมินผล อีกทั้งยังพบวา คณะกรรมการบริหารไดเขามามีบทบาทเกี่ยวของ
ในการบริหารจัดการดานตางๆ มากอีกดวย ซึ่งรูปแบบที่แสดงใหเห็นอยางชัดเจนในการเขามา
เก่ียวของของคณะกรรมการบริหารคือ การสรางกลไกรูปแบบของคณะอนุกรรมการบริหารเขามา
เปนผูรับผิดชอบในการกลั่นกรองเบื้องตนทั้งใน 6 ดานของมิติการบริหารจัดการ และการไดเขารวม
ในการนําเสนอขอมูลในการบริหารจัดการในหลากหลายประเด็นอีกดวย ในขณะที่ผูอํานวยการมี
อํานาจในการตัดสินใจอนุมัติดําเนินการไดไมมากนัก โดยไดมีอิสระในการตัดสินใจในบางประเด็น
เทานั้น กลาวคือ ในดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจ
กลั่นกรองเบื้องตนในการวางแผนในระดับกลยุทธและปฏิบัติการ ในดานการจัดโครงสรางองคการ
ผูอํานวยการมีอํานาจตัดสินใจในการกลั่นกรองเบื้องตนและการปรับเปลี่ยนในสวนของกลุมงาน 
ในดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับผูอํานวยการมีอํานาจตัดสินใจในการกลั่นกรองเบื้องตน
และสามารถตัดสินใจในการออกระเบียบขอบังคับตางๆ ภายใตระเบียบที่วางไวของคณะ
กรรมการบริหารเทานั้น ในดานการบริหารงานบุคคลผูอํานวยการมีอํานาจตัดสินใจในการ
กล่ันกรองเบื้องตนและการแตงตั้งโยกยายในเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไป ในดานการบริหาร
งบประมาณผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจกลั่นกรองเบื้องตนและการเปลี่ยนแปลงรายจาย
ขามประเภทเดียวกัน และในดานการติดตามและประเมินผลผูอํานวยการมีอํานาจตัดสินใจในการ
ติดตามและประเมินผลในระดับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไป ยกเวนในตําแหนงผูชวยผูอํานวยการ
และหัวหนาสํานัก ทั้งนี้หากเรื่องใดยังเปนประเด็นขอสงสัยวาใครจะเปนผูอนุมัติผูอํานวยการตอง
นําประเด็นนี้นําเขาตอการพิจารณาอนุมัติของคณะกรรมการบริหาร โดยที่ผูอํานวยการไมมีอํานาจ
ที่จะทําการตัดสินใจได แตอยางไรก็ตามแลว ผูอํานวยการยังไดรับบทบาทสําคัญอีกหนึ่งบทบาท
คือ การเปนผูบริหารจัดการตามแนวทางที่คณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติไวใหเปนไปได
ดวยดี ทั้งนี้เปนเพราะผูอํานวยการเชื่อมโยงระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 
โดยจะทําหนาที่เปนผูพิจารณาในเบื้องตนกอน เพื่อนําเสนอตอคณะกรรมการบริหารใหพิจารณา
อนุมัติในทายที่สุด และเปนผูนํามติจากคณะกรรมการบริหารเหลานั้นมาจัดการตอไปในองคการ
นั่นเอง 

ทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากขอมูลที่ไดสํารวจจากแบบสอบถามในการบริหารจัดการในภาพรวม
ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในการกําหนดความเปนไปขององคการทั่วทั้งองคการ
แลวนั้น พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตางเห็นดวยวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาท
กําหนดความเปนไปขององคการมหาชนมากกวาผูอํานวยการ ซึ่งในการออกแบบสอบถามประเด็น
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นี้ไดมีการกลั่นกรองเปน 2 ประเด็นคําถามที่คลายคลึงกัน เพื่อเปนการตรวจทานคําตอบของผูตอบ
แบบสอบถามอีกครั้งหนึ่งดวย เมื่อพิจารณาจากคําตอบในสองขอคําถามที่ไดตั้งไวแลว จะเห็นได
วา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตางยืนยันจากการตอบคําถามในขอแรกไดวา คณะกรรมการ
บริหารมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการมหาชนมากกวาผูอํานวยการ ซึ่งมี
รายละเอียดของการตอบแบบสอบถามดังตอไปนี้ ดังแสดงในตารางที่ 5.13 
 จากขอความที่วา “คณะกรรมการบริหารมีอํานาจในการกําหนดความเปนไปขององคการ
มหาชนมากกวาผูอํานวยการ” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย
กับขอความดังกลาว จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 53.8 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็น
ดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 มีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่ง
กับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ตามลําดับ 
  จากขอความที่วา “ผูอํานวยการมีอํานาจในการกําหนดความเปนไปขององคการมหาชน
มากกวาคณะกรรมการบริหาร” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไม
แนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 53.8 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไม
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่ง
กับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น ทําใหผูศึกษา
สามารถสรุปไดวา ในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมี
อํานาจในการตัดสินใจมากในมิติการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ (Strong Board) 
ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจอยูในระดับนอย (Weak CEO) แตเปนผูรับบทบาท
หลักในการเช่ือมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนความเปนไปขององคการ แตอยางไรก็ตามแลว ในภาพรวมของการ
บริหารจัดการขององคการนั้น คณะกรรมการบริหารยังเปนผูมีบทบาทในการกําหนดความเปนไป
ในการบริหารจัดการขององคการมากที่สุดนั่นเอง 

สําหรับรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหาร
จัดการที่เกิดขึ้นในศูนยมานุษยวิทยาฯ (ในชวงเวลาที่เขาศึกษา) นั้น พบวา เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่
เปนผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นแตกตางกันโดยสามารถแบงออกเปน 2 กลุม อันไดแก กลุมที่มี
ความคิดเห็นวา รูปแบบความสัมพันธที่มีลักษณะตรงกันขามกัน (ขัดแยง) และกลุมที่มีความ
คิดเห็นวา รูปแบบความสัมพันธเปนไปในทางเดียวกัน (ราบรื่น) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 



 
 
112

กลุมแรก เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายทานไดใหความคิดเห็นวา รูปแบบความสัมพันธที่
เกิดขึ้นนั้นยังมีทิศทางที่ตรงกันขามกันอยู เนื่องจากการดําเนินงานจากกรรมการบริหารบางทานยัง
ขาดความเขาใจในภารกิจหนาที่ขององคการอยางแทจริง จึงทําใหเกิดความยากลําบากในการ
ดําเนินงานในบางครั้ง ซึ่งเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของที่เปนผูรับผิดชอบในประเด็นนั้นตอง
พยายามแกไขความไมเขาใจที่เกิดข้ึน โดยเขาชี้แจงทําความเขาใจในประเด็นนั้นเพิ่มมากขึ้น ซึ่งใน
มีรูปแบบในการชี้แจงทําความเขาใจหลากหลายวิธี ดังเชน การเขาไปอธิบายทําความเขาใจนอก
รอบกอนหรือหลังการประชุม การทําเอกสารการประชุมเพื่อชี้แจงทําความเขาใจ การจัดโครงการ
ไปดูงานรวมกัน เปนตน ทั้งนี้เพื่อใหไดขอสรุปในการดําเนินงานตอไป ดังการใหขอมูลของตัวแทน
ผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดใหเหตุผลในประเด็นที่เกิดความไมเขาใจระหวางกันที่
เกิดขึ้นวา “...สวนมากจะมีความเห็นไมตรงกัน เพราะวาบางทีมันมีขอบเขตของงานที่คนทั่วไปไม
อาจเขาใจได ซึ่งเปนศัพททางวิชาการที่มีความเฉพาะมาก  ก็ยากที่จะเขาใจ...” (ตัวแทน
ผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่ศูนย
มานุษยวิทยาฯ ข ที่ไดใหขอมูลวา “...กรรมการยังไมมีความเขาใจในภารกิจของงานศูนย ซึ่งตอง
เห็นใจทานเพราะงานศูนยเขาใจยาก กวาจะออกอะไรอันหนึ่งก็ยากมาก ใชเวลาชี้แจงนานมาก 
ดังนั้นความสัมพันธที่เกิดขึ้นเปนการพูดคนละภาษา พยายามที่จะทําความเขาใจกัน แตพูดคนละ
ภาษาสิ้นเชิง เลยไมเขาใจกันสักที...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553)  

กลุมที่สอง เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายทานไดใหความเห็นวา รูปแบบความสัมพันธที่
เกิดขึ้นนั้นยังเปนไปในลักษณะที่ราบรื่น ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ จ ไดกลาวถึงประเด็น
ความสัมพันธวา “...ความสัมพันธดีคะ มีการดําเนินงานที่เปนไปดวยดี แตในอนาคตตอไปก็ไมแน
นะ...” (เจาหนาที่ศูนยฯ จ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซ่ึงสอดคลองกับกรรมการบริหารทานสอง
ของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดใหความคิดเห็นในประเด็นนี้วา “…ความสัมพันธเปนไปดวยดี การ
ออกความคิดเห็นขึ้นอยูกับความถนัดของคณะกรรมการ ซึ่งกรรมการมีความถนัดแตกตางกัน
ออกไปเกิดการแลกเปลี่ยนกัน ซึ่งเปนเรื่องที่ดี...” (กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยฯ, 
สัมภาษณ, 30 กันยายน 2553) 

สอดคลองกับจากการสํารวจจากแบบสอบถามในการบริหารจัดการในภาพรวมในประเด็น
ความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการนั้น พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เห็นดวยวา ความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการเปนไปอยางราบรื่น ในขณะที่
ผูตอบแบบสอบถามอีกกลุมหนึ่งยังไมแนใจกับขอความดังกลาว ซึ่งหากมองในแงจํานวนแลว
พบวาผูตอบแบบสอบถามที่เห็นดวยและไมแนใจมีจํานวนที่ใกลเคียงกันเปนอยางมาก ทั้งนี้อาจจะ
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มองไดวารูปแบบที่เกิดขึ้นมีความคิดเห็นที่แบงเปน 2 กลุมเชนเดียวกับขอมูลที่ไดรับจากการ
สัมภาษณนั่นเอง ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามดังตอไปนี้ ดังแสดงในตารางที่ 5.13 
 จากขอความที่วา “ลักษณะความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ
เปนไปอยางราบรื่น” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 42.3 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่งกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
ตารางที่ 5.13: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการโดยรวมขององคการ 

(ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)      

บทบาทการกําหนดความเปนไป ระดับความคิดเห็น 

ในการบริหารจัดการโดยรวมขององคการ จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน คณะกรรมการบริหาร ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

มีอํานาจในการกําหนดความเปนไปของ ไมเห็นดวย 5 19.2   

องคการมหาชนมากกวาผูอํานวยการ ไมแนใจ 4 15.4   

 เห็นดวย 14 53.8   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 3 11.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.58 0.95  

ในองคการของทาน ผูอํานวยการ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

มีอํานาจในการกําหนดความเปนไปของ ไมเห็นดวย 7 26.9   

องคการมหาชนมากกวาคณะกรรมการ ไมแนใจ 14 53.8   

 เห็นดวย 4 15.4   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 3.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100  2.96 0.78  
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ตารางที่ 5.13 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการโดยรวมขององคการ 

(ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)      

บทบาทการกําหนดความเปนไป ระดับความคิดเห็น 

ในการบริหารจัดการโดยรวมขององคการ จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน ลักษณะความสัมพันธ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -   

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ไมเห็นดวย 1 3.8   

เปนไปอยางราบรื่น ไมแนใจ 10 38.5   

 เห็นดวย 11 42.3   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 4 15.4   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

 รวม 26 100 3.69 0.79 
 

จากการใหขอมูลขางตนและจากผลการสํารวจขางตนแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวา เนื่องจาก
ประเด็นรูปแบบความสัมพันธเปนประเด็นที่มีความละเอียดออนคอนขางสูงจึงทําใหผูใหสัมภาษณ
ยังมีการใหขอมูลอยางสั้นๆ ถึงรูปแบบความสัมพันธที่ เกิดขึ้น ซึ่งหากประกอบเขากับการ
สังเกตการณจากการที่ผูศึกษาไดเขาไปเก็บขอมูลแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวารูปแบบความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ มี
ลักษณะที่โนมเอียงไปยังความคิดเห็นของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในกลุมแรก (ที่ใหความคิดเห็นวา 
ยังมีลักษณะอยูในทิศทางตรงกันขามกัน) มากกวา  ทั้งนี้เปนเพราะบุคคลที่เปนผูใหขอมูลเปน
บุคคลที่มีความใกลชิดในการบริหารจัดการระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการโดยตรง 
และจากผลสํารวจจากแบบสอบถามที่ไดรับจากการศึกษาประกอบเขาดวยกัน 

ผลการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น ทําใหผูศึกษา
สามารถสรุปไดวา รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการที่เกิดขึ้นใน
ศูนยมานุษยวิทยาฯ ณ ปจจุบัน มีลักษณะความสัมพันธที่เกิดในทิศทางตรงกันขามกันกันอยูบาง 
ทั้งนี้เปนเพราะภารกิจขององคการเปนเรื่องที่เขาใจไดยากและปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของคณะ
กรรมการบริหารที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการองคการ แตอยางไรก็ตาม
แลว รูปแบบในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดใชความพยายามในการใชกลยุทธ
ยุทธวิธีตางๆ เขามาเพ่ือหาทางขอตกลงรวมกันในทายที่สุด 

ทั้งนี้จากการเก็บรวบรวมขอมูลและผลการวิเคราะหเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ทั้งหมดขางตน
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แลวนั้น เมื่อนํามาพิจารณาถึงการดําเนินงานที่เกิดขึ้นทั้งหมดทําใหผูศึกษาสามารถอภิปรายถึง
สาเหตุตามผลการศึกษาที่ไดคนพบไดวา สาเหตุหลักที่สงผลใหรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ มีลักษณะดังที่กลาว
ขางตนทั้งหมดแลวนั้น มีสาเหตุหลายประเด็นที่เขามาเกี่ยวของ โดยผูศึกษาสามารถอภิปรายถึง
สาเหตุหลักที่สามารถสรุปผลจากการวิเคราะหในการศึกษาไดทั้งสิ้น 4 ประการ อันไดแก 

ประการแรก การกําหนดกรอบแนวทางหลักในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ  
กลาวคือ พระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ที่ได
ประกาศในราชกิจจานุเบกษานั้น มีความมุงหมายที่จะสรางระบบคณะกรรมการบริหารที่เขมแข็ง 
โดยไดถายเทอํานาจในการบริหารงานลงมาสูคณะกรรมการบริหาร ซึ่งแสดงใหเห็นจากการ
กําหนดอํานาจหนาที่ใหมีความครอบคลุมในทุกดานดังที่กลาวไวในทั้ง 6 มิติขางตน อีกทั้งตาม
พระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ยังไดมีบทบัญญัติที่เปดกวางในการใชอํานาจของคณะกรรมการบริหารใน
การบริหารจัดการองคการอีกดวย ดังเชน ในมาตรา 19 ขอยอยที่ (5) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 
คณะกรรมการบริหารมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลศูนยใหดําเนินการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (5) กระทําการอื่นใดที่จําเปนหรือตอเนื่องเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคของศูนย” เปนตน ซึ่งถือเปนการใหคณะกรรมการบริหารสามารถใชดุลยพินิจ 
พิจารณา หรือดําเนินการใดๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของศูนยมานุษยวิทยาฯ ได แตอยางไรก็
ตามแลว ตามการบัญญัติของกฎหมายมีนัยหมายความถึงการใหคณะกรรมการบริหารถายโอน
อํานาจลงมาสูผูอํานวยการในฐานะผูบริหารสูงสุด เพ่ือใหเกิดความคลองตัวและความอิสระในการ
บริหารจัดการองคการดวย โดยเนนใหคณะกรรมการบริหารเปนผูกํากับหรือกําหนดทิศทางของ
องคการ หรือเปนผูอนุมัติในกรอบการดําเนินงานและนโยบายแตเพียงภาพกวางเทานั้น แตเนื่อง
ดวยการที่กฎหมายไดเปดชองไวและไดถายเทอํานาจหนาที่ตอคณะกรรมการบริหารเปนหลักทาํให
การบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ จึงขึ้นกับแนวทางการบริหารงานจากของคณะ
กรรมการบริหารที่เกิดขึ้นจริงมากกวา ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดใหมุมมองแกขอ
กฎหมายวา “...ระเบียบสูงที่สุดก็คือ พรฎ. แลวในขอบังคับก็จะบอกตอมาวา อันนี้อยูในอํานาจ
ของใครบาง ที่ปรากฏในระเบียบอํานาจของบอรดเขียนกวางไปและคอนขางชัด อํานาจของผอ. 
เขียนไว สองขอเอง ซึ่งผอ.ก็เคยอานดู แลวบอกวา ถาใหอํานาจฉันแคนี้ ฉันก็มีหนาที่เปนแค
หัวหนาและเจาหนาที่เทานั้นเอง คือไมมีอํานาจอยางอื่นเลย พรฎ.เปดชองใหบอรดมีอํานาจมาก 
แตก็ข้ึนกับวาบอรดเขาใจอํานาจหนาที่และบทบาทของตัวเองแคไหน...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, 
สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทานอื่นๆ ที่
ใหความคิดเห็นในทํานองเดียวกันวา  กฎหมายไดมีความมุงหมายในการใหอํานาจแก
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คณะกรรมการบริหาร ดังนั้นบทบาทของคณะกรรมการบริหารจะข้ึนอยูกับการดําเนินงานและ
ความเขาใจของคณะกรรมการบริหารในแตละชุด แมจะมีกฎหมายบัญญัติไวแตก็ข้ึนอยูกับแตละ
บุคคลเปนหลัก ซึ่งจะสงผลตอความอิสระหรือไมอิสระของผูอํานวยการนั่นเอง 

ประการที่สอง ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหาร 
กลาวคือ ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนวัฒนธรรมของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหารเปนปจจัย
สําคัญที่สงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ เปนอยางย่ิง ดังที่กลาวไว
ในชวงทายของสาเหตุในประการแรก ทั้งนี้เปนเพราะคณะกรรมการบริหารเปนผูรับบทบาทในการ
ตัดสินใจกําหนดรูปแบบการดําเนินการตางๆ ที่สําคัญทั้งสิ้นในองคการ ดังนั้นรูปแบบในการบรหิาร
จัดการจึงขึ้นตรงตอจากคณะกรรมการบริหารเปนผูกําหนด ดังความคิดเห็นจากกรรมการบริหาร
ทั้งสองทานและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่ไดใหสัมภาษณทั้งหมดตางมีความเห็นตรงกันวา ปจจัย
ทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหารเปนสิ่งสําคัญ ดังเชน การใหขอมูล
จากกรรมการบริหารทานแรกของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดกลาวในประเด็นนี้ไววา “...ถึงแมวาใน
กฎระเบียบจะระบุไวยังไงก็ไมเก่ียว ปจจัยดานบุคลิกภาพ ทัศนคติ ประสบการณ วุฒิภาวะ จะเขา
มาเก่ียวของมาก อ.คิดวากฎตางๆ ที่เขียนไว ความสัมพันธจริงที่เกิดขึ้นภายใตกฎจะราบรื่นแคไหน
ข้ึนอยูกับองคประกอบของบุคคล ดังเชน กฎชุดเดียวกันถาคนทํางานคนละชุดก็แตกตางกัน...” 
(กรรมการบริหารทานแรกของศูนยฯ, สัมภาษณ, 17 กันยายน 2553) ซึ่งสอดคลองกับตัวแทน
ผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดใหขอมูลวา “...บทบาทของบอรดแตละบอรด หรือความ
เขาใจของบอรดแตละบอรดไมเหมือนกัน เพราะฉะนั้นความมีอิสระหรือไมมีอิสระในการบริหารก็
ข้ึนอยูกับตัวคนนั่นแหละ ความเขาใจของคนในแตละยุค แมจะมีกฎหมายบังคับไวก็ตามลวน
แลวแตแตละบุคคล...” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งทําใหผู
ศึกษาสามารถสรุปไดวา ภายใตกฎเกณฑอันเดียวกันนั้นรูปแบบในการบริหารงานของคณะ
กรรมการบริหารแตละคณะลวนยังมีความแตกตางกัน ซึ่งจะสงผลทําใหรูปแบบความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการมีความแตกตางกันไปดวย แต
ยังคงมีพื้นฐานที่รวมอํานาจในการอนุมัติตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารเปนหลัก   

ดังสะทอนใหเห็นจากการเขาไปเก็บขอมูลในองคการที่พบวา ตั้งแตศูนยมานุษยวิทยาฯ ได
จัดตั้งขึ้นไดมีคณะกรรมการบริหารมาแลวทั้งสิ้น 3 ชุด เนื่องจากปจจัยทัศนคติสวนบุคคลพ้ืนฐาน
ความเขาใจของผูมาดํารงตําแหนงกรรมการบริหารแตกตางกันระหวางชุดที่ 1 ชุดที่ 2 และชุด
ปจจุบัน จึงทําใหรูปแบบในการบริหารจัดการแตกตางกันไปดวย ซึ่งจากการใหขอมูลในการ
สัมภาษณจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานแลวตางใหความเห็นที่ตรงกันวา การบริหารงาน
โดยคณะกรรมการทั้ง 2 ชุดที่ผานมาไดมีการเปดโอกาสใหกลไกการดําเนินงานในศูนย
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มานุษยวิทยาฯ มีระยะหางในการดําเนินงานมากกวาในชุดปจจุบัน ซึ่งคณะกรรมการบริหารในชุด
ปจจุบันมีการดําเนินงานที่คอนขางลงในรายละเอียดกวามากในอดีต ดังเชน การลงรายละเอียดใน
เรื่องการจัดกิจกรรมซึ่งเปนรายละเอียดในโครงการ การดําเนินงานที่อิงระเบียบราชการที่เพิ่มมาก
ข้ึน เปนตน ซึ่งทําใหการดําเนินงานเกิดความลาชามากขึ้น ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ได
เลาใหฟงวา “....ความจริงบอรดตองแคกํากับ ชี้ทิศทาง แตความจริงบอรดไมไดทํา บอรดมาทํา
เรื่องจุกๆ จิกๆ เขามาเกี่ยวของกับการบริหาร ซึ่งจริงๆ แลวหลายๆ อยางในองคการมหาชนไมตอง
เปนทางการ เชน การเขียนประกาศ คําสั่งตองมีรูปแบบยังไง ก็เอาระเบียบราชการมาจับ...” 
(เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งมีสอดคลองกับเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ 
ง ที่ไดกลาววา “...ระยะหางตอนนี้นาจะขยายเพราะตอนนี้มันกระชัน กระชับมากเกินไปแลว…” 
(เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553)  

นอกจากนั้นแลวจากการเก็บขอมูลทําใหทราบวา ผูดํารงตําแหนงประธานคณะ
กรรมการบริหารไดเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญมากในการกําหนดรูปแบบในการดําเนินงานของ
คณะกรรมการทั้งคณะ ซึ่งจากการสัมภาษณจากตัวแทนผูอํานวยการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
หลายทานไดใหความเห็นวา รูปแบบการดําเนินงานที่เกิดขึ้นนั้นจะไดมาจากตัดสินใจทายที่สุดของ
ประธานคณะกรรมการบริหาร โดยการตัดสินใจของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ผานมานั้นยังไมลักษณะ
ของการแสดงความคิดเห็นเปนมติการใชเสียงโหวตเพื่อดูเสียงขางมากหรือนอย การตัดสินใจที่
เกิดขึ้นมีลักษณะของการดูแนวโนมความคิดเห็นมากกวา แลวประธานจะเปนผูไดรับบทบาท
ตัดสินใจในทายที่สุด ดังที่กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดกลาวไววา “...
ประธานกรรมการจะเปนผูนําการประชุม ทานจะรับผิดชอบเยอะกวากรรมการคนอื่นจะลงลาย
ละเอียดมากกวาคนอื่น  บางทีกรรมการก็ขอความเห็นกรรมการที่ถนัดคนละแบบ . . . ” 
(กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยฯ, สัมภาษณ, 30 กันยายน 2553) ซึ่งสอดคลองกับความ
คิดเห็นของเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ที่ไดกลาววา “...นโยบายของทานประธานบอรดเปน
ปจจัยสําคัญ การทํางานของประธานแตละคนจะสงผลแกการบริหารขององคการที่แตกตางกัน...” 
(เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) กรณีดังกลาวสามารถสะทอนไดจากนโยบาย
ของประธานในชุดปจจุบันที่ตองการใหเกิดการทํางานรวมกันมากขึ้น จึงมีมติใหเกิดการประชุมทุก
เดือนเพื่อใหเกิดความเขาใจในการดําเนินงานขององคการเพิ่มมากขึ้น แตทั้งนี้แลวนั้นแนวทางการ
ดําเนินงานเชนนี้ก็เกิดขอเสียเชนกัน ดังเชนเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ค ไดเลาใหฟงวา “...การ
ประชุมถ่ีเกินไป บางครั้งไมคอยมีเรื่องที่จะคุย พอเรื่องนอยลงแทนที่ทานจะมองนโยบายหรือ
ทิศทาง ก็ลงมาดูเรื่องการบริหารภายในหรือระดับปฏิบัติการมากขึ้น…” (เจาหนาที่ศูนยฯ ค, 
สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งจากการศึกษาพบวา ประเด็นที่เก่ียวของกับ “งบประมาณ” อัน
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เปนความเชี่ยวชาญสวนตัวของประธานกรรมการบริหารในปจจุบันที่เคยดํารงตําแหนงเปน
ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ จึงทําใหการบริหารจัดการที่เก่ียวของกับ “งบประมาณ” จะไดรับ
ความสนใจมากกวาประเด็นอื่น ดังที่กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดเลาให
ฟงวา “ทานประธานบอรดจะเกงเรื่องงบประมาณ มาจากสํานักงบประมาณ ทานประธานบอรดก็
จะใหขอคิด อะไรดีๆ สวนกรรมการอื่นดานนี้เราก็จะไมคอยใหคําแนะนํา เพราะเนนไปในดาน
วิชาการมากกวา...” (กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยฯ, สัมภาษณ, 30 กันยายน 2553) 

สิ่งเหลานี้ทําใหเห็นไดวา นอกจากอํานาจการตัดสินใจในประเด็นตางๆ ที่ยังคงอยูกับ
คณะกรรมการบริหารแลว คณะกรรมการบริหารของศูนยมานุษยวิทยาฯ ในปจจุบันนั้นไดเขามามี
บทบาทในมิติการบริหารจัดการในดานตางๆ ที่มีการลงลายละเอียดเพิ่มมากขึ้นกวาคณะกรรมการ
บริหารที่ผานมา ทั้งนี้จากการเก็บขอมูลทําใหทราบวา สาเหตุหลักที่การทํางานมีระยะหางที่ใกลชิด
กันมากขึ้นเกิดจากปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของคณะกรรมการบริหารที่มีความคุนชินจากภาค
ราชการอยางยาวนานอันสงผลตอการกําหนดรูปแบบในการบริหารจัดการแลวนั้น ยังพบวา 
สาเหตุที่ทําใหระยะหางในการบริหารจัดการขององคการมีความใกลชิดมากขึ้นอาจจะมาจาก
สาเหตุอีก 2 ประการ ไดแก ประการแรกคือ ระยะหางที่มีความใกลชิดกันมากขึ้นเปนเพราะ
งบประมาณที่ไดรับจากรัฐไดรับในจํานวนที่เพ่ิมมากข้ึนและการขยายตัวขององคการที่เพิ่มข้ึน ดัง
เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ไดเลาใหฟงวา “....ในแงการกํากับดูแลของประธานทั้งสองทานใน
ตอนแรกคอนขางใหอิสระในการดําเนินงานกับผอ. อาจจะเปนเพราะในชวงนั้นโครงสรางของ
องคการเรายังไมเขมแข็ง คนก็ยังไมเยอะ เพราะตอนแรกงบประมาณของเรายังไดไมถึง 20 ลาน 
แตก็พัฒนาขึ้นมาเรื่อยๆ ปละประมาณ 10 เปอรเซ็น ปนี้เปนปที่งบประมาณเราไดเยอะที่สุดเกือบ
ถึงประมาณ 100 ลาน อาจจะเปนเพราะตัวเงินหรือไม หรือเปนเพราะการทํางานของประธาน
บอรดแตละคนแตกตางกันดวยไมรู…” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) และ
ประการที่สองคือ ระยะหางที่มีความใกลชิดกันมากขึ้นเปนเพราะความตองการจากเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานบางทานที่ตองการใหมีความใกลกันในการดําเนินงานกับคณะกรรมการบริหารเพิ่ม
มากขึ้น ดังเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ จ ไดเลาใหฟงวา “....ชุดเดิมอยูหางกันมากอาจจะเปน
เพราะวาดวยความอาวุโส เพิ่งมีชุดนี้ที่บอรดเขามาใกลชุดกับระดับปฏิบัติการมากขึ้น เปนเพราะ
เสียงเรียกรองจากตัวเราเองดวย ในระดับปฏิบัติการเราไมรูเลยวาบอรด คุยอะไรกัน ประชุมอะไร
กัน เพราะนั้นเราก็ขอเขาไปอยูในที่ประชุมบอรดไดไหม หากมีอะไรที่บอรดไมเขาใจเราจะมีโอกาส
ไดอธิบาย...” (เจาหนาที่ศูนยฯ จ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) แตอยางไรตามแลว เหลานี้ตาง
เปนเหตุผลทําใหคณะกรรมการบริหารเขามามีบทบาทเก่ียวของกับการบริหารจัดการขององคการ
เพิ่มมากขึ้นนั่นเอง 
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ประการที่สาม ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ กลาวคือ 
ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนวัฒนธรรมของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเปนอีกหนึ่งปจจัยสําคัญที่
สงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการขององคการเชนเดียวกับปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของคณะ
กรรมการบริหาร เนื่องจากผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ซึ่งเปนองคการมหาชนตองมี
ลักษณะพิเศษเฉพาะ กลาวคือ ผูอํานวยการจะตองรับบทบาท 2 บทบาทไปพรอมกัน อันไดแก 
การที่ผูอํานวยการตองเปนทั้งผูเชี่ยวชาญทางองคความรูดานมานุษยวิทยา ซึ่งตองมีความเปน
นักวิชาการ และการที่ผูอํานวยการตองเปนนักบริหารจัดการในฐานะผูบริหารสูงสุดขององคการอีก
ดวย ทั้งนี้จะเห็นไดวา ผูอํานวยตองสรางความสมดุลในทั้งสองบทบาทควบคูกันเพื่อใหองคการ
สามารถกาวหนาไปอยางถูกตองและถูกทาง ซึ่งจากการเก็บขอมูลในการดําเนินงานขององคการ
พบวา ในปจจุบันผูอํานวยการไดเนนบทบาทในการสรางความเปนวิชาการเปนอยางยิ่ง อันเปน
ประโยชนมากที่ทําใหศูนยมานุษยวิทยาฯ เปนองคการแหงการรวบรวมความรูทางมานุษยวิทยา
และเผยแพรตอสังคมและประชาคมตางๆ ทั้งในระดับภูมิภาค ในประเทศ และในตางประเทศที่
มากกวาบทบาทในการบริหารจัดการ ดังนั้นจึงทําใหบทบาทในการบริหารจัดการของผูอํานวยการ
อาจยังไมเขมแข็งมากนัก ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ใหขอคิดวา “...หากผูอํานวยการ
เลนบทบาทที่ดีก็จะดีข้ึน ตองมีลูกลอลูกชน จะทําใหการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนเปน
อยางย่ิง...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) 

ประการสุดทาย แนวทางการบริหารในรูปแบบการตั้งคณะอนุกรรมการบริหาร กลาวคือ 
รูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารที่ตั้งขึ้นเปนการใชอํานาจของคณะกรรมการบริหารตามพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ที่ระบุไวในมาตรา 21 ซึ่ง
กําหนดไววา “มาตรา 21 คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความเชี่ยวชาญใหเปนที่
ปรึกษาของคณะกรรมการ และมีอํานาจแตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเพื่อพิจารณาหรือ
ปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งตามที่คณะกรรมการมอบหมายได” ซึ่งเมื่อพิจารณาการบริหารงาน
ของศูนยมานุษยวิทยาฯ ทั้งมิติการบริหารจัดการ 6 ดาน ณ ปจจุบันดังที่กลาวไวขางตนแลวนั้น จะ
เห็นได ว า  ในทุกด านของการบริหารจัดการจะมีมติจากคณะกรรมการบริหารใหตั้ ง
คณะอนุกรรมการบริหารเขาไปเปนผูรับผิดชอบในการดูแลกลั่นกรองเบื้องตน โดยทุกชุดมีตัวแทน
จากคณะกรรมการบริหารเปนประธานอนุกรรมการบริหาร และมีผูอํานวยการทําหนาที่เปน
เลขานุการหรืออนุกรรมการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติที่เก่ียวของกับงานนั้นเปนอนุกรรมการรวมกัน 
ดังจากตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา “...อนุกรรมการ
แลวแตบอรดจะตั้ง บอรดจะตั้งกรรมการหนึ่งทานมาเปนประธานของอนุกรรมการ แลวอนุคนนั้นก็
จะไปรายงานในบอรดอีกทีหนึ่ง...” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553)  
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เมื่อพิจารณาถึงการมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินการแลว การที่
คณะกรรมการบริหารแตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขาไปมาควบคุมการบริหารจัดการในดาน
ตางๆ ของศูนยมานุษยวิทยาฯ จะทําใหอํานาจการบริหารซึ่งแตเดิมขอบเขตอํานาจหนาที่อยู
ระหวางคณะกรรมการบริหารในฐานะผูส่ังการกับผูอํานวยการในฐานะผูลงมือปฏิบัติตามคําส่ัง 
และผูมีสิทธิที่จะตัดสินใจไปสูผูปฏิบัติงานเพื่อดําเนินการตอไปมีการปรับเปลี่ยนมาเปนการให
อํานาจการบริหารและการกําหนดแนวทางจากคณะกรรมการบริหารมาสูคณะอนุกรรมการกอน 
โดยจะนําไปสูการตัดสินใจรวมกันระหวางคณะอนุกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ ซึ่งจะทําให
ผูอํานวยการมีอิสระในการบริหารจัดการที่ลดบทบาทลง และอํานาจในการตัดสินใจในการบริหาร
ขององคการถูกดึงกลับไปอยูที่คณะกรรมการบริหารผานรูปแบบการดําเนินงานของ
คณะอนุกรรมการบริหารที่เปนผูรับผิดชอบ 

ดังนั้นเมื่อบทบาทผูอํานวยการถูกลดลงดวยการที่อํานาจตัดสินใจในการบริหารถูกดึงไป
อยูที่การตัดสินใจรวมกันในรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารที่มีประธานคณะอนุกรรมการเปนผู
กําหนดแนวทางในการดําเนินงานแลวนั้น แนวโนมของการเขาไปเกี่ยวของในการบริหารงานจน
นําไปสูการกาวลวงหรือส่ังการเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานโดยตรงก็มีความเปนไปไดมากขึ้น แตทั้งนี้ก็
ยอมข้ึนอยูกับกรรมการบริหารที่มาเปนประธานคณะอนุกรรมการบริหารวา จะมีความเขาใจและ
ตระหนักในบทบาทของคณะอนุกรรมการบริหารที่ เปนเพียงกลั่นกรองความคิดเห็นจาก
ผูอํานวยการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน และบทบาทในการใหขอคิดเห็นเพื่อปรับปรุงแนวทางใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นไดแคไหน ซึ่งหากทําไดดีจะกลายเปนขอดีที่เกิดการ
ดําเนินงานรวมกันมากขึ้น ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ จ ไดเลาใหฟงวา “...ในระดับ
ปฏิบัติการบางสวนหรือกิจกรรมบางสวนไดมีการใหบอรดเขามาเปนที่ปรึกษาโครงการ เปน
อนุกรรมการ ชวยงานเราอยางใกลชิด แทนที่จะดูแคการกํากับการสั่งการอยางเดียว เราให
พนักงานและผูดูแลนโยบายไดเขามารวมกัน...” (เจาหนาที่ศูนยฯ จ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) 
ซ่ึงจะเห็นไดวา การบริหารงานรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารที่เปนไปไดดวยดีอาจเกิดขึ้นได
เชนกัน ดังสะทอนจากการใหขอมูลจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานที่เก่ียวของกับประเด็น
การวางแผนยุทธศาสตรที่เห็นวา ประธานคณะอนุกรรมการบริหารยุทธศาสตรมีความตระหนัก
และเขาใจบทบาทเปนอยางดี ดังนั้นจึงทําใหเกิดการกําหนดแนวทางที่จะสรางประโยชนใหแก
องคการเปนอยางยิ่ง โดยเปดโอกาสใหผูมีสวนเกี่ยวของไดแสดงความคิดเห็นรวมกัน เปนตน แต
ทั้งนี้แลวถาหากเกิดในทิศทางที่ตรงกันขามจะทําใหการกําหนดแนวการบริหารจัดการและการนํา
ประเด็นสูคณะกรรมการบริหารไมวาจะเปนดานใดๆ จะถูกกําหนดจากโดยกรรมการบริหารที่เปน
สวนหนึ่งจากคณะกรรมการบริหารไปเสียหมด ซึ่งอาจจะถือไดวา รูปแบบการตั้งคณะอนุกรรมการ
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บริหารที่เกิดขึ้นเปนกลไกในการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจในการบริหารจัดการขององคการ
รูปแบบหนึ่ง 

แตอยางไรก็ตามแลว อาจจะกลาวได การใชรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเปนจํานวน
มากยอมสงผลทําใหผูอํานวยการมีอิสระในการบริหารจัดการที่ลงลด ทั้งนี้เพราะคณะอนุกรรมการ
บริหารจะเขามารวมกล่ันกรองและใหความคิดเห็นในการดําเนินงาน รวมทั้งในบางครั้งอาจจะเปน
ผูกําหนดแนวทางเสียเองอีกดวย ซึ่งสามารถกลาวโดยสรุปไดวา การกําหนดรูปแบบอนุกรรมการ
บริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบนั้นเปนแนวทางหนึ่งในการเพ่ิมบทบาทของคณะกรรมการบริหารใน
มิติการบริหารจัดการใหเพิ่มมากขึ้นนั่นเอง 

จากผลการเก็บขอมูลและผลวิเคราะหขอมูลทั้งสิ้นแลวนั้น ทําใหผูศึกษาสามารถสรุปไดวา 
ในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นี้ คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการ
ตัดสินใจมากในการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ ในขณะที่ผูอํานวยการไดรับการถายเท
อํานาจการตัดสินใจอยูในระดับนอย กลาวคือ มีลักษณะอยูในรูปแบบ Strong Board - Weak 
Board โดยผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ 
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคล่ือนความเปนไปขององคการ 
แตอยางไรก็ตามแลว ในภาพรวมของการบริหารจัดการขององคการนั้น คณะกรรมการบริหารเปน
ผูมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการขององคการมากที่สุด และสําหรับ
รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนย
มานุษยวิทยาฯ นั้น พบวา ความสัมพันธที่เกิดขึ้นนั้นมีลักษณะที่ยังคงมีทิศทางของความคิดเห็น
ในทางตรงกันขามกันบาง แตมีทางแกไขคือการใชกลยุทธในการประนีประนอมเพื่อใหไดแนวทางที่
เหมาะสมที่สุดในการขับเคล่ือนองคการตอไป ซึ่งทําใหภาพรวมในความสัมพันธในการบริหาร
จัดการองคการระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการมีความราบรื่นในทายที่สุด ทั้งนี้
สาเหตุหลักที่สงผลใหเกิดลักษณะรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ มีลักษณะเปน Strong Board - Weak CEO สามารถอธิบาย
ไดเปน 4 ประการ อันไดแก การกําหนดกรอบแนวทางหลักในการบริหารจัดการของศูนย
มานุษยวิทยาฯ  ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหาร ปจจัยทัศนคติ
สวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ และการบริหารงานในรูปแบบคณะอนุกรรมการบรหิาร 
ดังที่กลาวขางตนนั่นเอง   

ทั้งนี้จากการศึกษาทั้งสิ้นแลวนั้น  ผูศึกษาพบวาเจาหนาที่ ผูปฏิบัติงานของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ตางคาดหวังใหคณะกรรมการบริหารดํารงไวซึ่งบทบาทเพียงแคใหความคิดเห็นใน
ดานนโยบายเทานั้น ดังจากการใหสัมภาษณจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานที่ใหมุมมอง
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ตอบทบาทของคณะกรรมการบริหารที่ตองการใหเกิดในองคการ ดังเชน การใหสัมภาษณจาก
ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดกลาวใหฟงวา “...เคยมีกรรมการทานหนึ่งที่พูดวา 
ลองคิดดูสิวาถาเราจะเปน TDCD ทางวัฒนธรรมจะเปนไง อยากใหบอรดรวมกัน เราอยากให
บอรดคิดอะไรแบบนี้ข้ึนมา การที่เราไมเหมือนคนอื่นแลวเราทําอะไรไดบาง...” (ตัวแทน
ผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) การใหสัมภาษณจากเจาหนาที่ศูนย
มานุษยวิทยาฯ ข ที่ไดกลาวไววา “...อยากใหบอรดเปนบอรดนโยบาย ชี้ทิศทางมากที่สุด ศูนยจะมี
บทบาทอยางไง แตบอรดตองเขาใจศูนยใหดีกอนนะ…” (เจาหนาที่ศูนย ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 
2553) และการใหสัมภาษณจากเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ที่ไดกลาวไววา “... บทบาทที่ดี
นาจะใหนโยบายมากวางๆ แลวบอกเปาหมายบอกทิศทางวาอยากเห็นอะไร โดยควรจะรักษา
ระยะหางพอสมควร ไมใชวามาส่ังการถึงระดับปฏิบัติการ เพราะวาคนจะไมโตไมกลาคิด ความ
เจริญทางสถิติปญญาจะไมมี...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) 

สอดคลองกับการสํารวจจากแบบสอบในคําถามปลายเปดที่พบวา เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
ที่ตอบแบบสอบถามลวนมีความเห็นเชนเดียวกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่ไดใหสัมภาษณ โดยตาง
มุงหวังวาใหคณะกรรมการบริหารเปนเพียงผูกํากับดูแลนโยบายเทานั้น ดังเชนขอความที่ตอบใน
แบบสอบวา  “คณะกรรมการบริหารควรกํากับหางๆ ใหเปนไปตามแผนพันธกิจและยุทธศาสตรที่
มอบหมาย” “คณะกรรมการบริหารควรเปนผูดูแลภาพรวมของการดําเนินงาน ซึ่งเปนสิ่งที่
ผูอํานวยการตัดสินใจและดําเนินการมากกวาที่จะเปนผูกําหนดทิศทางใหผูอํานวยการและ
ผูปฏิบัติงานดําเนินการ” “คณะกรรมการบริหารควรมีปฏิสัมพันธกันมากกวานี้ ไมใชวิเคราะห
กันเอง สรุปกันเอง สุดทายมีคําส่ังถึงทุกคนใหปฏิบัติตามนั้น โดยไมถามความสมัครใจไมถาม
ความคิดเห็นกอน” “ควรมีสถานการณตอรองในการทํางานที่เทาเทียมกัน เพราะผูอํานวยการถูก
กดดันจากบอรดในเรื่องการบริหารมากจนเกินไป” และ“ควรทํางานควบคูกันไป เพื่อการพัฒนา
องคการเพื่อความสําเร็จ” เปนตน 

ดังนั้นจะเห็นไดวา จากการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณและจากการสํารวจดวย
แบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทความสัมพันธระหวางคณะกรรมบริหารกับผูอํานวยการนั้น 
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานตางมีบทบาทที่คาดหวังที่ลวนสอดคลองกันไปในทางทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ คณะกรรมการบริหารควรมีบทบาทในการกําหนดนโยบายและชี้ทิศทางในการดําเนนิงาน
ขององคการ ซึ่งก็คือศูนยมานุษยวิทยาฯ ในภาพกวางมากกวาการลงรายละเอียด ซึ่งจะทําให
ผูอํานวยการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติสามารถดําเนินงานไดอยางคลองตัวมากขึ้น อันจะเก้ือหนุนและ
เปนประโยชนอยางยิ่งแกองคการซ่ึงอยูในรูปแบบขององคการมหาชน เพื่อความสําเร็จในการ
ดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั่นเอง 
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5.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย
ตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบรหิารกับผูอํานวยการในการบริหาร
จัดการขององคการ  
 

ผลจากการศึกษาจากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยที่มีผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) แลวนั้น ทําใหผูศึกษาพบวา รูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ยังคงไดรับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยเปนพื้นฐานในการ
บริหารจัดการอยู อีกทั้งอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยนั้นยังมีประเด็นความ
เก่ียวของกับเรื่องของชวงเวลาในการบริหารจัดการอีกดวย กลาวคือ ในแตละชวงเวลาจะไดรับผล
อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในระดับมากนอยแตกตางกัน แตอยางไรก็ตาม
แลว ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยยังคงสงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ยังคงดํารงอยูเปน
พ้ืนฐาน สําหรับในชวงเวลาการบริหารงานในชุดปจจุบันที่เปนชวงเวลาที่ผูศึกษาไดเขาศึกษานั้น 
พบวา รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ
ไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยทั้งในรูปแบบประเพณีการรวมศูนย
อํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นและการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงที่
คอนขางมาก ทั้งนี้ผูศึกษาขออธิบายตามกรอบแนวคิดของการศึกษาโดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย: รูปแบบประเพณี
การรวมศูนยอํานาจการตดัสินใจแบบลําดับชั้น 

จากคนควาขอมูลจากเอกสาร พบวา กรอบในการดําเนินการหลักของการจัดตั้งศูนย
มานุษยวิทยาฯ กลาวคือ พระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 
พ.ศ. 2543 ไดบัญญัติโดยใหถายเทอํานาจในการบริหารจัดการโดยหลักไวแกคณะ
กรรมการบริหาร ดังนั้นจะเห็นวา บทบัญญัติของกฎหมายฉบับนี้ไดมีพื้นฐานของการรวมศูนย
อํานาจตั้งแตตน ซึ่งถือเปนชองวางของกฎหมายที่สงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้น 
ดังนั้นเหตุผลสําคัญเหตุผลหนึ่งที่วัฒนธรรมรูปแบบดังกลาวยังคงมีอิทธิพลตอความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการจึงเปนไปตาม
บทบัญญัติของกฎหมายสวนหนึ่ง แตทั้งนี้ผูศึกษาเห็นวา เจตนารมณตามขอกฎหมายที่ไดบัญญัติ
มานั้นไมไดมุงหมายใหเกิดการรวมศูนยอํานาจในการตัดสินใจแกคณะกรรมการบริหารเปนหลัก 
โดยมีความมุงหมายใหคณะกรรมการบริหารเปนเพียงผูใหนโยบายในการดําเนินงานขององคการ
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เทานั้น อันจะสอดคลองกับหลักการที่แทจริงของการบริหารจัดการในรูปแบบองคการมหาชนที่มี
ความตองการใหเกิดความคลองตัวในการบริหารจัดการขององคการเปนหลัก ทั้งนี้สิ่งสําคัญจึง
ข้ึนอยูกับรูปแบบการบริหารของคณะกรรมการบริหารที่เกิดข้ึนจริงในการบริหารจัดการในองคการ
มากกวานั่นเอง  

เมื่อพิจารณาจากองคประกอบของคณะกรรมการบริหารของศูนยมานุษยวิทยาฯ ตามพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร พ.ศ. 2543 ที่ไดกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 13 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 13 ใหมีคณะกรรมการคณะหนึ่งที่เรียกวา คณะกรรมการบริหารศูนย
มานุษยวิทยาสิรินธร ประกอบดวย (1) ประธานกรรมการ ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้งจากผูทรงคุณวุฒิ
ซ่ึงมีความเชี่ยวชาญและประสบการณสูงในดานสังคมศาสตรและหรือมนุษยศาสตร (2) กรรมการ
โดยตําแหนง ไดแก ผูแทนสภาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมแหงชาติ ตามกฎหมายวาดวย
การศึกษาแหงชาติ (3) กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวนไมเกิน 8 คน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้งจากผู
ซ่ึงมีความเชี่ยวชาญในสาขาที่เปนประโยชนตอกิจการของศูนย และตองเปนบุคคลซึ่งมิใชราชการ
หรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐอยางนอยสองคน” จะพบวา โดยบทบัญญัติของกฎหมายของ
ศูนยมานุษยวิทยาฯ มีกรรมการบริหารที่มาจากดํารงตําแหนงในสวนงานราชการมีเพียง 1 ทาน
เทานั้น กลาวคือ ผูแทนสภาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมแหงชาติ ตามกฎหมายวาดวย
การศึกษาแหงชาติ ซึ่งนับไดวาเปนสัดสวนที่นอยเปนอยางยิ่ง ดังนั้นความเคยชินจากวัฒนธรรม
จากระบบราชการจึงไมไดถูกนําเขามาจากผูที่เขามาเปนกรรมการโดยตําแหนงที่มีเพียงจํานวน 1 
คนเทานั้น แตเมื่อพิจารณาจากผูดํารงตําแหนงในองคคณะกรรมการบริหารในปจจุบันกลับพบวา 
ผูเขามาดํารงตําแหนงโดยสวนมากแลวนั้นเปนผูที่มีประสบการณทํางานจากขาราชการมากอน ซึ่ง
มีการดําเนินการในระบบราชการมาเปนระยะเวลายาวนาน จึงเปนที่มาของความเคยชินในการ
สรางวัฒนธรรมแบบระบบราชการในการบริหารจัดการใหเกิดขึ้นองคการ ดังจากการสัมภาษณ
กรรมการบริหารทานแรกของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดใหความเห็นวา “...ปญหาไมไดเกิดจากการ
มีกรรมการบริหารโดยตําแหนง แตปญหาที่แทจริงเกิดจากตัวกรรมการบริหารที่ไมไดเปน
กรรมการบริหารโดยตําแหนงมีนิสัยเปนขาราชการ เพราะสวนมากมาจากขาราชการ มีนิสัยการ
เกรงใจผูใหญ ซึ่งการเกรงใจผูใหญเปนสิ่งที่ดี แตบางครั้งก็เปนสิ่งที่ไมคอยดีไดดวย ดังนั้นจะเหน็วา 
ไมไดเปนปญหาจากองคประกอบ แตเปนปญหาวัฒนธรรม ความคิดจากกรรมการจํานวนหนึ่งที่มี
ความเปนราชการ ทําใหมีรูปแบบการบริหารคลายคลึงกับระบบราชการ...” (กรรมการบริหารทาน
แรกของศูนยฯ, สัมภาษณ, 17 กันยายน 2553) 

สวนในการบริหารจัดการที่เกิดข้ึนจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณ 
พบวา การบริหารจัดการจากคณะกรรมการบริหารในแตชวงสมัยจะมีรูปแบบในการบริหารจัดการ
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ที่แตกตางกัน ซึ่งจะไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวม
ศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นที่แตกตางกันดวย แตทั้งนี้การบริหารงานจากคณะ
กรรมการบริหารทุกชุดอยูบนพื้นฐานของประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น 
โดยมีเหตุผลที่อางอิงสําคัญ คือ การบริหารจัดการตามบทบัญญัติของกฎหมายนั่นเอง 

 การบริหารจัดการที่ผานมาของคณะกรรมการบริหารทั้ง 2 ชุดในอดีตไดมีรูปแบบในการ
บริหารจัดการที่ไดใหอํานาจในการตัดสินใจแกผูอํานวยการตามสมควร เพ่ือใหเกิดคลองตัวในการ
บริหารจัดการดานตางๆ ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดเลาใหฟงวา “...ชุดเการักษา
บทบาทไดตามมาตรฐาน ประธานกรรมการบริหารโดยอ.บวรศักดิ์ดูแลดานนโยบายและสิ่งที่
สําคัญๆ อะไรที่เปนอํานาจหนาที่ของผูอํานวยการ ทานก็จะปลอยลงมาซ่ึงเปนสิ่งที่ดี...” (เจาหนาที่
ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) แตทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากเอกสารที่ไดออกจากคณะ
กรรมการบริหารในชุดที่สอง ดังเชน “ขอบังคับศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) วาดวย
การแบงสวนงานและการบริหารงาน พ.ศ. 2547 และ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550” (ดังที่กลาวไวในการ
วิเคราะหประเด็นความสัมพันธฯ ในขอ 5.1) จะเห็นไดวา การออกขอบังคับฉบับนี้ยังแฝงดวย
อิทธิพลในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับช้ันอยู โดยใหอํานาจในการ
ตัดสินใจเกือบทั้งหมดไวที่คณะกรรมการบริหารเปนหลักในการดําเนินการ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะ
สวนหนึ่งเกิดจากความตองรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารที่ตองรับผิดหากเกิดความ
ผิดพลาดในการบริหารจัดการตามขอบัญญัติของกฎหมาย และอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยในรูปแบบดังกลาวที่ฝงรากลึกประกอบเขาดวยกัน  

สําหรับคณะกรรมการบริหารในชุดปจจุบันจากการศึกษาพบวา คณะกรรมการบริหารใน
ชุดปจจุบันไดรับอิทธิพลจากในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นที่
มากกวาคณะกรรมการบริหารในอดีตทั้งสองชุด ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ไดเลาใหฟง
วา “...การทํางานของศูนยมีความเปนระบบมากขึ้น เมื่อกอนอิสระคอนขางสูงเปน down to top 
แต ณ ปจจุบันนี้จนถึงอนาคตคิดวานาจะเปน top to down…” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 
ตุลาคม 2553) นอกจากนั้นเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ยังเลาตออีกวา “...ระหวางบอรดกับ
ผอ.เปนแนวสั่งการมากกวา อยากใหทําอยางนั้น อยากใหทําแบบนี้...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, 
สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ค ที่ไดกลาวถึงการ
บริหารจัดการโดยรวมของศูนยมานุษยวิทยาฯ วา “….ในการตัดสินใจในการดําเนินงานในปจจุบัน 
ทายที่สุดแลวผูอํานวยการตองใหบอรดอนุมัติในแตละเรื่องอยูดี...”  (เจาหนาที่ศูนยฯ ค, 
สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553)    
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ในแงกระบวนการทํางานในแตละดานของการดําเนินงานตางๆ จะเห็นวาแนวทางในการ
บริหารงานของคณะกรรมการบริหารในชุดปจจุบันไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมในรูปแบบประเพณี
การรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับช้ันเขามาเก่ียวของ ซึ่งสามารถสะทอนไดจาก 2 กรณีที่
เกิดขึ้นในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ กลาวคือ  
 กรณีแรกคือ การสรางลําดับขั้นตอนในการดําเนินงาน กลาวคือ เดิมการดําเนินงานมี
ลักษณะของความยืดหยุนในงานดานเอกสารตางๆ เพียงแคใหเกิดการสื่อสารที่เขาใจกันของ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานและระดับผูบริหาร แตในปจจุบันคณะกรรมการบริหารไดมีการสรางลําดับ
ข้ันตอนที่เพ่ิมมากขึ้น โดยมีการตั้งผูตรวจสอบเอกสาร แบบฟอรมตางๆ กอนนําเขาสูการพิจารณา
อนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร ซึ่งเปนการทําใหเปนการบริหารงานแบบราชการมากขึ้น ดังที่
ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดเลาใหฟงวา “...จะมีคนอีกคนเขามาคอยดูวา เรา
ทํางานถูกตองตามขั้นตอนการทํางานแบบราชการไหม แลวเราก็ตองมาผลิตเอกสารกันมากขึ้น 
เพื่อใหถูกตองตามขั้นตอนของราชการ…” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 
2553) ซึ่งนับไดวาเปนการสรางลําดับชั้นของการตัดสินใจที่เพิ่มมากขึ้น จากการสัมภาษณ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายทานตางเห็นวา กระบวนการที่ เ พ่ิมข้ึนนั้นเปนการสรางความ
ยากลําบากมากขึ้นในการทํางาน และเปนอุปสรรคของความคลองตัวในการดําเนินงานของศูนย
มานุษยวิทยาฯ เปนอยางยิ่ง 
 กรณีที่สองคือ การเพ่ิมจํานวนในการแตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหาร กลาวคือ 
คณะกรรมการบริหารไดมีการใชอํานาจตามพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาฯ ในการ
ตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเพิ่มข้ึนจากคณะกรรมการบริหารในอดีต โดยในปจจุบันในมิติการ
บริหารจัดการดานตางๆ ลวนตองมีความเก่ียวของกับคณะอนุกรรมการบริหารที่ตั้งขึ้นมาในแตละ
ดานนั้นทั้งส้ิน ซึ่งเมื่อพิจารณากลไกในการบริหารแลวพบวา แตเดิมเมื่อคณะกรรมการบริหารเปน
ผูมีอํานาจการตัดสินใจสงูสุด ซึ่งรองลงมาจะเปนผูอํานวยการที่จะมีอํานาจในการกําหนดแนวทาง
ในการดําเนินงานตางๆ แตเมื่อมีการตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเก่ียวของแลวนั้น อํานาจ
การตัดสินใจจะตองไดรับความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหารที่เก่ียวของในประเด็นนั้น
เสียกอน ถึงแมวาในคณะอนุกรรมการบริหารจะมีผูอํานวยการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่
เกี่ยวของรวมเปนอนุกรรมการอยูดวย แตอํานาจการตัดสินใจในการกําหนดแนวทางในการ
ดําเนินการจะเปนของประธานอนุกรรมการบริหารนั้นๆ มากกวา ซึ่งนับวาเปนการตัดสินใจ
ตามลําดับสายบังคับบัญชาที่เพิ่มมากขึ้นนั่นเอง อีกทั้งหากมองวา ประธานอนุกรรมการบริหาร
เปนสวนหนึ่งที่มาจากคณะกรรมการบริหารแลวนั้น จะเห็นไดวา การใชรูปแบบคณะอนุกรรมการ
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บริหารไมเปนเพียงแตการเพิ่มลําดับสายบังคับบัญชาเทานั้น แตยังเปนการรวมอํานาจเขาสูคณะ
กรรมการบริหารในการลงรายละเอียดในการบริหารงานดานตางๆ อีกดวย 
 ดังนั้นจากทั้ง 2 กรณีขางตนแสดงใหเห็นไดวา แนวทางการบริหารงานของคณะ
กรรมการบริหารยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณี
การรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นโดยตรง ซึ่งจากสัมภาษณพบวา สาเหตุที่รูปแบบ
การบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารในชุดปจจุบันมีแนวทางบริหารที่แตกตางจากคณะ
กรรมการบริหารชุดเดิม  เนื่องจากความเคยชินจากการบริหารงานแบบระบบราชการที่
กรรมการบริหารบางทานเคยไดดํารงอยูในระบบการบริหารงานแบบราชการในอดีต และความไม
เขาใจถึงรูปแบบและหลักการอันแทจริงของการบริหารงานแบบองคการมหาชน ดังที่เจาหนาที่
ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดกลาววา “...บอรดใหมที่เพ่ิงเขามาจะมีลักษณะเปนราชการคอนขางสูง 
สาเหตุเปนเพราะประธานบอรดเปนขาราชการเกา จึงเกิดความเคยชินกับรูปแบบวัฒนธรรมแบบ
ระบบราชการ...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซ่ึงสอดคลองกับการแสดง
ความคิดเห็นของตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่กลาววา “...บอรดยังไมอินกับ
รูปแบบองคการมหาชน...” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) แต
อยางไรก็ตามแลว คณะกรรมการบริหารทั้งคณะมีความเคยชินกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการแต
เพียงบางสวนเทานั้น แตทั้งนี้กรรมการบริหารบางสวนที่มีความเคยชินกับวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยเหลานั้นลวนเปนผูทรงบทบาทในคณะกรรมการบริหารในชุดนี้ จึงสงผลตอรูปแบบการ
บริหารจัดการที่เกิดขึ้นนั่นเอง ดังที่ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดกลาวถึงประเด็น
นี้วา “...กรรมการบริหารมีหลายสวน กรรมการบริหารทั่วไป ซึ่งไมใชประธานก็มีความคิดเห็น
แตกตางกันไป แตมันก็ข้ึนกับวาเขามีตําแหนงที่แข็งแรงขนาดไหนที่เขาจะเขามายุง ใครจะมี 
power ที่เขามายุง...” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งทําใหเห็น
ไดวา การดํารงตําแหนงอยูในระดับสูงยอมมีอิทธิพลในการกําหนดรูปแบบการบริหารงานที่
มากกวาผูที่ดํารงตําแหนงที่อยูในระดับที่ต่ํากวาเหมือนดังที่พบในการบริหารงานในระบบราชการ 

เมื่อกลับมาพิจารณาจากโครงสรางองคการจะพบวา โครงสรางของศูนยมานุษยวิทยาฯ 
ตามโครงสรางองคการนั้นมีความแตกตางจากโครงสรางการดําเนินงานที่เกิดขึ้นในองคการ 
กลาวคือ ตามโครงสรางองคการของศูนยมานุษยวิทยาฯ มีลําดับข้ันจากคณะกรรมการบริหารมาสู
ผูอํานวยการ มาสูหัวหนาสํานัก มาสูหัวหนากลุมงาน และลงสูเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน แตโครงสราง
การดําเนินงานที่เกิดขึ้นในองคการจะมีรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเกี่ยวของดวย แตยัง
ไมมีหัวหนาสํานักซึ่งเปนตําแหนงงานที่เวนวางไว ดังนั้นการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงจึงมีลักษณะ
โครงสรางองคการที่มีลําดับชั้นสูงสุดจนถึงลางสุดแบบพีระมิด  เริ่มจากยอดพีระมิดคือ 
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คณะกรรมการบริหารมาสูคณะอนุกรรมการบริหาร มาสูผูอํานวยการ มาสูหัวหนากลุมงาน และลง
สูเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน ซึ่งเปนการสรางลําดับชั้นของสายบังคับบัญชาเพ่ือรวมอํานาจการ
ตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารนั่นเอง 
 ในสวนของมิติการบริหารจัดการที่รองลงมาในระดับผูอํานวยการ หัวหนากลุมงาน และ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานแลวนั้น จากการสัมภาษณพบวา รูปแบบในการบริหารจัดการมีความ
คิดเห็นแบงออกเปน 2 กลุม กลาวคือ กลุมแรกเห็นวา ในระดับการดําเนินงานในสวนนี้มีลักษณะที่
หลากหลายมาก หรืออาจจะเรียกวาอยูในลักษณะหลายทิศทาง ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ 
จ ไดเลาใหฟงวา “...เปนไดทุกแนว มันยุงเหยินไปหมด ที่นี้มีความพิเศษตรงที่วา ขางบนสั่งการมา
ขางลาง และขางลางสุดก็สามารถสั่งการผูใหญได เสนอแนะ แสดงความคิดเห็น ทุกอยาง
เพราะฉะนั้นมันยุงเหยินไปหมด ลงมาดิ่งซายดิ่งขวาหรือข้ึนไป...” (เจาหนาที่ศูนยฯ จ, สัมภาษณ, 
1 ตุลาคม 2553) และอีกกลุมหนึ่งเห็นวา ในระดับการดําเนินงานในสวนนี้ยังมีลักษณะจากบนไป
ลาง หรืออาจจะเรียกวาอยูในลักษณะแนวดิ่ง กลาวคือ ในการดําเนินงานตางๆ ยังมีลักษณะที่ตอ
รายงานตอผูอํานวยการ แลวผูอํานวยการจะเปนผูรายงานตอคณะกรรมการบริหารอีกทอดหนึ่ง 
ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ไดเลาใหฟงวา “...ในสวนงานของพี่ บอรดจะถามมาที่ผอ. 
แลวพี่ก็จะสรุปใหทานผอ.ฟง เพื่อไปรายงานตอบอรด...”  (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 
ตุลาคม 2553) ซึ่งจากการสังเกตการณในการลงเขาไปเก็บขอมูลของผูศึกษานั้น ทําใหทราบไดวา 
รูปแบบการบริหารงานในสวนนี้มีรูปแบบที่โนมเอียงไปอยางแนวคิดของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานใน
กลุมที่สอง (ที่ไดใหความคิดเห็นวายังมีลักษณะแนวดิ่ง) มากกวา ทั้งนี้เปนเพราะในการดําเนินงาน
ตางๆ ในขณะที่ผูศึกษาเขาไปยังมีลักษณะที่เปนดําเนินการเปนลําดับชั้นอยูเปนพ้ืนฐานในการ
ดําเนินการตางๆ ซึ่งแสดงใหเห็นไดวา ในการบริหารจัดการในระดับรองลงมานั้นยังไดรับอิทธิพล
ของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ
แบบตามลําดับช้ันอยู ซึ่งเปนไปตามกลไกในการบริหารงานที่คณะกรรมการบริหารที่ไดกําหนดไว  

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยตอรูปแบบความสัมพันธ
ในการบริหารจัดการที่ไดแบงรายละเอียดเปนประเด็นตางๆ ตามหลักการของรูปแบบประเพณีการ
รวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น  ทําใหทราบไดวา  ความคิดเห็นจากผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญนั้นเห็นวา ในการบริหารงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้นยังไดรับอิทธิพล
ของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ
แบบลําดับชั้นอยูในระดับมาก ทั้งในลักษณะการดําเนินงานและการดําเนินตามกฎระเบียบ แต
อยางไรก็ตามแลว จากการสํารวจพบวา รูปแบบในการบริหารจัดการยังมีการเปดโอกาสให
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เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเขารวมดวย ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบ
แบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 5.14 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน ระบบบริหารจัดการภายในองคการมีลักษณะการ
รวมศูนยอํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูบริหารระดับสูง” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ
ความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 57.7 รองลงมามีระดับ
ความคิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีระดับความ
คิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และมีระดับความ
คิดเห็นที่เห็นดวยอยางย่ิงกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน ผูบังคับบัญชาจะคอยกํากับดูแลและสั่งการอยู
ตลอด” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว 
จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 65.4 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว 
จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน การตัดสินใจในการดําเนินงานมีลักษณะ
ตามลําดับชั้นของสายบังคับบัญชา” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 65.4 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่
ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย
อยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็น
ดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา  “ในองคการของทาน  มีกฎระเบียบขั้นตอนจํานวนมากในการ
ดําเนินงาน” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความ
ดังกลาว จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 มีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความ
ดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 และมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่งกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน เปดโอกาสใหเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของ
สามารถเสนอแนวนโยบายและสามารถตัดสินใจของดําเนินงานได” พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 42.5 
รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มี
ระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 มีระดับ
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ความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และมี
ระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน เปดโอกาสผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมใน
การกําหนดนโยบายได” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6 มีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความ
ดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
ตารางที่ 5.14: แสดงขอมูลความคิดเห็นตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนย
อํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ระดับความคิดเห็น 

รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน ระบบบริหารจัดการ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ภายในองคการมีลักษณะการรวมศูนย ไมเห็นดวย 3 11.5   

อํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูบริหารระดับสูง ไมแนใจ 7 26.9   

 เห็นดวย 15 57.7   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 3.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.54 0.76 

ในองคการของทาน ผูบังคับบัญชาจะคอย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

กํากับดูแลและสั่งการอยูตลอด ไมเห็นดวย 2 7.7   

 ไมแนใจ 7 26.9   

 เห็นดวย 17 65.4   

 เห็นดวยอยางยิ่ง - -   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.58 0.64 
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ตารางที่ 5.14 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการ
รวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ระดับความคิดเห็น 

รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน การตัดสินใจในการ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ดําเนินงานมีลักษณะตามลําดับชั้น ไมเห็นดวย 2 7.7   

ของสายบังคับบัญชา ไมแนใจ 4 15.4   

 เห็นดวย 17 65.4   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 3 11.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.81 0.75 

ในองคการของทาน มีกฎระเบียบ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ขั้นตอนจํานวนมากในการดําเนินงาน ไมเห็นดวย 9 34.6   

 ไมแนใจ 6 23.1   

 เห็นดวย 10 38.5   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 3.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.12 0.95 
ในองคการของทาน เปดโอกาสใหเจาหนาที่ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 3.8     
ผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของสามารถเสนอแนว ไมเห็นดวย 4 15.4   
นโยบายและสามารถตัดสินใจของดําเนิน ไมแนใจ 6 23.1   

งานได เห็นดวย 11 42.5   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 4 15.4   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.5 1.07 

ในองคการของทาน เปดโอกาสผูมีสวนได ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 3.8     

สวนเสียเขามามีสวนรวมในการกําหนด ไมเห็นดวย 6 23.1   

นโยบายได ไมแนใจ 10 38.5   

 เห็นดวย 9 34.6   

 เห็นดวยอยางยิ่ง - -   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.04 0.87 
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ผลจากการวิเคราะหขอมูลและจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา
สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ในประเด็นอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยใน
รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นนั้น รูปแบบความสัมพันธระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ยังไดรับ
อิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวคอนขางมาก ทั้งนี้เนื่องจากกรอบการดําเนินงาน
หลักที่ไดวางแนวทางไวยังมีการเปดโอกาสใหดําเนินการเชนนั้น และการที่คณะกรรมการบริหารซึ่ง
เปนผูไดรับบทบาทในการตัดสินใจดําเนินการตางๆ ยังคงรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจไวที่ตนอยู 
ดังแสดงให เห็นได รูปแบบในการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารที่ ไดจัดตั้ ง
คณะอนุกรรมการบริหารและการสรางขั้นตอนกระบวนการที่เพิ่มข้ึน ซึ่งเปนการดึงอํานาจในการ
กําหนดความเปนไปตางๆ ใหอยูที่คณะกรรมการบริหารเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นคณะกรรมการบริหารจึง
มีบทบาทมากขึ้นในการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ สําหรับในระดับรองลงมาแลวนั้น
พบวา ปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้ยังคงสงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการเชนกัน ซึ่ง
สอดคลองกับผลสํารวจจากแบบสอบถามในประเด็นตางๆ เก่ียวกับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรม
รูปแบบดังกลาวที่อยูในระดับมาก ดังนั้นส่ิงเหลานี้ลวนแสดงใหเห็นไดวา รูปแบบความสัมพันธใน
การบริหารจัดการที่เกิดขึ้นในศูนยมานุษยวิทยาฯ ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับช้ันอยูนั่นเอง 

นอกจากขอคนพบที่ไดกลาวขางตนแลว จากการสัมภาษณในประเด็นปจจัยวัฒนธรรม
แบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นยังใหมิติ
มุมมองที่สําคัญอีกประเด็นคือ ในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้นไดรับอิทธิพลจาก
ปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวมาจากหนวยงานภายนอกอีกดวย กลาวคือ เนื่องจากตามพระ
ราชกฤษฎีกาการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ไดมีการกําหนดให
ศูนยมานุษยวิทยาฯ อยูในกํากับของรัฐมนตรีประจํากระทรวงวัฒนธรรมไวในมาตรา 42 ที่กําหนด
ไววา “มาตรา 42 ใหรัฐมนตรีมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลการดําเนินกิจการของศูนยใหเปนไปตาม
กฎหมาย และใหสอดคลองกับวัตถุประสงคในการจัดตั้งศูนย นโยบายของรัฐบาล และมติ
คณะรัฐมนตรีที่เก่ียวกับศูนย เพ่ือการนี้ ใหรัฐมนตรีมีอํานาจสั่งใหศูนยชี้แจงแสดงความคิดเห็น ทํา
รายงาน หรือยับย้ังการกระทําของศูนยที่ขัดตอวัตถุประสงคของการจัดตั้งศูนย นโยบายของ
รัฐบาล หรือมติคณะรัฐมนตรีที่ เกี่ยวกับศูนย ตลอดจนส่ังสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับการ
ดําเนินการได” ดังนั้นการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ  จึงอยู ในกํากับดูแลของ
รัฐมนตรีวาการกระทรวงวัฒนธรรม ซึ่งจากการที่ไดสัมภาษณแลวพบวา บทบาทของรัฐมนตรีใน
แตละสมัยจะใหความสําคัญกับการดําเนินงานศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่แตกตางกัน ดังจากการเลา
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ใหฟงของตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไดกลาววา “...รัฐมนตรีจะเขามามีบทบาท
แคไหน ข้ึนอยูกับความสนใจในการดําเนินงานของยุคสมัยของรัฐบาลนั้นๆ ดังเชน ในสมัยนายก
ทักษิณฯ ไดใหความสําคัญกับระบบเศรษฐกิจเปนหลัก ซึ่งทําใหหนวยงานที่ไมเก่ียวของถูกละเลย
ไป...” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 9 กันยายน 2553) 

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในประเด็นความเกี่ยวของตอการบริหารจัดการขององคการจากฝายการเมือง 
(คณะรัฐมนตรี, รัฐมนตรีตนสังกัด) นั้น พบวา ความคิดเห็นจากผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ระดับความคิดเห็นอยูที่ “ไมแนใจ” และ “เห็นดวย” เปนจํานวนเทากัน แตอยางไรก็ตามแลว หาก
พิจารณาจากแนวโนมของการสํารวจความคิดเห็นนั้นมีความโนมเอียงไปในความคิดเห็นที่วา ฝาย
การเมืองไมไดเขามาแทรกแซงมากกวา ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็น
ตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 5.15 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน การบริหารจัดการปราศจากการแทรกแซงจากฝาย
การเมือง (คณะรัฐมนตรี, รัฐมนตรีตนสังกัด)” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็นในสองสวนเทากัน กลาวคือ มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว และมี
ระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 34.6  รองลงมามี
ระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางย่ิงกับขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 และ
มีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ 
ตารางที่ 5.15: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอความเกี่ยวของของฝายบริหาร(คณะรัฐมนตร,ีรัฐมนตรี) ตอการบรหิารจัดการของ 

องคการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร)     

บทบาทของฝายการเมือง (ฝายบริหาร) ตอ ระดับความคิดเห็น 

การบริหารจัดการขององคการ จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน การบริหารจัดการ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ปราศจากการแทรกแซง จากฝายการเมือง  ไมเห็นดวย 2 7.7   

(คณะรัฐมนตร,ี รัฐมนตรีตนสังกัด) ไมแนใจ 9 34.6   

 เห็นดวย 9 34.6   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 6 23.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.73 0.92  
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จากการสัมภาษณและการสํารวจดวยแบบสอบถามนั้น สามารถสรุปใหเห็นไดวา การ
บริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้นมีความของเกี่ยวกับฝายการเมือง (คณะรัฐมนตรี, 
รัฐมนตรี) อยูในระดับที่นอย ซึ่งสะทอนจากขอมูลที่ไดรับจากการสัมภาษณและการสํารวจจาก
แบบสอบถาม แตขอคนพบที่สําคัญคือ บทบาทของกระทรวงวัฒนธรรมที่อยูในสังกัดของรัฐมนตรี
ประจํากระทรวงวัฒนธรรมไดมีมุมมองที่เกิดขึ้นวา ศูนยมานุษยวิทยาฯ เปนองคการหนึ่งที่อยู
ภายใตการดูแลของกระทรวง จึงมีความพยายามจากกระทรวงที่จะเขามาเกี่ยวของกับการบริหาร
จัดการขององคการ ดังเชน การใหเขารวมประชุมรวมกับหนวยงานอื่นๆ ภายใตสังกัดกระทรวง 
การจัดศูนยมานุษยวิทยาฯ ใหอยูเปนองคการหนึ่งภายในโครงสรางของกระทรวง เปนตน ซึ่ง
ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ใหขอคิดเห็นถึงประเด็นนี้วา “...เปนความเขาใจผิด
ของกระทรวง เพราะวาองคการมหาชนขึ้นตรงตอรัฐมนตรีประจําสังกัดกระทรวงแตไมไดเปนสวน
หนึ่งในโครงสรางของกระทรวง...” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, สัมภาษณ, 9 กันยายน 2553) 
ซ่ึงสอดคลองกับเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ที่ไดอธิบายใหเห็นภาพความเชื่อมโยงที่เกิดขึ้นวา 
“...ภาพรวมในระยะยาว ป 34 35 เกิดจากระบบราชการรวมศูนยเลยอุยอาย เลยแตกเปนองคการ
มหาชน พอแตกมาไดสัก 10 ป หนวยงานราชการพยายามดึงกลับไปเพ่ือใหเกิดการรวมศูนย
เหมือนเดิม เปนปรากฏการณ เราก็อยูในชวงนั้น เนื่องจากวาศูนยอยูในกระทรวงวัฒนธรรมที่เพิ่ง
เกิดใหม ปรากฏการณนี้จึงเพิ่งเกิดเพราะวากระทรวงเริ่มเติบโตและแข็งแรงขึ้น ตอนแรกเปนเดก็มอื
ก็ยังยาวมาไมถึง พอตอนนี้มีความแข็งแรงมากขึ้น ทําตามวัฒนธรรมราชการ ก็พยายามดึงส่ิง
ตางๆ เขาหาตัวเองมากขึ้น...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ดังนั้นจะเห็นไดวา 
ส่ิงที่เกิดขึ้นเปนผลจากวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจ
การตัดสินใจแบบลําดับชั้นที่ฝงรากลึกในระบบราชการที่สงผลตอการบริหารจัดการของศูนย
มานุษยวิทยาฯ อีกดวย 

แตอยางไรก็ตามแลว  จากการสัมภาษณพบวา  เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในศูนย
มานุษยวิทยาฯ ตางตระหนักดีวาการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไมควรใหกระทรวงเขามา
ยุงเกี่ยว แตเห็นวาบางประเด็นที่มีเนื้องานเกี่ยวของกันนั้น ศูนยมานุษยวิทยาฯ ยินดีที่จะเขาไปชวย
ดําเนินการในบางครั้งบางคราวเทานั้น ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ไดเลาใหฟงวา “...
กระทรวงก็อยากเขามานะ แตเราไมคอยเขาไปหาเขา อาจมีการใหความรวมมือบางในกรณีที่เรา
ถนัด เชน ฟนฟูชาวเล ฟนฟูกระเหรี่ยง บางงานที่ใหทําโนนนี่นั้นสรางกิจกรรม เราก็จะสงนองๆ ไป
ทําแลวไมตองรับปากอะไรนะ พยายามจะรักษาระยะหางไวพอสมควร ไมอยากไปยุงเก่ียวกับ
นักการเมือง เพราะวาหากมีนักการเมืองเขามา ผลประโยชนก็จะตามมา ซึ่งจะทํางานใหได
เปาหมายก็ย่ิงยุงยากมากขึ้น…” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) และดังเชน
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เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ จ ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา “...เราไมใหกระทรวงเขามา ตองบอกเลย
วา ทัศนะสวนตัวของพี่ คนของศูนย 1 คนเทากับคนของกระทรวง 10 คน เราไมอยากใหกระทรวง
เขามา เพราะจะเอาโนนเอานี้ทั้งๆ ที่คุณก็ทําได แตคุณไมทํามาขออยางเดียวคุณไมทํางาน อะไรที่
จะปฏิเสธได เล่ียงไดก็พยายามปฏิบัติ...” (เจาหนาที่ศูนยฯ จ, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) เปน
ตน 

นอกจากนั้นยังพบวา กลไกจากหนวยงานภายนอกอีก 2 หนวยงานไดมีบทบาทสําคัญใน
การเขามาเกี่ยวของที่มีรูปแบบการดําเนินการที่ยังคงแฝงไปดวยอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบ
ระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจแบบลําดับชั้นที่สงผลตอรูปแบบ
ความสัมพันธในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ เชนเดียวกัน กลาวคือ  

หนวยงานแรกคือ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งไดอาศัย
อํานาจตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
ที่ไดกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 53 ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 53 ใหองคการมหาชนและ
รัฐวิสาหกิจ จัดใหมีหลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตามแนวทางของพระราชกฤษฎีกานี้ 
ในกรณีที่ ก.พ.ร. เห็นวาองคการมหาชนหรือรัฐวิสาหกิจใดไมจัดใหมีหลักเกณฑตามวรรคหนึ่ง หรือ
มีแตไมสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกานี้ ใหแจงรัฐมนตรีซ่ึงมีหนาที่กํากับดูแลองคการมหาชนหรือ
รัฐวิสาหกิจ เพื่อพิจารณาสั่งการใหองคการมหาชนหรือรัฐวิสาหกิจนั้นดําเนินการใหถูกตองตอไป” 
ซ่ึงตามบทบัญญัติของกฎหมายในขอนี้ไดทําใหสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเขา
มามีบทบาทเกี่ยวของในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ซึ่งเขามามีสวนเกี่ยวของในการ
บริหารการกําหนดรูปแบบตางๆ ใหมีการรวมศูนยอํานาจกลับเขาไปสูคณะรัฐมนตรี และหนวยงาน
ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเอง โดยกระทําผานการนําเรื่องยื่นเขาสูการ
พิจารณาของคณะรัฐมนตรีแลวจะกลายเปนมติคณะรัฐมนตรีที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ  ตอง
ดําเนินการตามนั้น ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดเลาใหฟงวา “...ก.พ.ร.มีแนวโนมที่เขา
มายุงเยอะ พยายามจะดึงอํานาจการบริหารจัดการเขาตัวเอง เหมือนกับเปนอยากเปน กพ. ก.พ.ร.
พยายามรางแกไขรางพรบ.ขององคการมหาชนใหม เนื้อความภายในใหอํานาจกับก.พ.ร.มากขึ้น 
ซ่ึงเปนเรื่องที่ตองระวังคือ ก.พ.ร.ตองการทําใหดึงองคการมหาชนเปนระบบรวมศูนยมากข้ึน...” 
(เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) 

หนวยงานที่สองคือ สํานักงานตรวจเงินแผนดิน (สตง.) ซึ่งอาศัยอํานาจตามพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ที่ไดกําหนดรายละเอียดไว
ตามมาตรา 39 ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 39 วรรคสอง ในทุกรอบปใหสํานักงานตรวจเงินแผนดิน
หรือบุคคลภายนอกตามที่คณะกรรมการแตงตั้งดวยความเห็นชอบของสํานักงานตรวจเงินแผนดิน 
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เปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและทรัพยสินของศูนย โดยใหแสดงความคิดเหน็เปน
ขอวิเคราะหวา การใชจายดังกลาวเปนไปตามวัตถุประสงค ประหยัด และไดผลตามเปาหมาย
เพียงใด แลวทําบันทึกรายงานผลการสอบบัญชีเสนอตอคณะกรรมการ” ซึ่งตามบทบัญญัติของ
กฎหมายในขอนี้ไดทําใหสํานักงานตรวจเงินแผนดินเขามาตรวจสอบและประเมินผลดานการบัญชี
ของศูนยมานุษยวิทยาฯ ดวย โดยมีรูปแบบในการตรวจสอบเหมือนรูปแบบการตรวจกับหนวยงาน
ราชการอื่นๆ ซึ่งไมสอดคลองกับวิธีการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ โดยยังมีลักษณะการ
ดําเนินการที่เนนเปนรูปแบบของลําดับช้ันสายบังคับบัญชาและกฎระเบียบเปนหลักอยู จึงทําใหใน
การดําเนินการตางๆ ขององคการตองพยายามเขาหลักเกณฑตามที่สํานักงานตรวจเงินแผนดินตั้ง
ไว ไมเชนนั้นจะเปนปญหาตอการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ในภายหลังได ดังที่
เจาหนาที่ศูนยฯ ค ไดเลาใหฟงวา “...ระบบตรวจสอบของสตง.ไมมีรูปแบบเฉพาะ มีผลตอองคการ
มหาชนหลายๆ ที่มากนะ มันเปนปญหาที่ทําใหความเปนราชการ ความเปนลําดับชั้น ข้ันตอน
ตางๆ เขามาในองคการมหาชน....” (เจาหนาที่ศูนยฯ ค, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) 

ดังนั้นจะเห็นไดวา ประเด็นนี้เปนมิติสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการใน
รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นจากหนวยงานภายนอกในทุกฝาย
ที่เก่ียวของนั้นที่สงผลตอรูปแบบการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ถือเปนอีกหนึ่งตัวแปรที่
สําคัญในการสงผลอิทธิพลจากวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้ใหเขามาในองคการที่อยูในฐานะ
องคการมหาชน โดยใหกลับเขาสูระบบราชการและกลับไปตกอยูในรูปแบบพีระมิดเดียวกัน
แบบเดิม สิ่งสําคัญที่สุดตอหนวยงานภายนอกที่เก่ียวของเหลานี้คือ การที่ทุกฝายที่เกี่ยวของกับ
การดําเนินงานองคการมหาชนควรตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของตนใหมากที่สุด และทําความ
เขาใจกับความเปนองคการมหาชนใหมากขึ้น ทั้งนี้เพื่อรากฐานสําคัญในการพัฒนาองคการ
ภาครัฐในรูปแบบใหมนี้ และเพื่อใหองคการมหาชนสามารถดํารงอยูไดดวยความแตกตางจาก
องคการภาครัฐในรูปเดิมไดนั่นเอง 

อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย: รูปแบบการยึดติด
กับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง 

จากคนควาขอมูลจากเอกสาร พบวา กรอบในการดําเนินการหลักของการจัดตั้งศูนย
มานุษยวิทยาฯ กลาวคือ พระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 
พ.ศ. 2543 ไดบัญญัติโดยใหอํานาจการบริหารงานโดยหลักไวแกคณะกรรมการบริหาร ซึ่งเปน
บทบัญญัติที่มีความครอบคลุมเปนอยางยิ่ง ดังเชน ในมาตรา 19 ขอยอยที่ 5 ที่ไดกําหนดไววา 
“มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลศูนยใหดําเนินกิจการใหเปนไปตามที่
วัตถุประสงคกําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ 5 กระทําการอ่ืนใดที่จําเปนหรือ
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ตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของศูนย” และในมาตรา 21 ที่กําหนดไววา “มาตรา 21 
คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความเชี่ยวชาญใหเปนที่ปรึกษาของคณะกรรมการ 
และมีอํานาจแตงตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อพิจารณาหรือปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งตามที่
คณะกรรมการมอบหมายได” เปนตน ซึ่งทําใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายเหลานั้นอาจเปนชองวาง
ในการใชดุลพินิจของคณะกรรมการบริหารในการบริหารจัดการองคการได 

สําหรับในการบริหารงานที่เกิดข้ึนจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณ 
พบวา การบริหารงานจากคณะกรรมการบริหารในแตชวงสมัยจะมีรูปแบบในการบริหารงานที่
แตกตาง ซึ่งจะไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับ
ระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงที่แตกตางกันดวย แตทั้งนี้การบริหารงานจากคณะ
กรรมการบริหารทุกชุดอยูบนพื้นฐานของวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวเชนกัน 

จากการเขาเก็บขอมูลการบริหารงานจากคณะกรรมการบริหารในอดีตทั้ง 2 ชุดนั้นไดรับ
อิทธิพลจากวัฒนธรรมในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงที่ยังคงนอยอยู 
ทั้งนี้เปนเพราะประธานคณะกรรมการบริหารเปนบุคคลซึ่งมีความเชี่ยวชาญทางดานวิชาการที่สูง 
จึงทําใหไมเนนในบทบาทในเชิงการบริหารจัดการมากนัก และทําใหการบริหารจัดการไมมีมิติที่
ซับซอน ดังที่ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดกลาวไววา “...บอรดชุดที่แลว 
คอนขางสงบ เพราะทานประธานแข็งก็เลยทําใหทุกอยางสงบ...” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, 
สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ที่ไดใหขอมูลวา “...
ยุคที่แลวถึงแมผอ.จะไมคอยบริหาร การบริหารจะอยูในมือของที่ปรึกษาและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
ที่พยายามผลักดันกันไป พอไปไดเนื่องจากองคการเล็ก บอรดก็อยูในบทบาทของตัวเอง ทุกอยางก็
คอนขางจะสงบ...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553)    

สําหรับคณะกรรมการบริหารในชุดปจจุบันจากการศึกษาพบวา รูปแบบในการบริหาร
จัดการของคณะกรรมการบริหารยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยใน
รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงอยูคอนขางมาก โดยไดนํามาเปนกลไก
หนึ่งในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ซึ่งเปนการเนนการใชพวกพองมาเปนรากฐานใน
การแสดงความคิดเห็น ซึ่งไดมีรูปแบบในการดําเนินการคือ การแตงตั้งที่ปรึกษามาจํานวนหนึ่งเพ่ือ
เพิ่มความเห็นชอบในมติขอคิดเห็นในประเด็นที่พิจารณา ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ได
เลาใหฟงวา “...กรรมการแตละคนรวมทั้งประธานมีจุดยืนและมุมมองของตนเอง ก็ไมมีความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน ข้ึนอยูกับวาใครหาพวกไดมาก วิธีหาพวกของประธานคือตั้งที่ปรึกษามาเยอะๆ 
เพื่อที่น้ําหนักจะไดลงไปอยูที่ประธาน...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งจาก
การสัมภาษณกรรมการบริหารและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานตางใหความเห็นในทิศทาง
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เดียวกันวา ประธานกรรมการบริหารมีความคิดเห็นไปทางเดียวกันกับที่ปรึกษาที่ไดตั้งขึ้น ซึ่งจะทํา
ใหความคิดเห็นจากกรรมการทานอื่นที่มีความคิดเห็นตรงกันขามตกไป ดังเชนที่สะทอนจากกรณี
การกําหนดระยะเวลาในการประชุมที่มีขอคิดเห็นจากกรรมการบริหารหลายๆ ทานไดใหความ
คิดเห็นวา การประชุมควรจะมีเดือนเวนเดือนเพื่อเปนการติดตามการดําเนินงานที่เกิดขึ้น แตที่
ปรึกษาอาวุโสเห็นวา ควรจะมีการประชุมเดือนละครั้ง ดังนั้นขอสรุปจากประธานกรรมการบริหารที่
ออกมาจึงเปนในทิศทางเดียวกันที่ปรึกษาอาวุโส ทําใหความคิดเห็นของกรรมการบริหารทานอื่นๆ 
ที่เห็นตรงกันขามตกไป แตอยางไรก็ตามแลว หากมองในอีกมิติหนึ่งก็พบไดวา ที่ปรึกษาที่ประธาน
กรรมการบริหารไดตั้งขึ้นตางก็เปนผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีประสบการณและความเชี่ยวชาญในประเด็น
ตางๆ ในการดําเนินงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ มาอยางยาวนาน จึงอาจจะเปนอีกเหตุผลที่
ประธานกรรมการบริหารมีความคิดเห็นในทิศทางเดียวกนัไดเชนกัน  
 เมื่อพิจารณาในประเด็นการตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขาไปกํากับดูแลในมิติการบริหาร
จัดการตางๆ ทั้ง 6 มิติของศูนยมานุษยวิทยาฯ จะเห็นไดวา ในแงหนึ่งนั้นจะทําใหการดําเนินงานมี
ความรอบคอบในการดําเนินงานที่ไดรับการกลั่นกรองจากผูเชี่ยวชาญขั้นตนแลว แตหากมองในอีก
แงหนึ่งอาจจะมองไดวา แนวทางการบริหารรูปแบบนี้เปนแนวทางหนึ่งที่มีผลมาจากการวัฒนธรรม
ในรูปแบบยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง ทั้งนี้เปนเพราะแนวทางนี้จะเปนแนวทาง
ในการสรางหรือสงเสริมคนที่เห็นวาเหมาะสมใหไดรับบทบาทมากขึ้น ซึ่งอาจกลาวไดวา รูปแบบนี้
เปนการสนับสนุนพวกพองหรือเสริมสรางฐานอํานาจใหตนเองไดอีกดวย 

จากประเด็นดังกลาวขางตนผูศึกษาตั้งขอสังเกตไดวา สืบเนื่องจากกฎหมายไดบัญญัติให
คณะกรรมการบริหารสามารถแตงตั้งที่ปรึกษาในการใหความคิดเห็นไดในมาตรา 21 ที่ไดกําหนด
ไววา “มาตรา 21 คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความเชี่ยวชาญใหเปนที่ปรึกษา
ของคณะกรรมการ และมีอํานาจแตงตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อพิจารณาหรือปฏิบัติการอยางใด
อยางหนึ่งตามที่คณะกรรมการมอบหมายได” ทั้งนี้จากขอกฎหมายไมไดมีการกําหนดขอบเขต
เพดานของจํานวนที่ปรึกษาหรือจํานวนคณะอนุกรรมการบริหารไว ดังนั้นจึงเกิดชองวางใหเกิดการ
สรางฐานอํานาจ  หรือที่ เรียกวา “การเลนการเมือง” ในรูปแบบของการบริหารของคณะ
กรรมการบริหารได ซึ่งจะเห็นไดวา ในการดําเนินการในสวนนี้เปนแนวทางที่ไดรับอิทธิพลจาก
วัฒนธรรมในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงที่เปนความเคยชินในการ
บริหารงานแบบระบบราชการใหเกิดข้ึนในระบบขององคการมหาชนนั่นเอง 

เมื่อพิจารณาในมิติการบริหารจัดการที่รองลงมาในระดับผูอํานวยการ หัวหนากลุมงาน
และเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานแลวนั้น จากการสัมภาษณพบวา วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยใน
รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงยังคงสงผลตอการดําเนินการภายใน
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องคการที่ไมสูงมากนัก ทั้งนี้เปนเพราะเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ เปนกลุมคน
ในยุคใหมซึ่งมีพยายามที่จะถอยหางออกจากรูปแบบการบริหารงานแบบระบบราชการ และ
ประวัติความเปนมาของระบบการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ เองที่เปนองคการที่
พัฒนาการมาจากการอยูภายใตสังกัดศิลปากร แลวยายเปนโครงการทดลอง และไดกลายมาเปน
องคการมหาชน ซึ่งไมไดมีรากฐานจากระบบราชการโดยตรง ซึ่งทําใหวัฒนธรรมในรูปแบบ
ดังกลาวจึงไมไดฝงรากลึกเชนเดียวกันกับหนวยงานที่อยูในราชการอื่นๆ  ดังที่กรรมการบริหารทาน
ที่สองของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดกลาวไววา “...ที่นี่สบายๆ มีแตไมมาก เพราะที่สังเกตเห็นเด็กพวก
นี้ไมไดมาจากระบบราชการ เริ่มมาจากเราไมไดเปลี่ยนผานจากราชการเปนมหาชน เหมือนจะ
เปลี่ยนเพราะอยูในมหาลัยแลวก็ไป แตมีแตหัวเทานั้นเองที่มีความราชการ แตเด็กที่เขามาเปนสวน
ของมหาชนแลว ความคลองตัวการทํางานคลองขางสูง...” (กรรมการบริหารทานที่สองของศูนยฯ, 
สัมภาษณ, 30 กันยายน 2553)  ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติหลายๆ ทานที่ไดใหความเห็น
ไปในทางทิศเดียวกันวา ในการดําเนินงานที่เกิดข้ึนนั้นไมคอยมีใชรูปแบบระบบอุปถัมภ หรือถามีก็
มีการใชอยูนอยมาก ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ง ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา ”…ระบบ
อุปถัมภของศูนยมีนอยมาก สวนมากใชวิธีเปดสอบ มีการทดลองงาน ดูวาทําไดไหม แลวคอย
บรรจุเขาทํางาน…” (เจาหนาที่ศูนยฯ ง, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553)    

แตอยางไรก็ตามแลว จากการเก็บขอมูลทําใหทราบไดวา การใชระบบอุปถัมภไดมีอีก
แงมุมหนึ่งที่อาจจะสรางประโยชนในการบริหารจัดการขององคการได ดังที่เจาหนาที่ศูนย
มานุษยวิทยาฯ ข ไดกลาวไววา “...ระบบอุปถัมภเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษยที่จําเปนตองมี
เปนพื้นฐาน ซึ่งระบบอุปถัมภในทางที่ดีก็มีเชนกัน อันจะเปนกลไกที่จะชวยในการขับเคลื่อน
องคการในอีกแงหนึ่ง กลาวคือ จะเปนสายสัมพันธทางสังคมที่ชวยในการสนับสนุนการบริหารงาน
ใหมีความเขาใจรวมกันมากขึ้น...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลอง
กับตัวแทนผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดกลาวไววา “...คุณคือผูบริหาร คุณจะมายืน
อยางโดดเดี่ยวอยูคนเดียวไมได ซึ่งจะไมรูวาเกิดความตึงเครียดที่ไหน ใครตองการอะไร ปญหา 
หรือความจริงคืออะไรกันแน ถาไมมีพวกที่คอยพูดใหเราฟงบาง ตอนนี้แยแลวนะ ในที่สุดอาจจะไป
หลงผิดเลยก็ได ตองมีพวก ตองทํางานมวลชน เปนธรรมชาติ ...” (ตัวแทนผูอํานวยการของศูนยฯ, 
สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 2553) ดังนั้นการใชระบบอุปถัมภยอมข้ึนอยูกับปจจัยทัศนคติสวนบุคคล
ดวยวา บุคคลนั้นจะใชกลไกนี้ไดอยางถูกทางหรือไม ดังที่เจาหนาที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ข ไดกลาว
ไววา “...ทุกอยางอยูที่ตัวคนสําคัญมาก คนนั้นๆ มีแนวโนมวาจะฉอฉลใชระบบหรือใชคนในทางไม
ชอบหรือไม ถาคนยืนอยูบนหลักการ ก็จะไปดวยดี...” (เจาหนาที่ศูนยฯ ข, สัมภาษณ, 1 ตุลาคม 
2553) ดังนั้นจะเห็นไดวา รูปแบบในการบริหารจัดการในระดับรองลงมานั้นยังมีไดรับอิทธิพลของ
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ปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวอยูบาง ทั้งนี้เพื่อเปนแนวทางที่จะชวยสงเสริมสนับสนุนการ
ดําเนินงานนั่นเอง   

เมื่อพิจารณาการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยตอรูปแบบ
ความสัมพันธในการบริหารจัดการที่ไดแบงรายละเอียดเปนประเด็นตางๆ ตามหลักการของ
รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง ทําใหทราบไดวา ความคิดเห็นจาก
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญนั้นเห็นวา ในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้นยังไดรับ
อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของ
ขาราชการระดับสูงที่ไมสูงมากนัก ซึ่งจากการตอบแบบสอบถามนั้นทําให ผูศึกษาตั้งขอสังเกตบาง
ประการที่วา โดยสวนมากในการตอบคําถามจะมีการตอบในระดับความคิดเห็นที่วา “ไมแนใจ” 
เปนปริมาณมากซึ่งอาจจะทําใหขอมูลในบางประเด็นที่ยังไมชัดเจนในรายละเอียดในระบบ
บริหารงานภายในองคการได ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ 
ดังแสดงในตารางที่ 5.16 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน การแตงตั้งโยกยายผูบริหารระดับสูงขององคการ
จะพิจารณาจากความรูความสามารถเปนหลัก” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 46.5 รองลงมามีระดับความ
คิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 42.5 และมีระดับความ
คิดเห็นที่เห็นดวยอยางย่ิงกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน เมื่อผูบริหารสูงสุดหมดวาระมีการเปดโอกาสให
บุคคลภายนอกเขามาสมัครได” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไม
แนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 46.2 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็น
ดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 38.5 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็น
ดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน เมื่อมีการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานจะพิจารณา
จากความรูความสามารถเปนหลัก” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 57.7 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 23.1 และมีระดับความคิดเห็น
ที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 19.2 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน ผูปฏิบัติงานสวนหนึ่งมาจากผูที่มีความสัมพันธ
ใกลชิดกับผูมีอํานาจในองคการ” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไม
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แนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 42.3 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไม
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 30.8 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
กับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน ความใกลชิดกับผูมีอํานาจมีผลตอความกาวหนา
ในหนาที่การทํางาน” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 46.2 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวย
กับขอความดังกลาว จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
กับขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 15.4 และมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 ตามลําดับ 
ตารางที่ 5.16: แสดงขอมูลความคิดเห็นตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบ
อุปถัมภของขาราชการระดับสูงตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ระดับความคิดเห็น 

รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน การแตงต้ังโยกยาย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ผูบริหารระดับสูงขององคการจะพิจารณา ไมเห็นดวย - -   

จากความรูความสามารถเปนหลัก ไมแนใจ 11 42.5   

 เห็นดวย 12 46.5   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 3 11.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 3.69 0.68 

ในองคการของทาน เมื่อผูบริหารสูงสดุ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

หมดวาระ มีการเปดโอกาส ใหบุคคล ไมเห็นดวย 4 15.4   

ภายนอกเขามาสมัครได ไมแนใจ 12 46.2   

 เห็นดวย 10 38.5   

 เห็นดวยอยางยิ่ง - -   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 4.23 0.71 
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ตารางที่ 5.16 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับ
ระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ระดับความคิดเห็น 

รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน เมื่อมีการคัดเลือก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

บุคลากรเขาทํางานจะพิจารณาจากความรู ไมเห็นดวย - -   

ความสามารถเปนหลัก ไมแนใจ 5 19.2   

 เห็นดวย 15 57.7   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 6 23.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 4.04 0.66 

ในองคการของทาน ผูปฏิบัติงานสวนหนึ่งมา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 3 11.5     

จากผูที่มีความสัมพันธใกลชิดกับ ไมเห็นดวย 8 30.8   

ผูมีอํานาจในองคการ ไมแนใจ 11 42.3   

 เห็นดวย 4 15.4   

 เห็นดวยอยางยิ่ง - -   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 2.62 0.90 

ในองคการของทาน ความใกลชิดกับ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 4 15.4     

ผูมีอํานาจมีผลตอความกาวหนาในหนาที่ ไมเห็นดวย 7 26.9   

การทํางาน ไมแนใจ 12 46.2   

 เห็นดวย 3 11.5   

 เห็นดวยอยางยิ่ง - -   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 26 100 2.54 0.37 
 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ในประเด็นอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยใน
รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงนั้น รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดรับอิทธิพลจาก
ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชระดับสูง
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อยูบาง ดังเชนที่แสดงใหเห็นจากการจัดตั้งที่ปรึกษาและจัดตั้งคณะอนุกรรมการบริหาร ซึ่งเปนการ
เสริมสรางฐานอํานาจของตนและเปนการสงเสริมพรรคพวกในการดําเนินการตางๆ ขององคการ 
ดังนั้นรูปแบบของคณะกรรมการบริหารจึงมีความเขมแข็งมากขึ้น สําหรับในระดับรองลงมานั้น 
พบวา ปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้ยังสงผลอยูในการบริหารจัดการบางแตไมสูงมากนัก 
ซ่ึงสอดคลองกับผลสํารวจดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบ
การยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงในประเด็นตางๆ ที่ยังมีการยอมรับถึงการใช
ระบบอุปถัมภอยูในบางประเด็น ดังนั้นสิ่งเหลานี้ลวนแสดงใหเห็นไดวา รูปแบบความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการที่เกิดข้ึนในศูนยมานุษยวิทยาฯ 
ยังไดรับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง
อยูนั่นเอง 

ภาพรวมของอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยตอ
รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบรหิารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ 

จากการผลการเก็บรวบรวมและผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับอิทธิพลของปจจัย
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการทั้งสองรูปแบบแลวนั้น จะเห็นไดวา ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยทั้งสองรูปแบบลวนยังสงผลตอรูปแบบการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ อยู  
ซ่ึงเห็นไดจาก รูปแบบการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารที่มีพ้ืนฐานจากวัฒนธรรมแบบ
ระบบราชการไทยอยูเปนพื้นฐาน ซึ่งปจจัยดังกลาวนี้ไดสงผลใหคณะกรรมการบริหารมีบทบาท
และมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ มากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะรูปแบบประเพณี
การรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นที่ไดรับอิทธิพลของวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้
จากทั้งภายในองคการเองและจากหนวยงานจากภายนอกที่เก่ียวของอีกดวย ในขณะที่รูปแบบการ
ยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงไดมาเปนกลไกในการเสริมสรางความแข็งแรงของ
การบริหารจัดการในรูปแบบคณะกรรมการบริหารใหมีบทบาทที่มากข้ึน แตสําหรับในระดับ
รองลงมาของศูนยมานุษยวิทยาฯ แลวนั้น พบวา รูปแบบในการบริหารจัดการที่ยังไดรับอิทธิพล
จากรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับช้ันอยูมาก แตในรูปแบบการยึด
ติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงยังไมไดรับอิทธิพลมากนัก ทั้งนี้เปนเพราะบุคลากรและ
พ้ืนฐานในระบบการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ที่ไมไดมาจากความเปนราชการนั่นเอง 

ทั้งนี้จากการศึกษาทั้งสิ้นแลวนั้น  ผูศึกษาพบวาเจาหนาที่ ผูปฏิบัติงานของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ตางคาดหวังใหวัฒนธรรมแบบระบบราชการคงอยูในการบริหารจัดการของ
องคการใหนอยที่สุดเทาที่เปนไปได ดังจากการใหสัมภาษณจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ 
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ทานที่ตางใหมุมมองตอวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยวา วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่
เปนส่ิงที่ไมดีไมควรใหเกิดขึ้น ซึ่งสอดคลองกับแบบสอบถามปลายเปดที่พยายามจะเสนอแนว
ทางแกไขตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยเหลานั้น ดังเชน ขอความที่ตอบใน
แบบสอบปลายเปดวา “ควรมีแนวทางสรางความเปนกลาง มีมาตรฐานเดียวกัน” “ควรเปลี่ยนจาก
ระบบอุปถัมภ โดยกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน และนโยบายตามความรูความสามารถ และกล
ยุทธโดยรวมขององคกร” เปนตน ทั้งนี้เพื่อใหศูนยมานุษยวิทยาฯ มีความแตกตางจากองคการ
ภาครัฐในรูปแบบเกา ดังนั้นจึงจําเปนตองสรางความตระหนักรวมกันใหเกิดในการบริหารจัดการ
ขององคการมหาชน เพื่อใหสามารถหลีกหนีจากปจจัยวัฒนธรรมการบริหารงานแบบระบบราชการ
ไทยไดอยางแทจริง 

นอกจากนั้นผูศึกษาไดสํารวจดวยแบบสอบถามในการบริหารจัดการในภาพรวมของทั้ง
องคการในประเด็นเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการในปจจุบันขององคการเหมาะสมแลวหรือไม
แลวนั้น พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญยังมีความคิดเห็นที่เห็นดวยวา รูปแบบการบริหารงาน
ที่เปนอยูสามารถสรางประสิทธิภาพสูงสุดใหแกองคการ แตอยางไรก็ตามแลว ความคิดเห็นในอีก
สวนหนึ่งที่อยูในระดับ “ไมแนใจ” ยังคงมีอยูในปริมาณมากเชนกัน ดังแสดงในตารางที่ 5.17  

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน รูปแบบการบริหารงานที่เปนอยูสามารถสราง
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูงสุดแกองคการ” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ
ความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 46.2 รองลงมามีระดับ
ความคิดเห็นที่ไมแนกับขอความดังกลาว จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 26.9 มีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 มีระดับความคิดเห็นที่ไม
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 11.5 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็น
ดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 3.8 ตามลําดับ 
ตารางที่ 5.17: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอการบริหารจดัการในภาพรวมขององคการเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการใน
ปจจุบันตอประสิทธิภาพขององคการ (ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร) 

รูปแบบในการบริหารจัดการในปจจุบัน ระดับความคิดเห็น 

ตอประสิทธิภาพขององคการ จํานวน รอยละ Mean SD 
ในองคการของทาน รูปแบบการบริหารงานที่เปนอยู ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 3.8     

สามารถสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูงสุด ไมเห็นดวย 3 11.5   
แกองคการได ไมแนใจ 7 26.9   

 เห็นดวย 12 46.2   
 เห็นดวยอยางยิ่ง 3 11.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   
  รวม 26 100 3.5 0.99 
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ดังนั้นจากผลสํารวจขางตน สามารถสะทอนใหเห็นไดวา ผลสํารวจในประเด็นนี้ยังมีความ
คิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามสวนหนึ่งที่ยังไมแนใจกับรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการ
ขององคการในปจจุบันอยู แตถึงอยางไรก็ตามแลว ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ กลาวคือ 
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ ยังเห็นวารูปแบบในการบริหารงานในปจจุบันยัง
สามารถสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูงสุดแกองคการได ดังนั้นจะเห็นไดวา หากมีการ
ตระหนักถึงความเปนองคการมหาชนอยางแทจริงของทุกภาคสวนที่เก่ียวของรวมทั้งผูบริหารของ
ศูนยมานุษยวิทยาฯ เองดวย จะเปนประโยชนเปนอยางยิ่งในการสรางเสริมใหรูปแบบในการ
บริหารงานนี้สามารถเปนทางออกในการบริหารจัดการ และสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
สูงสุดแกการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดตอไปนั่นเอง  
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บทที่  6 

ผลการวิเคราะหขอมูลของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการ
มหาชน) 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดกําหนดหนวยวิเคราะหใน
การศึกษาทั้งสิ้น 2 องคการ โดยหนวยวิเคราะหในการศึกษาอีกองคการหนึ่งคือ สํานักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) ทั้งนี้ผูศึกษาจึงไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
เอกสารที่เก่ียวของ (Documentary data) การสัมภาษณเชิงลึก (In - depth interview) ในรูปแบบ
การสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi - structured interview) การสังเกตการณแบบไมมีสวน
รวม (Non - participant observer) และการสํารวจดวยแบบสอบถามในเชิงทัศนคติ 
(Questionnaires) ประกอบเขาดวยกัน เพื่อใหไดขอคนพบตามวัตถุประสงคของการศึกษาที่ไดตั้ง
ไว ซ่ึงจากการที่ผูศึกษาเขาเก็บรวบรวมขอมูลของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการ
มหาชน) ทั้งส้ินแลวนั้น ทําใหไดขอคนพบของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดของผล
การศึกษาดังตอไปนี้  
 
6.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของบุคคลผูใหขอมูลสําคัญและประชากรกลุมเปาหมาย 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคคลผูใหขอมูล
สําคัญและประชากรกลุมเปาหมายของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) ได
ดังตอไปนี้ 

ผูใหขอมูล: จากการสัมภาษณเชิงลึก 
 ผูศึกษาไดลงพ้ืนที่ผานวิธีการศึกษาโดยใชการสัมภาษณเชิงลึกกับบุคคลผูใหขอมูลสําคัญ
ในการศึกษาขององคการครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

กลุมบุคคลที่ดํารงตําแหนงกรรมการบริหารและผูอํานวยการ: จํานวน 3 คน ไดแก 
กรรมการบริหาร 2 ทาน และผูอํานวยการ 1 ทาน 

กลุมบุคคลที่เปนผูเก่ียวของกับการบริหารจัดการขององคการ: จํานวน 5 คน ไดแก รอง
ผูอํานวยการ 1 ทาน เจาหนาที่สํานักอํานวยการ 2 ทาน เจาหนาที่สํานักสนับสนุนงานวิจัย 1 ทาน  
และเจาหนาที่สํานักบริหาร 1 ทาน 
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ผูใหขอมูล: จากการสํารวจดวยแบบสอบถาม 
ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานจํานวน  30 ชุด  และไดรับคืน

แบบสอบถามมาทั้งหมด 21 ชุด คิดเปนรอยละ 70 โดยมีผลการศึกษาเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของ
ผูตอบแบบสอบถาม อันประกอบดวยขอมูลเก่ียวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาใน
การทํางานในองคการ ประสบการณทํางาน และทัศนะเกี่ยวกับการดําเนินงานที่แตกตางจากสวน
ราชการของกลุมเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ โดยมีรายละเอียดดังนี้  
เพศ 
 จากการสํารวจในประเด็นเพศพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 
14 คน คิดเปนรอยละ 66.7 และเพศชาย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 ตามลําดับ ดังแสดงใน
ตารางที่ 6.1 
ตารางที่ 6.1: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 
เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 7 33.3 
หญิง 14 66.7 
รวม 21 100.0 

 
อายุ 

จากการสํารวจในประเด็นอายุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีชวงอายุในสองสวน
เทากันคือ อยูในชวงอายุ 21 - 30 ป และอยูในชวง 31 - 40 ป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 
รองลงมา อยูในชวงอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และอยูในชวงอายุ 41 - 50 
ป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ดังแสดงในตารางที่ 6.2 
ตารางที่ 6.2: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามชวงอายุ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 
อายุ จํานวน รอยละ 
นอยกวา 20 ป - - 
21 – 30 ป 9 42.9 
31 – 40 ป 9 42.9 
41 – 50 ป 1 4.8 
50 ปขึ้นไป 2 9.5 
รวม 21 100.0 

 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
 จากการสํารวจในประเด็นระดับการศึกษาสูงสุดพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับ
การศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมาคือ ระดับ
ปริญญาโท จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 47.6 ตามลําดับ ดังแสดงในตารางที่ 6.3 
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ตารางที่ 6.3: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด (สํานักงานพัฒนาการ
วิจัยการเกษตร) 
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวามัธยมปลายหรือเทียบเทา 
อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท 

- 
- 

11 
10 
- 

- 
- 

52.4 
47.6 

- 
รวม 21 100.0 

ระยะเวลาในการทํางานในองคการ 
 จากการสํารวจในประเด็นระยะเวลาในการทํางานในองคการพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญทํางานในองคการมาแลว 1 - 5 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมาคือ 
ทํางานในองคการมาแลวต่ํากวา 1 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 ผูตอบแบบสอบถามที่
ทํางานมาแลว 6 - 10 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ ดังแสดงในตารางที่ 6.4 
ตารางที่ 6.4: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาในการทํางานในองคการ (สํานักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร) 
ระยะเวลาในการทํางานในองคการ จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวา 1 ป 7 33.3 
1 -  5 ป 12 57.1 
6 - 10 ป 2 9.5 
10 ปขึ้นไป - - 
รวม 21 100.0 

 
ประสบการณทํางาน   

จากการสํารวจในประเด็นประสบการณทํางานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ประสบการณทํางานมาจากภาครัฐมากที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมาคือ 
ภาคเอกชน จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 และอื่นๆ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 
ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้ จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ดังแสดงในตารางที่ 6.5 
ตารางที่ 6.5: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามประสบการณทํางาน (สํานักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตร) 
ประสบการณทํางาน   จํานวน รอยละ 
ภาครัฐ 11 52.4 
ภาคเอกชน 4 19.0 
ภาคประชาสังคม  - - 
อื่นๆ 2 9.5 
Missing 4 19.0 
รวม 21 100.0 
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ทัศนะเกี่ยวกบัการดําเนินงานที่แตกตางจากสวนราชการ 
จากการสํารวจในประเด็นทัศนคติความแตกตางจากสวนราชการ (ตามขอคําถามที่วา ใน

ทัศนะของทาน องคการมหาชนมีการดําเนินงานที่แตกตางจากสวนราชการใชหรือไม) พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีทัศนคติที่วาการดําเนินงานขององคการมหาชนมีความแตกตาง
จากสวนราชการ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 76.2 สวนผูตอบแบบสอบถามที่มีทัศนคติที่วา
องคการมหาชนไมแตกตางจากสวนราชการ จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ทั้งนี้มีผูไมตอบใน
ประเด็นนี้ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ดังแสดงในตารางที่ 6.6 
ตารางที่ 6.6: แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามทัศนะเกี่ยวกับการดําเนินงานที่แตกตางจาก
สวนราชการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 
ความแตกตางในการดําเนินงาน
จากสวนราชการ   

จํานวน รอยละ 

ใช 16 76.2 
ไมใช 4 19.0 
Missing 1 4.8 
รวม 21 100.0 

 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทัง้หมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ผูใหขอมูลจากการสัมภาษณเชงิลึกมีความครอบคลุมทั้งในกลุมบุคคล
ที่ดํารงตําแหนงคณะกรรมการบรหิารและผูอํานวยการ และกลุมบุคคลที่เปนผูเก่ียวของกับการ
บริหารจดัการขององคการ อีกทั้งยังไดมีโอกาสเก็บขอมูลจากผูบริหารระดับสูงขององคการเพ่ิมเตมิ 
ไดแก รองผูอาํนวยการอีกดวย สําหรับผูใหขอมูลจากการสํารวจดวยแบบสอบถามนั้นพบวา การ
สงคนืของแบบสอบถามอยูในสัดสวนทีค่อนขางมาก โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มี
ความรูและมพ้ืีนฐานความเขาใจในการบริหารจดัการในรูปแบบองคการมหาชน ดงัเชนที่สะทอน
จากการที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มีการศึกษาอยูในระดบัปรญิญาตร ี อีกทั้งผูตอบ
แบบสอบถามในสวนที่เหลือที่มีสดัสวนใกลเคียงกันยังเปนผูทีม่ีการศกึษาอยูในระดบัปรญิญาโท
ทั้งส้ิน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานในองคการ 1 - 5 ป และมีเขาใจถึง
ความแตกตางขององคการมหาชน ทัง้นี้จะเหน็วา ผูใหขอมูลเปนผูทีม่ีความเกี่ยวของและสามารถ
ใหขอมูลตามวัตถุประสงคของการศึกษาได 
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6.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบรหิารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ 

 
ผลจากการศึกษาจากการวิ เคราะหขอมูลเ ก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะ

กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร 
(องคการมหาชน) แลวนั้นพบวา กรอบในการดําเนินงานหลัก กลาวคือ “พระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546” ที่ไดมีการประกาศใชในราช
กิจจานุเบกษา เลม 120 ตอนที่ 22 ก เมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2546 อันถือเปนกฎหมายหลักในการ
ดําเนินการตางๆ ขององคการ ไดบงบอกถึงรายละเอียดของอํานาจหนาที่ในการดําเนินงานของ
คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการไว ซึง่ตามการบัญญัติของกฎหมายนั้นไดถายเทอํานาจการ
ตัดสินใจในการบริหารจัดการดานตางๆ โดยหลักขององคการใหแกคณะกรรมการบริหาร เพื่อให
คณะกรรมการบริหารเปนผูกําหนดแนวทางในการบริหารจัดการขององคการตอไป โดยมุงหมายให
เกิดการบริหารจัดการที่นํามาซึ่งความเปนอิสระและความคลองตัวในการดําเนินการขององคการ 
ซ่ึงเปนหัวใจสําคัญของแนวคิดการจัดตั้งองคการในรูปแบบนี้  

สําหรับการดําเนินการที่เกิดข้ึนจริงของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้น แนวทางการบริหาร
จัดการที่ถูกกําหนดจากคณะกรรมการบริหารมีรูปแบบของการดําเนินการที่ยังมีคณะกรรมการ
บริหารเปนผูมีอํานาจการตัดสินใจมากในมิติการบริหารจัดการดานตางๆ โดยพบไดจากระเบียบ
ขอบังคับตางๆ ที่ยังถายเทอํานาจการตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารเอง โดยเฉพาะสวนงานที่
เก่ียวของกับภารกิจหลักขององคการ โดยคณะกรรมการบริหารไดถายเทอํานาจใหผูอํานวยการ
สามารถมีอํานาจตัดสินใจไดในบางประเด็นเทานั้น ซึ่งในบางประเด็นเหลานั้นยังมีแนวทางอันเปน
เกณฑในการดําเนินการตัดสินใจที่ผานความเห็นชอบของจากคณะกรรมการบริหารมาเปน
แนวทางในการตัดสินใจอีกดวย ซึ่งทําใหเห็นไดวา ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจที่อยูใน
ระดับนอย แตอยางไรก็ตามแลว ในแงการบริหารจัดการดานตางๆ พบวา ผูอํานวยการก็ยังมี
บทบาทในการดําเนินงานตางๆ อยูมาก โดยมีฐานะเปนผูประสานเชื่อมโยงขอมูลระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคล่ือนความเปนไปขององคการนั่นเอง  

ดังนั้นจากการศึกษาจึงสรุปไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) นั้น  
คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจมากในมิติการบริหารจัดการดานตางๆ ของ
องคการ (Strong Board) ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจอยูในระดับนอย (Weak 
CEO) แตเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ ระหวาง
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คณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคล่ือนความเปนไปขององคการ แต
อยางไรก็ตามแลว คณะกรรมการบริหารเปนผูมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปมากที่สุดใน
ภาพรวมของการบริหารจัดการขององคการ ทั้งนี้ผูศึกษาขออธิบายตามกรอบแนวคิดของ
การศึกษาโดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการ
วางแผน (การกําหนดนโยบาย) 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ.2546 ไดบัญญัติอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ
ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนด
นโยบาย) ไว ดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (1) และขอที่ (2) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแล
สํานักงานใหดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง 
ขอ (1) กําหนดนโยบายการบริหารงาน การจัดหาทุน และใหความเห็นชอบแผนการดําเนนิงานของ
สํานักงาน ขอ (2) อนุมัติแผนการลงทุน แผนการเงินและงบประมาณของปถัดไปของสํานักงาน”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 27 และในขอยอยที่ (1) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 27 ผูอํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของสํานักงานใหเปนไปตาม
กฎหมายวัตถุประสงคของสํานักงาน ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติของ
คณะกรรมการและเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารงตําแหนงผู
ตรวจสอบภายในตามมาตรา 35 วรรค 2 รวมทั้งใหมีหนาที่ดังตอไปนี้ ขอ (1) เสนอเปาหมาย 
แผนงาน และโครงการตอคณะกรรมการ  เพื่อใหการดําเนินงานของสํานักงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค” 
 จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) ตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอ
กฎหมายไดใหกรรมการบริหารเปนผูกําหนดนโยบายในการบริหารงานขององคการ และเปนผูให
ความเห็นชอบแผนการดําเนินงานขององคการ ในขณะที่ผูอํานวยการมีหนาที่ในการจัดทํา
แผนงานและโครงการเพื่อเสนอตอคณะกรรมการบริหาร ซึ่งโดยความมุงหมายของกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนเพียงผูกําหนดนโยบายบริหารงานและอนุมัติในการดําเนินงานในสวน
หลักขององคการเทานั้น 
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ในสวนของการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) ที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บ
ขอมูลจากการสัมภาษณพบวา การดําเนินงานในการวางแผนยุทธศาสตรซึ่งเปนแผนใหญของ
องคการไดมีกระบวนการจัดทําขึ้นมาในชวงหลังจากไดกอตั้งเปนองคการมหาชนในระยะเวลาไม
นาน โดยในแผนยุทธศาสตรฉบับนี้ไดครอบคลุมถึงการดําเนินงานขององคการเปนระยะเวลา 5 ป 
ซ่ึงมีชื่อเรียกวา “ยุทธศาสตรการดําเนินงานสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 
ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2547 - 2551)” เมื่อถึงชวงตนป พ.ศ. 2551 ซึ่งเปนชวงเวลากําลังสิ้นสุดของแผน
ยุทธศาสตรในฉบับที่ 1 แลวนั้น ทางสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดดําเนินการในการเตรียมแผน
ยุทธศาสตรฉบับตอไปขึ้น ซึ่งคือ แผนยุทธศาสตรฉบับที่ 2 ที่ไดใชอยูจนในปจจุบันนี้ ซึ่งมีช่ือ
เรียกวา “ยุทธศาสตรการดําเนินงานสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) ฉบับที่ 
2 (พ.ศ. 2552 - 2554)” ซึ่งในแผนยุทธศาสตรฯ ฉบับนี้มีความครอบคลุมเปนระยะเวลา 3 ป โดย
ในกระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรไดเริ่มจัดทําในปที่ส้ินความครอบคลุมของแผนยุทธศาสตรใน
ฉบับเดิมดังเชนเดิม ดังที่ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา “…การ
วางแผนระดับยุทธศาสตรจะทําทุกๆ 3 ปครึ่ง ซึ่งในปสุดทายของแผนนั้นจะมีการประชุมเพ่ือ
เตรียมการทําแผนยุทธศาสตรของรอบถัดไป ดังเชน ปนี้ใชแผนยุทธศาสตรที่กําหนดอยูในชวง 
2552 - 2554 ดังนั้นปหนาจะปสุดทายของแผนยุทธศาสตรของสวก. ซึ่งปหนาจะเริ่มมีการวางแผน
ยุทธศาสตรในรอบถัดไป…” (ผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 27 กันยายน 2553) 

การจัดทําแผนยุทธศาสตรของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีกระบวนการจัดทําโดยมีความ
เชื่อมโยงจากรัฐมนตรีประจํากระทรวงเกษตรและสหกรณ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ และ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานขององคการ กลาวคือ รัฐมนตรีประจํากระทรวงเกษตรและสหกรณซึ่งทํา
หนาที่ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งขององคการใหเปนผูกํากับดูแลสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จะ
เปนผูมอบนโยบายในการดําเนินงานอยางกวางๆ ในทุกป โดยจะมีการประชุมรวมกันกับคณะ
กรรมการบริหารเพื่อกําหนดแนวทางนโยบายกอน หลังจากนั้นคณะกรรมการบริหารจะมอบหมาย
ใหผูอํานวยการไปจัดทําแผนยุทธศาสตรข้ึนมา ซึ่งผูอํานวยการจะเปนผูรับนําแนวนโยบายเหลานั้น
ที่ไดออกมาจากคณะกรรมการบริหารและเชื่อมโยงขอมูลความคิดเห็นจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติอีก
สวนหนึ่งมาประกอบเขาดวยกัน ทั้งนี้ ผู อํานวยการไดตั้งคณะทํางานเกี่ยวกับการกําหนด
ยุทธศาสตรข้ึนมา เพ่ือรับผิดชอบในการจัดทําแผนยุทธศาสตรใหเกิดขึ้น ซึ่งผูอํานวยการไดกําหนด
กระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรใหมีแนวทางในการดําเนินการอยูในรูปแบบที่รวมรับฟงและ
แสดงความคิดเห็นรวมกันประมาณ 3 - 4 ครั้ง หลังจากเมื่อไดทําตามกระบวนการตางๆ เสร็จสิ้น
แลว ผูอํานวยการจะเปนผูนําแผนยุทธศาสตรฉบับนั้นมาเสนอใหคณะกรรมการบริหารพิจารณา
อนุมัติเปนขั้นตอนทายสุด ดังที่กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ เลาใหฟง
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วา “...รัฐมนตรีบวกกับคณะกรรมการบริหารจะมีการประชุมคุยกันกําหนดออกมาเปนแผน เปน
แผนสามป แผนยุทธศาสตร ดังนั้นจะเปนการรวมวางแผน เมื่อเขากําหนดแผนแลวก็เขามาให
กรรมการพิจารณาอีกครั้งหนึ่ง กรรมการจะดูอีกครั้งหนึ่งวา โอเค ไมโอเค แลวเขานําไปปฏิบัติ...” 
(กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 6 ตุลาคม 2553) 

เมื่อพิจารณาจากการดําเนินการที่เกิดขึ้นแลวจะเห็นไดวา ในการกําหนดแผนยุทธศาสตร
ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดเนนการดําเนินงานรวมกันในการจัดทําแผนยุทธศาสตรข้ึน โดย
มีผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทสําคัญในการเปนผูรวบรวมความคิดเห็นตางๆ จากผูที่เกี่ยวของ
ทั้งหมดและเปนผูกําหนดแนวทางในการดําเนินงานจัดทําแผนยุทธศาสตรข้ึน ในขณะที่คณะ
กรรมการบริหารไดมีบทบาทในการใหนโยบายในการดําเนินงานในตอนตน และเปนผูที่มีอํานาจ
ในการตัดสินใจในการพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายสุด เพ่ือใหแผนยุทธศาสตรที่ไดกําหนดขึ้น
สามารถมีผลในการดําเนินงานขององคการไดนั่นเอง 

สําหรับการวางแผนการดําเนินงานในระดับถัดมา กลาวคือ การวางแผนในระดับกลยุทธ 
หรือที่เรียกวา การวางแผนรายปของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้นจะยึดเอาแผนยุทธศาสตรที่ได
กําหนดไวเปนหลักในการวางแผนแตละปตอไป ประกอบกับการนําเอาผลการดําเนินการที่เกิดขึ้น
ในปที่แลวมาเขามารวมพิจารณาในการวางแผนอีกดวย ทั้งนี้การวางแผนตางๆ จะอยูบนพื้นฐาน
ของภารกิจหลักขององคการใน 2 ประเด็นคือ การใหทุนการวิจัยเก่ียวกับการวิจัยการเกษตรเชิง
พาณิชย และการใหทุนในการศึกษาดานการเกษตรตอนิสิตนักศึกษา ซึ่งมีข้ันตอนกระบวนการของ
การวางแผนงานในสวนนี้นั้นมีลักษณะเชนเดียวกันการวางแผนยุทธศาสตร กลาวคือ ในตอนตนป
จะมีการใหนโยบายจากรัฐมนตรีประจํากระทรวงเกษตรและสหกรณ ประกอบกับการมอบนโยบาย
จากคณะกรรมการบริหารเขาดวยกัน โดยผูอํานวยการจะนําแนวทางนโยบายนั้นมาเปนแนวทาง
นั้นมาดําเนินการจัดทําเปนแผนรายปใหเกิดขึ้น ซึ่งในขั้นตอนแรกจะใหหัวหนาสํานักแตละสํานัก
เปนผูรางจัดทําแผนงานในสวนที่ตนรับผิดชอบมาเสนอตอผูอํานวยการเพื่อใหพิจารณากอน 
หลังจากนั้นผูอํานวยการจะนํารางของแผนรายปที่ไดรับความเห็นชอบแลวเขานําเสนอตอคณะ
กรรมการบริหารเพื่อพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายสุด ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
เอ ไดเลาใหฟงวา “...ในแตละปมีการใหบอรดไดมอบนโยบายเกี่ยวกับพันธกิจหลักของเรา 
นอกเหนือจากนั้นมีรัฐมนตรีวากระทรวงเกษตรที่มีหนาที่ในการกํากับดูแลตามกฎหมาย อยางวันที่ 
28 ตุลาคมนี้จะมีพิธีรับมอบนโยบายจากทานรัฐมนตรี บอรดเขารวมดวย ทานผอ.ใหเจาหนาที่และ
ผูบริหารเขาฟงดวย พอนโยบายจากทานรัฐมนตรีมอบใหแลวนั้น ผูบริหารแตละสํานักที่โยงกับ
พันธกิจหลักทั้งหมดก็จะตองไปวางแผนเพื่อใหสอดรับกัน...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ เอ, สัมภาษณ
, 15 ตุลาคม 2553) 
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สําหรับการวางแผนระดับปฏิบัติการนั้นจะเปนการถอดจากแผนรายปใหเปนแผนการ
ดําเนินงานในแตละชวงเวลาของแตละสํานักในการดําเนินการตางๆ ซึ่งในสวนนี้ถือวาไดรับการ
อนุมัติโดยกรอบใหญจากคณะกรรมการบริหารไวเปนแนวทางแลว ดังนั้นผูอํานวยการสามารถ
บริหารจัดการเองได แตตองอยูในกรอบที่ไดวางไวตามแผนยุทธศาสตรและแผนกลยุทธที่ไดรับการ
อนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเทานั้น 

จากขอมูลขางตนทําใหเห็นไดวา การดําเนินงานดานการวางแผนของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ นั้น การวางแผนในระดับแผนยุทธศาสตรและระดับกลยุทธที่ถือวาแผนงานหลัก
ในการดําเนินงานขององคการตองนําเขาที่ประชุมคณะกรรมการบริหาร เพื่อใหคณะกรรมการ
บริหารเปนผูเสนอขอคิดเห็นในการวางแผนตางๆ ทั้งในตอนตนของการวางแผนและในตอน
ทายสุดกอน ซึ่งหากวาคณะกรรมการบริหารมีขอเสนอแนะในการดําเนินการอยางไร ผูอํานวยการ
จะมีหนาที่มาประสานงานปรับแกใหเปนไปตามความคิดเห็นเชนอยางนั้น แลวนํากลับเขามาเสนอ
เพื่อใหพิจารณาอนุมัติใหมอีกครั้งหนึ่ง โดยหากมีประเด็นใดที่คณะกรรมการบริหารไมใหความ
เห็นชอบประเด็นนั้นก็จะถูกยุติไป ทั้งนี้เปนเพราะผูพิจารณาอนุมัติและสามารถประกาศใชในการ
ดําเนินงานไดคือ คณะกรรมการบริหารนั่นเอง 
 เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการวางแผน (การ
กําหนดนโยบาย) ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 3 ประเด็น
ตามหลักการของการวางแผน กลาวคือ การวางแผนยุทธศาสตร การวางแผนกลยุทธ และการ
วางแผนระดับปฏิบัติการแลวนั้นพบวา ผูตอบแบบสอบสวนใหญเห็นวา คณะกรรมการบริหารมี
บทบาทเขามาเกี่ยวของกับการวางแผนในประเด็นตางๆ อยูในระดับที่มาก ยกเวนระดับปฏิบัติการ
ที่อยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทอยูในระดับมากในทุกประเด็น ซึ่งมี
รายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 6.7 
 ประเด็นการวางแผนยุทธศาสตรพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ คณะกรรมการบริหารมีบทบาท
เก่ียวของมากที่สุด และมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 และมีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมาเห็นวา มี
บทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 
2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 
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 ประเด็นการวางแผนกลยุทธพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีบทบาทเกี่ยวปานกลาง จํานวน 5 
คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 มีบทบาท
เก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และไมมีบทบาทเก่ียวของ จํานวน 1 คน คิด
เปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาท
เก่ียวของมากที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 47.6 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 
14.3 ตามลําดับ 

ประเด็นการวางแผนระดับปฏิบัติการพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมา
เห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 มีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 3 
คน คิดเปนรอยละ 14.3  มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และไมมี
บทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมา
เห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 52.4 และมีบทบาทเกี่ยวของปาน
กลาง จาํนวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ตามลําดับ 
 หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) 
แลวนั้น จะเห็นวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทคณะกรรมการบริหารไววา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในเรื่องการวางแผนยุทธศาสตร (ระดับองคการ) มากที่สุด ดวย
คาเฉล่ีย 4.05 รองลงมาคือ การวางแผนกลยุทธ (ระดับยุทธวิธี) และการวางแผนระดับปฏิบัติการ 
ดวยคาเฉลี่ย 3.57 และ 2.95 ตามลําดับ ในขณะที่ความเห็นตอบทบาทของผูอํานวยการวา 
ผูอํานวยการมีบทบาทในเรื่องของการวางแผนยุทธศาสตร (ระดับองคการ) มากที่สุด ดวยคาเฉล่ีย 
4.43 รองลงมาคือ การวางแผนกลยุทธ (ระดับยุทธวิธี) และการวางแผนระดับปฏิบัติการ ดวย
คาเฉล่ีย 4.33 และ 4.10 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 6.7: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) 
ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร   ผูอํานวยการ 

ดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การวางแผน ไมมีบทบาทเกี่ยวของ - -    - -   

ยุทธศาสตร มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 4.8    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 4 19    2 9.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 8 38.1    8 38.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 8 38.1    11 52.4   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 21 100 4.05 1.02   21 100 4.43 0.68 

การวางแผน ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8    - -   

กลยุทธ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 4.8    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของนอย 1 4.8    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 5 23.8    3 14.3   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 8 38.1    8 38.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 5 23.8    10 47.6   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   
  รวม 21 100 3.57 1.32   21 100 4.33 0.73 

การวางแผน ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5    - -   

ระดับ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    - -   
ปฏิบัติการ มีบทบาทเกี่ยวของนอย 4 19    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 9 42.9    4 19   
 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 3 14.3    11 52.4   
 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 3 14.3    6 28.6   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   
 รวม 21 100 2.95 1.36  21 100 4.10 0.70 

 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการบริหาร
จัดการดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) นั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการ
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ตัดสินใจในการอนุมัติแผนการดําเนินงานตางๆ ขององคการ โดยมีรูปแบบในลักษณะรวมกัน
ดําเนินการระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการทั้งในการวางแผนระดับยุทธศาสตรและ
ระดับกลยุทธ  ในขณะที่แผนระดับปฏิบัติการนั้น  คณะกรรมการบริหารไดเปดโอกาสให
ผูอํานวยการไดเปนผูพิจารณาตัดสินใจไดภายใตกรอบของแผนระดับยุทธศาสตรและแผนระดับ
กลยุทธที่คณะกรรมการบริหารเปนผูอนุมัติไวแลว อีกทั้งผูอํานวยการยังไดรับบทบาทสําคัญ
เชื่อมโยงความคิดเห็นขอมูลตางๆ ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคลองกับผลสํารวจที่พบวา ในมิติการบริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) 
นั้น คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูในระดับมาก ยกเวนในระดับ
ปฏิบัติการ ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูในระดับมากในทุก
ประเด็นนั่นเอง  

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการจัด
โครงสรางองคการ 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการจัดโครงสรางองคการไวเชนกัน กลาวคือ ตาม
พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ไดมี
บัญญัติอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหาร
จัดการดานการจัดโครงสรางองคการไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (3) ขอ (ก) ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลสํานักงาน
ใหดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (3) 
ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบขอบังคับ ประกาศ หรอื
ขอกําหนดเกี่ยวกับสํานักงานในเรื่องตอไปนี้ ขอ (ก) การบริหารงานทั่วไปของสํานักงาน การ
จัดแบงสวนงานของสํานักงาน และขอบเขตหนาที่ของสวนงานดังกลาว”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 27 และในขอยอยที่ (3) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 27 ผูอํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของสํานักงานใหเปนไปตาม
กฎหมายวัตถุประสงคของสํานักงาน ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติของ
คณะกรรมการและเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารงตําแหนงผู
ตรวจสอบภายในตามมาตรา 35 วรรคสอง รวมทั้งใหมีหนาที่ดังตอไปนี้ ขอ (3) เสนอความเห็น
เก่ียวกับการปรับปรุงกิจการและการดําเนินงานของสํานักงานใหมีประสิทธิภาพและเปนไปตาม
วัตถุประสงคตอคณะกรรมการ” 
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จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการจัดโครงสรางองคการตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนผูควบคุมดูแลในการแบงสวนงาน และกําหนดขอบเขตหนาที่ของสวน
งานที่ไดจัดไวของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ในขณะที่ผูอํานวยการมีหนาที่เปนผูการเสนอความ
คิดเห็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานตอคณะกรรมการบริหาร และดาํเนนิงาน
ตามวัตถุประสงคขององคการและตามมติที่คณะกรรมการบริหารไดประกาศไว ทั้งนี้จากขอ
กฎหมายจะทําใหเห็นไดวา ความอิสระในการจัดโครงสรางของผูอํานวยการขึ้นกับการถายเท
อํานาจการตัดสินใจจากคณะกรรมการบริหารวาจะมีการควบคุมดูแลมากนอยอยางไร  

ในสวนการจัดโครงสรางองคการของการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงนั้น จากการเก็บขอมูล
จากการสัมภาษณพบวา สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดมีการจัดทําโครงสรางองคการมาตั้งแต
สมัยแรกเริ่มในชวงเปนองคการมหาชนเมื่อป พ.ศ. 2546 อยูแลว โดยจะอางอิงจากโครงสรางเดิม
ในสมัยเปนกองทุนพัฒนาการวิจัยการเกษตรและบุคลากรของกระทรวงเกษตรและสหกรณ ซึ่ง
หลังจากนั้นในการปรับเปล่ียนโครงสรางที่เกิดขึ้นจะเปนการปรับเปลี่ยนเล็กนอยเปนสวนมาก 
เพื่อใหสอดรับกับความเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมและเพื่อรองรับภารกิจที่ไดรับ
เพิ่มข้ึน โดยในสมัยชวงแรกเริ่มของการเปนองคการมหาชนนั้น สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดมี
สํานักเพียง 2 สํานัก ไดแก สํานักบริหารงานและสํานักสนับสนุนงานวิจัย แลวตอมาเมื่อประมาณ 
3 - 4 ปกอนไดมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการใหม โดยไดแบงออกเปน 4 สํานัก อันไดแก 
สํานักสนบัสนุนงานวิจัย สํานักเกษตรพาณิชย สํานักอํานวยการ และสํานักบริหาร ซึ่งกระบวนการ
ข้ันตอนในการปรับเปล่ียนการจัดโครงสรางขององคการนั้น คณะกรรมบริหารไดมีมติใหมีการใช
กลไกรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบในการกลั่นกรองเบื้องตนกอน ซึ่งใน
สวนงานนี้คณะอนุกรรมการบริหารที่มีหนาที่รับผิดชอบมีชือ่เรียกวา “คณะอนุกรรมการบริหารงาน
บุคคล สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร”  

 คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคล สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร ประกอบดวย 
ประธานอนุกรรมการบริหารที่มาจากกรรมการบริหารหนึ่งทานจากคณะกรรมการบริหารมาดํารง
ตําแหนงเปนประธานอนุกรรมการบริหาร ซึ่งถูกแตงตั้งจากมติความเห็นชอบของคณะกรรมการ
บริหารรวมกัน เพื่อใหบุคคลนั้นมาดํารงตําแหนงเปนประธานอนุกรรมการบริหาร  โดยมี
ผูอํานวยการเปนรองอนุกรรมการบริหารและมีเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของเขามาเปน
อนุกรรมการและเลขานุการ อีกทั้งไดมีการเชิญผูทรงคุณวุฒิภายนอกมาเปนอนุกรรมการบริหารอกี
ดวย ดังการใหขอมูลจากเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ที่ไดใหขอมูลวา “...เรื่องโครงสราง
ถามีการจัดแบงหนวยงานก็เปนอํานาจของบอรด โครงสรางโดยหลักแลวจะกําหนดมาครั้งแรก
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กอน ดําเนินงานมาสักพักหนึ่งแลวถึงเห็นวา นาจะมีงานตรงนี้ ตรงนั้นนะ หนวยนี้เพ่ิมหนอย อะไร
แบบนี้ ยุบไหม รวมไหม ซึ่งจะมีอนุกรรมการเขามารับผิดชอบดวย...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, 
สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการที่เกิดขึ้นของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้น โดย
สวนมากมาจากความคิดเห็นของผูอํานวยการที่มองเห็นวา โครงสรางในการดําเนินงานไม
เหมาะสมแลวและจําเปนตองปรับเปลี่ยนรูปแบบของโครงสรางขององคการ ซึ่งจะมีขอมูลสวนหนึ่ง
มาจากการรับฟงความคิดเห็นจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเขามาประกอบกัน โดยกระบวนการ
ดําเนินการปรับเปลี่ยนโครงสรางในทุกๆ ครั้งไดมีลักษณะในการดําเนินงานที่เหมือนกัน กลาวคือ 
การปรับเปล่ียนโครงสรางองคการจะตองมีการนําเสนอจากผูอํานวยการไปสูคณะอนุกรรมการ
กรรมการบริหารงานบุคคลฯ โดยคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลฯ จะใหความเห็นชอบและให
ขอคิดเห็นตางๆ เพื่อใหทางสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มาปรับปรุงแกไขกอน หลังจากนั้น
ผูอํ านวยการจะตอง เรื่ องนํา เข า เสนอใหม อีกครั้ งจนกวาจะได รับความเห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลฯ ซึ่งหากคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลฯ ไดใหความ
เห็นชอบแลวจะใหผูอํานวยการเปนผูนําเรื่องนี้เสนอขึ้นไปสูคณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณา
อนุมัติตอไป ดังการใหขอมูลจากเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ที่ไดเลาตอใหฟงอีกวา “...
ณ ตอนนี้สวก 9 ปแลว งานตรงไหนจะเพิ่มจะแกยังไง เริ่มจะปรับโครงสรางแลว ผอ.เปลี่ยนเสมือน
เจาของบาน เขาตองรูทุกเรื่อง ความเหมาะสมวาอะไรควร อะไรไมควร ตองรูคนแรก เขากจ็ะนาํเขา
คณะอนุกรรมการบุคคลเพื่อชวยกันดูอีกที เมื่อดูเสร็จแลวก็เสนอบอรดเห็นชอบ...” (เจาหนาที่
สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัย
ฯ ดี ที่ไดเลาขอมูลใหฟงวา “...เจาหนาที่เสนอผอ.กอน แลวผอ.ก็นําไปเสนอตอ หรือบางที่ผอ.ก็เห็น
วาโครงสรางแบบนี้เราไมไหวแลวนะ งานมันเยอะเราตองเพิ่มคนตองปรับขยายแลวแหละ บางที่
เราก็คุยกันแลวนําเสนอตอบอรด มันจะมีคณะอนุกรรมการเล็กอีกทีหนึ่ง พอเสนอเขาอันนี้พอเขา
เห็นดวยแลว อันนี้เขาจะดูเหมาะสมไมเหมาะสม มีเหตุผลหรือไม เขียนเหตุผลที่ชัดเจนหรือไม ซึ่ง
เขาอาจจะขอปรับ เขียนมากไปหรือไม job description เหมาะสมหรือไม ถาเหมาะสมถึงจะให
เสนอบอรด...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 
 เมื่อพิจารณาจากการดําเนินงานขางตนแลวพบวา การดําเนินงานในการจัดองคการหรือ
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการนี้จะหมายรวมถึงการแบงสวนงานภายในองคการและการ
มอบหมายความรับผิดชอบของตําแหนงงานเขาดวยกัน ซึ่งคณะกรรมการบริหารจะเปนผูมีอํานาจ
ในการตัดสินใจทายที่สุด โดยมีการใชรูปแบบของคณะอนุกรรมการบริหารเปนผูรับผิดชอบในการ
กลั่นกรองเบื้องตนกอน โดยคณะอนุกรรมการบริหารบุคคลฯ จะเปนผูพิจารณาตัดสินใจในการ
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ปรับปรุงดําเนินการกอนที่จะเขาสูวาระการพิจารณาคณะกรรมการบริหาร ซึ่งถือไดวาเปนการมอบ
ถายเทอํานาจในการดําเนินการสวนหนึ่งใหคณะอนุกรรมการบริหารรับผิดชอบ แตอยางไรก็ตาม
แลว คณะอนุกรรมการบริหารก็ไมมีอํานาจตัดสินใจในการปรับเปลี่ยนโครงสรางใดๆ ขององคการ
ได ทั้งนี้การอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเทานั้นถึงจะมีผลบังคับใชในองคการได 

สําหรับในสวนของลักษณะของการกระจายอํานาจการตัดสินใจนั้น พบวา ในการบริหาร
จัดการองคการในภาพรวมขึ้นกับการพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเปนหลักวา จะมี
แนวทางในการบริหารจัดการหรือในการดําเนินงานอยางไร ควรมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
อยางไร อยางเชน คณะกรรมการบริหารจะมีมติใหตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขามามีสวน
เก่ียวของในเนื้องานนั้นๆ หรือไม ในเนื้องานโดยตําแหนงของผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการแลว
นั้นสามารถอนุมัติตัดสินใจอะไรอยางใดไดบาง เปนตน ซึ่งคณะกรรมการบริหารไดใหผูอํานวยการ
กําหนดในสวนในระดับรองลงมาวา ในสวนงานนี้จะใหมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจหรือใน
การกําหนดมาตรฐานในปฏิบัติงานในขอบเขตแคไหนอยางไร ทั้งนี้จากการศึกษาพบวา รูปแบบ
การกระจายอํานาจและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ถูกกําหนดขึ้นนี้จะขึ้นอยูกับปจจัยทัศนคติสวน
ดวยของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเขามาเกี่ยวของ ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี 
ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา “...ผอ.กับลูกนองกระจายอํานาจไหม มันก็แลว แตสไตสบริหารของแตละ
คนแลวแตรุน บางคนมาก็ใหกระจายหมดทําอะไรก็ทําแลวแตเสนอตอกลับข้ึนมา บางคนก็ไลเช็ค
ไลลวงลูกก็แลวแต สไตสใครกับความตองการดูงานละเอียดมากนอยแคไหน ถาเขาเปนคน
ละเอียด เขาก็จะเก็บทุกเม็ด อีกคนหนึ่งไมใชไมละเอียดนะ แตอาจจะดู output เลยก็ได ไมดู 
process แลวแตสไตส...”  (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งในการ
บริหารงาน ณ ปจจุบันนี้ พบวา ผูอํานวยการยังใหความสนใจในรายละเอียดในการบริหารจัดการ
อยูพอสมควร  

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการจัดโครงสราง
องคการของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 4 ประเด็นตาม
หลักการของการจัดโครงสรางองคการ กลาวคือ การแบงหนวยงานภายในองคการ การมอบความ
รับผิดชอบของตําแหนงงาน ลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจ และการกําหนดมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานแลวนั้น จะเห็นไดวา ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
บทบาทของคณะกรรมการบริหารเขามามีบทบาทเกี่ยวของในการจัดโครงสรางองคการที่อยูใน
ระดับปานกลาง แตมีแนวโนมอยูในระดับมากนอยในแตละประเด็นที่แตกตางกัน ในขณะที่ผู
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตางเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของอยูในระดับมากในทุกๆ 
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ประเด็น  ซึ่งสอดคลองกับขอมูลที่ไดรับจากการสัมภาษณ ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบ
แบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 6.8 

ประเด็นการแบงหนวยงานภายในองคการพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ คณะกรรมการบริหารมี
บทบาทเกี่ยวของมากที่สุด และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 มีบทบาทเกี่ยวของนอย 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5  และมี
บทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอย
ละ 42.9 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 มีบทบาท
เก่ียวของปานกลาง จํานวน 2  คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 

ประเด็นการมอบหมายความรับผิดชอบของตําแหนงงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 8 คน คิดเปนรอย
ละ 38.1 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีบทบาท
เก่ียวของมาก จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 ไมมีบทบาทเก่ียวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอย
ละ 9.5 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย
ที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมาเห็นวา มีบทบาท
เก่ียวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และมีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 6 
คน คิดเปนรอยละ 28.6 ตามลําดับ 

ประเด็นลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีบทบาทเกี่ยวของ
มาก จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และ
มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8  ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบใน
ประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมาเห็นวา มีบทบาท
เก่ียวของมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 3 คน 
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คิดเปนรอยละ 14.3 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ทั้งนี้
มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 

ประเด็นการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีบทบาทเกี่ยวของ
มาก จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19  และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5  
ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ในขณะที่ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
61.9 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 มีบทบาท
เก่ียวของมากที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน คิด
เปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ  

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานการจัดโครงสรางองคการแลวนั้น จะ
เห็นวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทคณะกรรมการบริหารไววา คณะกรรมการ
บริหารมีบทบาทในเรื่องของการแบงหนวยงานภายในองคการมากที่สุด ดวยคาเฉลี่ย 3.10 
รองลงมาคือ ลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
และการมอบความรับผิดชอบของตําแหนงงาน ดวยคาเฉล่ีย 2.75, 2.65 และ 2.57 ตามลําดับ 
ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทในเรื่องของแบงหนวยงานภายในองคการมากที่สุด ดวยคาเฉล่ีย 
4.25 รองลงมาคือ ลักษณะการกระจายอํานาจการตัดสินใจ ดวยคาเฉลี่ย 4.10 การมอบอํานาจ
ความรับผิดชอบของตําแหนงงาน ดวยคาเฉลี่ย 3.95 และการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
ดวยคาเฉล่ีย 3.75 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 6.8: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการจัดโครงสรางองคการ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)     

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการจัดโครงสรางองคการ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การแบง ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5    - -   

หนวยงาน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 4.8    - -   

ภายใน มีบทบาทเกี่ยวของนอย 4 19    1 4.8   

องคการ มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 5 23.8    2 9.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 4 19    8 38.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 5 23.8    9 42.9   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    1 4.8   

  รวม 21 100 3.10 1.58   21 100 4.25 0.85 

การมอบความ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5    - -   

รับผิดชอบของ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 1 4.8    - -   

ตําแหนงงาน มีบทบาทเกี่ยวของนอย 6 28.6    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 8 38.1    7 33.3   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 3 14.3    8 38.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 1 4.8    6 28.6   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 21 100 2.57 1.25   21 100 3.95 0.81 

ลักษณะ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5    - -   

กระจาย มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    - -   

อํานาจการ มีบทบาทเกี่ยวของนอย 5 23.8    1 4.8   

ตัดสินใจ มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 8 38.1    3 14.3   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 4 19    9 42.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 1 4.8    7 33.3   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  1 4.8    1 4.8   

  รวม 21 100 2.75 1.25   21 100 4.10 0.85 
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ตารางที่ 6.8 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการจัดโครงสรางองคการ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร  ผูอํานวยการ 

ดานการจัดโครงสรางองคการ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การกําหนด ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5    - -   

มาตรฐานใน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    - -   

การปฏิบัติงาน มีบทบาทเกี่ยวของนอย 5 23.8    2 9.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 9 42.9    3 14.3   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 4 19    13 61.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด - -    2 9.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  1 4.8    - -   

  รวม 21 100 2.65 1.14   21 100 3.75 0.79 
 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการจัดโครงสรางองคการนั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการอนุมัติ
ตัดสินใจในการจัดโครงสรางองคการหรือปรับเปลี่ยนโครงสรางทั้งหมด โดยไดมีมติใหใชรูปแบบ
คณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบในการกลั่นกรองเบื้องตนกอน ในขณะที่
ผูอํานวยการไดรับบทบาทสําคัญในการเปนผูเชื่อมโยงการเสนอความคิดเห็นตางๆ จากเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงาน ตลอดจนความคิดเห็นในการดําเนินงานที่ตนเล็งเห็นถึงสภาพปญหาและความเปน
ตางๆ เขาสูการพิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหาร และนําประเด็นดังกลาวเขาสูการพิจารณา
อนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร อีกทั้งยังเปนผูตัดสินใจในการกระจายอํานาจในสวนของการ
บริหารในระดับรองลงมาจากผูอํานวยการอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจที่พบวา ในมิติการ
บริหารจัดการดานการจัดโครงสรางนั้น คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการกําหนดความเปนไป
ในระดับปานกลาง แตมีแนวโนมอยูในระดับมากนอยตามแตละประเด็น ในขณะที่ผูอํานวยการมี
บทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูในระดับมากในทุกประเด็นนั่นเอง 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการ
กําหนดกฎระเบียบขอบังคับ 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับไวเชนกัน กลาวคือ 
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ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ได
มีบัญญัติอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (3) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลสํานักงานให
ดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (3) 
ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบขอบังคับ ประกาศ หรอื
ขอกําหนดเกี่ยวกับสํานักงาน”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 28 และในขอยอยที่ (2) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 28 ผูอํานวยการมีอํานาจ ขอ (2) วางระเบียบเกี่ยวกับการดําเนินงานของ
สํานักงาน โดยไมขัดหรือแยงกับระเบียบขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติที่
คณะกรรมการกําหนด” 
 จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมาย
ไดใหคณะกรรมการบริหารเปนผูควบคุมและออกกฎระเบียบอันเปนแนวทางในการดําเนินงานหรือ
การบริหารจัดการในเบื้องตนกอน เพ่ือใหผูอํานวยการสามารถนํามาเปนแนวทางในการออก
กฎระเบียบตอไป ทั้งนี้การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับที่ผูอํานวยการสามารถออกไดจะตองไมขัด
หรือแยงกับแนวทางที่ไดรับการอนุมัติมากอนจากคณะกรรมการบริหาร ซึ่งแสดงใหเห็นไดวา 
กฎหมายไดถายเทอํานาจใหทั้งคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจใน
การกําหนดกฎระเบียบในการดําเนินงานขององคการ แตอํานาจในการออกกฎระเบียบของคณะ
กรรมการบริหารอยูเหนือกวาผูอํานวยการนั่นเอง 
 ในสวนของการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูล
จากการสัมภาษณพบวา การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีข้ึนใน
หลายสวนงาน ทั้งนี้เปนเพราะความตองการที่จะใหเกิดแนวทางในการดําเนินงานที่ชัดเจน ดังเชน 
ขอบังคับคณะกรรมการบริหารสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรวาดวย การใหทุนพัฒนาการ
วิจัยการเกษตรเชิงพาณิชย พ.ศ. 2551 ขอบังคับคณะกรรมการบริหารสํานักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตรวาดวย การรักษาสิทธิ์ในทรัพยสินทางปญญาและการจัดสรรผลประโยชนอันเกิดจาก
ผลงานวิจัย พ.ศ. 2548 เปนตน เมื่อพิจารณาจากระเบียบขอบังคับตางๆ พบวา กฎระเบียบ
ขอบังคับในการดําเนินงานโดยสวนมากมีความเก่ียวของเกี่ยวกับภารกิจหลักขององคการ กลาวคือ 
การใหทุนการวิจัยการเกษตรเชิงพาณิชยเปนสวนมาก อีกทั้งระเบียบขอบังคับเหลานี้จะไดรับการ
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ปรับปรุงเปลี่ยนในบางครั้งเพ่ือใหสอดรับกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังเชน ขอบังคับ
คณะกรรมการบริหารสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรวาดวย การรักษาสิทธิ์ในทรัพยสินทาง
ปญญาและการจัดสรรผลประโยชนอันเกิดจากผลงานวิจัย พ.ศ. 2548 ที่ถูกปรับเปล่ียนมาจากป 
พ.ศ. 2546 เปนตน โดยกฎระเบียบขอบังคับในสวนที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการโดยตรงไดมี
เชนกัน แตไมมากนัก ดังเชน ขอบังคับคณะกรรมการบริหารสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรวา
ดวยการเงิน การบัญชี และงบประมาณ พ.ศ. 2546 (อันจะกลาวตอไปในสวนการบริหาร
งบประมาณ) เปนตน 

สําหรับกระบวนการขั้นตอนในการกําหนดหรือเปล่ียนแปลงกฎระเบียบขอบังคับตางๆ 
ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีลักษณะการดําเนินการที่พิจารณาจากความเกี่ยวของกับ
คณะอนุกรรมการบริหารเปนหลัก กลาวคือ หากเรื่องใดที่เกี่ยวของกับสวนงานที่มี
คณะอนุกรรมการบริหารที่ไดรับมติจากคณะกรรมการบริหารใหรับผิดชอบในเรื่องนั้นอยูแลว 
ผูอํานวยการจะตองย่ืนเสนอตอคณะอนุกรรมการบริหารชุดนั้นๆ ซึ่งเปนผูรับผิดชอบในการ
พิจารณากฎระเบียบเหลานั้นในขั้นตนกอน ซึ่งจะทําใหเห็นไดวา คณะอนุกรรมการบริหารจะมี
อํานาจตัดสินใจในระดับหนึ่งที่เหนือกวาผูอํานวยการ ดังที่ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการ
วิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา “...ในการกําหนดหรือเปลี่ยนเปลี่ยนระเบียบ หากเรื่องใดที่เกี่ยวของกับ
อนุกรรมการชุดใด ก็จะมีการนําเรื่องเพื่อเสนอขอความคิดเห็นจากคณะกรรมการชุดนั้นกอน เพ่ือ
นําเรื่องเสนอตอบอรดอีกครั้งหนึ่ง บอรดจะเปนผูใหการอนุมัติในการดําเนินการ...” (ผูอํานวยการ
ของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 27 กันยายน 2553) ซึ่งหากเรื่องใดที่ไมมีความเกี่ยวของกับสวนงานที่
มีคณะอนุกรรมการบริหารเปนผูรับผิดชอบแลวนั้น ผูอํานวยการตองนําเรื่องนั้นเสนอตอคณะ
กรรมการบริหารกอนที่จะกําหนดหรือปรับเปล่ียนกฎระเบียบขอบังคับตางๆ  

ในการดําเนินการกําหนดกฎระเบียบเพิ่มเติมหรือปรับเปลี่ยนกฎระเบียบนั้นมักจะถูก
เล็งเห็นหรือเห็นพรองรวมกันระหวางผูอํานวยการกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของกอนแลว จึง
นําเสนอตอคณะอนุกรรมการบริหารชุดที่เก่ียวของหรือคณะกรรมการบริหาร ซึ่งจะมีเพียงสวนนอย
ที่คณะอนุกรรมการบริหารหรือคณะกรรมการบริหารจะเปนผูริเริ่มนําเสนอความคิดเห็นในการ
เปล่ียนแปลงกฎระเบียบขอบังคับ ดังที่กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
เลาใหฟงวา “...กําหนดกฎระเบียบ มีระเบียบเก่ียวกับนักเรียนทุน ระเบียบบุคลากรภายในเปนงาน
ประจํา เราจะไมลงไปอะไรเทาไหรนัก เปนหนาที่ผอ.และรอง แลวเอาขึ้นมารายงานเพื่อใหเรา
ทราบวามีอะไรยังไง…” (กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

 จากการสัมภาษณยังทําใหพบประเด็นที่นาสนใจดวยอีกวา การนําเรื่องการกําหนด
ระเบียบขอบังคับใดๆ ก็ตามในครั้งแรกจะไมคอยมีปญหา แตถาเปนเรื่องการปรับเปล่ียน
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กฎระเบียบแลวนั้นจะมีกระบวนการขั้นตอนที่ยุงยากมากกวา ดังที่รองผูอํานวยการของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา “...ถามวาครั้งที่หนึ่งที่ระเบียบเขาไปผานบอรด เชน เสนอ 5 
ระเบียบก็ผานหมด ครึ่งชม. หรือสิบนาทีก็ผานแลว แตพอใชไปสัก 2 - 3 ปจะขอเปลี่ยนแคขอเดียว 
ก็ไมมีทางเปลี่ยนได...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งทําให
เห็นไดวา เรื่องการปรับเปลี่ยนกฎระเบียบเหลานี้ ข้ึนอยู กับการพิจารณาอนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหารเทานั้น ซึ่งเปนเรื่องที่มักจะไมไดรับการอนุมัติไดโดยงาย 

นอกจากนั้นยังพบวา กฎระเบียบขอบังคับของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังมีความ
คลายคลึงกับระบบราชการเปนสวนมาก โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารงานบุคคลและการบริหาร
งบประมาณ ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ เอ ไดเลาใหฟงวา “...กฎระเบียบดาน
หลักฐานเบิกจายไมคลองตัวมากนัก การเดินทางในปจจุบันก็จะมีเรื่องตั๋วโดยสารอิเล็กทรอนิกส 
บางที่เขาก็จะไมตองเก็บบอรดดิ่งพาสกันแลว แคใหเอาเสร็จการเดินทางมาก็พอ แตที่นี่ยังตองเก็บ
แบบเดิม มีหลักฐานเอกสาร มีหลายหนวยงานที่ไมใชองคการมหาชนนะ เชน สถาบันเพิ่มผลผลิต 
เขาบอกวาไมตองเอาไปใหเขา เขาแคเอาตั๋วก็พอ...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ เอ, สัมภาษณ, 15 
ตุลาคม 2553) ซ่ึงสอดคลองกับเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ที่ไดเลาใหฟงวา “...
เนื่องจากเปนองคการของรัฐแบบใหม ไมมีตัวอยางที่ชัดเจน กฎระเบียบอะไรเพื่อความปลอดภัย 
เชนในเรื่องพัสดุเรื่องอะไรตางๆ ดีที่สุดก็คือ อิงกับราชการไวกอนเพื่อความปลอดภัย มันก็เลยยัง
ออกมาไมชัดเจน...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

สําหรับการออกกฎระเบียบของผูอํานวยการนั้น จากการสัมภาษณพบวา ผูอํานวยการ
ไมไดเปนผูกําหนดกฎระเบียบขอบังคับในการดําเนินงานที่เก่ียวกับสวนงานหลักขององคการเลย 
โดยสวนมากจะพบแตการออกประกาศในการดําเนินงานในเรื่องทั่วไปมากกวา ดังที่เจาหนา
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ บี ไดเลาใหฟงวา “...ผอ.ไมไดมีสวนในการออกขอบังคับใหญๆ เลย นั่น
เปนสวนของบอรดทั้งหมด สวนมากทานจะออกพวกประกาศสํานักงานมากกวา เชน ประกาศรับ
สมัครบุคลากร ประกาศอะไรจําพวกนี้มากกวานะ...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ บี, สัมภาษณ, 15 
ตุลาคม 2553)  

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการกําหนดกฎระเบียบ
ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 2 ประเด็นตามหลักการของ
การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับที่สําคัญ กลาวคือ การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับในการ
ดําเนินงาน และการกําหนดกฎระเบียบงานพัสดุและสัญญาแลวนั้น จะเห็นไดวา คณะกรรมการ
บริหารมีบทบาทเกี่ยวของอยูในระดับปานกลาง แตมีแนวโนมไปอยูในระดับมาก ในขณะที่
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ผูอํานวยการมีบทบาทอยูในระดับมากในทั้งสองประเด็น  ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบ
แบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 6.9 

ประเด็นการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับในการดําเนินงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอย
ละ 33.3 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มี
บทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6  และมีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 
2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมี
บทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก
ที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 และมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 4 คน คิดเปน
รอยละ 19 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 

ประเด็นการกําหนดกฎระเบียบงานพัสดุและสัญญาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
มีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 
33.3 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีบทบาท
เก่ียวของมากที่สุด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน คิดเปน
รอยละ 9.5 มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 2 คน รอยละ 9.5 และไมมีบทบาทเก่ียวของ 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 47.6 รองลงมาเห็นวา มี
บทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 และมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ตามลําดับ 

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานกําหนดกฎระเบียบขอบังคับแลวนั้น จะ
เห็นวา กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทคณะกรรมการบริหารไววา คณะกรรมการ
มีบทบาทในเรื่องของกฎระเบียบขอบังคับในการดําเนินงาน ดวยคาเฉล่ีย 3.67 รองลงมาคือการ
กําหนดกฎระเบียบงานพัสดุและสัญญา ดวยคาเฉล่ีย 3.19 ตามลําดับ ในขณะที่ผูอํานวยการนั้น 
มีบทบาทในเรื่องของกฎระเบียบขอบังคับในการดําเนินงานมากที่สุด ดวยคาเฉลี่ย 4.15 และ
กฎระเบียบงานพัสดุและสัญญา ดวยคาเฉล่ีย 4.10 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6.9: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)      

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

กฎระเบียบ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ - -    - -   

ขอบังคับใน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 9.5    - -   

การ มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    - -   

ดําเนินงาน มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 7 33.3    4 19   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 6 28.6    9 42.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 6 28.6    7 33.3   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    1 4.8   

  รวม 21 100 3.67 1.20   21 100 4.15 0.75 

กฎระเบียบ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8    - -   

งานพัสดุ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 9.5    - -   

และสัญญา มีบทบาทเกี่ยวของนอย 2 9.5    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 7 33.3    4 19   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 5 23.8    10 47.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 4 19    6 28.6   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

 รวม 21 100 3.19 1.40  21 100 4.10 0.72 

 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับนั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการ
ตัดสินใจอนุมัติกฎระเบียบขอบังคับโดยหลักตางๆ โดยใหคณะอนุกรรมการบริหารที่เก่ียวของใน
ภารกิจสวนงานนั้นเปนผูรับผิดชอบในการกลั่นกรองในเบื้องตนกอน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงหรือการ
ออกกฎระเบียบทุกครั้งจะตองไดรับการพิจารณาและอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเทานั้น 
ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจการตัดสินใจแตเพียงบางสวนที่คณะกรรมการบริหารใหอํานาจไว 
ดังเชน การออกประกาศตางๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารงานทั่วไป เปนตน และเปนผูรับบทบาท
สําคัญในการเปนผูนําเสนอขอมูลในการเปลี่ยนแปลงกฎระเบียบตางๆ เขาสูการพิจารณาของ
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คณะอนุกรรมการบริหาร และการพิจารณาอนุมัติของคณะกรรมการบริหารในขั้นตอนทายสุด อีก
ทั้งยังเปนผูควบคุมการดําเนินงานตามกฎระเบียบตางๆ นั้นในการบริหารจัดการขององคการอีก
ดวย ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจดวยแบบสอบถามที่พบวา ในมิติการบริหารจัดการดานการกําหนด
กฎระเบียบนั้น คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูในระดับปานกลาง 
แตมีแนวโนมไปอยูในระดับมาก และผูอํานวยการเขาไปมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูใน
ระดับมากในทั้งสองประเด็นนั่นเอง 

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการ
บริหารงานบุคคล 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการบริหารงานบุคคลไวเชนกัน กลาวคือ ตามพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ไดมีบัญญัติ
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการ
ดานการบริหารงานบุคคลไว โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (3) ขอ (ข) และขอ (ค) ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่
ควบคุมดูแลสํานักงานใหดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวา
นี้ใหรวมถึง ขอ (3) ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบ
ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนดเกี่ยวกับสํานักงาน ขอ (ข) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติ
เฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง และเงินอื่นของเจาหนาที่และลูกจาง ขอ (ค) การคัดเลือก 
การบรรจุ การแตงตั้ง การประเมินผลงาน การถอดถอนวินัยและการลงโทษทางวินัย การออกจาก
ตําแหนง การรองทุกขและการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่และลูกจาง รวมทั้งหลักเกณฑ
วิธีการ และเงื่อนไขในการจางลูกจาง”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 28 และในขอยอยที่ (1) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 28 ผูอํานวยการมีอํานาจ ขอ (1) บรรจุ แตงตั้ง เลื่อน ลด ตัดเงินเดือนหรือ
คาจาง ลงโทษทางวินัยเจาหนาที่และลูกจาง ตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจางออกจากตําแหนง 
ทั้งนี้ ตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด” 

จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการบริหารงานบุคคลตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนผูควบคุมและกําหนดแนวทางในการดําเนินการตางๆ ไมวาจะเปนอัตรา
เงินเดือน คาจาง การคัดเลือก การบรรจุ แตงตั้ง โยกยาย ตลอดจนการเลิกจาง ในขณะที่
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ผูอํานวยการมีหนาที่ในการสรรหา คัดเลือก แตงตั้ง โยกยาย ฯลฯ ตามแนวทางที่คณะกรรมการ
บริหารกําหนด  ทั้งนี้จากขอกฎหมายทําใหเห็นไดชัดเจนไดวา  กฎหมายไดใหอํานาจให
คณะกรรมการบริหารมีอํานาจเพียงแคกําหนดแนวทางในการบริหารงานบุคคลเทานั้น โดยในดาน
การบริหารงานบุคคลนี้ในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นในองคการผูอํานวยการสามารถมีอํานาจใน
การตัดสินใจตามนโยบายของคณะกรรมการบริหารที่ไดอนุมัติไว 

ในสวนการบริหารงานบุคคลที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณพบวา ในสวนงานดานบริหารงานบุคคลของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดมีมติจาก
คณะกรรมการบริหารใหมีกลไกในการดําเนินการในรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเปน
ผูรับผิดชอบในเบื้องตนกอน แลวจึงนําเรื่องสงตอมาเพ่ือใหคณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติ
อีกครั้งหนึ่ง โดยคณะอนุกรรมการบริหารชุดนี้มีชื่อเรียกวา “คณะอนุกรรมการบริหารบุคคล 
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร” ซึ่งเปนชุดเดียวกันกับที่รับผิดชอบในเรื่องการจัดโครงสราง
องคการ ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ไดกลาวถึงการบริหารงานบุคคลในภาพรวม
ใหฟงวา “...ทุกเรื่องที่เปนงานบุคคลจะตองผานอนุบุคคลกอนเสนอบอรด หรือบางเรื่องก็จะตัด
ตอนวาแคอนุบุคคลเห็นชอบก็ดําเนินการไดก็เพียงพอแลว จะกําหนดเปนระเบียบขอบังคับไว...” 
(เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งจากการสัมภาษณทําใหเห็นไดวา 
คณะกรรมการบริหารไดมีการถายเทอํานาจในการตัดสินใจในบางสวนงานใหแกคณะอนุกรรมการ
บริหารสามารถตัดสินใจดําเนินการไดในบางประเด็นอีกดวย 

สําหรับประเด็นการกําหนดอัตราเงินเดือนคาจางและการกําหนดสวัสดิการของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ซึ่งเปนเรื่องสําคัญในการบริหารงานบุคคลพบวา การตัดสินใจทั้งหมดขึ้นอยูกับ
คณะกรรมการบริหารทั้งสิ้น โดยมอบหมายใหคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเปนผูพิจารณา
ในเบื้องตนกอน ซึ่งผูอํานวยการไมไดรับการมอบอํานาจในการพิจารณาตัดสินใจไดเลย โดยทําได
แคเพียงเปนผูนําเสนอประเด็นเขาไปเพื่อใหคณะอนุกรรมการบริหารพิจารณาเทานั้น ดังที่
เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ไดเลาใหฟงวา “...เรื่องสวัสดิการก็ยังเปนอํานาจของบอรด
อยู ในเรื่องเงินนะ เชน สวัสดิการ เงินเดือน บอรดเขามาเกี่ยวคอนขางมาก...” (เจาหนาที่สํานักงาน
ฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ เอ ที่ได
เลาใหฟงวา “...การกําหนดเงินเดือนคาจาง เปนเรื่องที่ตองไดรับการตัดสินใจจากบอรด ผอ.ไม
สามารถตัดสินใจเองได ตองรอบอรดหมด อยางองคการอิสระบางองคการก็ใหเรื่องโครงสราง
เงินเดือนหรืออะไรแบบนี้อยูในระดับผอ.ไดนะ ถาอยูในอํานาจผอ.ก็จะดี แตที่นี้ตองผานบอรดกอน
...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ เอ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  
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อีกทั้งยังสะทอนไดจากกรณีตัวอยางที่เกิดขึ้นในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ทําใหทราบ
ไดวา คณะกรรมการบริหารหรือคณะอนุกรรมการบริหารที่จัดตั้งขึ้นนั้นยังไมไดใหอํานาจในการ
ตัดสินใจแกผูอํานวยการในสวนของการบริหารงานบุคคลเลย กลาวคือ ตามระเบียบของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ไดกลาวไวโดยมีใจความสําคัญวา เมื่อไดรับบุคคลใดใหเขามาทํางานใน
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จะใหบุคคลนั้นอยูในชวงทดลองงานกอนเปนระยะเวลา 6 เดือน ซึ่ง
หากครบระยะเวลาที่กําหนดแลวสามารถปรับเงินเดือนเพิ่มใหได 20% ซ่ึงเมื่อไมนานมานี้ไดมีกรณี
นี้เกิดขึ้นในองคการ ซึ่งในความเปนจริงกลับพบวา ผูอํานวยการไมมีสิทธิในการพิจารณาอนุมัติใน
การเพิ่มเงินเดือนในสวนนี้ แตตองขึ้นกับคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเปนผูใหความเห็นชอบ 
ซ่ึงเมื่อหากพิจารณาในสวนงานนี้แลว จะเห็นไดวา ผูอํานวยการควรจะมีอิสระในการตัดสินใจ
ดําเนินการไดตามเกณฑที่กําหนดไว โดยใหคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลเปนผูกําหนด
เกณฑในการพิจารณาไวก็ยอมเปนได ซึ่งแสดงใหเห็นไดวา ในมิติการบริหารงานบุคคลในประเด็น
ของการกําหนดเงินเดือนคาจางและการจัดสวัสดิการนั้น คณะกรรมการบริหารไดรวมอํานาจการ
ตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารหรือในคณะอนุกรรมการบริหารเทานั้น 

สําหรับในประเด็นการสรรหาแตงตั้งโยกยายแลวพบวา ผูอํานวยการจะมีการประกาศแจง
ใหทราบโดยทั่วกันเมื่อมีตําแหนงวางลงหรือขาดแคลนบุคลากร เพื่อใหมีการเขามาสมัครแขงขันใน
ตําแหนงที่วางลง ซึ่งกระบวนการขั้นตอนในการดําเนินการนั้น คณะกรรมการบริหารไดมีมติใช
รูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามารับผิดชอบ เมื่อพิจารณาในการสรรหาคัดเลือกของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯสามารถแบงไดออกเปน 2 สวน อันไดแก 
 สวนแรกคือ การสรรหาคัดเลือกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไป คณะกรรมการบริหารไดให
อิสระตอผูอํานวยการในการสรรหาคัดเลือกเจาหนาที่ผูปฏิบัติตามแตจะเห็นสมควร โดยทําตาม
หลักเกณฑในการพิจารณาที่ไดวางไวจากคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลที่ไดรับความ
เห็นชอบจากคณะกรรมการบริหารเปนสําคัญ ซึ่งในสวนงานนี้ผูอํานวยการมีอํานาจในการ
พิจารณาอนุมัติไดและรับบุคลากรเขามาทํางานได โดยตองรายงานคณะอนุกรรมการบริหารเพ่ือ
ทราบในตอนทาย แตถาในระดับรองผูบริหารระดับสูงหรือที่เรียกวา “รองผูอํานวยการ” แลวนั้น ใน
การสรรหารับเขามาตองไดรับความเห็นชอบพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารเทานั้น ซึ่ง
ผูอํานวยการไมอํานาจในการพิจารณาตัดสินใจใดๆ ได ดังจากกรณีที่เจาหนาที่สํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ซี ไดเลาใหฟงวา “...รองดานวิชาการ สรรหาเสร็จแลวตั้งแตเดือนสิงหาคมที่ผาน
มา แตยังไมสามารถเอารองวิชาการเขามาทํางานได เพราะตองเอาเขาสูบอรดเห็นชอบ แลวเผอิญ
บอรดพี่หมดวาระ คณะบอรดจะตองเขาครม. กวาจะสรรหา กวาจะเสนอชื่อ กวาจะดําเนินเรื่อง จึง
ทําใหยังประชุมบอรดไมไดเลย...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 
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 สวนที่สองคือ การสรรหาผูอํานวยการขององคการ จากการสัมภาษณพบวา การสรรหา
ผูอํานวยการจะเกิดขึ้นใน 2 กรณี ไดแก การที่ผูอํานวยการครบวาระ ซึ่งสามารถดํารงตําแหนงได 2 
วาระ วาระละ 3 ป และเมื่อผูอํานวยการมีอายุครบ 65 ปบริบูรณ ซึ่งตั้งแตกอตั้งสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ จนถึง ณ ปจจุบันนี้ไดมีผูอํานวยการมาแลวทั้งสิ้น 3 ทาน ซึ่งกระบวนการขั้นตอน
ในการสรรหาผูอํานวยการนั้น คณะกรรมการบริหารไดมีมติใหใชรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหาร
เขามาเปนผูรับผิดชอบ โดยไดตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเฉพาะขึ้นมาเพื่อทําหนาที่นี้โดยตรง ทั้งนี้
เพราะเห็นวาจะนํามาซึ่งความโปรงใสในการดําเนินงานมากขึ้น โดยคณะอนุกรรมการบริหารชุดนี้
มีชื่อเรียกวา “คณะอนุกรรมการสรรหาผูอํานวยการและคาตอบแทน” ซึ่งในกระบวนการจะมีการ
เปดใหรับทราบโดยทั่วกัน และคณะอนุกรรมการสรรหาผูอํานวยการฯ จะเปนผูกําหนดกฎเกณฑ
และขั้นตอนตางๆ  ข้ึน  ซึ่งหากเมื่อพิจารณาเสร็จในข้ันตนแลว คณะอนุกรรมการสรรหา
ผูอํานวยการฯ จะเปนผูนําเรื่องนี้เขานําเสนอตอคณะกรรมการบริหารดวยตนเอง แตในขณะนี้
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไมไดมีการดําเนินการในการสรรหาผูอํานวยการเกิดข้ึน 
 สวนในการแตงตั้งโยกยายในตําแหนงเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไปนั้น ผูอํานวยการ
สามารถดําเนินการตัดสินใจได ยกเวนในระดับรองผูอํานวยการที่ตองใหคณะกรรมการบริหารเปน
ผูพิจารณาอนุมัติเทานั้น แตอยางไรก็ตามแลว ในการแตงตั้งโยกยายเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานใดๆ ก็
ตามตองรายงานตอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลใหทราบ ดังนั้นจะเห็นไดวา ในสวนงานใน
สวนการสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยายนั้น คณะกรรมการบริหารไดใหอิสระในการดําเนินการแก
ผูอํานวยการมากขึ้น แตทั้งนี้คณะกรรมการบริหารก็ยังมีบทบาทเขามาเกี่ยวของและพิจารณา
อนุมัติในบางประเด็นดังเชนเดิม 

สําหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้นจะเปนเรื่องที่เชื่อมโยงจากการพิจารณาอนุมัติจาก
คณะกรรมการบริหารในสวนของแผนดําเนินงานรายปแลว ซึ่งผูอํานวยการสามารถนํามาบริหาร
จัดการเองไดวา จะมีการใชงบประมาณนี้เมื่อไหร และเปนจํานวนเทาใด แตหากมีการใช
งบประมาณในสวนนี้เปนจํานวนมากเมื่อใด ตองย่ืนเรื่องเพื่อใหคณะกรรมการบริหารพิจารณา
อนุมัติกอนที่จะดําเนินการ ดังเชนกรรมการบริหารทานที่สองของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดเลา
ใหฟงวา “...การจัดอบรมอะไรๆ เขาสามารถจัดไดเอง เพราะเขาอยูในกรอบแลว พอตนปเขาจะ
กําหนดเลยวา มีอบรมเทาไหรยังไง พอเขาเสนอแผนตรงนี้มาแลว รายละเอียดคอยไปวาเอาเอง...” 
(กรรมการบริหารทานที่สองของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 3 พฤศจิกายน 2553) ประกอบกับการให
ขอมูลจากเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ที่กลาวไววา “...แผนพัฒนาบุคลากรที่มีเงิน
จํานวนหลัก 7 ตัวข้ึนไป ก็ยังคงตองขออนุมัติจากบอรดอยูดี…” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, 
สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 
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 จากการเก็บขอมูลในการดําเนินงานขางตนแลว พบวา ในสวนการดําเนินงานดานการ
บริหารงานบุคคลนี้ คณะกรรมการบริหารยังคงเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจเปนหลัก โดยเฉพาะ
ในเรื่องที่มีความเกี่ยวของกับ ”งบประมาณ” แตอยางไรก็ตามแลว ในประเด็นการบริหารงานบคุคล
นับไดวาเปนประเด็นที่มีการเปดโอกาสใหผูอํานวยการมีสวนในการพิจารณาตัดสินใจในการ
ดําเนินการที่เพิ่มมากขึ้น 

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงานบุคคล
ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 4 ประเด็นตามหลักการของ
การบริหารงานบุคคล กลาวคือ การสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยาย การกําหนดคาตอบแทน
เงินเดือนคาจาง การจัดสวัสดิการ และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลแลวนั้น ความคิดเห็นจากผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญตางเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทอยูในระดับมากทุกประเด็น 
ยกเวนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่อยูในระดับปานกลาง ในขณะที่บทบาทของผูอํานวยการ
อยูในระดับมากในทุกประเด็น ไมวาจะเปนการสรรหาแตงตั้งโยกยาย การกําหนดเงินเดือนคาจาง 
การจัดสวัสดิการ และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตาม
ประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 6.10 
 ประเด็นการสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยายพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีบทบาทเกี่ยวของ
ปานกลาง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 3 คน คิดเปนรอย
ละ 14.3 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปน
รอยละ 47.6 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 มีบทบาท
เก่ียวของปานกลาง จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน 
รอยละ 4.8 ตามลําดับ  

ประเด็นการกําหนดเงินเดือนคาจางพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมาเหน็
วา มีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และ
ไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ ผูอํานวยการมีบทบาท
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เก่ียวของมากที่สุด และมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมาเห็นวา 
มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 และมีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 
1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 

ประเด็นการจัดสวัสดิการพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมาเหน็
วา มีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และไมมี
บทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 47.6 รองลงมา
เห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน  8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 มีบทบาทเกี่ยวของปาน
กลาง จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 
4.8 ตามลําดับ 

ประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 รองลงมา
เห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และไม
มีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มี
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมี
บทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 47.6 รองลงมาเห็นวา มีบทบาท
เก่ียวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 และมีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน คิด
เปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ทั้งนี้มีผูไมตอบในประเด็นนี้มีจํานวน 1 คน 

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานบริหารงานบุคคลแลวนั้น จะเห็นวา 
กลุมตัวอยางเห็นวาคณะกรรมการบริหารมีบทบาทในเรื่องของการจัดสวัสดิการมากที่สุด ดวย
คาเฉล่ีย 3.95 รองลงมาคือ การกําหนดคาตอบแทนเงินเดือนคาจาง ดวยคาเฉลี่ย 3.76 การสรรหา 
คัดเลือก แตงตั้ง โยกยาย ดวยคาเฉลี่ย 3.19 และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดวยคาเฉล่ียคือ 3.15 
ตามลําดับ ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากที่สุด ดวย
คาเฉล่ีย 4.40 รองลงมาคือ การสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยาย การจัดสวัสดิการ และการกําหนด
คาตอบแทนเงินเดือนคาจาง ดวยคาเฉล่ีย 4.29, 4.19 และ 4.10 ตามลําดับ  

 
 



 
 
176

ตารางที่ 6.10: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงานบุคคล 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)     

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการบริหารงานบุคคล จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การสรรหา ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8       - -     

คัดเลือก มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    - -   

แตงต้ัง  มีบทบาทเกี่ยวของนอย 6 28.6    1 4.8   

โยกยาย มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 4 19    2 9.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 7 33.3    8 38.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 3 14.3    10 47.6   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 21 100 3.19 1.29   21 100 4.29 0.85 

การกําหนด ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8       - -     

เงินเดือน มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    - -   

คาจาง มีบทบาทเกี่ยวของนอย 2 9.5    1 4.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 5 23.8    4 19   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 5 23.8    8 38.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 8 38.1    8 38.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 21 100 3.76 1.33   21 100 4.10 0.89 

การจัด ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8    - -   

สวัสดิการ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของนอย 1 4.8    1 4.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 4 19    2 9.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 6 28.6    10 47.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 9 42.9    8 38.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 21 100 3.95 1.28   21 100 4.19 0.81 
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ตารางที่ 6.10 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงานบุคคล 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร  ผูอํานวยการ 

ดานการบริหารงานบุคคล จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การพัฒนา ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5    - -   

ทรัพยากร มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด - -    - -   

บุคคล มีบทบาทเกี่ยวของนอย 3 14.3    1 4.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 7 33.3    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 4 19    9 42.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 4 19    10 47.6   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  1 4.8    1 4.8   

  รวม 21 100 3.15 1.46   21 100 4.40 0.75 
 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา
สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการบริหารงานบุคคลนั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินหลัก
ในงานบริหารบุคคล โดยไดใหความสําคัญกับประเด็นการกําหนดเงินเดือนคาจางและการจัด
สวัสดิการ ซึ่งเปนประเด็นที่มีความเกี่ยวของกับเรื่อง “งบประมาณ” จึงทําใหคณะกรรมการบริหาร
เขามาพิจารณากล่ันกรองเปนพิเศษ โดยในสวนงานนี้ไดมีมติใหใชกลไกรูปแบบคณะอนุกรรมการ
บริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบในการกลั่นกรองเบื้องตน และคณะกรรมการบริหารยังไดถายเท
อํานาจการตัดสินใจอนุมัติใหคณะอนุกรรมการบริหารเปนผูตัดสินใจไดในบางประเด็นอีกดวย 
ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินงานไดเฉพาะในประเด็นการสรรหา
แตงตั้งโยกยาย ยกเวนในระดับรองผูอํานวยการ และสามารถตัดสินใจการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ในจํานวนเงินไมมากเทานั้น แตทั้งนี้ผูอํานวยการไดรับบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนําเสนอ
ขอมูลตางๆ  เขาสูประเด็นในการพิจารณาอนุมัติจากคณะอนุกรรมการบริหารและคณะ
กรรมการบริหารอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจที่พบวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการ
กําหนดความเปนไปอยูในระดับมาก โดยเฉพาะในประเด็นการกําหนดเงินเดือนคาจางและ
สวัสดิการ และผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูในระดับมากในทุกประเด็น
นั่นเอง    
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ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการ
บริหารงบประมาณ 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการบริหารงบประมาณไวเชนกัน กลาวคือ ตามพระ
ราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ไดมีบัญญัติ
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการ 
ดานการบริหารงบประมาณไว โดยดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 19 และในขอ
ยอยที่ (3) ขอ (ง) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลสํานักงาน
ใหดําเนินกิจการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (4) 
ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบขอบังคับ ประกาศ หรอื
ขอกําหนดเกี่ยวกับสํานักงาน ขอ (ง) การบริหารและจัดการ การเงิน การพัสดุ และทรัพยสินของ
สํานักงาน รวมทั้งการบัญชีและการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญ”  

สวนของผูอํานวยการ: ไดมีการกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 27 และในขอยอยที่ (2) 
ซ่ึงกําหนดไววา “มาตรา 27 ผูอํานวยการมีอํานาจ ขอ (2) เสนอรายงานประจําปเก่ียวกับผลการ
ดําเนินงานดานตาง ๆ ของสํานักงาน รวมทั้งรายงานการเงินและบัญชี ตลอดจนเสนอแผนการเงิน
และงบประมาณของปตอไปตอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา” 

จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการบริหารงบประมาณตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนผูควบคุมและออกเกณฑในการดําเนินงานที่เก่ียวของกับการบริหารและ
จัดการเงิน ในขณะที่ผูอํานวยการมีหนาที่ในการบริหารงบประมาณตามแผนงานที่ไดกําหนดไว 
และเสนอรายงานผลการใชงบประมาณตอคณะกรรมการบริหาร รวมทั้งเสนอแผนการเงินในป
ตอไปอีกดวย 

ในสวนการบริหารงบประมาณที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณพบวา การบริหารงบประมาณของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้นมีสวนที่แตกตางจาก
องคการมหาชนองคการอื่น ทั้งนี้สืบเนื่องมาจากการกอตั้งองคการเกิดจากการที่กระทรวงเกษตร
และสหกรณไดกูเงินจํานวนหนึ่งขึ้นมาเพื่อจัดตั้งองคการ โดยมีวัตถุประสงคในการใหงบประมาณ
ในการวิจัยและพัฒนางานวิจัยทางการเกษตร ซึ่งเปนเงินจํานวน 3 พันลานบาท แลวไดโอนเงิน
สวนนี้มาเปนงบประมาณในการบริหารจัดการขององคการมาจนถึงปจจุบัน ซ่ึงจนกระทั่ง ณ 
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ปจจุบันนี้สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไมตองของบประมาณเพิ่มเติมจากภาครัฐ ดังนั้นในการ
บริหารงบประมาณที่เกิดขึ้นในองคการนั้นจึงสามารถแบงออกเปน 2 สวนหลัก กลาวคือ 

งบประมาณสวนแรกคือ งบประมาณจํานวนประมาณ 2 พันลานบาท คณะกรรมการ
บริหารไดมีความเห็นใหนําเงินสวนนี้แบงไวเปนสวนที่ตองเก็บรักษาไว กลาวคือ คณะกรรมการ
บริหารไดเก็บรักษางบประมาณจํานวนประมาณ 2 พันลานบาทไว โดยมีมติใหแบงเงินออกเปน 2 
กอน ไดแก กอนแรกเปนจํานวนเงินประมาณ 1,200 ลานบาท ไดมีมติใหไปซื้อเปนพันธบัตร และ
ในกอนที่สองเปนจํานวนเงินประมาณ 600 ลานบาท ไดมีมติใหฝากเขาธนาคาร เพื่อเปนการเก็บ
รักษาเงินไว ซึ่งแสดงใหเห็นวา การบริหารงานงบประมาณสวนแรกนี้มาจากการพิจารณาอนุมัติ
และดําเนินการจากคณะกรรมการบริหารทั้งส้ิน  

งบประมาณสวนที่สองคือ งบประมาณในสวนที่เหลือจากสวนแรกที่นําไปเก็บรักษาไว 
คณะกรรมการบริหารจะนํามาบริหารจัดการในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซึ่งในปหนึ่งๆ นั้น ทาง
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ โดยผานผูอํานวยการจะทําการของบประมาณในการดําเนินงานตางๆ 
เพื่อใหคณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติประมาณ 300 ลานบาท ซึ่งในการพิจารณาอนุมัติใน
ประเด็นการบริหารงบประมาณขององคการนั้นเปนประเด็นที่ควบคูไปกับประเด็นการวางแผนราย
ปที่ย่ืนเสนอตอคณะกรรมการบริหารตอนตนป ดังที่รองผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัย
ฯ ไดเลาใหฟงวา “...งบประมาณของสวก.ไมไดขอจากรัฐ ดังนั้นจะขาดตอนจากรัฐไป 1 ข้ันคือไม
ตองไปสภา ฉะนั้นปนี้จะขอ 250 - 300 ลานก็ข้ึนกับบอรด ทําอะไรก็ขอบอรดกอนกันยา บอรดก็
อนุมัติมาแลวใชตามนั้น...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

เมื่อนํางบประมาณในสวนที่สองมาพิจารณาตอไปแลวจะพบวา การดําเนินงานใน
งบประมาณสวนนี้สามารถแบงการบริหารงบประมาณไดเปน 2 สวนหลัก กลาวคือ 

สวนแรกคือ การบริหารงบประมาณในสวนของโครงการตางๆ ที่เก่ียวของกับภารกิจหลัก
ขององคการ โดยจะมีในเรื่องของการใหทุนการวิจัยการเกษตรเชิงพาณิชย  และการให
ทุนการศึกษาตอในตางประเทศของนิสิตนักศึกษา โดยในกระบวนการพิจารณาการอนุมัติ
งบประมาณของทั้ง 2 ประเด็นนี้จะมีความแตกตางกัน กลาวคือ ในสวนของการใหทุนวิจัย
การเกษตรเชิงพาณิชยนั้น เริ่มจากเมื่อมีโครงการเริ่มเขามาสูสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
ผูอํานวยการจะตั้งคณะทํางานขึ้นเพื่อพิจารณาในข้ันตนกอน แลวสงตอไปยังคณะอนุกรรมการ
บริหารในการกลั่นกรองเบื้องตนกอน โดยมีคณะอนุกรรมการบริหารที่เก่ียวของกับสวนงานนี้เปน
จํานวน 2 ชุด ไดแก คณะอนุกรรมการบริหารชุดแรกที่มีชื่อเรียกวา “คณะอนุกรรมการกลั่นกรอง
โครงการวิจัยการเกษตร” จะเปนผูกล่ันกรองถึงรางการดําเนินการของโครงการเหลานั้นวา มีความ
เปนไปไดมากนอยเพียงใด  เหมาะสมหรือไม เมื่อพิจารณาเห็นชอบอนุมัติจะสงตอไปยัง
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คณะอนุกรรมการบริหารชุดที่สองที่มีชื่อเรียกวา “คณะอนุกรรมการเกษตรพาณิชย” เพ่ือพิจารณา
กลั่นกรองถึงความเหมาะสมในเชิงพาณิชยตอไป ซึ่งหากคณะอนุกรรมการบริหารทั้งสองชุดให
ความเห็นชอบตอโครงการเหลานั้นแลวจะใหผู อํานวยการเปนผูนําเรื่องสงตอไปยังคณะ
กรรมการบริหารเพื่อใหพิจารณาอนุมัติในทายสุดอีกครั้ง หลังจากนั้นหากคณะกรรมการบริหาร
เห็นชอบอนุมัติ ผูอํานวยการจะตั้งคณะทํางานขององคการขึ้น เพื่อจัดทําแผนการดําเนินงานใน
การติดตามและประเมินผลโครงการนั้นๆ ตอไป และในสวนของการใหทุนการศึกษาตอใน
ตางประเทศของนิสิตนักศึกษานั้นมีกระบวนการขั้นตอนของการดําเนินงานคลายกับในประเด็น
แรก กลาวคือ เริ่มจากเมื่อไดตระหนักถึงความขาดแคลนของบุคลาการในสาขาดานการเกษตร 
ทางสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ โดยผูอํานวยการจะเปดสรรหาผูสมัครเขารับทุน แลวสงตอไปยัง
คณะอนุกรรมการบริหารที่ เปนผู รับผิดชอบในการกลั่นกรองเบื้องตน  ซึ่ งมีชื่ อ เรียกวา 
“คณะอนุกรรมการพัฒนาบุคคลดานการวิจัยการเกษตร” หลังจากสิ้นเสร็จกระบวนการจาก
คณะอนุกรรมการพัฒนาบุคคลฯ ในการใหความเห็นชอบเรียบรอยแลว คณะอนุกรรมการพัฒนา
บุคคลฯ จะใหผูอํานวยการเปนผูนําเรื่องเขามายังคณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณาอนุมัติ
งบประมาณอีกครั้งหนึ่ง 

สวนที่สองคือ การบริหารงบประมาณในสวนของการบริหารบุคลากรในองคการ ในการ
บริหารงบประมาณสวนนี้จะเช่ือมโยงโดยตรงกับดานการบริหารงานบุคคลที่เก่ียวของในงานเรื่อง
การกําหนดอัตราเงินเดือนคาจาง การจัดสรรสวัสดิการ การจัดสรรงบประมาณ และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งภารกิจตางๆ เหลานี้จะเกี่ยวของกับคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลฯ ซึ่งจะ
มีกระบวนการที่ตองผานความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลกอน ถึงจะเขาสู
การพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารในทายที่ สุด  โดยเมื่อไดมติ เรียบรอยแลว 
ผูอํานวยการจะเปนดําเนินการในการจัดสรรบริหารจัดการตามการไดรับอนุมัติตอไป 

เมื่อพิจารณาจากการดําเนินงานทั้งหมดขางตนแลว จะเห็นไดวา ในสวนของงบประมาณ
สวนแรกแลวนั้น ข้ันตอนทั้งหมดจะขึ้นกับคณะกรรมการบริหารเปนผูดําเนินการและพิจารณา
อนุมัติทั้งสิ้น แตสําหรับในงบประมาณสวนที่สองในทั้งสองสวนนั้นจะมีการดําเนินงานหลักที่มี
คณะอนุกรรมการบริหารแตละชุดที่เก่ียวของเขามารับผิดชอบในการพิจารณาในการกลั่นกรอง
เบื้องตนกอน ดังเชน การอนุมัติโครงการวิจัยเกษตรเชิงพาณิชย การกําหนดเงินเดือนคาจาง เปน
ตน โดยมีผูอํานวยการเปนผูมีบทบาทในการเชื่อมโยงขอมูลโครงการตางๆ ที่ไดดําเนินการไวและ
กลั่นกรองเบื้องตนเขาสูการพิจารณาใหความเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหาร โดยมีผูที่มี
อํานาจการตัดสินใจทั้งหมดในขั้นตอนทายสุดของการบริหารงบประมาณในทุกสวนคือ 
คณะกรรมการบริหารนั่นเอง 
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เมื่อคณะกรรมการบริหารไดอนุมัติแผนงบประมาณในการดําเนินการในโครงการใดๆ แลว
นั้น ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจปรับเปล่ียนไดภายใตงบประมาณในสวนเดียวกันที่ไดรับ
การอนุมัติมาแลวได หรืออาจจะกลาวไดวา คณะกรรมการบริหารไดใหอํานาจในการเปลี่ยนแปลง
รายจายขามประเภทเดียวกันใหแกผูอํานวยการสามารถตัดสินใจดําเนินการได ดังที่เจาหนาที่
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ บี ไดเลาใหฟงวา “...ที่นี่ยังยอมใหหมุนเงินเองไดบาง ตามที่บอรดได
อนุมัติมา โดยภายใตวัตถุประสงคนั้นๆ แตถาขามเรื่องขามประเภทก็ตองเอาเขาบอรดนะ...” 
(เจาหนาที่สํานักงานฯ บี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

นอกจากนั้นแลว กลไกที่สําคัญในการดําเนินการดานงบประมาณในอีกสวนหนึ่ง คือ การ
ที่ผูอํานวยการจะตองรายงานตอคณะกรรมการบริหารถึงการนํางบประมาณไปใชในการ
ดําเนินงานตางๆ ในองคการ เพื่อใหคณะกรรมการบริหารรับทราบถึงความเปนไปในการนํา
งบประมาณเหลานี้ ไปใชหลังจากการอนุมัติ เห็นชอบจากคณะกรรมการบริหาร  ดังที่
กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา “...เมื่อมีแผนงานแลวมี
การกําหนดงบประมาณประจําปแลว ก็เอามาดูทีหนึ่ง กรอบทางนี้ทางนั้นเทาไหร สวนการบริหาร
จัดการก็เปนเรื่องของเขา แลวเขาก็จะรายงานวาใชไปแลวก่ีเปอรเซ็นต ไดตามเปาหรือไม แลวมา
ชวยกันดูวาทําไม งบประมาณถาใชแลวไมหมดก็ไมดี เพราะวาเรากําหนดมากเกินกวาเหตุ หรือใช
มากเกินไปก็ไมดี มันก็ตองมีเหตุผล เพื่อที่จะไดปรับใหดีที่สุด หลักๆ คือ ผอ.กับเจาหนาที่หรือทีม
ชวยกันดู…” (กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 6 ตุลาคม 2553)  

สิ่งสําคัญในประเด็นของการบริหารงบประมาณของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นี้ พบวา
คณะกรรมการบริหารไดมีการออกขอบังคับที่มีชื่อเรียกวา “ขอบังคับสํานักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตรวาดวย การเงิน การบัญชี และการงบประมาณ พ.ศ. 2546” ที่ไดกําหนดบังคับใชเปน
แนวทางการปฏิบัติในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ อันเปนขอบเขตการดําเนินงานระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการ โดยใจความของขอบังคับฉบับนี้ไดกลาวถึงการบริหารดาน
การเงิน งบประมาณโดยทั่วๆ ไป อันประกอบไปดวย หมวดที่ 1 บททั่วไป หมวดที่ 2 ทุน รายได 
กองทุน และทรัพยสิน หมวดที่ 3 การงบประมาณ หมวดที่ 4 การรับเงิน หมวดที่ 5 การจายเงิน 
หมวดที่ 6 การบัญชี หมวดที่ 7 การตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผล และหมวดที่ 8 ความรับผิด 
เมื่อพิจารณาจากขอบังคับนี้แลวจะเห็นไดวา ในประเด็นสําคัญในการบริหารงบประมาณได
กําหนดใหคณะกรรมการบริหารเปนผูพิจารณาอนุมัติเปนหลัก ดังเชน ตามขอบังคับฉบับนี้ในสวน
หมวดที่ 3 การงบประมาณ ขอที่ 10 ที่ไดกําหนดไววา “ใหผูอํานวยการจัดทํางบประมาณรายรับ
และรายจายประจําป ตามแผนงานและโครงการเสนอตอคณะกรรมการ เพ่ืออนุมัติใชเปน
งบประมาณในปนั้น” และในขอที่ 12 “ถางบประมาณรายจายประจําปใดออกไมทันใช ให
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ผูอํานวยการเสนอคณะกรรมการอนุมัติใหใชวงเงินงบประมาณเทาที่เคยไดรับอนุมัติในปที่แลวไป
พลางกอน” เปนตน  

เมื่อพิจารณาตามขอบังคับฉบับนี้ในสวนของผูอํานวยการแลวจะเห็นไดวา ผูอํานวยการมี
อํานาจในการตัดสินใจในบริหารจัดการงบประมาณไดในบางกรณี ดังเชน ตามขอบังคับฉบับนี้ใน
สวนหมวดที่ 3 การงบประมาณ ขอที่ 11 ที่ไดกําหนดไววา “คาใชจายที่เกิดข้ึนในปงบประมาณใด 
ใหเบิกจายจากงบประมาณในปงบประมาณนั้น หากมีเหตุและความจําเปนจะตองเบิกจายขาม
ปงบประมาณใหผูอํานวยการเปนผูอนุมัติ สวนการกันเงินไวจายเหลื่อมป หรือผูกพันให
คณะกรรมการเปนผูอนุมัติ” เปนตน ซ่ึงอาจจะกลาวโดยรวมไดวา ผูอํานวยการมีอํานาจในการ
ตัดสินใจตามแนวทางที่คณะกรรมการบริหารอนุมัติไวแลวตามงบประมาณในปงบประมาณในป
นั้น และตามกรอบขอบังคับฉบับนี้เทานั้น ซ่ึงขอบังคับที่ไดออกจากคณะกรรมการบริหารในฉบับนี้
ไดออกมาเปนระยะเวลาพอสมควรแลว แตยังไมไดมีการปรับเปลี่ยนแตอยางใด ดังนั้นจึงยังคงถือ
เปนแนวทางปฏิบัติในการดําเนินงานบริหารงบประมาณของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ตอไป
จนกวาจะมีมติจากคณะกรรมการบริหารในประเด็นนี้ใหมอีกครั้ง 
 เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงบประมาณ
ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 4 ประเด็นตามหลักการของ
การบริหารงบประมาณ  กลาวคือ การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย การวางแผนการใช
งบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ และการอนุมัติงบประมาณแลวนั้น จะเห็นไดวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทอยูในระดับมากที่สุดในประเด็นการ
อนุมัติงบประมาณ อีกทั้งในประเด็นอื่นๆนั้น ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เห็นวาคณะกรรมการ
บริหารมีบทบาทอยูในระดับปานกลางที่มีแนวโนมไปอยูในระดับมาก ในขณะที่ผูอํานวยการมี
บทบาทอยูในระดับมากทุกประเด็น ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ 
ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 6.11 
 ประเด็นการวิเคราะหตนทุนและคาใชจายพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็น
วา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีบทบาทเกี่ยวของ
มากที่สดุ จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 มีบทบาทเก่ียวของนอย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
9.5 มีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 
ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 9 รองลงมาเห็นวา มี
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บทบาทเก่ียวของมากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 และมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ  
 ประเด็นการวางแผนการใชงบประมาณพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็น
วา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 
รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีบทบาทเกี่ยวของ
มากที่สุด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 มีบทบาทเก่ียวของนอยที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอย
ละ 9.5 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปน
รอยละ 52.4 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และมี
บทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 ตามลําดับ 
  ประเด็นการจัดสรรงบประมาณพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในสองสวนเทากัน กลาวคือ คณะกรรมการบริหารมีบทบาท
เก่ียวของมาก และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 รองลงมาเห็น
วา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 
ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก
ที่สุด จํานวน 11 คน คดิเปนรอยละ 52.4 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 8 คน 
คิดเปนรอยละ 28.1 และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 

ประเด็นการอนุมัติงบประมาณพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมาเหน็
วา มีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 บทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และไมมี
บทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมาเห็น
วา มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 38.1 และมีบทบาทเก่ียวของปาน
กลาง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ตามลําดับ 

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานการบริหารงบประมาณแลวนั้น จะเห็น
วา กลุมตัวอยางเห็นวาคณะกรรมการบริหารมีบทบาทในเรื่องการอนุมัติจัดสรรงบประมาณมาก
ที่สุด ดวยคาเฉล่ีย 3.86 รองลงมาคือ การจัดสรรงบประมาณ การวางแผนการใชงบประมาณ และ
การวิเคราะหตนทุนและคาใชจาย ดวยคาเฉลี่ย 3.29, 3.19 และ 2.95 ตามลําดับ ในขณะที่กลุม
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ตัวอยางเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทในเรื่องของการจัดสรรงบประมาณมากที่สุด ดวยคาเฉล่ีย 
4.43 รองลงมาคือ การวางแผนการใชงบประมาณ การวิเคราะหตนทุนคาใชจาย และการอนุมัติ
จัดสรรงบประมาณ ดวยคาเฉล่ีย 4.38, 4.29 และ 4.24 ตามลําดับ  
ตารางที่ 6.11: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงบประมาณ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)      

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการบริหารงบประมาณ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การวิเคราะห ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5       - -     

ตนทุนและ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 9.5    - -   

คาใชจาย มีบทบาทเกี่ยวของนอย 2 9.5    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 7 33.3    2 9.5   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 5 23.8    11 52.4   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 3 14.3    8 38.1   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   
  รวม 21 100 2.95 1.50   21 100 4.29 0.64 

การวางแผน ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5       - -     

การใช มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 9.5    - -   

งบประมาณ มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 7 33.3    3 14.3   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 6 28.6    7 33.3   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 4 19    11 52.4   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   
  รวม 21 100 3.19 1.54   21 100 4.38 0.74 

การจัดสรร ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 2 9.5       - -     

งบประมาณ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 9.5    - -   
 มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 6 28.6    2 9.5   
 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 6 28.6    8 28.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 5 23.8    11 52.4   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   
  รวม 21 100 3.29 1.60   21 100 4.43 0.68 
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ตารางที่ 6.11 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการบริหารงบประมาณ 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร  ผูอํานวยการ 

ดานการบริหารงบประมาณ จํานวน 
รอย
ละ Mean SD  จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

การอนุมัติ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8       - -     

งบประมาณ มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด 2 9.5    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของนอย - -    - -   

 มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 2 9.5    4 19   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 7 33.3    9 38.1   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากท่ีสุด 9 42.9    7 42.9   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 21 100 3.86 1.49   21 100 4.24 0.77 
 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา
สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการบริหารงบประมาณนั้นเปนเรื่องที่มีการดําเนินการควบคูกับแผนงานที่ตอง
พิจารณาควบคูกัน ซึ่งคณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจในการอนุมัติแผนงาน
และแผนเงินตางๆ เหลานี้ขององคการ อีกทั้งในงบเงินประมาณกอนหนึ่งนั้น คณะกรรมการบริหาร
เปนทั้งผูตัดสินใจและดําเนินการจัดการดวยตนเองในการที่จะเก็บรักษาเงินกอนนั้นไว โดย
งบประมาณในอีกสวนหนึ่งไดเชื่อมโยงกับคณะอนุกรรมการบริหารที่เก่ียวของในสวนงานนั้นๆ ให
เปนผูรับผิดชอบกล่ันกรองในเบื้องตนกอน ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในตัดสินใจในการ
ดําเนินการตางๆ ไดในบางประเด็นตามที่คณะกรรมการบริหารอนุมัติเทานั้น โดยเปนผูไดรับ
บทบาทสําคัญในการนําเสนอใหคณะอนุกรรมการบริหารที่เก่ียวของและคณะกรรมการบริหาร
พิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายสุด อีกทั้งรายงานผลการดําเนินการที่เกิดขึ้นตอคณะอนุกรรมการ
บริหารและคณะกรรมการบริหารอีกดวย ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจที่พบวา ในมิติการบริหารจัด
ดานการบริหารงบประมาณนั้น คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยูใน
ระดับปานกลางแตมีแนวโนมอยูในระดับมาก ยกเวนการอนุมัติงบประมาณที่เห็นวามีบทบาท
เก่ียวของมากที่สุด ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทอยูในระดับมากในทุกประเด็นนั่นเอง 
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ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ: ดานการ
ติดตามและประเมินผล 

จากการศึกษาคนควาทางดานเอกสารพบวา กรอบในการดําเนินงานหลักที่ไดกลาวไว
ขางตนไมไดมีกําหนดการดําเนินงานในสวนของการติดตามและประเมินผลไวอยางชัดแจง 
กลาวคือ ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 
2546 ไมไดมีบัญญัติอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการใน
มิติการบริหารจัดการดานการบริหารการติดตามและประเมินผลไวโดยตรง แตพอมีบทบัญญัติบาง
ขอที่สามารถนํามาอนุโลมในการอธิบายได โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

สวนของคณะกรรมการบริหาร: ไมไดถูกระบุในพระราชกฤษฎีกา แตอาจอนุโลมสวนที่
เก่ียวของไดตามมาตรา 38 ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 38 ภายใตขอบังคับมาตรา 42 แหง
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เพื่อประโยชนในการสงเสริมประสิทธิภาพและการ
ตรวจสอบการดําเนินการของสํานักงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค โครงการ และแผนงานที่ได
จัดทําไว ใหสํานักงานจัดใหมีการประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานตามระยะเวลาที่
คณะกรรมการกําหนด แตตองไมนานกวาสามป การประเมินผลตามวรรคหนึ่ง ใหจัดทําโดย
สถาบันหรือองคกรที่เปนกลางและมีความเชี่ยวชาญในดานการประเมินผลกิจการของสํานักงาน 
โดยมีการคัดเลือกตามวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด การประเมินผลการดําเนินงานของ
สํานักงานจะตองแสดงขอเท็จจริงใหปรากฏดานประสิทธิผล ในดานประสิทธิภาพ และในดานการ
พัฒนาองคกร และในรายละเอียดอื่นตามที่คณะกรรมการจะไดกําหนดเพิ่มเติมข้ึน ”  

สวนของผูอํานวยการ: ไมไดถูกระบุในพระราชกฤษฎีกา แตอาจอนุโลมสวนที่เก่ียวของได
ตามมาตรา 27 ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 27 ผูอํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของสํานักงานให
เปนไปตามกฎหมาย วัตถุประสงคของสํานักงาน ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย 
และมติของคณะกรรมการ และเปนผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารง
ตําแหนงผูตรวจสอบภายในตามมาตรา 35 วรรคสอง” และมาตรา 27 ในวรรคสุดทายไดกําหนดไว
วา “มาตรา 27 ผูอํานวยการตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการในการบริหารกิจการของสํานักงาน” 

จากกรอบแนวทางหลักในการดําเนินงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ดานการติดตามและประเมินผลตามทั้ง 2 มาตราขางตน แสดงใหเห็นไดวา ตามขอกฎหมายไดให
คณะกรรมการบริหารเปนผูรับบทบาทหนาที่ใหกําหนดระยะเวลาที่ไมเกิน 3 ป และหลักเกณฑใน
การประเมินผลการดําเนินงานขององคการ โดยใหหนวยงานภายนอกที่ไดรับเลือกเปนผูประเมิน
ทําตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการบริหารกําหนด แตขอกฎหมายของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ไมไดมีกฎหมายที่รองรับถึงบทบาทในการประเมินผลภายในองคการทั้งของคณะ
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กรรมการบริหารและผูอํานวยการ แตอยางไรก็ตามแลว หากพิจารณาจากขอกฎหมายโดยอนุโลม
ทําใหพบวา ผูอํานวยการตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการบริหารนั้น แสดงใหเห็นวา 
คณะกรรมการบริหารตองมีสวนเกี่ยวของกับการติดตามและประเมินผูอํานวยการไมมากก็นอย ซึ่ง
ก็เชนเดียวกันกับในกรณีของผูอํานวยการที่เปนผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่และลูกจางทุก
ตําแหนงเวนแตผูดํารงตําแหนงผูตรวจสอบภายในแลวนั้น แสดงใหเห็นไดเชนเดียวกันวา 
ผูอํานวยการตองมีสวนเกี่ยวของกับการติดตามและประเมินเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเชนกัน 

ในสวนการติดตามและประเมินผลที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณพบวา ในการดําเนินงานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีการติดตามและประเมินผล
ทั้งสิ้น 2 ระดับ กลาวคือ การติดตามและประเมินผลภายในองคการ และการติดตามและ
ประเมินผลจากหนวยงานภายนอก ซึ่งบทบาทของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการจะ
เก่ียวของโดยตรงกับการติดตามและประเมินผลภายในองคการ สวนในการติดตามและประเมินผล
จากหนวยงานภายนอกนั้นจะเปนเรื่องของหนวยงานภายนอกที่เขามากํากับดูแลทั้งองคการ แตจะ
มีบทบาทของคณะกรรมการบริหารเขาไปเก่ียวของในอีกสวนหนึ่งดวย ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

ระดับแรก ไดแก การติดตามและประเมินผลจากภายใน กลาวคือ ในการติดตามและ
ประเมินผลภายในองคการนั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมีบทบาทเก่ียวของมาก ทั้งนี้เปนเพราะ
คณะกรรมการบริหารเปนทั้งผูตัดสินใจในการกําหนดแนวทางในการติดตามและประเมินผล 
ตลอดรวมถึงเปนผูรับบทบาทในการประเมินดวย ซึ่งแนวทางในการติดตามและประเมินผลของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีการติดตามและประเมินผลใน 3 สวน ไดแก  

สวนแรกคือ การติดตามและประเมินผลการดําเนินการขององคการ ในการประเมินของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้น คณะกรรมการบริหารมีมติใหตั้งคณะอนุกรรมการบริหารมาเปน
ผูดําเนินการรับผิดชอบ ซึ่งคณะอนุกรรมการบริหารชุดนี้เรียกวา “คณะอนุกรรมการบริหารติดตาม
และประเมินผล สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร” ซึ่งจะกําหนดเกณฑในการประเมินผลโดย
พิจารณายึดจากแผนยุทธศาสตรและแผนรายปขององคการเปนหลัก โดยคณะอนุกรรมการ
ติดตามและประเมินผลฯ จะเปนผูประเมินตามเกณฑตามเนื้องานวา ไดมีการดําเนินงานตามนั้น
หรือไม อยางไร แลวนําไปสูการรายงานตอคณะกรรมการบริหาร อีกทั้งในการประชุมทุกครั้ง
ผูอํานวยการจะมีการรายงานการดําเนินงานที่เกิดขึ้นใหคณะกรรมการบริหารรับทราบ เพื่อเปน
การชี้แจงการดําเนินงานที่เกิดขึ้นในแตละเดือนประกอบเขาสูการพิจารณาดวย 

สวนที่สองคือ การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของผูอํานวยการ  โดยมี
กระบวนการคือ การที่คณะกรรมการบริหารจะพิจารณารวมกันเพื่อกําหนดเกณฑในการ
ประเมินผลของผูอํานวยการ โดยเกณฑที่ถูกกําหนดขึ้นนั้นจะอางอิงจากแผนยุทธศาสตรและแผน
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รายปขององคการ แลวสงตอมายังคณะอนุกรรมการบริหารติดตามและประเมินผลฯ ซึ่งเปนชุด
เดียวกันกับที่ติดตามและประเมินผลองคการ เพ่ือนําเกณฑเหลานั้นมาประเมินผลผูอํานวยการ ซึ่ง
ในแตละปจะมีการประเมินปละหนึ่งครั้ง โดยจะใหผูอํานวยการจะเปนผูกรอกรายละเอียดตางๆ 
พรอมกับเปดโอกาสใหผูอํานวยการมีสิทธิในการชี้แจงประเด็นที่เปนขอสงสัยอีกดวย ดังที่
กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา “...การประเมิน 
คอนขางละเอียด เพื่อไดตอบคําถามไดวา ใครอยากดูจะไดรูวา เราไมไดใหกันงายๆ มีเหตุผลใน
การให มีกรรมการชวยกันดู ในการประชุมครั้งสุดทายเราเชิญผอ.เขามาอธิบาย เพื่อจะไดถามขอ
สงสัยใหชัดเจน แลวสรุป...” (กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 6 ตุลาคม 
2553) เมื่อคณะอนุกรรมการบริหารติดตามและประเมินผลฯ พิจารณาเสร็จเรียบรอยแลวจะผูนํา
เรื่องนี้สงตอเพื่อพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารอีกครั้งหนึ่ง ซึ่งผลของการประเมิน
ผูอํานวยการนี้จะนําไปประกอบในการพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนของผูอํานวยการตอไป 

สวนที่สามคือ การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไป 
หรือที่เรียกวา การตดิตามและประเมินรายบุคคล สามารถแบงออกไดเปน 2 สวน กลาวคือ ในสวน
แรกนั้น สืบเนื่องมาจากการกําหนดของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได
สงเรื่องเขามติคณะรัฐมนตรีใหคณะกรรมการบริหารมีกลไกในการประเมินต่ํากวาผูอํานวยการอีก 
2 ระดับ ดังนั้นในการประเมินที่เกิดขึ้นในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ในระดับที่รองผูอํานวยการ 
และหัวหนาสํานักจะถูกประเมินจากคณะกรรมการบริหาร ดังที่รองผูอํานวยการของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา “...นอกจาก ผอ.ไมนับแลว ใหบอรดมากํากับการประเมินไมใช
อนุมัตินะ ตองลงมาสรางกลไกในการประเมินอีกสองระดับก็คือ รองและผูอํานวยการสํานัก ให
บอรดกาวลงมา พอกาวลงมามันก็ไมชัดเจนเลยทําใหบางเรื่องก็กลับไปยังความเห็นชอบของบอรด
...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) สวนในระดับอื่นลงมานั้น 
คณะอนุกรรมการบริหารติดตามและประเมินผลฯ จะเปนผูกําหนดเกณฑในการประเมินผล โดย
คณะกรรมการบริหารเปนผูใหความเห็นชอบกอน แลวจะเปนหนาที่ของผูอํานวยการในการติดตาม
และประเมินผลในการดําเนินงานของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในสวนงานอื่นๆ 

นอกจากนั้นแลว ภายใตโครงสรางขององคการจะมีหนวยงานตรวจสอบภายในที่ทําหนาที่
ในการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานของผูอํานวยการและองคการอีกดวย ซึ่งจะเปน
ผูรายงานผลโดยตรงตอคณะกรรมการบริหาร โดยอาศัยอํานาจตามพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้ง
สํานักงานวิจัยพัฒนาการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ตามมาตรา 35 วรรค 2 ที่ไดกําหนด
ไววา “มาตรา 35 ในการตรวจสอบภายใน ใหมีผูปฏิบัติงานของสํานักงานทําหนาที่เปนผูตรวจสอบ
ภายในโดยเฉพาะและใหรับผิดชอบขึ้นตรงตอคณะกรรมการบริหารตามระเบียบที่คณะ
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กรรมการบริหารกําหนด” ทั้งนี้ทําใหผู อํานวยการตองรายงานผลการดําเนินงานตางๆ ตอ
หนวยงานตรวจสอบภายใน เพ่ือใหหนวยงานตรวจสอบภายในไปรายงานตอคณะกรรมการบริหาร
อีกดวย  

เมื่อพิจารณาจากดําเนินงานที่เกิดขึ้นขางตนแลว ทําใหทราบไดวา การติดตามและ
ประเมินผลที่เกิดภายในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้น บทบาทและอํานาจในการตัดสินใจยังคง
อยูที่คณะกรรมการบริหารเปนหลัก ซึ่งคณะกรรมการบริหารจะเปนผูกําหนดแนวทางในการ
ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานขององคการ รวมถึงการติดตามและประเมินผลผูอํานวยการ
และลงมาอีกสองระดับดวย แตอยางไรก็ตามแลว ผูอํานวยการในฐานะที่เปนผูบริหารสูงสุดของ
องคการจะมีหนาที่เปนผูกํากับติดตามและประเมินผลเจาหนาที่ผูปฏิบัติในการดําเนินงานตางๆ 
และผลการดําเนินงานขององคการในอีกสวนหนึ่งดวย  

ระดับที่สอง ไดแก การติดตามและประเมินผลจากหนวยงานภายนอก กลาวคือ ในการ
ติดตามและประเมินผลการทํางานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จะมีหนวยงานภายนอกที่เขามา
เก่ียวของคือ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งจะทําหนาที่ประเมินผลการ
ดําเนินงานขององคการในทุกๆ ป (ปละ 1 ครั้ง) โดยจะมีการประเมินทั้งสิ้น 4 มิติ ไดแก มิติที่ 1 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (60%) มิติที่ 2 คุณภาพการใหบริการ (10%) มิติที่ 3 ประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติงาน (10%) และมิติที่ 4 การกํากับดูแลกิจการและการพัฒนาองคการ (20%) ซึ่ง
เกณฑในการประเมินผลเหลานี้จะถูกกําหนดมาจากสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดมีกระบวนการ
ข้ันตอนในการจัดทําคือ ผูอํานวยการจะมอบหมายใหทุกสํานักไปเขียนตัวช้ีวัด (KPI) ในสวนงานที่
ตนรับผิดชอบขึ้นมาสงผูอํานวยการ และเมื่อผูอํานวยการใหความเห็นชอบแลว ผูอํานวยการจะ
นําสงเพื่อใหคณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายที่สุด หลังจากนั้นจึงนําสงตอ
คณะกรรมการพัฒนาการระบบราชการเพื่อนํามาเปนเกณฑในการประเมินผลการดําเนินงานของ
องคการในแตละป ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี ไดเลาใหฟงวา “...เราก็จะตอง
เจรจา KPI กับ ก.พ.ร.วา โอเคตามนี้นะ แตละสํานักก็รับผิดชอบไปกับ KPI ที่เก่ียวกับตัวเอง ทํา
แลวก็เขียนรายงานมา ผอ.ก็จะดู ดูเสร็จ ก็เสนอบอรดวาออกมาแบบนี้ แลวก็เสนอก.พ.ร. ซึ่งบอรด
ตองดูภาพรวมทั้งหมดกอนจะออกจากองคการ ผอ.ดูในเบื้องตนในการบริหาร...” (เจาหนาที่
สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

ในประเด็นนี้ผูศึกษาไดพบขอมูลที่นาสนใจอีกวา ในการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนินงานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดมี
การกําหนดตัวชี้วัดในมิติที่ 4 เปนตัวชี้วัด ซึ่งเกี่ยวของกับการกํากับดูแลกิจการและการพัฒนา
องคการ (20%) ซึ่งมีการกําหนดการประเมินผลการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหารทั้งคณะ
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กรรมการบริหารดวยวามีการดําเนินงานเปนอยางไร โดยการประเมินในรูปแบบนี้ไดเกิดขึ้นเมื่อ 2 
ปที่ผานมา โดยทางสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดจัดทําแบบฟอรมในการประเมินนี้ข้ึนจากการนํา
ตัวแบบของภาครัฐวิสาหกิจและเอกชนมาศึกษาเพ่ือเปนแนวทาง เมื่อไดรางของแบบฟอรมแลวจะ
สงไปยังกรรมการบริหารทุกทานเพื่อพิจารณาแบบประเมินนี้กอนนํามาใช ซึ่งหากถาไดรับความ
เห็นชอบใหใชแบบประเมินนี้ได จึงจะนํามาใชประเมินผลจริง โดยจัดสงใหกรรมการบริหารทุกทาน
อีกครั้งเพื่อใหกรอกแบบประเมินที่ไดรับความเห็นชอบนี้ เมื่อไดผลการประเมินแลวนั้น ทาง
สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรฯ จะรวบรวมแลวจัดทําสงสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.) เพื่อนํามาประเมินในภาพรวมขององคการอีกครั้งหนึ่ง ซึ่งกรรมการบริหาร
ทานที่สองของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดใหขอคิดกับการประเมินไนรูปแบบนี้ที่นาสนใจวา “...
การประเมินตนเองของบอรด ถามจริงๆ วาเราจะประเมินตนเองตกหรือไม ผลก็ดูดีไปหมด ระดับ
พวกนั่งเปนบอรดไมมีหรอกในการประเมินผลตก ดูกิจกรรมและขอเท็จจริง ผิดตั้งแตเหตุผลที่ให
ประเมินแลว…” (กรรมการบริหารทานที่สองของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 3 พฤศจิกายน 2553) 
ดังนั้นจะเห็นไดวาตัวชี้วัดที่ถูกกําหนดจากการประเมินคณะกรรมการบริหารเหลานี้จะมีสวนในการ
ชวยผลักดันคณะกรรมการบริหารเขามามีบทบาทมากขึ้นในแงการบริหารจัดการดานอ่ืนๆ ดวย 
ดังที่เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี ไดกลาวตออีกวา “...KPI มันก็สําคัญนะ เพราะวาถามันต่ํามาก ผล
การดําเนินงานไมดีผลกระทบก็กระทบเขาดวย เทากับเขาดูแลยังไงทําไมถึงเปนแบบนั้น พี่วาบาง
เรื่องเขาเลยปลอยไปไมได...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 

นอกจากการประเมินจากสํานักงานพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) แลวนั้น สํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ยังมีจางใหหนวยงานภายนอกใหมาประเมินองคการตามระยะเวลาที่
คณะกรรมการบริหารกําหนดภายในทุก 3 ป เพื่อใหตรงตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ที่ไดบัญญัติไวในมาตรา 38 ตามที่ได
กลาวไวขางตน ซึ่งในการประเมินจากภายนอกในสวนนี้จะเห็นไดวา คณะกรรมการบริหารไดเขา
มามีบทบาทในการตัดสินใจเลือกหนวยงานมาประเมิน กําหนดเกณฑการประเมิน และกําหนด
ระยะเวลาในการดําเนินการ  อีกทั้งผลการประเมินเหลานี้จะถูกกลับมาขอมูลของคณะ
กรรมการบริหารในการพิจารณาผลการดําเนินการขององคการอีกดวย 

ดังนั้นหากมองในการติดตามและประเมินผลภาพรวมของทั้งองคการแลวนั้น จะเห็นไดวา 
ไมวาจะเปนการติดตามและประเมินผลทรัพยากรที่ใช (Input) กระบวนการทํางาน (Process) และ
ผลการดําเนินงาน (Output) นั้นลวนมีความเกี่ยวของมาจากการตัดสินใจและการเขามามีบทบาท
ในการดําเนินการของคณะกรรมการบริหารเปนหลักทั้งส้ิน ซึ่งแสดงใหเห็นไดวา ในมิติการบริหาร
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จัดการดานการติดตามและประเมินผลนี้เปนมิติที่มีคณะกรรมการบริหารเปนตัวแสดงที่มี
ความสําคัญเปนอยางมาก 

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนของบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการติดตามและ
ประเมินผลของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการที่ไดแบงรายละเอียดเปน 3 ประเด็นตาม
หลักการของการติดตามและประเมินผล กลาวคือ ดานทรัพยากรที่ใช (Input) ดานกระบวนการ
ดําเนินการ (Process) และดานผลการดําเนินการ (Output) แลวนั้น ทําใหทราบไดวา ความ
คิดเห็นจากผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทอยูในระดับมาก 
ยกเวนกระบวนการทํางานที่อยูในระดับปานกลาง แตมีแนวโนมไปอยูในระดับมาก ในขณะที่
บทบาทของผูอํานวยการนั้น ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทมากใน
ทุกประเด็น ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตาราง
ที่ 6.12 
 ประเด็นการติดตามและประเมินผลทรัพยากรที่ใช (Input) พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 
38.1 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 มีบทบาท
เก่ียวของนอย จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 1 คน คิด
เปนรอยละ 4.8 มีบทบาทเกี่ยวของนอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และไมมีบทบาท
เก่ียวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็น
วา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมาเห็นวา มี
บทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 ตามลําดับ 
  ประเด็นการติดตามและประเมินผลกระบวนการทํางาน (process) พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 
9 คน คิดเปนรอยละ 42.9 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 
33.3 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 และไมมีบทบาทเกี่ยวของ จํานวน 1 
คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมี
บทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมาเห็นวา มีบทบาท
เก่ียวของมาก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 และมีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 4 คน 
คิดเปนรอยละ 19  ตามลําดับ 
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 ประเด็นการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน (Output) พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญมีความเห็นวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทเก่ียวของมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอย
ละ 47.6 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเก่ียวของปานกลาง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 มี
บทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 มีบทบาทเกี่ยวของนอย จํานวน 1 คน 
คิดเปนรอยละ 4.8 และไมมีบทบาทเก่ียวของ จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ ในขณะ
ที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา ผูอํานวยการมีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด จํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมาเห็นวา มีบทบาทเกี่ยวของมาก จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 
และมีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ตามลําดับ 

หากมองในภาพรวมของมิติการบริหารจัดการดานการติดตามและประเมินผลแลวนั้น จะ
เห็นวา กลุมตัวอยางเห็นวาคณะกรรมการบริหารมีบทบาทในเรื่องของการติดตามและประเมินผล
ในประเด็นผลการดําเนินงาน (Output) มากที่สุด ดวยคาเฉล่ีย 3.48 รองลงมาคือ ประเด็น
ทรัพยากรที่ใช (Input) และประเด็นกระบวนการทํางาน (Process) ดวยคาเฉล่ีย 3.10 และ 3.00 
ตามลําดับ ขณะที่บทบาทในการติดตามและประเมินผลที่ผูอํานวยการมีมากที่สุดคือ ประเด็นผล
การดําเนินงาน (Output) ดวยคาเฉล่ีย 3.92 รองลงมาประเด็นกระบวนการทํางาน (Process) ดวย
คาเฉล่ีย 4.24 และประเด็นทรัพยากรที่ใช (Input) ดวยคาเฉลี่ย 4.10 ตามลําดบั 
ตารางที่ 6.12: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการติดตามและประเมินผล 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)     

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการติดตามและประเมินผล จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

ติดตามและ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8       - -     

ประเมินผล  มีบทบาทเกี่ยวของนอยท่ีสุด 1 4.8    - -   

ทรัพยากรที่ มีบทบาทเกี่ยวของนอย 3 14.3    - -   

ใช (input) มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 7 33.3    5 23.8   

 มีบทบาทเกี่ยวของมาก 8 38.1    9 42.9   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 1 4.8    7 33.3   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 21 100 3.10 1.18   21 100 4.10 0.77 
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ตารางที่ 6.12 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการดานการติดตามและประเมินผล 

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)     

บทบาทการกําหนดความเปนไปขององคการ คณะกรรมการบริหาร ผูอํานวยการ 

ดานการติดตามและประเมินผล จํานวน 
รอย
ละ Mean SD   จํานวน 

รอย
ละ Mean SD 

ติดตามและ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8       - -   

ประเมินผล มีบทบาทเกี่ยวของนอยท่ีสุด - -    - -   

กระบวนการ มีบทบาทเกี่ยวของนอย 4 19    - -   

ทํางาน  มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 9 42.9    4 19   

(process) มีบทบาทเกี่ยวของมาก 7 33.3    6 28.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด - -    11 52.4   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

  รวม 21 100 3.00 1.00   21 100 4.24 0.77 

ติดตามและ ไมมีบทบาทเกี่ยวของ 1 4.8      - -   

ประเมินผล มีบทบาทเกี่ยวของนอยท่ีสุด - -    - -   

ผลการ  มีบทบาทเกี่ยวของนอย 1 4.8    - -   

ดําเนินงาน มีบทบาทเกี่ยวของปานกลาง 7 33.3    4 19   

(output) มีบทบาทเกี่ยวของมาก 10 47.6    6 28.6   

 มีบทบาทเกี่ยวของมากที่สุด 2 9.5    11 52.4   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -    - -   

 รวม 21 100 3.48 1.08   21 100 4.33 0.80 

 
ผลจากการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น สามารถนํามา

สรุปเปนผลการศึกษาไดวา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการ
บริหารจัดการดานการติดตามและประเมินผลนั้น คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในอนุมัติ
แนวทางตางๆ ในการติดตามและประเมินผลองคการ อีกทั้งเปนผูกําหนดเกณฑตางๆ ในการ
ประเมินผลจากหนวยงานภายนอกอีกดวย โดยไดมีมติใหใชกลไกรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหาร
เขามารับผิดชอบในการกลั่นกรองเบื้องตน ในขณะที่ผูอํานวยการในฐานะผูบริหารในระดับสูงของ
องคการไดรับบทบาทติดตามและประเมินผลของเจาหนาที่ ผูปฏิบัติงานในการประเมินผล
กระบวนการตางๆ เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ ซึ่งสองคลองกับผลการสํารวจที่เห็นวา 
ในมิติการบริหารจัดการดานการติดตามและประเมินผลนั้น คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการ
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กําหนดความเปนไปอยูในระดับมาก ยกเวนประเด็นกระบวนการ (process) ที่อยูในระดับปาน
กลาง แตมีแนวโนมอยูในระดับมาก ในขณะที่ผูอํานวยการมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปอยู
ในระดับมากในทุกประเด็นนั่นเอง 

ภาพรวมของบทบาทและรู ปแบบความสั มพันธ ร ะหว า งคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ 

จากการผลการเก็บรวบรวมและผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ในมิติการบริหารจัดการทั้ง 6 
ดานขางตนแลวนั้น จะเห็นไดวา คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจตัดสินใจในพิจารณาอนุมัติ
ในการดําเนินการตางๆ ในสวนหลักของการบริหารจัดการในทุกดาน ไมวาจะเปนการวางแผน 
(การกําหนดนโยบาย) การจัดโครงสรางองคการ การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ การบริหารงาน
บุคคล การบริหารงบประมาณ และการติดตามและประเมินผล อีกทั้งคณะกรรมการบริหารยังได
เขามามีบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการในการบริหารจัดการดานตางๆ ในบาง
ประเด็นอีกดวย  ซ่ึงรูปแบบที่แสดงให เห็นอยางชัดเจนในการเขามามีบทบาทของคณะ
กรรมการบริหารคือ การสรางกลไกรูปแบบของคณะอนุกรรมการบริหารเขามารับผิดชอบในการ
กลั่นกรองเบื้องตนในมิติการบริหารจัดการในดานตางๆ ขององคการ ยกเวนดานการวางแผน (การ
กําหนดนโยบาย) ที่ไมไดมีมติในการใชกลไกรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหาร โดยคณะกรรมการ
บริหารไดใหความสําคัญในสวนที่เก่ียวกับภารกิจหลักขององคการเปนอยางย่ิง จึงทําใหในสวน
งานที่เก่ียวของกับภารกิจเหลานั้นมีจํานวนคณะอนุกรรมการบริหารเขามารับผิดชอบมากกวาสวน
งานอื่น ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจในการบริหารจัดการขององคการไดไมมาก
นัก โดยคณะกรรมการบริหารไดใหอิสระในการตัดสินใจบางประเด็นบางดานในมิติการบริหาร
จัดการเทานั้น กลาวคือ ในดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) ผูอํานวยการมีอํานาจในการ
ตัดสินใจกลั่นกรองเบื้องตนในทุกระดับของการวางแผน และสามารถตัดสินใจดําเนินการไดในการ
วางแผนระดับปฏิบัติการภายใตกรอบที่คณะกรรมการบริหารอนุมัติไว ในดานการจัดโครงสราง
องคการผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจกล่ันกรองเบื้องตนเทานั้น ในดานการกําหนด
กฎระเบียบขอบังคับผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจในการกลั่นกรองเบื้องตน และสามารถ
ตัดสินใจในการออกกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ภายใตระเบียบที่วางไวของคณะกรรมการบริหารได 
ในดานการบริหารงานบุคคลผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจในการกลั่นกรองเบื้องตน และ
สามารถตัดสินใจในการสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยายบุคลากรที่มีตําแหนงที่ต่ํากวาตําแหนงรอง
ผูอํานวยการ อีกทั้งยังสามารถตัดสินในการดําเนินการในประเด็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มี
จํานวนเงินไมสูงมากไดอีกดวย ในดานการบริหารงานงบประมาณผูอํานวยการมีอํานาจในการ
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ตัดสินใจในการกลั่นกรองเบื้องตน และการเปลี่ยนแปลงรายจายขามประเภทเดียวกันได และใน
ดานการติดตามและประเมินผลผูอํานวยการมีอํานาจตัดสินใจในระดับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทัว่ไป 
ยกเวนในตําแหนงรองผูอํานวยการและหัวหนาสํานัก ทั้งนี้หากเรื่องใดยังเปนประเด็นขอสงสัยวา
ใครจะเปนผูพิจารณาอนุมัติไดนั้น ผูอํานวยการตองนําประเด็นนั้นๆ นําเสนอเขาตอการพิจารณา
อนุมัติของคณะกรรมการบริหารกอนถึงจะนํามาดําเนินการได แตอยางไรก็ตามแลว ผูอํานวยการ
ไดรับบทบาทสําคัญอีกหนึ่งบทบาทคือ การเปนผูบริหารจัดการตามแนวทางที่คณะกรรมการ
บริหารพิจารณาอนุมัติไวใหเปนไปไดดวยดี ทั้งนี้เปนเพราะผูอํานวยการเชื่อมโยงระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน โดยจะทําหนาที่เปนผูพิจารณาในเบื้องตนกอน เพื่อ
นําเสนอตอคณะกรรมการบริหารใหพิจารณาอนุมัติในทายที่สุด และเปนผูนํามติจากคณะ
กรรมการบริหารเหลานั้นมาจัดการตอไปในองคการนั่นเอง 

ทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากขอมูลที่ไดสํารวจจากแบบสอบถามในการบริหารจัดการในภาพรวม
ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในการกําหนดความเปนไปขององคการมหาชนนั้น 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตางเห็นดวยวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทกําหนดความ
เปนไปขององคการมหาชนมากกวาผูอํานวยการ ในการออกแบบสอบถามประเด็นนี้ไดมีการ
กลั่นกรองเปน 2 ประเด็นคําถามที่คลายคลึงกัน เพื่อเปนการตรวจทานคําตอบของผูตอบ
แบบสอบถามอีกครั้งหนึ่งดวย เมื่อพิจารณาจากคําตอบในสองขอคําถามที่ไดตั้งไวแลว จะเห็นได
วา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญตางยืนยันจากการตอบคําถามในขอแรกไดวา คณะกรรมการ
บริหารมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการมหาชนมากกวาผูอํานวยการ ซึ่งมี
รายละเอียดของการตอบแบบสอบถามดังตอไปนี้ ดังแสดงในตารางที่ 6.13 
 จากขอความที่วา “คณะกรรมการบริหารมีอํานาจในการกําหนดความเปนไปขององคการ
มหาชนมากกวาผูอํานวยการ” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย
กับขอความดังกลาว จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย
อยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.1 มีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความ
ดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 
  จากขอความที่วา “ผูอํานวยการมีอํานาจในการกําหนดความเปนไปขององคการมหาชน
มากกวาคณะกรรมการบริหาร” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไม
แนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไม
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
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ขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่งกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางยิ่ง
กับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหขอมูลและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น ทําใหผูศึกษา
สามารถสรุปไดวา ในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้น คณะกรรมการบริหาร
เปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจมากในมิติการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ (Strong Board) 
ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจอยูในระดับนอย (Weak CEO) แตเปนผูรับบทบาท
หลักในการเช่ือมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนความเปนไปขององคการ แตอยางไรก็ตามแลว ในภาพรวมของการ
บริหารจัดการขององคการนั้น คณะกรรมการบริหารยังเปนผูมีบทบาทในการกําหนดความเปนไป
ในการบริหารจัดการขององคการมากที่สุดนั่นเอง 

สําหรับรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหาร
จัดการที่เกิดขึ้นในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ (ในชวงเวลาที่เขาศึกษา) นั้น พบวา เจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานที่เปนผูใหสัมภาษณมีความคิดเห็นแตกตางกันโดยสามารถแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก 
กลุมที่มีความคิดเห็นวา รูปแบบความสัมพันธที่มีลักษณะประนีประนอม และกลุมที่มีความคดิเหน็
วา รูปแบบความสัมพันธเปนไปในทางเดียวกัน (ราบรื่น) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

กลุมแรก เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายทานไดใหความคิดเห็นวา รูปแบบความสัมพันธที่
เกิดขึ้นนั้นเปนมติที่เกิดจากการประนีประนอมกันเปนสวนมาก เนื่องจากการที่กรรมการบริหารมา
จากความหลากหลายทั้งในสวนของกรรมการบริหารโดยตําแหนงและกรรมการบริหารในสวนของ
ผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งตางมีความคิดเห็นในสวนของตนเอง ดังนั้นในการจะลงมติในการดําเนินการใดๆ 
จะมีการยอมความกันตามเหตุผลที่เหมาะสมที่สุด และจะพยายามเพิ่มเติมความคิดเห็นของแตละ
ทานเขาดวยกัน เพื่อใหไดขอสรุปในการดําเนินงาน ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี ได
เลาใหฟงวา “...เปนแบบประนีประนอม บอรดก็ไมรู ก่ีเสียง หรือกระทั่งกับคนๆ เดียวยังตอง
ประนีประนอมเลย บอรดกันเองก็ยังตองประนีประนอมระหวางกันเลย เพราะบางคนก็ไมเห็นดวย
อยางมาก แตก็คุยกันแลวก็ตกลงกันได...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 
2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ เอ ที่ไดใหขอมูลวา “...เปนการขอ
ความคิดเห็นแลวไกลเกล่ียกันวา ถาออกมาอยางนี้จะไดไหม ทางออกที่ดีที่สุดควรจะเปนทางไหน
...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ เอ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

กลุมที่สอง เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายทานไดใหความเห็นวา รูปแบบความสัมพันธที่
เกิดขึ้นนั้นยังเปนไปในลักษณะราบรื่น ดังที่ผูอํานวยการของสํานักงานฯ ไดกลาวถึงประเด็น



 
 
197

ความสัมพันธวา “...การดําเนินการรวมกันที่เกิดขึ้นในองคการมีลักษณะราบรื่นเปนไปไดดวยดี...” 
(ผูอํานวยการของ สํานักงานฯ, สัมภาษณ, 27 กันยายน 2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่
สํานักงานฯ บี ที่ไดใหความคิดเห็นในประเด็นนี้วา “…ความสัมพันธก็ยังเปนไปดวยดี ไมมีการ
โหวต  และประนีประนอมก็นอย คลายกับการดําเนินงานของราชการมากกวา เลยทําให
ความสัมพันธราบรื่น...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ บี, สัมภาษณ, 30 กันยายน 2553) 

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจจากแบบสอบถามในการบริหารจัดการในภาพรวมในประเด็น
ความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการแลวนั้น พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญยังมีความเห็นที่ไมแนใจวา การความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ
เปนไปอยางราบรื่น ในขณะที่ผูตอบแบบสอบถามอีกกลุมหนึ่งซึ่งเปนสัดสวนนอยกวานั้นเห็นดวย
ขอความดังกลาว ทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากผลสํารวจอาจจะยังเปนประเด็นที่ไมแนชัดมากนัก ซึ่งเปน
เพราะประเด็นนี้เปนประเด็นที่มีรายละเอียดที่ซับซอนและยากตอการอธิบาย ซึ่งมีรายละเอียดของ
การตอบแบบถามดังตอไปนี้ ดังแสดงในตารางที่ 6.13 
 จากขอความที่วา “ลักษณะความสัมพันธของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ
เปนไปอยางราบรื่น” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่งกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 
ตารางที่ 6.13: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการโดยรวมขององคการ 
(สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)     

บทบาทการกําหนดความเปนไป ระดับความคิดเห็น 

ในการบริหารจัดการโดยรวมขององคการ จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน คณะกรรมการบริหาร ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 4.8   

มีอํานาจในการกําหนดความเปนไปของ ไมเห็นดวย 2 9.5   

องคการมหาชนมากกวาผูอํานวยการ ไมแนใจ 5 23.8   

  เห็นดวย 8 38.1   

  เห็นดวยอยางยิ่ง 5 23.1   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.67 1.11 
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ตารางที่ 6.13 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตอบทบาทการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการโดยรวมขององคการ 
(สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)     

บทบาทการกําหนดความเปนไป ระดับความคิดเห็น 

ในการบริหารจัดการโดยรวมขององคการ จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน ผูอํานวยการ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 4.8   

มีอํานาจในการกําหนดความเปนไปของ ไมเห็นดวย 5 23.8   

องคการมหาชนมากกวาคณะกรรมการ ไมแนใจ 11 52.4   

  เห็นดวย 3 14.3   

  เห็นดวยอยางยิ่ง 1 4.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 2.90 0.89 

ในองคการของทาน ลักษณะความสัมพันธ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ไมเห็นดวย 1 4.8   

เปนไปอยางราบรื่น ไมแนใจ 12 57.1   

 เห็นดวย 6 28.6   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 2 9.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

 รวม 21 100 3.43 0.75 
 
 จากการใหขอมูลขางตนและจากผลการสํารวจขางตนแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวา เนื่องจาก
ประเด็นรูปแบบความสัมพันธเปนประเด็นที่มีความละเอียดออนคอนขางสูง และรูปแบบ
ประนีประนอมหรือรูปแบบเปนไปอยางราบรื่น อาจสามารถใหความหมายไดตามแตละบุคคล 
ดังนั้นจึงมีสองกลุมความคิดเห็นดังที่กลาวขางตน ซึ่งหากประกอบเขากับการสังเกตการณจากการ
ที่ผูศึกษาไดเขาไปเก็บขอมูลแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวา  รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีลักษณะที่
โนมเอียงไปยังความคิดเห็นในกลุมแรก (ที่ใหความคิดเห็นวายังมีลักษณะของการประนีประนอม)  
มากกวา ทั้งนี้เปนเพราะบุคคลที่เปนผูใหขอมูลที่กลาวในสวนของความคิดเห็นวามีลักษณะราบรื่น
นั้นยังไดกลาวถึงลักษณะที่ยังมีการประนีประนอมแฝงอยู และจากผลสํารวจจากแบบสอบถามที่
ไดรับจากการศึกษาประกอบเขาดวยกัน 

ผลการวิเคราะหและผลจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น ทําใหผูศึกษาสามารถ
สรุปไดวา รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการที่เกิดขึ้นใน
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สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ณ ปจจุบัน มีลักษณะที่โนมเอียงไปในลักษณะที่ประนีประนอม ทั้งนี้
เปนเพราะลักษณะในการดําเนินงานไดรับอิทธิพลจากรูปแบบการดําเนินงานในสวนราชการสูง ซึ่ง
เปนรูปแบบที่มีลักษณะเชื่อมตอกับการดําเนินงานที่มีรูปแบบของความประนีประนอมเปน
สวนมาก จึงทําใหมติจากคณะกรรมการบริหารมีแนวโนมไปทิศทางของการประนีประนอมอยู
นั่นเอง  

ทั้งนี้จากการเก็บรวบรวมขอมูลและผลการวิเคราะหเกี่ยวกับบทบาทและรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ทั้งหมดขางตน เมื่อนํามาพิจารณาถึงการดําเนินงานที่เกิดขึ้นแลว ทําใหผูศึกษา
สามารถอภิปรายถึงสาเหตุและผลการศึกษาที่ไดคนพบไดวา สาเหตุหลักที่สงผลใหรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ มีลักษณะดังกลาวทั้งหมดขางตนแลวนั้นมีสาเหตุหลายประเด็นที่เขามาเกี่ยวของ 
โดยมีสาเหตุหลักที่สามารถสรุปจากการเก็บขอมูลทั้งส้ิน 4 ประการ อันไดแก 

ประการแรก  การกําหนดกรอบแนวทางหลักในการบริหารจัดการของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ กลาวคือ พระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร 
(องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ที่ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษานั้น มีความมุงหมายที่จะสราง
ระบบคณะกรรมการบริหารที่เขมแข็ง โดยไดถายเทอํานาจในการบริหารจัดการลงมาสูคณะ
กรรมการบริหาร ซึ่งแสดงใหเห็นจากการกําหนดอํานาจหนาที่ใหมีความครอบคลุมทุกดานดังที่
กลาวไวในทั้ง 6 มิติขางตน อีกทั้งตามพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ยังไดมีบทบัญญัติที่เปดกวางในการ
ใชอํานาจของคณะกรรมการบริหารในการบริหารจัดการองคการ ดังเชน ในมาตรา 19 ขอยอยที่ 
(5) ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลสํานักงานใหดําเนินการ
ใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง ขอ (5) กระทําการอื่นใดที่
จําเปนหรือตอเนื่องเพื่อใหบรรลุ วัตถุประสงคของสํานักงาน” เปนตน  ซึ่ง ถือเปนการให
คณะกรรมการบริหารสามารถใชดุลยพินิจ พิจารณา หรือดําเนินการใดๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ได แตอยางไรก็ตามแลว ตามการบัญญัติของกฎหมายมีนัย
หมายความถึงการใหคณะกรรมการบริหารถายโอนอํานาจลงมาสู ผูอํานวยการในฐานะผู
บริหารงานสูงสุดของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ เพื่อใหเกิดความคลองตัวและความอิสระในการ
บริหารจัดการองคการดวย โดยเนนใหคณะกรรมการบริหารเปนผูกํากับหรือกําหนดทิศทางของ
องคการหรือเปนผูอนุมัติในกรอบการดําเนินงานนโยบายและควบคุมกํากับการดําเนินงานของ
องคการแตเพียงเทานั้น แตเนื่องดวยการที่กฎหมายไดเปดชองไวและไดถายเทอํานาจแก
คณะกรรมการบริหารเปนหลักทําใหการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จึงขึ้นอยูกับ
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แนวทางการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารที่เกิดขึ้นจริงมากที่สุด ดังที่รองผูอํานวยการ
ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดใหมุมมองในแงของขอกฎหมายวา “...ตามพระราชกฤษฎีกาจะ
บอกวา บอรดมีหนาที่ทําอะไร เชน ของสํานักงานก็บอกวา อํานาจของบอรดคือการออก
หลักเกณฑพิจารณาและขอรับทุน มันก็จะบอกเปนลักษณะเฉพาะขององคการ แมจริงๆ แลวจะ
เรียกวาบอรดบริหารก็ตาม แตไมไดมีหนาที่ในการทําหนาที่ในการบริหาร แตบอรดทําหนาที่ของ
การวางหลักเกณฑเปนหลัก แตการวางหลักเกณฑสุดทายก็จะกลายเปน 2 มาตรฐานวา วาง
หลักเกณฑแลวใหผอ.ไปปฏิบัติภายใตหลักเกณฑนั้นแลวจบ หรืออีกวิธีหนึ่งก็คือวา วางหลักเกณฑ
โดยใหทุกอยางขึ้นทุกบอรดหมด อนุมัติๆ...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 
ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานที่ใหความ
คิดเห็นในทํานองเดียวกันวา รูปแบบการบริหารจัดการขององคการมหาชนนั้นขึ้นอยูกับแนว
ทางการดําเนินงานและความเขาใจของคณะกรรมการบริหารในแตละชุด แมจะมีกฎหมายบัญญัติ
ไวแตก็ข้ึนอยูกับแตละบุคคลเปนหลัก ซึ่งจะสงผลตอความอิสระหรือไมอิสระของผูอํานวยการ
นั่นเอง 

ประการที่สอง ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหาร 
กลาวคือ ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนวัฒนธรรมของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหารเปนปจจัย
สําคัญที่สงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ เปนอยางยิ่ง ดังที่
กลาวไวในชวงทายของสาเหตุในประการแรก ทั้งนี้เปนเพราะคณะกรรมการบริหารไดรับการถายเท
อํานาจหนาที่โดยหลักในการบริหารจัดการจากบทบัญญัติของกฎหมาย ดังนั้นรูปแบบในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนจึงขึ้นกับคณะกรรมการบริหารเปนสําคัญ ดังความคิดเห็นจาก
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานที่ไดกลาวถึงบทบาทของคณะกรรมการบริหารไปในทิศทาง
เดียวกันวา ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหารเปนปจจัยสําคัญใน
การกําหนดรูปแบบและลักษณะขององคการเปนอยางย่ิง ดังเชนการใหขอมูลจากรองผูอํานวยการ
ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดกลาวในประเด็นนี้ไววา ”…อยางที่บอกนะ พี่วาอยูที่สไตส
บอรด หลักกฎหมายไมไดขัดเลย แตอยูที่บอรดแตละคนมากกวา ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลนี่เอง 
หลักกฎหมายไดใหอิสระเพียงพอแลว แตมันก็ตองขึ้นกับบอรดเมื่อก้ีนี่ แตถาบอรดคุมอิสระมันก็ไม
มี เพราะวาทําอะไรก็ไมได ตัดสินใจก็ไมได…” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 
ตุลาคม 2553) ซ่ึงทําใหผูศึกษาสามารถสรุปไดวา ภายใตกฎเกณฑอันเดียวกันนั้นรูปแบบการ
บริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารแตละคณะลวนมีความแตกตางกัน ซึ่งสงผลทําใหรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการมีความแตกตาง
กันดวย 
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แตอยางไรก็ตามแลว จากการเก็บขอมูลพบวา คณะกรรมการบริหารทั้ง 2 ชุดที่ผานมา
ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีลักษณะรูปแบบในการบริหารจัดการที่คลายคลึงกัน ทั้งนี้เปน
เพราะปจจัยสวนบุคคลที่มาจากภาคสวนราชการเปนสวนใหญจึงทําใหมีรูปแบบการบริหารจัดการ
ที่คลายคลึงกัน ประกอบกับกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ที่ใชดําเนินการอยูในปจจุบันไมคอยไดมี
การเปลี่ยนแปลงจากกฎระเบียบจากในอดีต ซึ่งยังคงใหอํานาจในการตัดสินใจไวที่คณะ
กรรมการบริหารเปนหลัก โดยเฉพาะในสวนงานที่เก่ียวของกับภารกิจหลักขององคการ ดังที่รอง
ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดกลาวไววา “...จริงๆ แลวที่นี่คือไมวาจะเปน
โครงการกี่สตางคก็ตาม เราจะตองนําเสนอบอรดเพื่ออนุมัติโครงการทั้งส้ิน มันแลวแตสไตสบอรด 
ซ่ึงกฎหมายไมไดบอกวามันแบงอํานาจกันตรงไหน มันเกิดในลักษณะที่วา ถามันแบงไมดีมันก็เกิด
ความกํ่าก่ึงที่วา อํานาจในการอนุมัติและอํานาจในการบริหารตกไปอยูที่บอรดทั้งหมด...” (รอง
ผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) และยังไดเลาตออีกวา “....ในความ
เปนจริงแลว บอรดเปนคนขับเคล่ือนมากกวา เพราะมันติดราชการมา...” (รองผูอํานวยการของ 
สํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
ซี ที่ไดกลาวไววา “...ความอิสระจากบอรดคอนขางนอยอยูนะ พี่วาอยูที่เวลากําหนดหลักเกณฑ
ขอบังคับหรือระเบียบ นาจะมีกําหนดใหผอ. มีอาํนาจที่ชัดเจนมากขึ้น...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, 
สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 

สําหรับความแตกตางของรูปแบบในการบริหารงานของคณะกรรมการบริหารในชุด
ปจจุบัน (ถึงสิงหาคม 2553) กับคณะกรรมการบริหารในชุดกอนนั้นพบวา คณะกรรมการบริหารใน
ชุดปจจุบันไดลงในรายละเอียดเพิ่มเติมมากขึ้น ดังที่ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
ไดเลาใหฟงวา “...บอรดชวยแนะนําในหลายประเด็น แตมีบางครั้งที่บอรดก็มีการลงรายละเอียด
คอนขางมาก ซึ่งทําใหเสียเวลาในประเด็นนั้นมาก ทั้งที่ๆ กอนที่นําเรื่องเสนอบอรดนั้นเปนเรื่องที่
พิจารณาจากอนุกรรมการมาอยางละเอียดแลว...” (ผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 27 
กันยายน 2553) ซึ่งสอดคลองกับกรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดเลา
ใหฟงวา “...อาจจะมีบางคนที่ละเอียดเกินไปเหมือนอยากที่จะไปลวงลูก แตอาจเปนเพราะเขา
อาจจะเปนหวงกังวล อยากไดสิ่งที่ดีที่ชัดเจน เพราะวาการเปนบอรด ถาอนุมัติอะไรไปผิดก็ติด
ตารางนะ แตก็ไมไดมีปญหาอะไรมากนะ...” (กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานฯ, สัมภาษณ
, 6 ตุลาคม 2553) ดังนั้นจะพบไดวา นอกจากอํานาจการตัดสินใจตางๆ อยูที่คณะกรรมการบรหิาร
เปนหลักแลว คณะกรรมการบริหารในปจจุบันยังเขาไปมีบทบาทในกําหนดความเปนไปในการ
ดําเนินการดานตางๆ ขององคการมากขึ้นอีกดวย 
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นอกจากนั้นจากการเก็บขอมูลทําใหทราบวา ในการรวมประชุมในการตัดสินใจในการ
ดําเนินการตางๆ ไมไดมีลักษณะของการแสดงความคิดเห็นเปนมติเสียงหรือที่เรียกวา การ
โหวตเสียงเพื่อดูเสียงขางมากเสียงขางนอกแตอยางใด การตัดสินใจมีลักษณะที่ยึดแนวโนมของ
ความคิดเห็นของกรรมการบริหารจึงทําใหผูดํารงตําแหนงประธานกรรมการบริหารเปนมีอํานาจใน
การตัดสินใจในทายที่สุด ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ บี ไดเลาใหฟงวา “...ประธาน
บอรดก็เหมือนองคประชุมทั่วไป ที่มีสิทธิในการชี้ขาดตางๆ ได แตก็ข้ึนอยูกับสไตสของเขานะ...” 
(เจาหนาที่ สํานักงานฯ บี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งจากการสัมภาษณในการดําเนินงานที่
เกิดขึ้นจริงจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทาน และกรรมการบริหารทั้งสองทานตางให
ความเห็นที่เหมือนกันวา ในการดําเนินงานของประธานกรรมการบริหารไมไดมีการใชอํานาจใน
สวนนี้ โดยประธานกรรมการไดเคารพเสียงแตละเสียงในการแสดงความคิดเห็นของทุกฝาย ทั้งนี้
เปนเพราะคุณวุฒิและประสบการณของประธานกรรมการบริหารเขามาประกอบดวย 

ประการที่สาม ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ กลาวคือ 
ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนวัฒนธรรมของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเปนอีกหนึ่งปจจัยสําคัญที่
สงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการขององคการเชนเดียวกับปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของคณะ
กรรมการบริหาร เนื่องจากผูที่จะมาดํารงตําแหนงผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ตอง
มีคุณลักษณะพิเศษ 2 ประการประกอบเขาดวยกัน ไดแก การที่ผูอํานวยการตองเปนผูเชี่ยวชาญ
ทางดานการวิจัยการเกษตร และการที่ผูอํานวยการตองเปนนักบริหารจัดการในฐานะผูบริหาร
สูงสุดขององคการอีกดวย ซึ่งจากการรวบรวมขอมูลจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน ทําใหพบวา 
ถึงแมวาอํานาจการตัดสินใจในดานตางๆ โดยหลักทั้งหมดจะอยูที่คณะกรรมการบริหารก็ตาม แต
ผูอํานวยการไดเขามามีบทบาทในกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ
ในระดับมากแทนการเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจ ดังการใหขอมูลจากเจาหนาที่สํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ซี ที่ไดอธิบายวา ”…มันก็อยูที่สไตสของแตละคนดวย ผอ.คนนี้ทานอยากดูไป
หมด อยากจะเขาไปเกี่ยวของในทุกจุด เพราะฉะนั้นทานจะเหนื่อย เสร็จแลวเรื่องบางเรื่องที่จะเร็ว
ก็ชา เพราะตองรอการตัดสินใจจากคนเดียว ถาทานไมอยูก็ลําบาก เพราะไมสามารถดําเนินการ
ตอไปได…” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับการใหขอมูล
ของเจาหนาสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี ที่ไดกลาวไววา “…บอรดเปนหลัก ผูอํานวยการ
รองลงมา ผูอํานวยการจะทําเกี่ยวกับงาน operating ที่ตองขับเคลื่อนที่เชนกันนะ…” (เจาหนาที่
สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

ในสวนของการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงนั้นพบวา ผูอํานวยการสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
คนปจจุบันไดใหความสําคัญตอการบริหารจัดการเปนอยางยิ่ง จึงทําใหไดเขามามีบทบาทมากใน
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การกําหนดความเปนไปในมิติการบริหารจัดการในดานตางๆ ดังที่กรรมการบริหารทานแรกของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดกลาวถึงประเด็นนี้ไววา “...จริงๆ ตองชมผอ.คนนี้นะ ทานจริงจัง 
มุงมั่น สามารถชวยบริหารไดอยางดี...” (กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 6 
ตุลาคม 2553) ดังนั้นจึงทําใหเห็นไดวา ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้นมีปจจัย
ทัศนคติสวนบุคคลที่ไดใหความสําคัญกับมิติในการบริหารจัดการ และอีกสวนหนึ่งอาจเกี่ยวของ
กับการที่ผูอํานวยการยังมีพื้นฐานในรูปแบบการบริหารจัดการแบบระบบรากชการอยูบาง จึงเปน
สาเหตุทําใหผูอํานวยการไดเขามามีบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการอยูในระดับ
มากนั่นเอง  

ประการสุดทาย แนวทางในการบริหารในรูปแบบการจัดตั้งคณะอนุกรรมการบริหาร 
กลาวคือ รูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารที่ตั้งขึ้นเปนการใชอํานาจของคณะกรรมการบริหารตาม
พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ที่ระบุไว
ในมาตรา 21 ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 21 คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความ
เชี่ยวชาญใหเปนที่ปรึกษาของคณะกรรมการ และมีอํานาจแตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเพ่ือ
พิจารณาหรือปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งตามที่คณะกรรมการมอบหมายได” ซึ่งเมื่อพิจารณาการ
บริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ทั้ง 6 มิติในการบริหารจัดการ ณ ปจจุบันที่กลาวไว
ขางตนแลวนั้น จะเห็นไดวา รูปแบบในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นเกือบทุกดานของการบริหาร
จัดการไดมีมติจากคณะกรรมการบริหารใหตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขาไปเปนผูรับผิดชอบ
กลั่นกรองในเบื้องตนกอน ซึ่งในแตละชุดของคณะอนุกรรมการบริหารจะมีตัวแทนคณะกรรมการ
บริหารที่ดํารงตําแหนงกรรมการผูทรงคุณวุฒิเปนประธานอนุกรรมการบริหาร โดยมีผูอํานวยการ
รวมดํารงตําแหนงในคณะอนุกรรมการบริหารดวย โดยอาจจะทําหนาที่รองประธานอนุกรรมการ 
อนุกรรมการหรือเลขานุการอนุกรรมการบริหาร และจะมีเจาหนาผูปฏิบัติที่มีเก่ียวของกับงานนั้น
เปนรวมในชุดอนุกรรมการบริหารรวมดวย  

เมื่อพิจารณาถึงการมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินการแลว การที่
คณะกรรมการบริหารแตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขาไปมาเปนผูรับผิดชอบกล่ันกรองใน
เบื้องตนกอนแลวนั้น จะทําใหอํานาจการบริหารคณะกรรมการบริหารมีบทบาทเขามาใกลชิดกับ
การดําเนินงานขององคการมากขึ้น ซึ่งอาจจะเปนประโยชนแกการดําเนินงานในแงหนึ่งคือ การทํา
ใหเกิดการพิจารณากลั่นกรองและมีความเชื่อมโยงระหวางกันมากขึ้น ดังที่เจาหนาที่สํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ เอ ไดเลาใหฟงวา “...องคประกอบของบอรดที่นี้จะมี 5 กับ 5 แลว 5 ผูทรงคุณวุฒิ
ก็จะมาเปนประธานของแตละอนุ ตรงนี้จะเปนตัวที่จะเชื่อมระหวางเรื่องที่จะชงขึ้นไป ซึ่งแตเดิมใน
สมัยไมไดเปนตัวแทนจากบอรดพอเรื่องชงขึ้นไปก็จะทําใหเกิดขอซักถามเยอะ เพราะไมมีตัวแทนที่
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อยูในอนุกรรมการมากอน แตพอมีแลวการซักถามอะไรก็จะมีคนที่มาคอยสรางที่มาที่ไปแลวชวยชี้
แจงใหดวย...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ เอ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 

แตหากพิจารณาในอีกแงหนึ่งซึ่งเปนมุมมองเกี่ยวกับอํานาจการตัดสินใจแลวนั้น จะเห็นได
วา ขอบเขตอํานาจหนาที่แต เดิมที่อยูระหวางคณะกรรมการบริหารในฐานะผูสั่งการกับ
ผูอํานวยการในฐานะผูลงมือปฏิบัติตามคําสั่ง แลวผูอํานวยการมีอํานาจในการพิจารณาตัดสินใจ
ไปสูผูปฏิบัติงานเพื่อดําเนินการในลําดับตอไปมีการปรับเปลี่ยนมาเปนการถายเทอํานาจการ
บริหารจากคณะกรรมการบริหารมาสูคณะอนุกรรมการบริหารกอน โดยจะนําไปสูการตัดสินใจ
รวมกันระหวางคณะอนุกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ ซึ่งจะทําใหผูอํานวยการจะมีอิสระในการ
บริหารจัดการที่ลดบทบาทลง และอํานาจในการตัดสินใจในการบริหารจัดการขององคการจะถูก
ดึงไปอยูที่คณะกรรมการบริหารผานรูปแบบการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการบริหารเขามา
เก่ียวของอีกดวย 

ดังนั้นเมื่อบทบาทผูอํานวยการถูกลดลงดวยการที่อํานาจตัดสินใจในการบริหารถูกดึงไป
อยูที่การตัดสินใจรวมกันในรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารที่มีประธานคณะอนุกรรมการเปนผู
กําหนดแนวทางในการดําเนินงานแลวนั้น ดังนั้นอาจเกิดแนวโนมของการเขาไปเกี่ยวของในการ
บริหารจัดการจนนําไปสูการกาวลวงหรือส่ังการเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานโดยตรงก็มีความเปนไปได
มากขึ้น แตทั้งนี้ก็ยอมข้ึนอยูกับกรรมการบริหารที่มาเปนประธานคณะอนุกรรมการบริหารวา จะมี
ความเขาใจและตระหนักในบทบาทของคณะอนุกรรมการบริหารที่เปนเพียงผูรับผิดชอบในการ
กลั่นกรองความคิดเห็นจากผูอํานวยการและเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน และบทบาทในการใหขอคิด
เพื่อปรับปรุงแนวทางใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้นไดแคไหน ซึ่งหากทําไดก็จะเปน
ขอดีที่เกิดการดําเนินงานที่เปนไปไดดีมากข้ึน ดังที่ เกิดในมุมมองของเจาหนาที่สํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ดี ไดเลาใหฟงวา “...อนุพี่เปนพ่ีเลี้ยงเรา 2 อนุกลั่นกรองโครงการวิจัยการเกษตร
และพัฒนาบุคลากรดานการวิจัยการเกษตร ประธานอนุมาจากบอรด แตโชคดีที่อนุพี่ชวยเรามาก
เปนทั้งที่ปรึกษาและชวยเราทํางาน...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  

จากการเขาเก็บขอมูลในการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงขององคการแลวพบวา การพิจารณา
จากคณะกรรมการบริหารของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังมีบางสวนงานที่แมคณะอนุกรรมการ
บริหารกลั่นกรองมาพอสมควรแลว แตคณะกรรมการบริหารยังคงลงรายละเอียดใหมอีกครั้ง ซึ่ง
เปนการสรางความลาชาในการดําเนินงานเปนอยางยิ่ง ดังที่รองผูอํานวยการของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา ”…ประธานอนุกรรมการมาจากบอรด บางอนุกรรมการมีบอรดมา
สองคน มีบอรดอื่นมารวมตัว พอกลับเขาไปในบอรดใหญไมอนุมัติหมดเลยนะ ถามวาทําไดไหมก็
ทําไดทุกคนมีอิสระ มันก็มีการทะเลาะกันเหมือนกันวา คุณไมไวหนาผมเหรอ ผมพิจารณาดูดีแลว
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นะ บอรดพยายามดึงอํานาจกลับมาที่บอรด บอรดควรจะดูหลัก แตบอรดไปนั่งไลซักทฤษฎีใหม 
ซักเรื่องวิจัย ซึ่งเปนเรื่องทางวิชาการ...” (รองผูอํานวยการของสํานักฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 
2553) ดังนั้นจะเห็นไดวา คณะอนุกรรมการบริหารของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไมไดรับการ
ถายเทอํานาจในการพิจารณาดําเนินการมากเทาใดนัก 

แตอยางไรก็ตามแลว อาจจะกลาวไดวา การใชรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเปน
จํานวนมากยอมสงผลทําใหผูอํานวยการมีอิสระในการบริหารจัดการที่ลงลด  ทั้งนี้ เพราะ
คณะอนุกรรมการบริหารก็จะเขามารวมกลั่นกรองและใหความคิดเห็นในการดําเนินงาน รวมทั้งใน
บางครั้งอาจจะเปนผูกําหนดแนวทางเสียเองอีกดวย ซึ่งสามารถกลาวโดยสรุปไดวา การกําหนด
รูปแบบอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบนั้นเปนแนวทางในการเพิ่มบทบาทของคณะ
กรรมการบริหารในมิติการบริหารจัดการใหเพิ่มมากขึ้นนั่นเอง 

จากผลการเก็บขอมูลและผลวิเคราะหขอมูลทั้งสิ้นแลวนั้น ทําใหผูศึกษาสามารถสรุปไดวา 
ในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นี้ คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการ
ตัดสินใจมากในการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ ในขณะที่ผูอํานวยการไดรับการถายเท
อํานาจการตัดสินใจอยูในระดับนอย กลาวคือ มีลักษณะอยูในรูปแบบ Strong Board - Weak 
CEO โดยผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ 
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคล่ือนความเปนไปขององคการ 
แตอยางไรก็ตามแลว ในภาพรวมของการบริหารจัดการขององคการนั้น คณะกรรมการบริหารยัง
เปนผูมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปมากที่สุด และสําหรับรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้นพบวา  
ความสัมพันธที่เกิดขึ้นนั้นมีลักษณะของการประนีประนอมเปนสวนมาก เพื่อใหไดแนวทางที่
เหมาะสมที่สุดในการขับเคลื่อนองคการตอไป ทั้งนี้สาเหตุหลักที่สงผลใหเกิดลักษณะรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มี
ลักษณะเปน Strong Board - Weak CEO สามารถอธิบายไดเปน 4 ประการ อันไดแก การกําหนด
กรอบแนวทางหลักในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ  ปจจัยทัศนคติสวนบุคคล
ของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหาร  ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนง
ผูอํานวยการ และการบริหารงานในรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารดังที่กลาวขางตนนั่นเอง   

ทั้งนี้จากการศึกษาทั้งสิ้นแลวนั้น ผูศึกษาพบวาเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ตางคาดหวังใหคณะกรรมการบริหารดํารงไวซึ่งบทบาทเพียงแคใหความคิดเห็น
ในดานนโยบายเทานั้น ดังจากการใหสัมภาษณจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายๆ ทานที่ใหมุมมอง
ตอบทบาทของคณะกรรมการบริหารที่ตองการใหเกิดในองคการ ดังเชน การใหสัมภาษณจากรอง
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ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดกลาวใหฟงวา “...องคการมหาชนก็ตองมีความ
เขาใจในการแบงอํานาจระหวางผอ.กับบอรดใหชัดเจน บอรดนี้ไมตองทําหนาที่บริหาร ตองปลอย
เปนหนาที่ผอ. บอรดอยาลงมากาวกาย ตองสมดุลสองอันใหชัดเจน ถาสองอันนี้แข็ง ความเห็น
ของพ่ีนะ องคการมหาชนจะไปรอดขึ้นอยูกับบอรดกับผอ.เทานั้น ถาสองคนนี้แข็งองคการมหาชนก็
จะไปรอด เจาหนาที่ทุกคนพรอมทําตาม...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 
ตุลาคม 2553) การใหสัมภาษณจากเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ เอ ที่ไดกลาวไววา “... 
บอรดยังกระจายอํานาจยังนอย อยากใหมีการกระจายอํานาจมากกวานี้...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ 
เอ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) และการใหสัมภาษณจากเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
ดี ที่ไดกลาวไววา “...การอนุมัติโครงการขึ้นบอรดหมด อยากปลดลงมาใหสํานักงานหรืออนุอนุมัติ
ไดเอง แตถาวงเงินเยอะๆ หลายสิบลานถึงจะใหเขาบอรดเพื่อใหบอรดพิจารณาก็เหมาะสม เพราะ
มันจะไดมีความคลองตัวมากขึ้น...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) เปน
ตน 

สอดคลองกับการสํารวจจากแบบสอบในคําถามปลายเปดที่พบวา เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
ที่ตอบแบบสอบถามลวนมีความคิดเห็นเชนเดียวกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่ไดใหสัมภาษณ โดย
ตางมุงหวังวาใหคณะกรรมการบริหารเปนเพียงผูกํากับดูแลนโยบายเทานั้น ดังเชนขอความที่ตอบ
ในแบบสอบวา  “คณะกรรมการบริหารควรเขามาควบคุมดูแลในเรื่องการบริหารตางๆ หรือการ
ตัดสินใจตางๆ แคเพียงบางสวนไมใชทุกเรื่อง เพราะจะทําใหการดําเนินการตางๆ ลาชา ไม
คลองตัว เนื่องจากตองรอใหคณะกรรมการบริหารอนุมัติ” “ผอ.คือผูมีอํานาจตัดสินใจในการสั่งให
ดําเนินการได สวนคณะกรรมการบริหารควรมีหนาที่กํากับดูแลชี้แนะแนวทางใหองคการเดินไปได
อยางราบรื่นและถูกหลักเกณฑ” “ควรเปนลักษณะ STRATEGIC PARTNER (หุนสวนกลยุทธ) ใน
ขณะเดียวกันกรรมการบริหารควรใหอํานาจการตัดสินใจแกผอ.เปนหลัก โดยกรรมการบริหารเปน
เพียงผูที่กํากับใหเปนไปตามนโยบายเทานั้น” “ควรมีลักษณะการปรึกษาหารือ ใหความเห็นรวมกัน 
หาแนวทางรวมที่จะนําใหผลงานขององคกรถึงเปาหมายไปดวยกันโดยปราศจากการแทรกแซง” 
เปนตน 

จะเห็นไดวา จากการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณและจากการสํารวจดวยแบบสอบถาม
เก่ียวกับบทบาทความสัมพันธของคณะกรรมบริหารและผูอํานวยการนั้น เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
ตางมีบทบาทที่คาดหวังที่ลวนสอดคลองกันไปในทางทิศทางเดียวกัน กลาวคือ คณะกรรมการ
บริหารควรมีบทบาทในการกําหนดนโยบายและชี้ทิศทางในการดําเนินงานขององคการ ซึ่งก็คือ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ในภาพกวางมากกวาการลงรายละเอียด ซึ่งจะทําใหผูอํานวยการและผู
ปฏิบัติสามารถดําเนินงานไดอยางคลองตัวมากขึ้น อันจะเก้ือหนุนและเปนประโยชนอยางยิ่งแก
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องคการซึ่งอยูในรูปแบบขององคการมหาชน เพื่อความสําเร็จในการดําเนินงานของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ นั่นเอง 

 
6.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย
ตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหาร
จัดการขององคการ  
 

ผลจากการศึกษาจากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยที่มีผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) แลวนั้น ทําใหผูศึกษา
พบวา รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไดรับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยเปน
พ้ืนฐานในการบริหารจัดการอยู อีกทั้งในแตละชวงเวลาของการบริหารจัดการตางไดรับอิทธิพล
จากวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยอยูในลักษณะที่คลายคลึงกัน ทั้งนี้เปนเพราะองคประกอบ
ของคณะกรรมการบริหารและความเกี่ยวของของการดําเนินงานที่มีลักษณะใกลชิดกับความเปน
ระบบราชการในหลายๆ สวน จึงทําใหรูปแบบการบริหารจัดการขององคการมีลักษณะคลายคลึง
กันในทุกชวงเวลา แตอยางไรก็ตามแลว รูปแบบในการบริหารจัดการในแตละชวงเวลาก็ยังมี
รายละเอียดที่แตกตางกันอยูบาง ซึ่งในชวงเวลาการบริหารงานในชุดปจจุบันซึ่งเปนชวงเวลาที่ผู
ศึกษาไดเขาศึกษานั้น พบวา รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ในการบริหารจัดการไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่คอนขางมาก ทั้งใน
รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นและรูปแบบการยึดติดกับระบบ
อุปถัมภของขาราชการระดับสูง ทั้งนี้ผูศึกษาขออธิบายตามกรอบแนวคิดของการศึกษาโดยมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 

อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย: รูปแบบประเพณี
การรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น 

จากคนควาขอมูลจากเอกสาร  พบวา กรอบในการดําเนินการหลักของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ กลาวคือ พระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร 
(องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ไดบัญญัติโดยไดถายเทอํานาจบริหารงานโดยหลักไวแกคณะ
กรรมการบริหาร ดังนั้นจะเห็นวา การบัญญัติของกฎหมายฉบับนี้ไดมีพื้นฐานของการรวมศูนย
อํานาจตั้งแตตน ซึ่งถือเปนชองวางของกฎหมายที่สงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้น 
ดังนั้นเหตุผลสําคัญเหตุผลหนึ่งที่วัฒนธรรมรูปแบบดังกลาวนี้ยังคงมีอิทธิพลตอความสัมพันธ
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ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการอยู แตทั้งนี้ผูศึกษาเห็น
วา เจตนารมณตามขอกฎหมายที่ไดบัญญัติมานั้นไมไดมุงหมายใหเกิดการรวมศูนยอํานาจในการ
ตัดสินใจแกคณะกรรมการบริหารเปนหลัก โดยมีความมุงหมายใหคณะกรรมการบริหารเปนเพียง
ผูใหนโยบายในการดําเนินงานขององคการเทานั้น อันจะสอดคลองกับหลักการที่แทจริงของการ
บริหารจัดการในรูปแบบองคการมหาชนที่มีความตองการใหเกิดความคลองตัวในการบริหาร
จัดการขององคการ เปนหลัก  ทั้ งนี้ ส่ิ งสํ าคัญจึ ง ข้ึนอยู กับรูปแบบการบริหารของคณะ
กรรมการบริหารที่เกิดขึ้นจริงในการบริหารจัดการในองคการมากกวานั่นเอง   

เมื่อพิจารณาจากองคประกอบของคณะกรรมการบริหารของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
ตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร พ.ศ. 2546 ที่ไดกําหนด
รายละเอียดไวตามมาตรา 13 ซ่ึงกําหนดไววา “ใหมีคณะกรรมการบริหารคณะหนึ่ง เรียกวา  
“คณะกรรมการบริหารสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร” ประกอบดวยปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี ปลัดกระทรวงพาณิชย และกรรมการผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้งจากผูซึ่งมี
ความรู ความเชี่ยวชาญ และความชํานาญเปนที่ประจักษในดานการเกษตร ดานวิทยาศาสตร 
ดานอุตสาหกรรม ดานการบริหาร ดานการพาณิชย หรือดานอื่นที่เก่ียวของและเปนประโยชนตอ
กิจการชองสํานักงาน จํานวนไมเกินหาคน ซึ่งในจํานวนนี้จะตองเปนบุคคลซึ่งมิใชขาราชการที่มี
ตําแหนงหรือเงินเดือนประจําหรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐรวมอยูดวยเปนกรรมการ” พบวา 
โครงสรางองคประกอบของคณะกรรมการบริหารขององคการมีความใกลชิดกับวัฒนธรรมแบบ
ระบบราชการไทยเปนอยางมาก ทั้งนี้เปนเพราะโดยบทบัญญัติของกฎหมายขางตนไดกําหนด
กรรมการบริหารโดยตําแหนงไว 5 ทาน กลาวคือ ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และปลัดกระทรวง
พาณิชย ซึ่งเปนสัดสวนที่มากเมื่อเปรียบเทียบกันองคการอื่น นอกจากนั้นเมื่อพิจารณาจากผูดํารง
ตําแหนงในองคคณะกรรมการบริหารในปจจุบัน ทําใหเห็นไดวา ผู เขามาดํารงตําแหนง
กรรมการบริหารโดยสวนมากลวนเปนผูที่มีประสบการณการทํางานจากขาราชการมากอน ซึ่ง
บุคคลเหลานี้มีการดําเนินการในระบบราชการมาเปนระยะเวลายาวนานจึงเปนที่มาของความเคย
ชินในการบริหารงานที่มีวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยแฝงไวอีกดวย ดังจากการสัมภาษณรอง
ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดใหความเห็นวา “...ปญหาของที่นี่คือ เนื่องจากเรา
ทําวิจัยเกษตรหรือไมก็ไมรู คนที่มาเปนบอรดจากภาคเอกชนโดยแทไมมีเลยสักคนเดียว คนที่บอก
วาเปนผูทรงคุณวุฒิก็คือขาราชการที่เกษียณไปแลว จึงกลายเปนวาเอาคอนเซ็ปราชการมาใช
ทั้งนั้น ไมไดเพราะการเปนโดยตําแหนง แตเปนผูทรงคุณวุฒิที่มาจากคนที่เกษียณหรือบางคนที่
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เปนอยูดวยซ้ําไป พอรวมแลวเปนราชการทั้ง 11 คน จึงทําใหไมคลองตัวและหนีจากความเปน
ราชการไมได....” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลอง
กับเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ที่เห็นวา “...เหตุผลหนึ่งที่องคประกอบของบอรดมีสวน
ราชการเยอะ ก็จะเกิดความเคยชินที่จะทํางานเหมือนเดิม เขาก็ยังติดความเปนราชการอยู คนเขา
เปนมาตั้งสามสิบส่ีสิบปแลว จะใหเขาเปลี่ยนก็ยาก...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 
ตุลาคม 2553) 

ในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณ 
พบวา การบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีคณะกรรมการบริหารมาแลว 2 ชุด แตมี
การเปลี่ยนแปลงของผูดํารงตําแหนงกรรมการบริหารบอยครั้ง เนื่องจากกรรมการบริหารครึ่งหนึ่ง
ของคณะกรรมการบริหารเปนผูดํารงมาจากกรรมการโดยตําแหนงจึงทําใหเมื่อมีการสับเปลี่ยน
โยกยายขาราชการในสวนภาคราชการจะสงผลมาถึงการเปลี่ยนแปลงผูดํารงตําแหนง
กรรมการบริหารดวย แตอยางไรก็ตามแลว รูปแบบในการบริหารจัดการจากคณะกรรมการบริหาร
ในแตชวงสมัยตางมีลักษณะคลายคลึงกัน โดยการบริหารจัดการจากคณะกรรมการบริหารทุกชุด
ยังอยูบนพื้นฐานของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการ
ตัดสินใจแบบลําดับชั้นทั้งสิ้น โดยมีเหตุผลที่อางอิงลําดับตน คือ การที่บทบัญญัติของกฎหมายใน
การบริหารจัดการไดมอบอํานาจไวใหแกคณะกรรมการบริหารเปนหลักนั่นเอง 

การบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ผานมาไดมีรูปแบบของการรวมศูนย
อํานาจการตัดสินใจในประเด็นตางๆ ไวที่คณะกรรมการบริหารเปนหลัก โดยเฉพาะในสวนงานที่
เก่ียวของกับภารกิจหลักขององคการ อันไดแก เรื่องของการใหทุนแกการวิจัยเกษตรเชิงพาณิชย 
และการใหทุนแกนิสิตนักศึกษาไปศึกษาตอในตางประเทศ ซึ่งหากมีกรณีที่ตองตัดสินใจในการ
ดําเนินงานที่เก่ียวกับประเด็นนี้ ผูอํานวยการจะไมสามารถตัดสินใจอะไรได ดังที่กรรมการบริหาร
ทานที่สองของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา “... บทบาทที่เราทําคือ บอรดจะรวม
พิจารณาอนุมัติเงินในโครงการตางๆ ผอ.ไมมีอํานาจในการอนุมัติจายเงินเลย ไมไดตัดตอนวานอย
กวา 5 แสนหรือยังไง อยางที่อื่นอาจจะมีวานอยกวาเทานั้นเทานี้ บอรดใหญจะไมลงมาเลน ใหผอ.
สามารถอนุมัติไดบาง...” (กรรมการบริหารทานที่สองของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 3 พฤศจิกายน 
2553)  

สําหรับในแงกระบวนการดําเนินงานตางๆ จะเห็นไดวา รูปแบบในการบริหารจัดการของ
คณะกรรมการบริหารทั้งสองชุดมีลักษณะที่เหมือนกัน โดยรูปแบบที่เกิดขึ้นไดสะทอนใหเห็นถึง
อิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ
แบบลําดับช้ันเขามาเกี่ยวของ ซึ่งเห็นไดชัดจากกรณีการพิจารณาการใหทุนวิจัยทางการเกษตรเชิง
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พาณิชยที่มีลําดับข้ันตอนในการตัดสินใจหลากหลายขั้น กลาวคือ คณะกรรมการบริหารไดมีมติให
มีคณะอนุกรรมการบริหาร 2 ชุดมาเปนผูรับผิดชอบในประเด็นนี้ ไดแก คณะอนุกรรมการบริหาร
กลั่นกรองการวิจัยการเกษตร และคณะอนุกรรมการบริหารเกษตรเชิงพาณิชย โดยรูปแบบในการ
ดําเนินการเริ่มตนจากทางสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จะตั้งคณะทํางานขึ้นมาหนึ่งชุดเพื่อมา
พิจารณาโครงการที่เขามา เมื่อคณะทํางานชุดนี้ไดศึกษาเปนอยางดีแลวจะนําเรื่องสงเขา
คณะอนุกรรมการบริหารกลั่นกรองวิจัยการเกษตรเพื่อพิจารณาตอไป  หลังจากนั้นหาก
คณะอนุกรรมการบริหารกลั่นกรองวิจัยการเกษตรพิจารณาเสร็จส้ินแลวจะสงเรื่องกลับมาสู
ผูอํานวยการเพื่อใหนําเขาสูคณะกรรมการบริหารอีกครั้งหนึ่ง  ซึ่งผูตัดสินใจอนุมัติไดคือ 
คณะกรรมการบริหารเทานั้น การสรางลําดับข้ันตอนการดําเนินงานเชนนี้สงผลใหเกิดความลาชา
ในการดําเนินงานตางๆ เปนอยางยิ่ง ดังที่รองผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดให
ขอมูลวา “…พอเรื่องเขามามีผอ.ดูกอน มีคณะทํางาน สงไปที่อนุกลั่นกรองโครงการ สงไปอนุ
เกษตรเชิงพาณิชย  กวาไปถึงบอรด 5 ข้ัน บางครั้งอาจจะตองกลับมาที่อนุไหนอีก มันเกินไปไหม
มันก็ตองปรับเพราะมันไมคลอง มันทําใหลาชา...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 
15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับขอมูลที่ไดรับจากกรรมการบริหารทานที่สองที่ไดใหความ
คิดเห็นตอประเด็นนี้อีกวา “...เวลานี้ทุกอยางมันชาไปหมด เพราะทุกอยางตองมาที่บอรดใหญ ซึ่ง
บอรดใหญเองเราก็มานั่งพิจารณาเหมือนกันวา เรื่องบางเรื่องมันอาจจะไมตองเขาก็ได เพราะเรามี
อนุกรรมการกลั่นกรองอะไรแบบนี้ เหมือนมีรายละเอียดมากเกินไปที่ตองเอามาที่บอรดใหญให
พิจารณาทั้งหมด...” (กรรมการบริหารทานที่สองของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 3 พฤศจิกายน 
2553) 

ทั้งนี้จากการเก็บขอมูลทําใหทราบวา ทางสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ และคณะกรรมการ
บริหารไดตระหนักถึงปญหาและมีความพยายามที่จะแกไขรูปแบบการดําเนินงานที่เกิดขึ้น ดังที่
เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี ไดกลาววา “...บอรดกําลังคุยกันอยูวา โครงการเล็กๆ จะให
สํานักงานหรืออนุพิจารณาดีไหม จะไดไมตองเขาบอรดเพื่อพิจารณาอะไรมาก แลวเรียนบอรดเพ่ือ
ทราบ ก็ยังคุยกันอยู แตก็ยังไมไดปรับระบบตรงนั้น...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 
ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับกรรมการบริหารทานที่สองของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดกลาว
ไววา “...โดยกฎระเบียบที่มีอยูเดิมไมไดใหอํานาจกับทางสํานักงานมากนัก ทุกอยางตองมาขอ
อนุมัติบอรดใหญ เดี๋ยวนี้เริ่มพิจารณาแลววาจะเอากันยังไง เราจะตองไปปรับกฎ พูดกันงายๆ ได
วา บอรดใหญตองลดอํานาจของตัวเอง ถายเทลงไปบาง...” (กรรมการบริหารทานที่สองของ
สํานักงานฯ, สัมภาษณ, 3 พฤศจิกายน 2553) 
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นอกจากนั้นจากการสัมภาษณพบไดวา ในการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารชุด
ปจจุบันไดลงลายละเอียดในการดําเนินงานตางๆ มากขึ้น โดยในบางประเด็นที่ไดใชรูปแบบ
คณะอนุกรรมการบริหารที่เขามารวมดําเนินการ และในบางกรณีที่ไดมีกระบวนการพิจารณา
กลั่นกรองมาจากคณะอนุกรรมการบริหารมาแลวนั้น แตเมื่อนําประเด็นเขามาสูการพิจารณา
อนุมัติจากคณะกรรมการบริหารกลับพบวา คณะกรรมการบริหารยังคงลงในรายละเอียดตางๆ 
ดังเชนเดิม ดังเชนเจาหนาที่ สํานักงานฯ ดี ไดเลาใหฟงวา “...บอรดรุนปจจุบันคอนขางลง
รายละเอียด เราผานอนุเทคนิคแลวก็ยังลงเรื่องเทคนิคอีก มันทําใหงานเรามันไมไป แทนที่พี่จะเขา
อนุเดือนนี้ ผานบอรดเดือนนี้พี่ก็จะจบแลว พ่ีก็จะได kpi ไดเม็ดเงินแลว พี่ตองกลับมาเขาอนุอีก
แลวกลับไปเขาบอรดอีก พี่ตองเสียเวลาอยางนอย 1 หรือ 2 เดือน แลวโครงการพี่กวาจะเขาอนุได 
พ่ีก็โดนคณะทํางานของสํานักงานสกีนมากไมรูขนาดไหนแลว กวาจะทํารายงานใหสมบูรณเทานี้ 
พอไปถึงบอรดบอรดตีตกกลับมาอีก...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 
ทั้งนี้จึงทําใหเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายทานตางเห็นวา คณะกรรมการบริหารชุดปจจุบันพยายาม
ที่จะรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจตางๆ กลับมาไวที่ตนเองมากขึ้นกวาคณะกรรมการบริหารในอดีต 

นอกจากการที่มีการรวมอํานาจการตัดสินใจในการดําเนินการตางๆ  มาอยูที่
คณะกรรมการบริหารแลว  ขอคนพบที่นาสนใจจากการศึกษาอีกประเด็นหนึ่งคือ  การที่
คณะกรรมการบริหารมีระยะเวลาในการตัดสินใจในการดําเนินการที่คอนขางยาวนาน ทั้งนี้เปน
เหตุผลที่เชื่อมโยงมาจากความเคยชินในการบริหารงานในรูปแบบราชการ ซึ่งจะมีการคํานึงถึง
กฎระเบียบขอบังคับเปนสําคัญในการตัดสินใจจะกระทําการใด  จึงทําใหสงกระบวนการ
ดําเนินงานตางๆ ขององคการมีความลาชามากขึ้น ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ เอ ได
เลาใหวา “...บอรดเคยชินจากระบบราชการก็มีสวนทําใหไมกลาตัดสินใจบางประเด็นที่มีความ
เสี่ยงสูง เขามักจะใหหาขอมูลที่ดีกอน ซึ่งลักษณะงานบางอยางของเราในเชิงพาณิชย ซึ่งตองอาศยั
ชวงเวลา ถาเราไมรีบออกมาตอนนี้โอกาสนั้นอาจจะไมทันแลว จึงทําใหอาจจะมีปญหาได...” 
(เจาหนาที่สํานักงานฯ เอ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) หรือดังคํากลาวสั้นๆ ของรอง
ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดกลาวไววา “...บอรดตองบริหารความเสี่ยง แต
บอรดที่นี่คือ บอรดหนีความเสี่ยง...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 
2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี ไดเลาใหฟงวา “...บอรดคือราชการ
จะทําอะไรก็จะกลัวผิดระเบียบไมกลาฟนธงไมกลาอะไร มันก็จะไปเรื่อยๆ อยูอยางนั้น หรือจะวา
อะไรก็ไปดูอีกทีหนึ่ง ไปปรึกษานิติกรกอน...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 
2553) ซึ่งนอกจากการที่ยังไมคอยตัดสินใจของคณะกรรมการบริหารแลว ยังทําใหเห็นไดวา 
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คณะกรรมการบริหารไดมีการเพ่ิมลําดับข้ันตอนในการตัดสินใจมากขึ้น โดยใหนิติกรเปนผู
พิจารณากลั่นกรองเปนลําดับช้ันที่เพ่ิมมากขึ้นอีกดวย 

ดังนั้นเมื่อกลับมาพิจารณาจากโครงสรางขององคการแลว พบวา ตามโครงสราง
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้นมีความแตกตางจากโครงสรางการดําเนินงานที่เกิดขึ้นในองคการ 
กลาวคือ สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ตามโครงสรางองคการมีลําดับข้ันจากคณะกรรมการบริหาร
มาสูผูอํานวยการ มาสูรองผูอํานวยการ มาสูหัวหนาสํานัก และลงสูเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน แต
โครงสรางการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจริงไดมีรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหาร และมีนิติกรที่ทําหนาที่
ปรึกษาดานกฎหมายตางๆ เขามาเกี่ยวของดวย ดังนั้นจึงมีลักษณะโครงสรางองคการที่มีลําดับชั้น
สูง สุดจนถึงล าง สุดแบบพี ระมิด  เ ริ่ มจากยอดพีระมิดคือคณะกรรมการบริหาร  มาสู
คณะอนุกรรมการบริหารพรอมกับการตรวจสอบจากนิติกร มาสูผูอํานวยการ มาสูรองผูอํานวยการ 
มาสูหัวหนาสํานัก และลงสูเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน โดยเปนการสรางลําดับชั้นของสายบังคับบัญชา 
และมีการรวมอํานาจการตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารเปนหลักในการดําเนินการนั่นเอง 

ในสวนของมิติการบริหารจัดการที่รองลงมาในระดับผูอํานวยการ หัวหนาสํานัก และ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานแลวนั้น จากการสัมภาษณพบวา รูปแบบในการบริหารงานในสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ มีลักษณะแนวจากบนลงลาง (Top - down) กลาวคือ นอกจากการรวมศูนย
อํานาจในการตัดสินใจอยูที่คณะกรรมการบริหารแลวนั้น รูปแบบในการบริหารจัดการในระดับ
รองลงมายังมีกระจายอํานาจในการตัดสินใจการดําเนินการตางๆ ที่อยูในระดับนอย ซึ่งมีเหตุผล
ของการดําเนินงานเชนนี้ที่ตางกันใน 2 กลุมความคิดเห็น กลาวคือ ในความคิดเห็นของกลุมแรก 
เห็นวา บุคลากรในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไมพรอมสําหรับการดําเนินการที่เปดโอกาสให
สามารถตัดสินใจเองได ดังที่กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดใหเหตุผล
ถึงลักษณะที่เกิดขึ้นวา “...การกระจายอํานาจนอยอยู เพราะคนที่ทํางานในระดับหัวหนายังไมมี
ภาวะผูนําและการตัดสินใจ เพราะฉะนั้นผอ.เลยตองชี้นํา อาจจะดูเผด็จการเปนบางที เพราะคน
อ่ืนไมสามารถดําเนินการไดและก็ไมเร็ว จึงยังไมดีเทาที่ควรเปน...” (กรรมการบริหารทานแรกของ
สํานักงานฯ, สัมภาษณ, 6 ตุลาคม 2553) ในขณะความคิดเห็นอีกกลุมหนึ่งเห็นวา ปจจัยทัศนคติ
สวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการที่ยังติดรูปแบบการบริหารงานแบบระบบราชการอยู 
ดังที่เจาหนาสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ไดใหความเห็นถึงประเด็นนี้วา “...ในระดับผอ.ถึง
เจาหนาที่สวนใหญเปนที่ผอ.ตัดสินใจ ซึ่งผอ.ตองกระจายอํานาจมากกวานี้ ถาถามพี่บอรดก็ยัง
รวมอํานาจอยู ไลกันลงมาเลย ซึ่งหลายๆ เรื่องมันจะคลองตัวมากกวานี้ถาทานปลอย...” 
(เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับกรรมการบริหารทานที่
สองของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดกลาวไววา “...ยังโชคดีที่ผอ.สวก สวนใหญมาจากอ. ซึ่งอ.
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กับขาราชการแตกตางกัน ขาราชการก็มีกฎระเบียบมาจากกพ. อ.ก็มีอิสระมากกวา แตวิธีคิดก็ยัง
เปนแบบราชการอยูดี...” (กรรมการบริหารทานที่สองของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 3 พฤศจิกายน 
2553) ดังนั้นจะเห็นวา ในสวนของรูปแบบในการบริหารจัดการในระดับรองลงมายังไดรับอิทธิพล
ของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ
แบบลําดับช้ันอยูนั่นเอง  

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยตอรูปแบบความสัมพันธ
ในการบริหารจัดการที่ไดแบงรายละเอียดเปนประเด็นตางๆ ตามหลักการของรูปแบบประเพณีการ
รวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น  ทําใหทราบไดวา  ความคิดเห็นจากผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญนั้นเห็นวา รูปแบบในการบริหารงานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยัง
ไดรับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจ
การตัดสินใจแบบลําดับชั้นอยูในระดับมาก ไมวาจะเปนการตัดสินจากผูบริหารระดับสูง การ
ควบคุมคอยกํากับ และการดําเนินการตามลําดับชั้น ซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นจากการ
สัมภาษณ โดยมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตาราง
ที่ 6.14 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน ระบบบริหารจัดการภายในองคการมีลักษณะการ
รวมศูนยอํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูบริหารระดับสูง” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ
ความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมามีระดับ
ความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 มีระดับ
ความคิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และมีระดับความ
คิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน ผูบังคับบัญชาจะคอยกํากับดูแลและสั่งการอยู
ตลอด” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว 
จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางย่ิงกับขอความ
ดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีระดับความคิดเห็นที่มาแนใจกับขอความดังกลาว 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน การตัดสินใจในการดําเนินงานมีลักษณะ
ตามลําดับชั้นของสายบังคับบัญชา” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่
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ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย
อยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็น
ดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา  “ในองคการของทาน  มีกฎระเบียบขั้นตอนจํานวนมากในการ
ดําเนินงาน” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่งกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน เปดโอกาสใหเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของ
สามารถเสนอแนวนโยบายและสามารถตัดสินใจของดําเนินงานได” พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 57.1 
รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มี
ระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 มี
ระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และมีระดับ
ความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 
ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน เปดโอกาสผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมใน
การกําหนดนโยบายได” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความ
ดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางยิ่งกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6.14: แสดงขอมูลความคิดเห็นตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนย
อํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจดัการขององคการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ระดับความคิดเห็น 

รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น จํานวน รอยละ Mean SD 
ในองคการของทาน ระบบบริหารจัดการ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ภายในองคการมีลักษณะการรวมศูนย ไมเห็นดวย 1 4.8   

อํานาจการตัดสินใจอยูที่ผูบริหารระดับสูง ไมแนใจ 3 14.3   
 เห็นดวย 9 42.9   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 8 38.1   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   
  รวม 21 100 4.14 0.85 

ในองคการของทาน ผูบังคับบัญชาจะคอย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

กํากับดูแลและสั่งการอยูตลอด ไมเห็นดวย 1 4.8   

 ไมแนใจ 2 9.5   

 เห็นดวย 12 57.1   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 6 28.6   
 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 4.10 0.77 

ในองคการของทาน การตัดสินใจในการ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ดําเนินงานมีลักษณะตามลําดับชั้น ไมเห็นดวย 2 9.5   

ของสายบังคับบัญชา ไมแนใจ 5 23.8   

 เห็นดวย 11 52.4   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 3 14.3   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.71 0.85 

ในองคการของทาน มีกฎระเบียบ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ข้ันตอนจํานวนมากในการดําเนินงาน ไมเห็นดวย - -   

 ไมแนใจ 2 9.5   

 เห็นดวย 7 33.3   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 12 57.1   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 4.48 0.68 
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ตารางที่ 6.14 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวม
ศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตร) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ระดับความคิดเห็น 

รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน เปดโอกาสใหเจาหนาที่ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 4.8     

ผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของสามารถเสนอแนว ไมเห็นดวย 1 4.8   

นโยบายและสามารถตัดสินใจของดําเนิน ไมแนใจ 12 57.1   

งานได เห็นดวย 6 28.6   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 4.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.24 0.83 

ในองคการของทาน เปดโอกาสผูมีสวนได ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 4.8     

สวนเสียเขามามีสวนรวมในการกําหนด ไมเห็นดวย 3 14.3   

นโยบายได ไมแนใจ 12 57.1   

 เห็นดวย 5 23.8   

 เห็นดวยอยางยิ่ง - -   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.00 0.78 
 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น ทําใหสามารถ
สรุปผลการศึกษาไดวา รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นอยู ทั้งนี้เนื่องจาก
กรอบการดําเนินงานหลักที่ไดวางแนวทางไวยังมีการเปดโอกาสใหดําเนินการเชนนั้น และ
คณะกรรมการบริหารซึ่งเปนผูไดรับบทบาทในการตัดสินใจดําเนินการตางๆ ยังคงรวมศูนยอํานาจ
การตัดสินใจไวที่ตนอยู ซึ่งเปนความคุนชินกับการบริหารงานแบบระบบราชการที่มีความเกี่ยวของ
เชื่อมโยงมาโดยตลอด อีกทั้งยังมีการจัดตั้งคณะอนุกรรมการบริหารในการดําเนินการตางๆ ซ่ึงทํา
ใหคณะกรรมการบริหารจึงมีบทบาทเพิ่มมากขึ้นในการบริหารจัดการขององคการ  สําหรับในการ
บริหารจัดการในระดับผูอํานวยการลงมานั้นพบวา รูปแบบในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นยังไดรับ
อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวอยู ทั้งนี้เปนเพราะระบบการบริหารจัดการตางๆ 



 
 
217

และบุคลากรขององคการที่ลวนมีรากฐานมาจากหนวยงานราชการ ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจจาก
แบบสอบถามในประเด็นตางๆ เก่ียวกับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมรูปแบบดังกลาวอยูในระดับ
มาก ดังนั้นสิ่งเหลานี้ลวนแสดงใหเห็นไดวารูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไดรับอิทธิพลจาก
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น
อยูนั่นเอง 

นอกจากขอคนพบที่ไดกลาวขางตนแลว จากการสัมภาษณในประเด็นปจจัยวัฒนธรรม
แบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นยังใหมิติ
มุมมองที่สําคัญอีกประเด็นคือ ในการดําเนินงานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้นไดรับอิทธิพล
จากปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวมาจากหนวยงานภายนอกอีกดวย กลาวคือ เนื่องจากตาม
พระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ไดมี
การกําหนดใหสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ อยูในกํากับของรัฐมนตรีประจํากระทรวงเกษตรและ
สหกรณไวในมาตรา 39 ที่กําหนดไววา “มาตรา 39 ใหรัฐมนตรีมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลการ
ดําเนินกิจการของสํานักงานใหเปนไปตามกฎหมาย และใหสอดคลองกับวัตถุประสงคในการจัดตั้ง
สํานักงาน นโยบายของรัฐบาล และมติคณะรัฐมนตรีที่เก่ียวกับสํานักงาน เพ่ือการนี้ใหรัฐมนตรีมี
อํานาจสั่งใหสํานักงานชี้แจงแสดงความคิดเห็น ทํารายงาน หรือยับย้ังการกระทําของสํานักงานที่
ขัดตอวัตถุประสงคของการจัดตั้งสํานักงาน นโยบายของรัฐบาล หรือมติคณะรัฐมนตรีที่เก่ียวกับ
สํานักงาน ตลอดจนสั่งสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับการดําเนินการของสํานักงานได” ดังนั้นการ
ดําเนินงานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จึงอยูในกํากับของรัฐมนตรีวาการกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ  

จากการสัมภาษณแลวพบวา บทบาทของรัฐมนตรีในแตละสมัยจะมีรูปแบบที่มีความ
คลายคลึงกัน กลาวคือ รัฐมนตรีที่ประจํากระทรวงเกษตรและสหกรณไดมาใหนโยบายในทุกตน
ปงบประมาณ  โดยจะใหนโยบายอยางกวางๆ เพื่อใหเปนแนวทางใหสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
ไดตระหนักถึงประเด็นเหลานั้นวาเปนประเด็นสําคัญและบรรจุไวในแผนการดําเนินงาน โดยจะใช
การประชุมเดียวกันนี้ เ พ่ือรวมรับรูและแสดงความคิดเห็นในประเด็นนโยบายกับรวมกับ
คณะกรรมการบริหาร ตลอดทั้งการรับฟงการรายงานการดําเนินงานจากผูอํานวยการ ดังที่
เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ไดเลาใหฟงวา “...รัฐมนตรีจะมีบทบาทในชวงตนเลย 
อยางเชน การใหนโยบาย ซึ่งสวก.ทํางานยังไงไมพนตามยุทธศาสตรของกระทรวง ซ่ึงรัฐมนตรีก็จะ
ใหมาอยางในที่ 28 ตุลานี้ ทางสวก.ก็ตองไปรับนโยบายจากรัฐมนตรี แลวมาแปลงเปนยุทธศาสตร
คืออะไรในทุกป...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับ
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เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี ที่ไดเลาใหฟงวา “...ทานก็จะมาใหนโยบายตอนตนปนะคะ 
แลวเราก็มีการรายงานผล ทานจะกํากับอยูกวางๆ แลวการเมืองก็ไมมายุงดวย อาจเปนเพราะเรา
เปนองคการวิชาการเขามายุงก็ไมรูจะไดอะไร...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 15 ตลุาคม 
2553) 

เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในประเด็นความเกี่ยวของตอการบริหารจัดการขององคการจากฝายการเมือง (คณะ
รัฐมนตรี,รัฐมนตรีตนสังกัด) นั้น พบวา  ความคิดเห็นจากผูตอบแบบสอบถามสวนใหญยังมีความ
คิดเห็นอยูในระดับที่ “ไมแนใจ” เปนสวนมาก นอกจากนั้นมีแนวโนมที่เห็นวา ฝายการเมืองไมได
เขามายุงเกี่ยวกับการบริหารจัดการขององคการ ซ่ึงมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตาม
ประเด็นตางๆ ดังนี้ ดังแสดงในตารางที่ 6.15 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน การบริหารจัดการปราศจากการแทรกแซงจากฝาย
การเมือง (คณะรัฐมนตรี, รัฐมนตรีตนสังกัด)” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 66.7 รองลงมามีระดับความ
คิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 มีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และมีระดับความคิดเห็นที่
ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 
ตารางที่ 6.15: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอความเกี่ยวของของฝายบริหาร (คณะรัฐมนตรี, รัฐมนตรี) ตอการบริหารจัดการ 

ขององคการ (สํานกังานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)     

บทบาทของฝายการเมือง (ฝายบริหาร) ตอ ระดับความคิดเห็น 

การบริหารจัดการขององคการ จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน การบริหารจัดการ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ปราศจากการแทรกแซง จากฝายการเมือง  ไมเห็นดวย 1 4.8   

(คณะรัฐมนตร,ีรฐัมนตรีตนสังกัด) ไมแนใจ 14 66.7   

 เห็นดวย 5 23.8   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 4.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.29 0.64  
 

จากขอมูลจากการสัมภาษณและการสํารวจดวยแบบสอบถามนั้น สามารถสรุปใหเห็นได
วา การบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ  มีความของเกี่ยวกับฝายการเมือง 
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(คณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรี) อยูในระดับที่ปานกลาง ซึ่งสะทอนจากขอมูลที่ไดรับจากการ
สัมภาษณและการสํารวจจากแบบสอบถาม แตขอคนพบที่สําคัญคือ บทบาทของกระทรวงเกษตร
และสหกรณที่อยูในสังกัดของรัฐมนตรีประจํากระทรวงเกษตรและสหกรณ ซ่ึงมีความเชื่อมโยง
โดยตรงกับสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ทั้งในแงของภารกิจของการดําเนินงานที่มีความใกลชิดกับ
กระทรวงเกษตรและสหกรณที่เปนเสมือนหนวยงานสนับสนุนในการจัดหาบุคลากรใหแกกระทรวง
เกษตรและสหกรณ และในแงของการดํารงตําแหนงของปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณที่เขามา
รับบทบาทเปนประธานกรรมการบริหาร จึงทําใหสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ และกระทรวงเกษตร
และสหกรณมีความใกลชิดกันเปนอยางยิ่งจนบางครั้งเกิดมุมมองที่วา สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
เปนองคการอยูภายใตการดูแลของของกระทรวงเกษตรและสหกรณ ดังนั้นจึงเกิดความพยายาม
จากกระทรวงที่จะเขามาเกี่ยวของกับการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดังเชน การ
ใหเขารวมประชุมรวมกับหนวยงานอื่นๆ ภายใตสังกัดกระทรวง เปนตน ซึ่งรองผูอํานวยการของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดใหขอคิดเห็นถึงประเด็นนี้วา “...ทุกคนเขาใจวา ทุกวันนี้องคการ
มหาชนอยูภายใตสังกัดของกระทรวง ซึ่งกฎหมายไมไดบอกเลย เราแคมีรัฐมนตรีที่กํากับดูแล เขา
อาจจะเขาใจไมถูกวากํากับดูแลกับบังคับบัญชาตางกันยังไง เราไมไดสังกัดกระทรวง แตเวลามี
การประชุมกระทรวงเขาก็เรียกเราเหมือนไปนั่งเหมือนเปนหนวยงานในกระทรวง ซึ่งเราก็ยินดีไปนะ 
แตไมใชมาบังคับบัญชาสั่งๆ...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 
ดังสะทอนจากกรณีที่เคยเกิดขึ้นที่รองผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา 
“...เคยมีการมอบใหผูอํานวยการสวก.ไปเปนผูแทนปลัดกระทรวง ซึ่งในความเปนจริงแลว ปลัด
มอบใหเราไมได เพราะเราไมไดอยูในโครงสรางของเขา แตที่นี่ก็มี ถามวาเราจะปฏิเสธไหมก็ไมได
ปฏิเสธบางครั้งเขาแตงตั้งในฐานะปลัดกระทรวงไมใชประธานบอรดนะ ปลัดกระทรวงก็มอบมาให
ผอ.สวกเปนผูแทนกระทรวง อยางนี้ไมใชไมถูกตอง เราอยากปฏิเสธไหม ก็ใช แตเราไมไดปฏิเสธ 
เราก็ไปประชุมแทนให แลวก็มารายงานวาเปนอยางนี้ๆ นะ แลวทานควรมอบหมายใครตอไป แลว
ใชวิธีเลี่ยงไป...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ทั้งนี้จึงทําให
เห็นไดวา สิ่งที่เกิดขึ้นเปนผลจากวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนย
อํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นที่ฝงรากลึกในระบบราชการที่สงผลตอการบริหารจัดการของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ อยูนั่นเอง 

เมื่อพิจารณาจากขอมูลขางตนทําใหเกิดขอสังเกตที่สําคัญไดวา การบริหารจัดการที่
เกิดขึ้นในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีความเชื่อมโยงอยางใกลชิดในประเด็นของผูดํารงตําแหนง
ประธานกรรมการบริหารและผูบริหารสูงสุดของกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไดแก ปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณที่ตองดํารงตําแหนงทั้ง 2 ตาํแหนงพรอมกัน ซึ่งอาจจะเกิดความซอนทับกันของ
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บทบาทในการดําเนินการอยูที่ทําใหรูปแบบการบริหารจัดการเกิดความผิดเพี้ยนได ดังนั้นประเด็น
นี้จึงควรเปนประเด็นที่ตองมีความระมัดระวังเปนอยางย่ิง ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัย
ฯ บี ไดกลาววา “...ปลัดกระทรวงซึ่งเปนผูบริหารกระทรวงมาที่นี่จะมีอีกบทบาทคือ เปนประธาน
บอรดเรา เขาควรจะแยกแยะอํานาจวา อํานาจไหนเปนการสั่งการในฐานะปลัด อํานาจไหนเปน
การสั่งการในฐานะประธานบอรด เพื่อไมใหเกิดความซ้ําซอนได...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ บี, 
สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 

นอกจากนั้นยังพบวา กลไกจากหนวยงานภายนอกอีก 2 หนวยงานไดมีบทบาทสําคัญใน
การเขามาเกี่ยวของที่มีรูปแบบในการดําเนินการที่แฝงไปดวยอิทธิพลวัฒนธรรมแบบระบบราชการ
ไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจแบบลําดับชั้นเขามาสงผลตอรูปแบบความสัมพันธใน
การบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ อีกดวย กลาวคือ  

หนวยงานแรกคือ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งสํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดอาศัยอํานาจตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ที่ไดกําหนดรายละเอียดไวตามมาตรา 53 ซึ่งกําหนด
ไววา “ใหองคการมหาชนและรัฐวิสาหกิจ จัดใหมีหลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตาม
แนวทางของพระราชกฤษฎีกานี้ ในกรณีที่ ก.พ.ร. เห็นวาองคการมหาชนหรือรัฐวิสาหกิจใดไมจัด
ใหมีหลักเกณฑตามวรรคหนึ่ง หรือมีแตไมสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกานี้ ใหแจงรัฐมนตรีซึ่งมี
หนาที่กํากับดูแลองคการมหาชนหรือรัฐวิสาหกิจ เพื่อพิจารณาสั่งการใหองคการมหาชนหรือ
รัฐวิสาหกิจนั้นดําเนินการใหถูกตองตอไป” ซึ่งตามบทบัญญัติของกฎหมายในขอนี้จึงทําให
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเขามามีบทบาทเกี่ยวของในการบริหารจัดการของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซึ่งไดเขามามีสวนเกี่ยวของในการบริหารการกําหนดรูปแบบตางๆ ใหมี
การรวมศูนยอํานาจกลับเขาไปสูคณะรัฐมนตรี และหนวยงานของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการเอง โดยผานการนําเรื่องยื่นเขาสูการพิจารณาของคณะรัฐมนตรีแลวกลายเปนมติที่
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ตองดําเนินการตามนั้น ดังที่เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี ไดใหความเห็นวา 
“...มุมมองของก.พ.ร.ยังเปนราชการ เพราะฉะนั้นจะปลอยก็คงกลัวเสียอํานาจของเขาแหละมั้ง มัน
ก็เลยไมหลุด ดั้งนั้นพอจะทําอะไรทีก็ตองเขาครม. ซึ่งพ่ีวามันยังไมใชแหละ มันทําใหทํางานเดิน
ตอไปไมไดเลย แลวสงที่ปรึกษาจากก.พ.ร.มาใหเรา ซึ่งในเรื่องระเบียบตางๆ ก็ยังไมแมน 
เพราะฉะนั้นเวลาเราจะทําอะไรก็จะทําไมไดอะไรแบบนี้…” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, สัมภาษณ, 
15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับการใหกรณีตัวอยางที่สําคัญจากรองผูอํานวยการของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดเลาใหฟงวา “...เราทําเรื่องการรวมทุน กฎหมายบอกวาการรวมทุน
ใหเปนไปตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด เราก็ทําหลักเกณฑเขาไป แตปรากฏวาไมผาน 
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บอกใหก.พ.ร.ไปทําหลักเกณฑกลาง ก.พ.ร.ก็ไปทํา ก.พ.ร.บอกวาหลักเกณฑกลางไมควรจะมี 
ครม.เลยมีมติวา ถาใครจะรวมทุนก็ใหเสนอเปนรายโปรเจคเขาไปใหครม. ซึ่งเขาบอกใหสราง
หลักเกณฑ แตคุณกลับดึงอํานาจการกําหนดหลักเกณฑในเรื่องการอนุมัติกลับไป แทนเรื่องออก
หลักเกณฑกลายเปนเรื่องอนุมัติไป...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 
2553) 

หนวยงานที่สองคือ สํานักงานตรวจเงินแผนดิน (สตง.) ซึ่งอาศัยอํานาจตามพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2546 ที่ไดกําหนด
รายละเอียดไวตามมาตรา 40 ซึ่งกําหนดไววา “มาตรา 40 วรรคสอง ในทุกรอบปใหสํานักงาน
ตรวจเงินแผนดินหรือบุคคลภายนอกตามที่คณะกรรมการแตงตั้งดวยความเห็นชอบของสํานักงาน
ตรวจเงินแผนดิน เปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและทรัพยสินขององคการมหาชน 
โดยใหแสดงความคิดเห็นเปนขอวิเคราะหวา การใชจายดังกลาวเปนไปตามวัตถุประสงค ประหยัด 
และไดผลตามเปาหมายเพียงใด แลวทําบันทึกรายงานผลการสอบบัญชีเสนอตอคณะกรรมการ” 
ซ่ึงตามบทบัญญัติของกฎหมายในขอนี้จึงทําใหสํานักงานตรวจเงินแผนดินเขามาตรวจสอบและ
ประเมินผลดานการบัญชีของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ  ซึ่งในการตรวจสอบจากสํานักงานตรวจ
เงินแผนดินนั้นไดมีรูปแบบในการตรวจสอบเหมือนรูปแบบการตรวจกับหนวยงานราชการอื่นๆ ซึ่ง
ไมสอดคลองกับวิธีการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ โดยยังมีลักษณะการ
ดําเนินการที่มองเปนรูปแบบของลําดับช้ันสายบังคับบัญชา และยึดตามกฎระเบียบเปนหลักอยู จึง
สงผลทําใหในการดําเนินการตางๆ ขององคการตองพยายามเขาหลักเกณฑตามที่สํานักงานตรวจ
เงินแผนดินตั้งไว ไมเชนนั้นจะเกิดปญหาในการตรวจสอบในภายหลังได อีกทั้งบทบาทของ
สํานักงานตรวจเงินแผนดินยังชวยในการเพิ่มบทบาทแกคณะกรรมการบริหารอีกดวย ซึ่งเกิดใน
กรณีของการตรวจสอบที่เปนประเด็นที่ยังมีขอสงสัยอยูนั้น สํานักงานตรวจเงินแผนดินจะใหนํา
ประเด็นนั้นกลับมาพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารอีกครั้งหนึ่งกอนดําเนินการตอไป ดงัที่
ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดกลาวไววา “...สตง.เปนผูมีบทบาทในการตรวจสอบ
การดําเนินงานขององคการมหาชน ซึ่งการตรวจสอบเปนรูปแบบเดียวกับที่ตรวจราชการ สงผลให
ความเปนราชการสงผลเขามาในองคการเปนอยางมาก เพราะฉะนั้น สตง.ควรมีรูปแบบเฉพาะใน
การตรวจสอบองคการมหาชน เพื่อใหเปนองคการมหาชนมีความคลองและตรวจสอบได...” 
(ผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 27 กันยายน 2553) ซึ่งสอดคลองกับการใหกรณี
ตัวอยางที่สําคัญจากรองผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดเลาใหฟงวา “...คนตรวจ
คือ สตง.ก็ตรวจไมเปน หยิบมาตรฐานของราชการมาใช แตละคนก็มาตรฐานไมตรงกัน บาง
หนวยงานที่พี่ไปชวยงานเขา เรากําหนดตอนตนปไววาองคการมหาชนจะทําเรื่องประชาสัมพันธจะ
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ทําเรื่องโครงการเลี้ยงไก เลี้ยงหมู คือ แสนหนึ่งเหลือแปดพันจะเอาไปใหโครงการการเลี้ยงหมู ควร
ใหเขาบริหารกันเองเพื่อความคลองตัว แตสตง.ไปตรวจวาเรื่องนี้ทําขามโครงการใชไมได ระเบียบ
ไมไดบอกใหใชได เพราะฉะนั้นตองเอาเรื่องเขาบอรด ใหบอรดใหสัตยาบันยอนหลัง แลวถามวา
อยางนี้จะเกิดความคลองตัวไดยังไง...” (รองผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 
2553)  

ดังนั้นจะเห็นไดวา ประเด็นนี้เปนมิติสําคัญของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการใน
รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นจากหนวยงานภายนอกในทุกฝาย
ที่เก่ียวของนั้นที่สงผลตอรูปแบบการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ถือเปนอีกหนึ่ง
ตัวแปรที่สําคัญในการสงผลอิทธิพลจากวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้ใหเขามาในองคการที่อยูใน
ฐานะองคการมหาชน โดยมีมุงหมายที่จะทําใหเปนมาตรฐาน (Standardization) หรืออาจจะ
กลาวไดวา คือ การทําใหองคการกลับเขาสูระบบราชการและกลับไปตกอยูในรูปแบบพีระมิด
เดียวกันแบบเดิม ส่ิงสําคัญที่สุดตอหนวยงานภายนอกที่เก่ียวของเหลานี้คือ ทุกฝายที่เก่ียวของกับ
การดําเนินงานองคการมหาชนควรตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของตนใหมากที่สุด และทําความ
เขาใจกับความเปนองคการมหาชนใหมากขึ้น ทั้งนี้เพื่อรากฐานสําคัญในการพัฒนาองคการ
ภาครัฐในรูปแบบใหมนี้ และเพื่อใหองคการมหาชนสามารถดํารงอยูไดดวยความแตกตางจาก
องคการภาครัฐในรูปเดิมไดนั่นเอง 

อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย: รูปแบบการยึดติด
กับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง 

จากคนควาขอมูลจากเอกสาร  พบวา กรอบในการดําเนินการหลักของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ กลาวคือ พระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัย (องคการมหาชน) 
พ.ศ. 2546 ไดบัญญัติไวโดยไดใหอํานาจควบคุมการบริหารงานโดยไดถายเทอํานาจหลักในดาน
ตางๆ ไวแกคณะกรรมการบริหาร ซึ่งเปนบทบัญญัติที่มีความครอบคลุมเปนอยางยิ่ง ดังเชน ใน
มาตรา 19 ขอยอยที่ 5 ที่ไดกําหนดไววา “มาตรา 19 คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแล
สํานักงานใหดําเนินกิจการใหเปนไปตามที่วัตถุประสงคกําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง 
ขอ 5 กระทําการอื่นใดที่จําเปนหรือตอเนื่องเพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคของสํานักงาน” และในมาตรา 
21 ที่กําหนดไววา “มาตรา 21 คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความเชี่ยวชาญให
เปนที่ปรึกษาของคณะกรรมการ และมีอํานาจแตงตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อพิจารณาหรือ
ปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งตามที่คณะกรรมการมอบหมายได” เปนตน ซึ่งทําใหเห็นไดวา ตามขอ
กฎหมายเหลานี้อาจเปนชองวางในการใชดุลพินิจของคณะกรรมการบริหารในการบริหารจัดการ
องคการได  
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 สําหรับในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นจริงในองคการนั้น จากการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณพบวา การบริหารงานของคณะกรรมการบริหารในชุดที่ผานมาและในคณะกรรมการ
บริหารชุดปจจุบันมีรูปแบบในการบริหารงานที่มีลักษณะคลายคลึงกัน ซึ่งจะไดรับอิทธิพลจาก
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงใน
ระดับที่ไมแตกตางกันมากนัก เนื่องจากองคประกอบของคณะกรรมการบริหารของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ นั้นถูกกําหนดองคประกอบของกรรมการบริหารโดยตําแหนง 5 ทาน ซึ่งเปน
ขาราชการในระดับสูงและเปนผูทรงคุณวุฒิในระบบราชการไทย  โดยเมื่อพิจารณาจาก
กรรมการบริหารที่ในสวนที่ เหลือแลวนั้นพบวา สวนใหญลวนมีความเชื่อมโยงมาจากการ
บริหารงานในระบบราชการทั้งสิ้น จึงอาจสงผลใหเกิดมีความเคยชินกับการบริหารงานแบบระบบ
ราชการ (ดังที่กลาวไวในสวนของวัฒนธรรมในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจ
แบบลําดับชั้นขางตน) ดังนั้นรูปแบบในการบริหารจัดการจึงที่ไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรม
แบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงอยูเชนกัน ซึ่ง
ในการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารในชุดปจจุบัน (ในชวงเวลาที่เขาไปศึกษา) สามารถ
แสดงใหเห็นไดใน 2 กรณีที่สําคัญ ไดแก 

กรณีแรกคือ สืบเนื่องมาจากการที่กฎหมายการจัดตั้งของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ใน
สวนของมาตรา 13 ที่ไดกําหนดเพียงแคองคประกอบของคณะกรรมการบริหาร โดยให
กรรมการบริหารเหลานั้นมาเลือกประธานกรรมการบริหารกันเอง ดังในมาตรา 13 วรรค 2 ที่
กําหนดไววา “ใหกรรมการตามวรรคหนึ่งเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธานกรรมการ” มีผลทําให
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไดรับการคัดเลือกใหเปนประธานกรรมการบริหารในทุกครั้ง ซึ่ง
จากการสัมภาษณพบวา การที่ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณเปนประธานกรรมการบริหารใน
ทุกครั้งมี 2 เหตุผลประกอบกัน กลาวคือ ประการแรกคือ เนื่องจากภารกิจเนื้องานของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ  มีความเชื่อมโยงกับกระทรวงเกษตรและสหกรณเปนอยางยิ่ ง  ดังนั้น
กรรมการบริหารตางๆ จึงเห็นสมควรใหปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณเปนผูดํารงตําแหนงเปน
ประธานคณะกรรมการบริหาร เพื่อที่จะเชื่อมโยงการดําเนินงานตางๆ ใหเปนไปไดอยางราบรืน่มาก
ข้ึน ดังที่เจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี ไดกลาวไววา “...การเลือกปลัดกระทรวงเกษตร
เปนประธาน โดยธรรมชาติเราก็นาจะเลือกเขานะ เพราะเราทํางานวิจัยเกี่ยวกับการเกษตร พอได
ปลัดมาเปนประธานปลัดก็จะเชื่อมเรากับกระทรวงเกษตร พอมีอะไรทานปลัดก็จะสั่งการกระทรวง
ได กระทรวงมีอะไรก็จะส่ังการมาใหเราชวย ก็จะผานทานปลัดมา...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, 
สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) และประการที่สองคือ เนื่องจากเปนประเพณีธรรมเนียมที่ยึดถือสืบ
ทอดตอกันมาโดยตลอดในทุกครั้ง โดยใหความสําคัญในฐานะเปนผูอยูในตําแหนงขาราชการ
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ระดับสูงที่จะชวยเชื่อมโยงการดําเนินงานตางๆ ใหเปนไปไดอยางราบรื่นมากขึ้น ซึ่งแงมุมนี้จะ
แสดงใหเห็นถึงวัฒนธรรมที่สืบทอดตอกันมาจนกลายเปนประเพณีที่ยึดถือของขาราชการระดับสูง
ในแงการยึดถือผูอาวุโสทางตําแหนง และการที่จะเลือกแตงตั้งพวกพองเพื่อที่จะใหกลับมาเปน
ประโยชนในการสงเสริมสนับสนุนตนเองอีกดวย ดังเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ที่ได
เลาใหฟงวา ”…ประธานก็จะคือปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณทุกครั้งเลย เปนธรรมเนียม ตาม
กฎระเบียบก็ไมไดบังคับ เปนประเพณีและธรรมเนียมที่ใหเกียรติทานประธานคือทานปลัดดวย…” 
(เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นของรอง
ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่ไดใหความคิดเห็นกับประเด็นนี้วา “…เขาก็ไมเลือก
ปลัดกระทรวงพาณิชย อุตสาหกรรม หรือกระทรวงวิทย เพราะมันก็ไมเกี่ยวโดยตรง ถาในความ
เปนจริงก็ควรจะเลือกผูทรงคุณวุฒิคนนึ่งเปนประธาน แตถาเปนประธานแลว power อาจจะนอย 
เราก็ตองยอมรับวาในการวิจัยของเรา สุดทายแลวหนวยงานที่รับก็คือกระทรวงเกษตร…” (รอง
ผูอํานวยการของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) จากเหตุผลทั้งสองประการนี้ทําให
เห็นไดวา รูปแบบในการเลือกประธานกรรมการบริหารยังแฝงดวยอิทธิพลของวัฒนธรรมในรปูแบบ
ดังกลาวนี้ประกอบดวย กลาวคือ กรณีดังกลาวสามารถแสดงใหเห็นไดถึงการยึดโยงกับอํานาจของ
ตําแหนงในระบบราชการใหเกิดการเกื้อหนุนเก้ือกูลในการดําเนินงานของสํานักงานพัฒนาการ
วิจัยฯ ที่จะเกิดขึ้นใหมีความเปนไปดวยดีมากขึ้นนั่นเอง  

กรณีที่สองคือ สืบเนื่องมาจากการที่กฎหมายการจัดตั้งของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ใน
สวนของมาตรา 21 ที่ไดกําหนดใหคณะกรรมการบริหารสามารถแตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหาร
หรือที่ปรึกษาเพ่ิมเติมได ดังในมาตรา 21 ที่ไดกําหนดไววา “คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้ง
ผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความเชี่ยวชาญใหเปนที่ปรึกษาของคณะกรรมการ และมีอํานาจแตงตั้ง
คณะอนุกรรมการเพื่อพิจารณาหรือปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งตามคณะกรรมการมอบได” มีผล
ทําใหขาราชการระดับสูงหลายๆ ทานไดเขามาดํารงตําแหนงในคณะอนุกรรมการบริหาร ซึ่งจาก
การสัมภาษณทําใหทราบวา กรณีที่เกิดข้ึนนี้มีเหตุผลเชนเดียวกันกับในกรณีแรก กลาวคือ การยึด
โยงกับอํานาจของตําแหนงในระบบราชการ เพื่อใหเกิดการเกื้อหนุนในการดําเนินงานของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ใหความเปนไปดวยดีมากขึ้น ดังเชนที่กรรมการบริหารทานที่สองของ
สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดเลาใหฟงวา ”…เราจะเชิญอธิบดีหรือหัวหนาหนวยราชการมานั่งใน
อนุกรรมการสองชุด เพื่อที่จะใหทานรับทราบวา สวก.ทําอะไร เพื่อที่จะไดมีความสัมพันธใกลชิด
กัน เพราะเราตองมีความเชื่อมโยงกัน…” (กรรมการบริหารทานที่สองของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 
3 พฤศจิกายน 2553) ซึ่งรูปแบบดังกลาวทําใหเห็นไดวา รูปแบบในการแตงตั้งอนุกรรมการนั้นยัง
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แฝงดวยอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของ
ขาราชการระดับสูงประกอบดวยเชนกัน 
 เมื่อพิจารณาจากการดําเนินงานขางตนแลว ทําใหเห็นวารูปแบบการบริหารงานของคณะ
กรรมการบริหารของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาว
นี้อยูบาง แตทั้งนี้ทั้งนั้นเปนเพราะเหตุผลสําคัญประการหนึ่งคือ การที่เนื้องานของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ มีสวนที่เก่ียวของโดยตรงกับกระทรวงเกษตรและสหกรณ อันไดแก การใหทุนการ
วิจัยเกษตรเชิงพาณิชยเพื่อพัฒนาการวิจัยและสรางรายไดใหแกประเทศ และการใหทุนนิสิต 
นักศึกษาไปเรียนตอในตางประเทศเพื่อใหกลับมาชดเชยในตําแหนงในหนวยงานราชการเกษตรที่
ขาดแคลน จึงทําใหรูปแบบการบริหารดังกลาวจึงไมสามารถหลีกหนีความเกี่ยวของอยางใกลชิด
กับกระทรวงเกษตรและสหกรณ ดังการใหขอคิดเห็นจากเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ดี ที่
ไดกลาวไววา “...เปนการสงเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกัน กระทรวงก็ไดเราก็ได ถาเราอยูลอยๆ โดย
ไมมีปลัด เราจะบอกใหเขาทําใหเขามารวมมือกับเรายาก เราเปนองคการเล็ก และเราไมมีบารมีเรา
จะไปสั่งการอะไรกับทานอธิบดี มันไมไดคะ อยางนี้คือทางออกที่ดี...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ดี, 
สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553) 
 เมื่อพิจารณาในมิติการบริหารจัดการที่รองลงมาในระดับผูอํานวยการ หัวหนากลุมงาน
และเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานแลวนั้น จากการสัมภาษณพบวา วัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้ยังคง
สงผลตอการบริหารจัดการภายในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ อยู ทั้งนี้เปนเพราะระบบการบริหาร
ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ที่เปนองคการมาจากระบบราชการเดิม อีกทั้งมีความใกลชิดเปน
อยางย่ิงกับหนวยงานในระบบราชการอื่นๆ และเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของสํานักงานพัฒนาการ
วิจัยฯ เปนกลุมคนที่มีความคุนชินกับระบบราชการมาอยางยาวนาน ซึ่งทําใหรูปแบบในการบริหาร
จัดการตางๆ ยังแฝงไปดวยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ดังการยอมรับของกรรมการบริหาร
ทานแรกของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา “...ระบบราชการยังมีหลงเหลืออยู 
ประเทศเราก็มีระบบเสนสาย ไมใชผอ.นะเพราะมีการกลั่นกรองอะไร แตตัวคนที่มาทํางานใน
สํานักงาน เราอยูในกํากับของกระทรวงเกษตร เพราะฉะนั้นตอนตั้ง 6 - 7 ปที่ผานมา บางคนที่
ทํางานมาก็จะลาออกมาอยูในตําแหนงหัวหนาสํานักหรือในตําแหนงไหนก็ยังยึดติดกับระบบ
ราชการอยู ซึ่งมันก็จะแคบเกินไป...” (กรรมการบริหารทานแรกของสํานักงานฯ, สัมภาษณ, 
ตุลาคม 2553) ซึ่งสอดคลองกับเจาหนาที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ซี ไดเลาใหฟงวา “...
วัฒนธรรมแบบอุปถัมภยังมี พี่เรียกวาระบบคนไทยดีกวานะ มีคะ มันคงหนีไมพนหรอกคะ เชน 
การเอาคนเขามายังมีบางนะ...” (เจาหนาที่สํานักงานฯ ซี, สัมภาษณ, 15 ตุลาคม 2553)  
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เมื่อพิจารณาจากการสํารวจดวยแบบสอบถามแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการตอบ
แบบสอบถามในสวนอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการตอรูปแบบความสัมพันธใน
การบริหารจัดการที่ไดแบงรายละเอียดเปนประเด็นตางๆ ตามหลักการของรูปแบบการยึดติดกับ
ระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง ทําใหทราบไดวา ความคิดเห็นจากผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญนั้นยังมีความเห็นอยูในระดับ “ไมแนใจ” เปนปริมาณมาก ซึ่งทั้งนี้เปนเพราะประเด็นนี้เปน
ประเด็นที่มีความละเอียดออนสูงจึงสงผลใหยังไมไดคําตอบของขอมูลที่แนชัด แตอยางไรก็ตาม
แลว ในสวนประเด็นของการเกื้อกูลพวกพองยังมีแนวโนมของความคิดเห็นอีกสวนหนึ่งซึ่งเปน
สัดสวนที่มากเชนกันไดยอมรับวา รูปแบบในการบริหารจัดการยังมีวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้
เกิดขึ้นในองคการเชนกัน ซึ่งมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถามตามประเด็นตางๆ ดังนี้ ดัง
แสดงในตารางที่ 6.16 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน การแตงตั้งโยกยายผูบริหารระดับสูงขององคการ
จะพิจารณาจากความรูความสามารถเปนหลัก” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมามีระดับความ
คิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีระดับความคิดเห็นที่ไม
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และมีระดับความคิดเห็นที่เห็น
ดวยอยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน เมื่อผูบริหารสูงสุดหมดวาระมีการเปดโอกาสให
บุคคลภายนอกเขามาสมัครได” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่เห็น
ดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่ไม
แนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 และมีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย
อยางย่ิงกับขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน เมื่อมีการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานจะพิจารณา
จากความรูความสามารถเปนหลัก” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่
เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 52.4 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่
ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวย
อยางยิ่งกับขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็น
ดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน ผูปฏิบัติงานสวนหนึ่งมาจากผูที่มีความสัมพันธ
ใกลชิดกับผูมีอํานาจในองคการ” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไม
แนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 47.6 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็น
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ดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยาง
ย่ิงกับขอความดังกลาว จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 19 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน ความใกลชิดกับผูมีอํานาจมีผลตอความกาวหนา
ในหนาที่การทํางาน” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นที่ไมแนใจกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมามีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยอยาง
ย่ิงกับขอความดังกลาว จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 28.6 มีระดับความคิดเห็นที่เห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 23.8 และมีระดับความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับ
ขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 
ตารางที่ 6.16: แสดงขอมูลความคิดเห็นตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภ 

ของขาราชการระดับสูงตอรูปแบบความสัมพันธในการบรหิารจัดการขององคการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ระดับความคิดเห็น 

รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน การแตงต้ังโยกยาย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ผูบริหารระดับสูงขององคการจะพิจารณา ไมเห็นดวย 3 14.3   

จากความรูความสามารถเปนหลัก ไมแนใจ 11 52.4   

 เห็นดวย 6 28.6   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 1 4.8   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.24 0.77 

ในองคการของทาน เมื่อผูบริหารสูงสดุ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

หมดวาระมีการเปดโอกาสใหบุคคล ไมเห็นดวย - -   

ภายนอกเขามาสมัครได ไมแนใจ 5 23.8   

 เห็นดวย 12 57.1   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 4 19   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   
  รวม 21 100 3.95 0.67 
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ตารางที่ 6.16 (ตอ): แสดงขอมูลความคิดเห็นตออิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการในรูปแบบการยึดติดกับระบบ 

อุปถัมภของขาราชการระดับสูงตอรูปแบบความสัมพันธในการบริหารจัดการขององคการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร) 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย ระดับความคิดเห็น 

รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน เมื่อมีการคัดเลือก ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

บุคลากรเขาทํางานจะพิจารณาจากความรู ไมเห็นดวย 2 9.5   

ความสามารถเปนหลัก ไมแนใจ 6 28.6   
 เห็นดวย 11 52.4   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 2 9.5   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.62 0.81 

ในองคการของทาน ผูปฏิบัติงานสวนหนึ่งมา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

จากผูที่มีความสัมพันธใกลชิดกับ ไมเห็นดวย 1 4.8   

ผูมีอํานาจในองคการ ไมแนใจ 10 47.6   

 เห็นดวย 6 28.6   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 4 19   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.62 0.87 

ในองคการของทาน ความใกลชิดกับ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง - -     

ผูมีอํานาจมีผลตอความกาวหนาในหนาที่ ไมเห็นดวย 2 9.5   

การทํางาน ไมแนใจ 8 38.1   

 เห็นดวย 5 23.8   

 เห็นดวยอยางยิ่ง 6 28.6   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 3.71 1.01 
 

ผลจากการวิเคราะหขอมูลและจากการเก็บขอมูลขางตนทั้งหมดแลวนั้น ทําใหสามารถ
สรุปผลการศึกษาไดวา รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการใน
บริหารจัดการของสํานักงานวิจัยพัฒนาการเกษตรฯ ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบ
ระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชระดับสูงอยู เนื่องจากแนวทาง
การบริหารของคณะกรรมการบริหารยังมีการรูปแบบความเคยชินที่ไดรับมาจากการบริหารงาน
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แบบระบบราชการ ดังที่แสดงใหเห็นรูปแบบการเลือกประธานคณะกรรมการบริหารและเลือก
บุคคลผูดํารงตําแหนงในคณะอนุกรรมการบริหาร ซึ่งยังแฝงรูปแบบในการสงเสริมสนับสนุนในการ
ดําเนินการใหกลับมาสูองคการ สําหรับในระดับรองลงมานั้นพบวา รูปแบบในการบริหารจัดการที่
เกิดขึ้นยังไดรับอิทธิพลของปจจัยในรูปแบบดังกลาวนี้อยู ทั้งนี้เปนเพราะระบบการบริหารจัดการ
ตางๆ และบุคลากรที่ลวนมีรากฐานมาจากหนวยงานราชการ ซึ่งสอดคลองกับผลสํารวจดวย
แบบสอบถามที่ยังพบวา ผูตอบแบบสอบถามบางสวนยังมีความคิดเห็นดวยในบางประเด็นที่แสดง
ใหเห็นวา ในลักษณะที่ยอมรับวาในองคการมีการใชวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวอยู ดังนั้นส่ิง
เหลานี้ลวนแสดงใหเห็นไดวา รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ในการบริหารจัดการที่เกิดขึ้นในสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไดรับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรม
ในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงอยูนั่นเอง 

ภาพรวมของอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยตอ
รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ 

จากการผลการเก็บรวบรวมและผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับอิทธิพลของปจจัย
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการทั้งสองรูปแบบแลวนั้น จะเห็นไดวา ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยทั้งสองรูปแบบยังสงผลตอรูปแบบในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
อยู  โดยรูปแบบการบริหารงานของคณะกรรมการบริหารยังมีลักษณะหรือรูปแบบที่มีพ้ืนฐานจาก
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยอยางฝงรากลึก โดยเฉพาะรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจ
การตัดสินใจแบบลําดับช้ัน ซึ่งแสดงใหเห็นจากภายในองคการเอง และการไดรับอิทธิพลในรูปแบบ
นี้จากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของอีกดวย ในขณะที่รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของ
ขาราชการระดับสูงนั้นไดมาเปนกลไกในการเสริมสรางความเขมแข็งของสํานักงานพัฒนาการวิจัย
ฯ ใหมีความรวมมือในการดําเนินการที่เพิ่มมากขึ้น สําหรับในระดับรองลงมานั้นยังคงไดรับอิทธิพล
จากรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นอยูมากเชนกัน แตสําหรับ
รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงยังคงสงผลตอการบริหารจัดการของ
องคการอยูบางสวน ซึ่งเปนเพราะบุคลากรและพื้นฐานในระบบบริหารของสํานักงานพัฒนาการ
วิจัยฯ ที่มาจากรากฐานจากการบริหารงานแบบระบบราชการนั่นเอง 

ทั้งนี้จากการศึกษาทั้งสิ้นแลวนั้น ผูศึกษาพบวาเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ตางคาดหวังใหวัฒนธรรมแบบระบบราชการคงอยูในการบริหารจัดการของ
องคการใหนอยที่สุดเทาที่เปนไปได ดังจากการใหสัมภาษณจากเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานหลายทานที่
ใหมุมมองตอวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยวา ในการดําเนินงานตางๆ ควรจะลดวัฒนธรรม
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แบบระบบราชการไทยลง เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินงานมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับ
แบบสอบถามปลายเปดที่พยายามจะเสนอแนวทางแกไขตออิทธิพลปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยเหลานั้น ดังเชนขอความที่ตอบในแบบสอบปลายเปดวา “ระบบอุปถัมภควรปรับให
เปนระบบคุณธรรม” “ลดกฎระเบียบที่อิงกับราชการมากเกินไป” “ความเกรงใจตอผูบริหารระดบัสงู 
บางครั้งมากเกินไป ทําใหมีผลตอการบริหารงาน” เปนตน ทั้งนี้เพื่อใหสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
ซ่ึงเปนองคการที่ตั้งขึ้นมาไดสรางความแตกตางจากการบริหารงานแบบระบบราชการไดอยาง
แทจริง 

นอกจากนั้นผูศึกษาไดสํารวจดวยแบบสอบถามในการบริหารจัดการโดยรวมในประเด็น
เกี่ยวกับรูปแบบการบริหารจัดการในปจจุบันขององคการเหมาะสมแลวหรือไมแลวนั้น พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญยังมีความคิดเห็นอยูในระดับ “ไมแนใจ” เปนสวนมาก อีกทั้งยังมี
แนวโนมของความคิดเห็นที่โนมเอียงไปในสวนที่เห็นวา รูปแบบการบริหารงานที่เปนอยูในปจจุบัน
ไมสามารถสรางประสิทธิผลสูงสุดไดอีกดวย ซ่ึงมีรายละเอียดของการตอบแบบสอบถาม ดังแสดง
ในตารางที่ 6.17 

จากขอความที่วา “ในองคการของทาน รูปแบบการบริหารงานที่เปนอยูสามารถสราง
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูงสุดแกองคการ” พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ
ความคิดเห็นที่ไมแนใจกับขอความดังกลาว จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 47.6 รองลงมามีระดับ
ความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 33.3 มีระดับความ
คิดเห็นที่ไมเห็นดวยอยางย่ิงกับขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 และมีระดับ
ความคิดเห็นที่เห็นดวยกับขอความดังกลาว จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 9.5 ตามลําดับ 
ตารางที่ 6.17: แสดงขอมูลความคิดเห็นตอการบริหารจดัการโดยรวมเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารงานในปจจุบันตอ 

ประสิทธิภาพขององคการ (สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร)     

รูปแบบในการบริหารจัดการขององคการในปจจบุัน ระดับความคิดเห็น 

ตอประสิทธิภาพขององคการ จํานวน รอยละ Mean SD 

ในองคการของทาน รูปแบบการบริหารงานที่เปนอยู ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 2 9.5     

สามารถสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูงสุด ไมเห็นดวย 7 33.3   

แกองคการได ไมแนใจ 10 47.6   

 เห็นดวย 2 9.5   

 เห็นดวยอยางยิ่ง - -   

 หมายเหตุ : ผูไมตอบ  - -   

  รวม 21 100 2.57 0.81 
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ดังนั้นจากผลสํารวจขางตน สามารถสะทอนใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ 
กลาวคือ เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไมแนใจกับรูปแบบในการ
บริหารงานในปจจุบันวาจะสามารถสรางประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูงสุดแกองคการได และมี
แนวโนมที่ไมเห็นดวยวารูปแบบนี้จะสามารถสรางประสิทธิภาพสูงสุดได ทั้งนี้จากการสัมภาษณ
เพิ่มเติมถึงสาเหตุของความคิดเห็นที่แสดงดังกลาวพบวา เนื่องจากรูปแบบในการบริหารงานที่
เกิดขึ้นขององคการนั้นยังไมสามารถหลุดพนความเปนระบบราชการไดแตอยางใด จึงทําใหเกิด
ความเชื่อที่วาการบริหารจัดการในรูปแบบนี้ไมสามารถสรางประสิทธิภาพสูงสุดไดนั่นเอง ดังนั้นจะ
เห็นไดวา ในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ จําเปนที่ตองมีการตระหนักถึง
รูปแบบการบริหารจัดการที่เปนอยูในปจจุบันใหมากขึ้น ประกอบกับการตระหนักถึงความเปน
องคการมหาชนอยางแทจริงของทุกภาคสวนที่เกี่ยวของอันจะเปนประโยชนเปนอยางย่ิงในการ
สรางเสริมใหรูปแบบในการบริหารจัดการนี้สามารถประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และ
สามารถเปนทางออกในการบริหารจัดการขององคการภาครัฐ อีกทั้งยังสามารถสรางประสิทธิภาพ
ในการดําเนินงานสูงสุดแกการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดตอไปนั่นเอง  
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บทที่  7 

ผลการวิเคราะหขอมูลภาพรวมขอการศึกษา 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ในครั้งนี้ ผูศึกษาไดทําการศึกษาจากองคการ
หนวยวิเคราะหทั้งสิ้น 2 องคการตามที่ไดวิเคราะหขอมูลไวในบทที่ 5 ผลการวิเคราะหขอมูลของ
ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) และในบทที่ 6 ผลการวิเคราะหขอมูลของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) ซึ่งจากขอคนพบที่ไดดังกลาวขางตนแลว ผูศึกษาขอ
วิเคราะหขอมูลภาพรวมของการศึกษาของทั้ง 2 องคการ เพื่อสะทอนใหเห็นความเหมือนความตาง
ของรูปแบบในการบริหารจัดการขององคการมหาชน ซึ่งเปนตัวแทนองคการมหาชนในประเทศไทย
ในครั้งนี้ ทั้งนี้ผูศึกษาขอนําเสนอโดยยึดวัตถุประสงคของการศึกษาในการอธิบาย โดยมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
7.1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบรหิารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย  
 

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนจากทั้งสององคการที่เปนหนวยวิเคราะหใน
การศึกษา ซึ่งเปนตัวแทนขององคการมหาชนของประเทศไทยในการศึกษาครั้งนี้แลวนั้น พบวา 
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการทั้ง
สองมีลักษณะเหมือนกัน กลาวคือ ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการใน
การบริหารจัดการของทั้งสององคการมีลักษณะที่คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการ
ตัดสินใจมากในการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ ในขณะที่ผูอํานวยการไดรับการถายเท
อํานาจการตัดสินใจอยูในระดับนอย หรืออยูในรูปแบบที่เรียกวา Strong Board - Weak CEO โดย
ผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ ระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนความเปนไปขององคการ แต
อยางไรก็ตามแลว คณะกรรมการบริหารยังคงเปนผูมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปใน
ภาพรวมของการบริหารจัดการขององคการมากที่สุดเหมือนกันในทั้งสององคการหนวยวิเคราะห
ในการศึกษานั่นเอง  

ทั้งนี้มี เหตุผลที่สืบเนื่องมาจากองคการทั้งสององคการเปนองคการที่อยูภายใต
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 เชนเดียวกัน จึงทําใหพระราชกฤษฎีกาในการจัดตั้ง
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องคการอันถือเปนกฎหมายหลักในการดําเนินการตางๆ ของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหใน
การศึกษา จึงมีลักษณะของเนื้อหาของพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งองคการที่คลายคลึงกัน ซึ่งตาม
การบัญญัติของกฎหมายทั้งสองฉบับนั้นไดถายเทอํานาจการตัดสินใจอนุมัติดําเนินการตางๆ ใน
การบริหารจัดการโดยหลักขององคการใหแกคณะกรรมการบริหาร เพื่อใหคณะกรรมการบริหาร
เปนผูกําหนดแนวทางในการบริหารจัดการขององคการตอไป โดยมุงหมายใหเกิดการบริหาร
จัดการที่นํามาซึ่งความเปนอิสระและความคลองตัวในการดําเนินการขององคการ ซึ่งถือเปนการ
สรางโครงสรางที่เขมแข็งใหแกคณะกรรมการบริหารในการบริหารจัดการองคการมหาชน อีกทั้งใน
การดําเนินการที่เกิดขึ้นจริงขององคการทั้งสององคการหนวยวิเคราะหในการศึกษาตางมีลักษณะ
หลักการของรูปแบบในการบริหารจัดการองคการที่คลายคลึงกันอีกดวย กลาวคือ แนวทางการ
บริหารจัดการที่ถูกกําหนดจากคณะกรรมการบริหารไดมีรูปแบบของการดําเนินการที่ยังถายเท
อํานาจใหคณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจการตัดสินใจเปนหลัก ซึ่งออกมาเปนกฎระเบียบ
ขอบังคับตางๆ และรูปแบบในการบริหารงานที่เกิดขึ้น โดยคณะกรรมการบริหารไดถายเทอํานาจ
ใหผูอํานวยการสามารถมีอํานาจตัดสินใจในดานตางๆ ไดในบางประเด็นเทานั้น จึงทําใหผล
การศึกษาของหนวยวิเคราะหทั้งสององคการสามารถสรุปผลไดในลักษณะไดเหมือนกันวา  
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของทั้งสอง
องคการหนวยวิเคราะหในการศึกษามีลักษณะที่คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการ
ตัดสินใจมากในมิติการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ (Strong Board) ในขณะที่
ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจอยูในระดับนอย (Weak CEO) แตเปนผูรับบทบาทหลักใน
การเชื่อมโยงขอมูลในการดําเนินตางๆ ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานมาสู
ขับเคล่ือนการดําเนินการขององคการ  

แตอยางไรก็ตามแลว หากวิเคราะหตามแตละองคการหนวยวิเคราะหในการศึกษาแลว 
พบวา ในองคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการนั้นมีรายละเอียดของความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในมิติการบริหารจัดการในดานตางๆ ที่มีความแตกตางกันใน
รายละเอียดและรูปแบบในดําเนินการอยูบาง ซึ่งผูศึกษาจะขอวิเคราะหในรายละเอียดรูปแบบการ
ดําเนินงานตางๆ ของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหตามของตามกรอบแนวคิดของการศึกษา(มิติ
ในการบริหารจดัการแตละดาน) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

มิติการบริหารจัดการดานแรกคือ ดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) จากผล
การศึกษาในหนวยวิเคราะหทั้งสององคการแลวพบวา คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการ
ตัดสินใจอนุมัติแผนการดําเนินงานตางๆ ขององคการ ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในการ
ตัดสินใจกลั่นกรองเบื้องตนกอนเพื่อนําประเด็นเขาสูการพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร 
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และเปนผูรับบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงขอมูลขององคการระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน โดยในสวนที่แตกตางกันนั้นมีรายละเอียดที่แตกตางกัน 3 ประการ อันไดแก 
ประการแรกคือ ในสวนของการวางแผนระดับยุทธศาสตรนั้น การบริหารจัดการของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ไดมีการใชรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบในการ
ดําเนินการ ในขณะที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดใหผูอํานวยการไดรับบทบาทหลักในการ
ดําเนินงานรับผิดชอบในสวนนี้ ประการที่สองคือ สวนของการวางแผนในระดับกลยุทธนั้น การ
บริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดใหคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการเขามามีบทบาท
รวมกัน ในขณะที่ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดใหผูอํานวยการไดรับบทบาทหลักในการ
ดําเนินงานรับผิดชอบในสวนนี้อยู และประการสุดทายคือ ในสวนการวางแผนในระดับปฏิบัติการ
นั้น การบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดใหคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการเขามามี
บทบาทรวมกัน ในขณะที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดมีการถายเทอํานาจการตัดสินใจให
ผูอํานวยการสามารถตัดสินใจในการดําเนินการได แตตองอยูภายใตตามกรอบที่คณะกรรมการ
บริหารที่ไดอนุมัติไวในแผนยุทธศาสตรและแผนรายปขององคการเทานั้น 

มิติการบริหารจัดการดานที่สองคือ ดานการจัดโครงสรางองคการ จากผลการศึกษาใน
หนวยวิเคราะหทั้งสององคการแลวพบวา คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจ
อนุมัติการจัดโครงสรางขององคการ โดยไดมีการกําหนดรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามา
เปนผูรับผิดชอบกลั่นกรองในเบื้องตนกอนนําประเด็นเขาสูการพิจารณาอนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหาร ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจการตัดสินใจกลั่นกรองเบื้องตนเพื่อนําประเด็นเขา
สูการพิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหาร และเปนผูรับบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงขอมูลของ
องคการระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน โดยในสวนที่แตกตางกันนั้นมี
รายละเอียดที่แตกตางกัน 2 ประการ อันไดแก ประการแรกคือ การบริหารจัดการของศูนย
มานุษยวิทยาฯ นั้น คณะกรรมการบริหารไดมีการออกเปนขอบังคับที่ชัดเจนในการบังคับใชใน
ดําเนินการในสวนนี้ โดยไดใหอํานาจแกผูอํานวยการในการตัดสินใจไดในการปรับเปล่ียน
โครงสรางไดในสวนของกลุมงาน ซึ่งตองอยูภายใตรายละเอียดอํานาจหนาที่ของสํานักที่
คณะกรรมการบริหารไดประกาศไว และผูอํานวยตองจัดทําเปนประกาศในการปรับเปลี่ยนกลุม
งานที่เกิดขึ้น ในขณะที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังคงอํานาจไวใหข้ึนอยูกับคณะกรรมการ
บริหารไวเชนเดิม และประการที่สองคือ คณะกรรมการบริหารของศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดเขามามี
บทบาทรวมมากในการกําหนดความเปนไปขององคการ โดยไดตั้งใหกรรมการบริหารบางทานเขา
มาดูแลเฉพาะประเด็น ซึ่งทําใหการกระจายอํานาจตัดสินใจลดนอยลง แตในการบริหารจัดการ
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ของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้น คณะกรรมการบริหารจะใหความสําคัญในการกําหนดเพียงแค
ภาพรวมขององคการเปนสวนใหญ โดยไดใหผูอํานวยการเปนผูดําเนินการบริหารจัดการตอไป 

มิติการบริหารจัดการดานที่สามคือ ดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ จากผล
การศึกษาในหนวยวิเคราะหทั้งสององคการแลวพบวา คณะกรรมการบริหารเปนผูพิจารณาอนุมัติ
กฎระเบียบขอบังคับตางๆ ขององคการ โดยใหคณะอนุกรรมการบริหารที่เก่ียวของกับสวนงานนัน้ๆ 
เปนผู รับผิดชอบกลั่นกรองเบื้องตนกอนนําประเด็นเขาสูการพิจารณาอนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหาร ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจการตัดสินใจในการกลั่นกรองเบื้องตนกอนเพื่อนํา
ประเด็นเขาสูการพิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหาร และสามารถตัดสินใจในการออกระเบียบ
ขอบังคับตางๆ ภายใตกฎระเบียบขอบังคับที่วางไวของคณะกรรรมการบริหารได อีกทั้งเปนผูรับ
บทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงขอมูลขององคการระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงาน โดยในสวนที่แตกตางกันนั้นมีรายละเอียดที่แตกตางกัน กลาวคือ การบริหารจัดการ
ของศูนยมานุษยวิทยาฯ ชวงแรกจะมีกฎระเบียบจํานวนนอยและไมไดอิงมาจากราชการ แตตอมา
มีการออกกฎระเบียบจากคณะกรรมการบริหารที่มีลักษณะอางอิงราชการมากขึ้น ในขณะที่การ
บริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีกฎระเบียบขอบังคับจํานวนมากและกฎระเบียบ
โดยสวยใหญเหลานั้นลวนอางอิงมาจากราชการตั้งแตตน 
 มิติการบริหารจัดการดานที่ส่ีคือ ดานการบริหารงานบุคคล จากผลการศึกษาในหนวย
วิเคราะหทั้งสององคการแลวพบวา คณะกรรมการบริหารเปนผูพิจารณาอนุมัติในสวนงานหลักของ
การบริหารงานบุคคล โดยไดมีการกําหนดรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบ
กลั่นกรองในเบื้องตนกอนนําประเด็นเขาสูการพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร และมี
จํานวนคณะอนุกรรมการบริหารในจํานวนที่รับผิดชอบสวนนี้เทากัน ไดแก คณะอนุกรรมการ
บริหารที่รับผิดชอบดานบริหารงานบุคคลทั่วไป และคณะอนุกรรมการบริหารที่รับผิดชอบดานการ
สรรหาและคัดเลือก ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจการตัดสินใจในการกลั่นกรองเบื้องตนกอนเพ่ือ
นําประเด็นเขาสูการพิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหาร และสามารถตัดสินใจการแตงตั้ง
โยกยายเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไปขององคการได อีกทั้งเปนผูรับบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยง
ขอมูลขององคการระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน โดยในสวนที่แตกตาง
กันนั้นมีรายละเอียดที่แตกตางกัน 3 ประการ อันไดแก ประการแรกคือ ในสวนของการกําหนด
เงินเดือนคาจางนั้น การบริหารงานของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไดมีบางประเด็นที่อนุญาตให
คณะอนุกรรมการบริหารเปนผูตัดสินใจได เชน การปรับเงินเดือนตามเกณฑที่วางไว เปนตน 
ในขณะที่ศูนยมานุษยวิทยาฯ ยังไมถายเทอํานาจใหคณะอนุกรรมการบริหารตัดสินใจสวนนี้ 
ประการที่สองคือ ในสวนของการสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยายนั้น การบริหารจัดการของศูนย
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มานุษยวิทยาฯ ไดมีรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเปนกลไกดําเนินการรวมกับผูอํานวยการใน
การพิจารณาสรรหาคัดเลือกเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไป และผูอํานวยการสามารถตัดสินใจในการ
แตงตั้งโยกยายไดแตทําตามเกณฑที่ไดรับการอนุมัติจากคณะอนุกรรมการและตองรายงานทุกครั้ง 
ในขณะที่การบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้น ผูอํานวยการสามารถตัดสินใจไดใน
สวนของการสรรหาคัดเลือกแตงตั้งโยกยายไดสําหรับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั่วไป โดยตองรายงาน
ตอคณะอนุกรรมการบริหารงานบุคคลใหทราบ ยกเวนในตําแหนงรองผูอํานวยการที่ตองไดรับ
ความเห็นชอบจากคณะกรรมการบริหาร ในสวนของคณะอนุกรรมการบริหารที่ตั้งขึ้นมาเกี่ยวกับ
งานสรรหานั้นจะทําหนาที่ในการสรรหาผูอํานวยการเทานั้น และประการสุดทายคือ ในสวนของ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น การบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ยังตองไดรับความ
เห็นชอบจากคณะอนุกรรมการบริหารและคณะกรรมการบริหารกอน ในขณะที่สํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ไดเชื่อมโยงงบประมาณสวนนี้ในแผนรายป หากเปนจํานวนเงินที่ไมมากนักและ
เปนไปตามแผนรายป ผูอํานวยการสามารถตัดสินใจดําเนินการได แตหากเปนเงินจํานวนมากตอง
นําเรื่องสงเขาคณะกรรมการบริหารเพื่อพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายสุดกอน 

มิติการบริหารจัดการดานที่หาคือ ดานการบริหารงบประมาณ จากผลการศึกษาในหนวย
วิเคราะหทั้งสององคการแลวพบวา คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจอนุมัติแผน
งบประมาณขององคการ ซึ่งจะใหคณะอนุกรรมการบริหารที่เกี่ยวของกับสวนงานนั้นๆ เปนผู
พิจารณากลั่นกรองในเบื้องตนกอนนําประเด็นเขาสูการตัดสินใจอนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร 
ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจการตัดสินใจในการกลั่นกรองเบื้องตนกอนเพื่อนําประเด็นเขาสูการ
พิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหารหรือนําประเด็นเขาสูการพิจารณาอนุมัติจากคณะ
กรรมการบริหาร และสามารถตัดสินใจเปลี่ยนแปลงรายจายขามประเภทเดียวกันได อีกทั้งเปนผูรบั
บทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงขอมูลขององคการระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงาน โดยในสวนที่แตกตางกันนั้นมีรายละเอียดที่แตกตางกัน 2 ประการ อันไดแก ประการ
แรกคือ สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ไมไดของบประมาณจากรัฐ ทั้งนี้เพราะไดเงินจํานวนหนึ่งมา
ตั้งแตสมัยกอตั้งองคการและยังคงใชจนถึงปจจุบัน ดังนั้นจึงทําใหคณะกรรมการบริหารได
ผูดําเนินการและเปนผูอนุมัติใหงบประมาณจํานวนหนึ่งแบงไปเก็บรักษาไว ในขณะที่ศูนย
มานุษยวิทยาฯ ยังของบประมาณรายปจากรัฐอยู จึงทําใหกระบวนการขั้นตอนตางๆ ในการขอ
งบประมาณยังเหมือนกับองคการในสวนราชการที่ของบประมาณจากรัฐอยู และประการที่สองคือ 
คณะกรรมการบริหารศูนยมานุษยวิทยาฯ ไดมีบทบาทเกี่ยวของมากเปนพิเศษในการบริหาร
งบประมาณ  ทั้งนี้ เพราะมีปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของประธานกรรมการบริหารเขามา
ประกอบดวย 
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มิติการบริหารจัดการดานที่หกคือ ดานการติดตามและประเมินผล จากผลการศึกษาใน
หนวยวิเคราะหทั้งสององคการแลวพบวา คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจ
อนุมัติเกณฑในการประเมินและติดตามผลขององคการทั้งภายในและภายนอก และเปนผูติดตาม
ติดตามและประเมินผลขององคการและผูอํานวยการ อีกทั้งเปนผูคัดเลือกหนวยงานภายนอกมา
ประเมินและกําหนดระยะเวลาที่จะประเมินผลองคการจากหนวยงานภายนอก โดยไดมีการ
กําหนดรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเปนผูรับผิดชอบในการติดตามและประเมินผลเพ่ือ
รายงานผลดําเนินการตอคณะกรรมการบริหาร ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจการตัดสินใจในการ
กลั่นกรองเบื้องตนเกี่ยวกับเกณฑการติดตามและประเมินผลเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานภายในกอนเพ่ือ
นําประเด็นเขาสูการพิจารณาจากคณะอนุกรรมการบริหาร และผูอํานวยการเปนผูรับบทบาท
สําคัญในการติดตามและประเมินผลเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในองคการ และรายงานผลตอคณะ
กรรมการบริหารและเจาหนาที่ตรวจสอบภายในใหทราบ  โดยในสวนที่แตกตางกันนั้นมี
รายละเอียดที่แตกตางกันเพียงเล็กนอย กลาวคือ พระราชกฤษฎีกาการจัดศูนยมานุษยวิทยาสิริน
ธร (องคการมหาชน) พ.ศ. 2543 ไดมีบทบัญญัติเกี่ยวกับการใหอํานาจในสวนการติดตามและ
ประเมินผลของคณะกรรมการไวอยางชัดเจน ในขณะพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร พ.ศ. 2546 ไมไดมีบทบัญญัติโดยตรงเกี่ยวกับงานสวนนี้ไว  

ทั้งนี้แลวจากผลการศึกษาขององคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการขางตนแลวนั้น ผู
ศึกษาจะขออธิบายในสวนที่เปนประเด็นของความแตกตางของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหใน
การศึกษานี้ในภาพรวม กลาวคือ ประเด็นบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการจากคณะ
กรรมการบริหารของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหที่มีระดับความมากนอยแตกตางกัน กลาวคือ 
จากผลการวิเคราะหขอมูลในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้นพบวา คณะกรรมการ
บริหารเขาไปมีบทบาทมากในการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ 
(ซึ่งสะทอนจากการใหขอมูลจากการสัมภาษณและจากผลสํารวจที่พบวา คณะกรรมการบริหารมี
บทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการอยูในระดับมากในทุกดานของมิติในการบริหาร
จัดการ) ในขณะผลการวิเคราะหขอมูลในการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ นั้น 
พบวา คณะกรรมการบริหารไดเขาไปมีบทบาทในการกําหนดความเปนไปขององคการไมสูงมาก
นัก (ซ่ึงสะทอนจากการใหขอมูลจากสัมภาษณและผลสํารวจที่พบวา คณะกรรมการบริหารมี
บทบาทอยูในระดับมากในบางดานของมิติการบริหารจัดการเทานั้น) ทั้งนี้หากพิจารณาแลวจะเห็น
ไดวา สาเหตุหลักที่ทําใหเกิดความแตกตางในดานการกําหนดความเปนไปขององคการจากคณะ
กรรมการบริหารมีระดับแตกตางกันในทั้งสององคการหนวยวิเคราะหในการศึกษามาจากสาเหตุ
สําคัญ 2 ประการ อันไดแก ประการแรกคือ โครงสรางสัดสวนของคณะกรรมการบริหาร กลาวคือ 
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โครงสรางสัดสวนของคณะกรรมการบริหารของแตละองคการมหาชนเปนส่ิงที่ กําหนดถึง
องคประกอบในการบริหารจัดการขององคการที่จากภาคราชการหรือมาจากภาคเอกชนมากกวา
กัน ดังเชน ศูนยมานุษยวิทยาฯ มีโครงสรางของคณะกรรมการบริหารที่ไดถูกกําหนดใหมี
กรรมการบริหารโดยตําแหนงเพียงแค 1 ทานเทานั้น ซึ่งแตกตางจากโครงสรางของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ที่มีโครงสรางของคณะกรรมการบริหารที่ถูกกําหนดใหมีกรรมการบริหารโดย
ตําแหนง 5 ทาน ซ่ึงโครงสรางหรือสัดสวนของคณะกรรมการบริหารเหลานี้ลวนเปนส่ิงสําคัญใน
การกําหนดความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการกําหนดความเปนไป
ขององคการเปนอยางย่ิง  และประการที่สองคือ ทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนง
กรรมการบริหารและรูปแบบการบริหารงาน กลาวคือ ในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ 
นั้น คณะกรรมการบริหารโดยกรรมการบริหารบางทานไดใหความสําคัญกับการบริหารจัดการเปน
ลําดับตน โดยพบเห็นไดจากรูปแบบการนําเสนอบางเรื่องบางประเด็นเปนการนําเสนอจาก
กรรมการบริหารในการดําเนินการ ดังเชน ความตองการใหเกิดโครงการที่สอดคลองกับ
สถานการณบานเมือง การตั้งใหกรรมการบริหารทานใดทานหนึ่งมารับผิดชอบดําเนินการดูแลใน
ดานใดดานหนึ่งเปนพิ เศษ  เปนตน  ส่ิงเหลานี้ลวนทําใหคณะกรรมการบริหารของศูนย
มานุษยวิทยาฯ มีบทบาทมากในการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการขององคการ ในขณะ
ที่การบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ พบวา คณะกรรมการบริหารมีบทบาทในการ
กําหนดความเปนไปขององคการไมสูงมากนัก เนื่องมาจากกรรมการบริหารของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยฯ ไดใหความสําคัญกับภารกิจงานขององคการเปนลําดับตน ดังนั้นจะเห็นไดวาใน
เนื้องานที่เก่ียวกับภารกิจขององคการจะพบบทบาทเขาไปเก่ียวของในการกําหนดความเปนไปของ
คณะกรรมการบริหารมาก ดังเชน การตั้งคณะอนุกรรมการบริหารสองชุดในการพิจารณา
กลั่นกรองเกี่ยวกับโครงการตางๆ การอนุมัติขอทุนที่เพียงแคเปลี่ยนมหาลัยหรือไดรับการไปศึกษา
ตอที่ไหนก็ยังตองแจงใหคณะกรรมการบริหารเปนผูพิจารณาอนุมัติ การขยายเวลาเรียนตางๆ ของ
นิสัตนักศึกษา เปนตน ประกอบกับโครงสรางของคณะกรรมการบริหารเปนกรรมการบริหารโดย
ตําแหนงเปนสัดสวนมาก จึงไมไดลงรายละเอียดในการดําเนินงานมากนัก เพราะตางมีภารกิจ
หนาที่ที่ตองรับผิดชอบตามตําแหนงของตนอยูแลวประกอบดวย ซึ่งทําใหคณะกรรมการบริหารได
เขามามีบทบาทในการบริหารจัดการที่ยังไมสูงมากนัก สิ่งเหลานี้จึงเปนเหตุผลใหคณะกรรมการ
บริหารของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหมีระดับของการเขาไปมีบทบาทในการกําหนดความ
เปนไปขององคการอยูในระดับแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามแลว คณะกรรมการบริหารเปนผูมี
บทบาทในการกําหนดความเปนไปมากที่สุดขององคการเหมือนกันในทั้งสององคการหนวย
วิเคราะหในการศึกษานั่นเอง 
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 นอกจากนั้นสิ่งที่เปนประเด็นสําคัญอีกประเด็นหนึ่ง ซึ่งถือเปนขอสังเกตเพ่ิมเติมที่มี
ความสําคัญเปนอยางยิ่งในการศึกษาครั้งนี้คือ ที่มาของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการ ซึ่ง
ถือเปนตัวแปรที่มีความสําคัญอยางย่ิงในการกําหนดความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหาร
กับผูอํานวยการและบทบาทในการเขามาเกี่ยวของกําหนดความเปนไปขององคการมหาชน 
กลาวคือ ในการสรรหาและคัดเลือกผูบริหารระดับสูงขององคการมหาชน ไมวาจะเปน
กรรมการบริหารหรือผูอํานวยการแลวนั้น หากมีการกําหนดมาจากฝายใดฝายหนึ่งแลวยอมสงผล
ตอการสรางเขมแข็งในการเขามามีบทบาทของอีกฝายที่เปนผูกําหนด ดังเชน หากคณะกรรมการ
บริหารเปนผูกําหนดในการสรรหาคัดเลือกผูอํานวยการแลวยอมทําใหคณะกรรมการบริหารเขามา
เปนผูมีบทบาทมากในการกําหนดความเปนไปตางๆ ขององคการ แตในทางกลับกันหาก
ผูอํานวยการเปนผูกําหนดในการสรรหาคัดเลือกคณะกรรมการบริหารแลวนั้น ผูอํานวยการอาจ
เปนผูที่มีบทบาทในการกําหนดความเปนไปตางๆ ขององคการมากกวาคณะกรรมการบริหาร ซึ่ง
จะสงผลตอความสัมพันธในการบริหารจัดการที่อยูในลักษณะที่ตรงกันขามกันก็ยอมเปนได เปน
ตน ทั้งนี้เปนเพราะประเด็นการสรรหาคัดเลือกถูกเชื่อมโยงกับประเด็นวัฒนธรรมทางสังคม ไมวา
จะเปนอํานาจ อิทธิพล หรือแมกระทั่งคานิยมที่ลวนเขามาเก่ียวของ อันจะสงใหเกิดรูปแบบ
ความสัมพันธที่มีความแตกตางหลายหลากไปได ดังนั้นประเด็นสําคัญที่ควรคํานึงอยูเสมอในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนคือ ที่มาของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการนั่นเอง  
 แตอยางไรก็ตามแลว จากลักษณะความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการทั้งสององคการหนวยวิเคราะหที่ไดกลาวขางตนแลว
นั้น สามารถทําใหเห็นไดวา คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจมากในการบริหาร
จัดการดานตางๆ ขององคการมหาชน ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจในการตัดสินใจอยูในระดับ
นอย หรืออาจเรียกรูปแบบวา Strong Board - Weak CEO ซึ่งมีลักษณะแตกตางจากแนวคิด
ตนแบบของกลุมประเทศตะวันตก ทั้งนี้จากการเก็บขอมูลทั้งหมดแลวนั้น ทําใหผูศึกษาสามารถ
อธิบายถึงปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการใน
การบริหารจัดการขององคการมหาชนมีลักษณะเชนนี้ หรือที่เรียกลักษณะนี้วา Strong Board - 
Weak CEO ได 4 ประการ ไดแก  
 ประการแรกคือ กรอบหลักในการดําเนินงานขององคการมหาชน กลาวคือ พระราช
กฤษฎีกาในการจัดตั้งขององคการมหาชนยังคงถายเทอํานาจใหแกคณะกรรมการบริหารเปนหลัก
ในการดําเนินการ โดยมุงหวังในการสรางระบบคณะกรรมการบริหารที่เขมแข็งในการกํากับดูแล
ตรวจสอบในการดําเนินงานขององคการ โดยมีนัยถึงการใหคณะกรรมการบริหารถายโอนอํานาจ
ลงมาสูผูอํานวยการในฐานะผูบริหารสูงสุดขององคการมหาชนดวย ซึ่งเนื่องจากกฎหมายกําหนด
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ไวเชนนี้แลว ดังนั้นการบริหารจัดการขององคการจึงขึ้นกับความเขาใจและแนวทางการบริหาร
จัดการจากคณะกรรมการบริหารในการดําเนินการขององคการ  
 ประการที่สองคือ ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหาร 
กลาวคือ ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนวัฒนธรรมของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหารเปนปจจัย
สําคัญในการกําหนดลักษณะความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ หรือ
รูปแบบในการบริหารงานขององคการมหาชนโดยตรงดังที่กลาวไวในประการแรก ซึ่งเมื่อคณะ
กรรมการบริหารในชวงเวลาที่แตกตางกันอาจจะสงผลตอรูปแบบในการบริหารงานที่แตกตางกัน
อีกดวย   
 ประการที่สามคือ ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ กลาวคือ 
ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนวัฒนธรรมของผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการเปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีสําคัญ
ในการกําหนดรูปแบบการบริหารงานขององคการมหาชนเชนเดียวกัน ซึ่งผูมาดํารงตําแหนง
ผูอํานวยการขององคการมหาชนจะตองมีลักษณะเฉพาะ โดยจะตองเปนผูรับบทบาท 2 บทบาทไป
พรอมๆ กัน กลาวคือ บทบาทในการบริหารจัดการในฐานะผูบริหารสูงสุดขององคการ ซึ่งจะตอง
เปนผูเชี่ยวชาญการบริหารจัดการดานหนึ่ง และอีกดานหนึ่งคือ บทบาทของการเปนผูเชี่ยวชาญ
ตามภารกิจขององคการนั้นๆ ดังเชน ผูอํานวยการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ตองมีความเชี่ยวชาญ
ในองคความรูดานมานุษยวิทยา ผูอํานวยการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ตองมีความ
เชี่ยวชาญในองคความรูดานการวิจัยการเกษตร เปนตน ดังนั้นลักษณะความสัมพันธในการบริหาร
จัดการที่เกิดขึ้นขององคการยอมข้ึนกับทัศนคติสวนบุคคลของผูอํานวยการตอการสรางความ
สมดุลในบทบาทในการบริหารจัดการขององคการเชนกัน 

ประการที่สี่คือ การใชรูปแบบในการบริหารแบบคณะอนุกรรมการบริหาร กลาวคือ ตาม
กรอบกฎหมายในการจัดตั้งขององคการมหาชนไดเปดโอกาสใหคณะกรรมการบริหารสามารถ
แตงตั้งคณะอนุกรรมการบริหารข้ึนมาเพื่อปฏิบัติการตามที่คณะกรรมการบริหารมอบหมายได ซึ่ง
ประธานคณะอนุกรรมการบริหารมาจากกรรมการบริหารทานหนึ่งจากคณะกรรมการบริหารมา
เปนผูดํารงตําแหนงประธานคณะอนุกรรมการบริหาร ซึ่งในแงหนึ่งจะเปนการชวยในการพิจารณา
กลั่นกรองการดําเนินงานขององคการมากขึ้น แตในอีกแงหนึ่งหากคณะอนุกรรมการบริหารเปน
จํานวนมากยอมสงผลทําใหผูอํานวยการมีอิสระในการบริหารจัดการลงลด เนื่องจากการใชกลไก
รูปแบบนี้จะเปนการนําไปสูการตัดสินใจรวมกันระหวางตัวแทนจากคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการมากขึ้นนั่นเอง 
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7.2 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยตอรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกบัผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการมหาชนในประเทศไทย 
 

จากผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่
สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ
ขององคการมหาชนของทั้งสององคการที่เปนหนวยวิเคราะหในการศึกษา ซึ่งเปนตัวแทนของ
องคการมหาชนของประเทศไทยในการศึกษาครั้งนี้แลวนั้นพบวา ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยยังคงมีอิทธิพลที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับ
ผูอํานวยการในการบริหารจัดการของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหในการศึกษาที่เหมือนกัน 
กลาวคือ รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ
ของทั้งสององคการยังคงไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยอยูเปนพื้นฐาน
ในการดําเนินการขององคการ ซึ่งแสดงออกจากรูปแบบการบริหารของคณะกรรมการบริหารและ
ในการบริหารจัดการรองลงมาในระดับผูอํานวยการลงมาสูเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเหมือนกันนั่นเอง 

แตอยางไรก็ตามแลว หากวิเคราะหตามแตละองคการหนวยวิเคราะหในการศึกษาแลว 
พบวา ในองคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการนั้นมีรายละเอียดของการไดรับอิทธิพลปจจัย
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่มีความแตกตางกันในรายละเอียดและรูปแบบการดําเนินการ
อยู ซึ่งผูศึกษาจะขอวิเคราะหในรายละเอียดและรูปแบบการดําเนินงานตางๆ ของทั้งสององคการ
หนวยวิเคราะหตามกรอบแนวคิดของการศึกษา (รูปแบบวัฒนธรรมการระบบราชการไทยสอง
รูปแบบ) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

รูปแบบแรกคือ รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้น จากผล
การศึกษาในหนวยวิเคราะหทั้งสององคการแลวพบวา อิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นยังสงผลตอรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการอยู 
กลาวคือ สําหรับในสวนแนวทางการบริหารของคณะกรรมการบริหารนั้น รูปแบบในการบริหารงาน
ของคณะกรรมการบริหารยังไดรับอิทธิพลปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้อยู ซึ่งสะทอนไดชัด
จากการรวมอํานาจการตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารเองในมิติการบริหารจัดการในดานตางๆ 
ขององคการ ที่พบไดจากฎระเบียบขอบังคับตางๆ ที่ไดกําหนดขึ้น และการที่คณะกรรมการบริหาร
ไดมีการกําหนดรูปแบบที่มีคณะอนุกรรมการบริหารเขาเปนผูรับผิดชอบในพิจารณากลั่นกรอง
เบื้องตนกอนที่คณะกรรมการบริหารจะพิจารณาอนุมัติ ซึ่งทําใหโครงสรางของความสัมพันธในการ
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ตัดสินใจระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการมีลําดับช้ันในการตัดสินใจเพิ่มข้ึน ซึ่งอาจจะ
ทําใหอํานาจในการตัดสินใจของผูอํานวยการถูกรวมกลับไปอยูที่คณะกรรมการบริหารมากขึ้น อีก
ทั้งการไดรับอิทธิพลปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบนี้จากหนวยงานภายนอกที่เก่ียวของ อันไดแก 
กระทรวงที่อยูภายใตสังกัดของรัฐมนตรีที่กํากับดูแลองคการ ซึ่งยังคงรูปแบบและแนวทางในการ
ปฏิบัติดําเนินการกับองคการมหาชนเสมือนหนึ่งเปนหนวยงานในสังกัดของกระทรวง สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการระบบราชการ (ก.พ.ร.) ที่ไดเขามามีบทบาทสรางกฎระเบียบ รวมทั้ง
กําหนดบทบาทและอํานาจของผูบริหาร โดยนําเรื่องเสนอเขาคณะรัฐมนตรีเพื่อใหเปนมติ
คณะรัฐมนตรีแลวทําใหองคการมหาชนตองดําเนินงานตามนั้น และสํานักงานตรวจเงินแผนดิน 
(สตง.) ซึ่งยังคงมีรูปแบบในการตรวจสอบอยูในมาตรฐานเดียวกับองคการภาครัฐอื่นที่ทําให
องคการมหาชนยังคงตองดําเนินการภายใตกฎระเบียบและขั้นตอนเฉกเชนเดียวกับองคการใน
หนวยงานราชการ รวมทั้งยังเปนปจจัยที่มีสวนทําใหเกิดการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจไวที่คณะ
กรรมการบริหารมากขึ้นอีกดวย โดยในสวนที่แตกตางกันนั้นมีรายละเอียดที่แตกตางกัน 2 สวน 
ไดแก สวนแรกคือ ในสวนของแนวทางการบริหารงานของคณะกรรมการบริหาร กลาวคือ ในการ
บริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้น คณะกรรมการบริหารไดสรางลําดับข้ันตอนในการ
ดําเนินงานเพิ่มข้ึน โดยไดกําหนดใหมีผูตรวจสอบเอกสาร แบบฟอรมตางๆ กอนเขาสูการพิจารณา
ทุกครั้ง ซึ่งเปนสวนที่ทําใหเกิดลําดับชั้นในการตัดสินใจมากขึ้นในการดําเนินงาน ซึ่งทําใหเกิด
ปญหาตอความคลองตัวและสรางความยากลําบากมากขึ้น ในขณะที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ 
นั้น คณะกรรมการบริหารไดใหความสําคัญกับประเด็นการบริหารจัดการที่เกี่ยวกับภารกิจของ
องคการ จึงไดมีการใชคณะอนุกรรมการบริหารสองชุดมาเปนผูรับผิดชอบในเรื่องเดียวกันนั้น ซึ่ง
ทําใหเปนการสรางลําดับชั้นในการตัดสินใจหลากหลายขั้นตอนที่ทําใหสรางความลาชาในการ
ดําเนินงานมากขึ้น อีกทั้งยังพบวา คณะกรรมการบริหารมีการใชระยะเวลาในการตัดสินใจ
คอนขางสูง และยังมีการเพ่ิมขั้นตอนในการใหนิติกรพิจารณารายละเอียดกอนการตัดสินใจในการ
บริหารจัดการตางๆ อีกดวย ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงรูปแบบของการบริหารที่คลายคลึงกับระบบ
ราชการที่ยังยึดติดกับกฎระเบียบเปนที่ตั้ง สําหรับในระดับรองลงมาผูอํานวยการลงมาสูเจาหนาที่
ผูปฏิบัติงานนั้น ในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ยังไมไดรับอิทธิพลของปจจัย
วัฒนธรรมในรูปแบบนี้มากนัก เพราะวาระบบการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ แตเดิม
ไมไดเปนเคยอยูในระบบราชการมากอน และบุคลากรไมไดเปนบุคคลที่มีความคุนชินกับ
วัฒนธรรมแบบระบบราชการมากนัก แตอยางไรก็ตามแลว ในการบริหารจัดการสวนนี้ไดยังมี
รูปแบบการดําเนินงานที่รวมศูนยอํานาจการตัดสินแบบลําดับชั้นไวอยูเปนพ้ืนฐาน ในขณะที่การ
บริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบนี้อยู
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มาก เพราะวาระบบการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีรากฐานมาจากการอยูใน
ระบบการบริหารงานแบบราชการ และบุคลากรสวนใหญเปนบุคคลที่มาเคยอยูในระบบราชการ
มากกอน จึงทําใหเกิดความคุนชินกับการบริหารแบบระบบราชการที่เปนลําดับชั้น จึงยังคงเนน
การสั่งการแบบตามลําดับชั้น นอกจากนั้นแลวพบวา อาจจะเปนเหตุผลจากความไมพรอมของ
เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเอง หรืออาจจะเปนจากปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูอํานวยการเขามา
ประกอบดวย ซึ่งสิ่งเหลานี้ของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหในการศึกษาที่แตกตางกันลวนเปน
รูปแบบการดําเนินงานที่ไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบ
ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับช้ันที่ดํารงอยูนั่นเอง 
 รูปแบบที่สองคือ รูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูง จากผล
การศึกษาในหนวยวิเคราะหทั้งสององคการแลวพบวา อิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบ
ราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงยังสงผลตอรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการอยู 
กลาวคือ ในสวนแนวทางการบริหารของคณะกรรมการบริหารนั้น รูปแบบในการบริหารงานของ
คณะกรรมการบริหารยังไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมในรูปแบบดังกลาวนี้อยู ซึ่งเห็นไดชัดจากการ
รูปแบบการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารที่ยังนําปจจัยรูปแบบนี้มาใชในการบริหาร
จัดการขององคการ ซึ่งเปนสวนที่ชวยเสริมสรางบทบาทที่เพ่ิมมากข้ึนแกคณะกรรมการบริหารใน
การบริหารจัดการขององคการ โดยในสวนที่แตกตางกันนั้นมีรายละเอียดที่แตกตางกัน 2 สวน 
ไดแก สวนแรกคือ ในสวนของแนวทางการบริหารงานของคณะกรรมการบริหาร กลาวคือ ในการ
บริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ นั้น คณะกรรมการบริหารไดใชปจจัยในรูปแบบนี้เขามาสวน
ในการสรางฐานอํานาจใหแกบุคคลใหมีบทบาทที่เพิ่มมากขึ้น อันไดแก การที่กรรมการบริหารบาง
ทานไดใชการตั้งที่ปรึกษามาเปนเสียงสนับสนุนในการดําเนินการตัดสินใจ ซึ่งเปนการสนับสนุน
ตนเองหรือสรางเสียงขางมากในคณะกรรมการบริหาร รวมทั้งการที่คณะกรรมการบริหารไดใชการ
ตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขาไปเปนผูรับผิดชอบในทุกดานในมิติการบริหารจัดการ และการให
กรรมการบริหารบางทานเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดความเปนไปขององคการอยางใกลชิด ซึง่ที่
ทําใหเปนการสรางบทบาทที่เขมแข็งในการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารเองอีกดวย 
ในขณะที่สํานักงานพัฒนาการวิจยัฯ นั้น  คณะกรรมการบริหารไดใชปจจัยในรูปแบบนี้มาเปนสวน
ชวยในการสรางฐานอํานาจใหแกองคการใหไดรับการยอมรับในการดําเนินงานตางๆ ที่ไดรับความ
คลองตัวมากขึ้น โดยที่คณะกรรมการบริหารมีประเพณีในการเลือกใหปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณดํารงตําแหนงประธานของคณะกรรมการบริหารในทุกครั้ง เพื่อในการชวยสนับสนุนในการ
ดําเนินการขององคการใหมีความราบรื่นและเปนไปดวยดีมากข้ึน และการเชิญอธิบดีกรมตางๆ 
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ขาราชการระดับสูงมาเปนอนุกรรมการบริหารในคณะอนุกรรมการบริหารชุดตางๆ เพื่อใหรับทราบ
ความเปนไปขององคการและชวยสงเสริมสนับสนุนในการดําเนินการตางๆ ขององคการมากขึ้น 
และในระดับรองลงมาผูอํานวยการลงมาสูผูปฏิบัติงาน กลาวคือ ในการบริหารงานของศูนย
มานุษยวิทยาฯ ยังไมไดรับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบนี้ในสวนนี้มากนัก เพราะวา
ระบบการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ แตเดิมไมไดเปนเคยอยูในระบบราชการมากอน 
และบุคลากรไมไดเปนบุคคลที่มีความคุนชินกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการมากนัก แตอยางไรก็
ตามแลว ในการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ ก็ยังมีการยอมรับวาเปนวัฒนธรรมรูปแบบ
นี้เปนพื้นฐานอยู ในขณะที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมใน
รูปแบบนี้อยูบางแตไมมากนัก เพราะวาระบบการบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มี
รากฐานมาจากระบบราชการเดิม และบุคลากรสวนใหญเปนบุคคลที่มาเคยอยูในระบบราชการ
มากกอนจึงทําใหเกิดความคุนชินกับการบริหารแบบระบบราชการ ซึ่งอาจทําใหพบเห็นการ
ดําเนินงานที่สนับสนุนพวกพองของตนอยูบาง ซึ่งส่ิงเหลานี้ของทั้งสององคการหนวยวิเคราะหใน
การศึกษาที่แตกตางกันลวนสะทอนใหเห็นถึงรูปแบบในการบริหารจัดการที่ไดรับอิทธิพลจาก
ปจจัยวัฒนธรรมรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงนั่นเอง 
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บทที่  8 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

จากการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ในครั้งนี้ สามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล 
และมีขอเสนอแนะของการศึกษาไดดังตอไปนี้ 

8.1 สรุปผลของการศึกษา 

ผลการศึกษาวิจัยในเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการใน
การบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ซึ่งมีวัตถุประสงคของการศึกษาคือ เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการมหาชนในประเทศไทย และเพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย
ที่มีผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ
ขององคการมหาชนในประเทศไทย โดยมีวิธีการดําเนินการศึกษาคือ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ทั้งนี้ผูศึกษาไดใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In - depth interview) การ
สังเกตการณแบบไมมีสวนรวม (Non - participant observer) และการสํารวจดวยแบบสอบถาม
ในเชิงทัศนคติ (Questionnaires)  เปนขอมูลเชิงสนับสนุนประกอบเขาดวยกัน ซึ่งจากการเก็บ
ขอมูลจากเอกสารที่เก่ียวของและการลงศึกษาภาคสนามแลวนั้น ผูศึกษาจึงขอนําเสนอการสรุปผล
การศึกษาตามวัตถุประสงคของการศึกษาดังนี้ 
 
8.1.1 สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงคที่ 1  

 
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหาร

จัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย 
ผลจากการศึกษา พบวา หนวยวิเคราะหในการศึกษาทั้งสององคการ กลาวคือ ศูนย

มานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) และสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 
ซ่ึงเปนตัวแทนขององคการมหาชนของประเทศไทยในการศึกษาครั้งนี้แลวนั้นมีลักษณะ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการที่
เหมือนกัน กลาวคือ  คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจอนุมัติดําเนินการโดย
หลักในมิติการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ ในขณะที่ผูอํานวยการไดรับการถายเทอํานาจ
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การตัดสินใจอยูในระดับนอย ซึ่งมีลักษณะอยูในรูปแบบที่เรียกวา Strong Board - Weak CEO 
โดยผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ ระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคล่ือนความเปนไปขององคการ แต
อยางไรก็ตามแลว องคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการยังมีรายละเอียดของลักษณะ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการที่
แตกตางกันอยูบาง ซึ่งองคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการมีรายละเอียดของผลการศึกษาดังนี้ 

หนวยวิเคราะหแรก  ไดแก  ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร  (องคการมหาชน )  พบวา 
คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจอนุมัติดําเนินการหลักในมิติการบริหารจัดการ
ดานตางๆ ขององคการ โดยคณะกรรมการบริหารไดมอบอํานาจใหผูอํานวยการมีอํานาจในการ
ตัดสินใจพิจารณาในบางเรื่องเทานั้น ซึ่งเปนเรื่องที่คณะกรรมการบริหารพิจารณาวางหลักเกณฑไว
แลว หรือเปนเรื่องที่ในการพิจารณากลั่นกรองในขั้นตนกอนที่จะนําเสนอเขาเสนอใหคณะกรรมการ
บริหารพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายสุด อีกทั้งในประเด็นของบทบาทนั้นพบวา คณะกรรมการ
บริหารมีบทบาทอยูในระดับมากในทุกมิติในการบริหารจัดการ โดยไดมีมติใหใชกลไกรูปแบบ
คณะอนุกรรมการบริหารในทุกดาน แตในมิติการบริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนด
นโยบาย) นั้น คณะอนุกรรมการบริหารจะเปนผูรับผิดชอบเฉพาะการวางแผนระดับยุทธศาสตร
เทานั้น ในขณะที่ผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ 
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคล่ือนความเปนไปขององคการ  

หนวยวิเคราะหที่สอง ไดแก สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พบวา 
คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจอนุมัติดําเนินการโดยหลักในมิติการบริหาร
จัดการดานตางๆ ขององคการ โดยคณะกรรมการบริหารไดมอบอํานาจใหผูอํานวยการมีอํานาจใน
การตัดสินใจพิจารณาในบางเรื่องเทานั้น ซึ่งเปนเรื่องที่คณะกรรมการบริหารพิจารณาวาง
หลักเกณฑไวแลว หรือเปนเรื่องที่ในการพิจารณากลั่นกรองในขั้นตนกอนที่จะนําเสนอเขาเสนอให
คณะกรรมการบริหารพิจารณาอนุมัติในขั้นตอนทายสุด ในสวนประเด็นของบทบาทนั้นพบวา 
คณะกรรมการบริหารมีบทบาทอยูในระดับไมสูงมากนัก โดยไดมีมติใหใชกลไกรูปแบบ
คณะอนุกรรมการบริหารในเรื่องที่เกี่ยวกับภารกิจหลักขององคการเปนสวนมาก โดยในมิติการ
บริหารจัดการดานการวางแผน (การกําหนดนโยบาย) เปนดานที่มีอิสระในการดําเนินงานของ
ผูอํานวยการมากที่สุด ในขณะที่ผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการ
ดําเนินงานตางๆ ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนความ
เปนไปขององคการ  
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ดังนั้นผลการศึกษาทําใหทราบไดวา องคการหนวยเคราะหในการศึกษาทั้งสององคการ 
ซ่ึงเปนตัวแทนขององคการมหาชนของประเทศไทยในการศึกษาครั้งนี้แลวนั้นมีลักษณะ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการที่
เหมือนกันในมิติการมีอํานาจในการตัดสินใจอนุมัติดําเนินการ กลาวคือ คณะกรรมการบริหารเปน
ผูมีอํานาจในการตัดสินใจมากในมิติการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ (Strong Board) ซึ่ง
คณะกรรมการบริหารไดถายเทหรือมอบอํานาจในการตัดสินใจใหผูอํานวยการอยูในระดับนอย 
(Weak CEO) โดยเฉพาะในประเด็นเกี่ยวกับดานการกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ การบริหาร
งบประมาณ และการติดตามและประเมินผล ในสวนดานบทบาทความเขามาเกี่ยวของในการ
กําหนดความเปนไปขององคการนั้น องคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการมีรูปแบบของความ
เก่ียวของที่มีลักษณะคลายคลึงในสวนของการตั้งกลไกคณะอนุกรรมการบริหารใหเปนผูรบัผดิชอบ
พิจารณากล่ันกรองในเบื้องตนเพ่ือนําประเด็นเขาสูการพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร
ในขั้นตอนทายที่สุด แตทั้งนี้แลวนั้นพบวา ระดับของความบทบาทของคณะกรรมการบริหารและ
ผูอํานวยการในการเขามาเก่ียวของกับการบริหารจัดการของทั้งสององคการมีระดับความมากนอย
แตกตางกัน ซึ่งเหตุผลหลักสวนหนึ่งเปนผลมาจากปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูดํารงตําแหนง
กรรมการบริหารและผูอํานวยการเขามาประกอบดวย นอกจากนั้นยังพบวา รูปแบบความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการที่เกิดขึ้นขององคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการ
ตางมีลักษณะเฉพาะตัว กลาวคือ ศูนยมานุษยวิทยาฯ มีรูปแบบความสัมพันธที่เปนไปในทิศทาง
ตรงกันขามกันอยูบาง ในขณะที่สํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ มีรูปแบบความสัมพันธประนีประนอม
และเปนไปในทิศทางเดียวกันเปนสวนมาก แตอยางไรก็ตามแลว ทั้งสององคการตางพยายามหา
วิธีในการดําเนินการใหไดขอสรุปในทายที่สุด เพื่อใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยาง
ราบรื่น ทั้งนี้จากผลจากวิเคราะหแลวพบวา ลักษณะความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหาร
กับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการทั้งสององคการหนวยวิเคราะหที่มีลักษณะเชนนี้
ตางมีปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดลักษณะความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการ
ที่อยูในรูปแบบที่เรียกวา Storing Board – Weak CEO ที่สามารถวิเคราะหได 4 ประการสําคัญ 
อันไดแก กรอบการดําเนินงานหลักขององคการ (พระราชกฤษฎีกาในการจัดตั้ง) ปจจัยทัศนคติ
สวนบุคคลของผูดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหาร ปจจัยทัศนคติสวนบุคคลของผูอํานวยการ 
และการใชรูปแบบคณะอนุกรรมการบริหารเขามาเก่ียวของกับการบริหารจัดการขององคการ
นั่นเอง 

จากขอคนพบทั้งหมดแลวนั้น ทําใหทราบไดวา ลักษณะความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของหนวยวิเคราะหทั้งสององคการมีลักษณะ
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ที่คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจในการตัดสินใจมากในการบริหารจัดการดานตางๆ ของ
องคการ ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจการตัดสินใจอยูในระดับนอย กลาวคือ มีลักษณะอยูใน
รูปแบบ Strong Board - Weak CEO โดยผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยง
แนวทางในการดําเนินงานตางๆ ระหวางคณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการ
ขับเคลื่อนความเปนไปขององคการ จึงทําใหการศึกษาครั้งนี้ยอมรับสมมติฐานในขอแรกที่ไดตั้งไว
วา ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ
มหาชนในประเทศไทยไมมีลักษณะแบบ Strong CEO - Weak Board ตามแนวคิดของกลุม
ประเทศตะวันตกนั่นเอง 
 
8.1.2 สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงคที่ 2 

 
เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่มีผลตอรูปแบบ

ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ
มหาชนในประเทศไทย  

ผลการศึกษาวิจัย พบวา หนวยวิเคราะหในการศึกษาทั้งสององคการ กลาวคือ ศูนย
มานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) และสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 
ซ่ึงเปนตัวแทนขององคการมหาชนของประเทศไทยในการศึกษาครั้งนี้แลวนั้นยังไดรับอิทธิพลจาก
ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการที่เหมือนกัน กลาวคือ รูปแบบ
ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการ
มหาชนทั้งสององคการยังคงไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยอยูเปน
พ้ืนฐานในการบริหารจัดการขององคการอยู ซึ่งแสดงออกจากรูปแบบการบริหารจัดการของ
คณะกรรมการบริหาร และที่ยังคงเปนพ้ืนฐานในการบริหารจัดการในระดับผูอํานวยการลงมาสู
ผูปฏิบัติงานอยูเหมือนกันนั่นเอง แตอยางไรก็ตามแลว องคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการยังมี
รายละเอียดของการไดรับอิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่แตกตางกันอยูบาง 
ซ่ึงองคการหนวยวิเคราะหทั้งสององคการมีรายละเอียดของผลการศึกษาดังนี้ 

หนวยวิเคราะหแรก ไดแก ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) พบวา ปจจัย
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยยังคงมีอิทธิพลที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการอยู โดยในสวนของรูปแบบ
ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นแลวนั้น แนวทางการบริหารของคณะ
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กรรมการบริหารยังมีการรวมอํานาจการตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารเองในมิติการบริหาร
จัดการในดานตางๆ ซึ่งพบไดจากกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ที่ไดกําหนดไว และคณะกรรมการ
บริหารยังมีการกําหนดรูปแบบในการดําเนินงานที่มีคณะอนุกรรมการบริหารเขามาพิจารณา
กลั่นกรองกอนนําประเด็นเขาสูการพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารในข้ันตอนทายสุด ซึ่ง
ทําใหโครงสรางการบริหารงานระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการมีลําดับชั้นในการ
ตัดสินใจเพิ่มมากขึ้น นอกจากนั้นปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบนี้ยังสามารถพบไดจากหนวยงาน
ภายนอกที่เก่ียวของที่ยังคงสงผลตอรูปแบบบริหารจัดการขององคการอีกดวย อันไดแก กระทรวงที่
อยูภายใตสังกัดของรัฐมนตรีที่กํากับดูแลองคการ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) และสํานักงานตรวจเงินแผนดิน (สตง.) และในสวนของรูปแบบการยึดติดกับ
ระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงแลวนั้น แนวทางการบริหารงานของคณะกรรมการบริหารยัง
ไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของ
ขาราชการระดับสูงอยู ดังเชน การทคณะกรรมการบริหารไดใชปจจัยในรูปแบบดังกลาวเขามามี
สวนในการสรางฐานอํานาจใหแกบุคคลใหมีบทบาทเพิ่มสูงขึ้น อันไดแก การที่กรรมการบริหารบาง
ทานไดใชการตั้งที่ปรึกษามาเปนเสียงสนับสนุนในการดําเนินการตัดสินใจ ซึ่งเปนการสนับสนุน
ตนเองหรือสรางเสียงขางมากในคณะกรรมการบริหาร รวมทั้งการที่คณะกรรมการบริหารไดใชการ
ตั้งคณะอนุกรรมการบริหารเขาไปเปนผูรับผิดชอบในทุกมิติในการบริหารจัดการ และไดให
กรรมการบริหารบางทานเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดความเปนไปขององคการอยางใกลชิด ซึ่ง
ทําใหเปนการสรางบทบาทที่เขมแข็งในการบริหารจัดการของคณะกรรมการบริหารเองอีกดวย 
สําหรับในระดับรองลงมานั้นยังไมไดรับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมในทั้งสองรูปแบบนี้มากนัก 
เพราะระบบการบริหารจัดการของศูนยมานุษยวิทยาฯ แตเดิมไมไดเปนเคยอยูในระบบราชการมา
กอน และบุคลากรไมไดเปนบุคคลที่มีความคุนชินกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการมากนัก แต
อยางไรก็ตาม การบริหารงานของศูนยมานุษยวิทยาฯ ก็ยังคงมีรูปแบบการบริหารจัดการที่มีปจจัย
วัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยทั้งสองรูปแบบนี้อยูเปนพื้นฐาน 

หนวยวิเคราะหที่สอง ไดแก สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) พบวา 
ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยยังมีอิทธิพลที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการอยู โดยในสวนของรูปแบบ
ประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นแลวนั้น แนวทางการบริหารของคณะ
กรรมการบริหารยังมีการรวมอํานาจการตัดสินใจไวที่คณะกรรมการบริหารเองในมิติการบริหาร
จัดการในดานตางๆ และคณะกรรมการบริหารยังมีการกําหนดรูปแบบในการดําเนินงานที่มี
คณะอนุกรรมการบริหารเขามาพิจารณากลั่นกรองกอนนําประเด็นเขาสูการพิจารณาอนุมัติจาก
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คณะกรรมการบริหารในขั้นตอนทายสุด ซึ่งทําใหโครงสรางการบริหารงานระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการมีลําดับชั้นในการตัดสินใจเพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะในประเด็นที่
เก่ียวกับภารกิจขององคการที่มีมติใหคณะอนุกรรมการบริหารสองคณะเปนผูรับผิดชอบ จึงทําใหมี
ลําดับชั้นของการตัดสินใจมากกวาการบริหารจัดการในการบริหารจัดการในดานอ่ืนๆ อีกทั้งยัง
พบวา คณะกรรมการบริหารมีการใชระยะเวลาในการตัดสินใจคอนขางสูง และยังมีการเพ่ิม
ข้ันตอนในการใหนิติกรพิจารณารายละเอียดกอนการตัดสินใจ ซึ่งเปนสวนที่ทําใหเกิดลําดับชั้นใน
การตัดสินใจมากขึ้นในการดําเนินงาน นอกจากนั้นปจจัยวัฒนธรรมในรูปแบบนี้จากหนวยงาน
ภายนอกที่เก่ียวของยังสงผลตอรูปแบบการบริหารจัดการขององคการอีกดวย อันไดแก กระทรวงที่
อยูภายใตสังกัดของรัฐมนตรีที่กํากับดูแลองคการ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) และสํานักงานตรวจเงินแผนดิน (สตง.) และในสวนของรูปแบบการยึดติดกับ
ระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงแลวนั้น แนวทางการบริหารงานของคณะกรรมการบริหารยัง
ไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภของ
ขาราชการระดับสูงอยู ดังเชน การที่คณะกรรมการบริหารไดใชปจจัยในรูปแบบนี้มาเปนสวนชวย
ในการสรางฐานอํานาจใหแกองคการใหไดรับการยอมรับในการดําเนินงานตางๆ ใหไดรับความ
คลองตัวมากขึ้น โดยที่มีประเพณีในการเลือกใหปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณเปนผูรับ
ตําแหนงประธานของคณะกรรมการบริหารในทุกครั้ง เพื่อในการชวยสนับสนุนในการดําเนินการ
ขององคการใหมีความราบรื่นและเปนไปดวยดีมากขึ้น และการเชิญขาราชการระดับสูงตางๆ 
มารวมเปนอนุกรรมการบริหารในคณะอนุกรรมการบริหารชุดตางๆ เพ่ือใหรับทราบความเปนไป
ขององคการและชวยสงเสริมสนับสนุนในการดําเนินการตางๆ ขององคการมากขึ้น ซึ่งสิ่งเหลานี้
ลวนสงผลในการสรางความเขมแข็งที่เพิ่มมากขึ้นใหแกกรรมการบริหารอีกดวย สําหรับในระดับ
รองลงมานั้นยังไดรับอิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมในทั้งสองรูปแบบอยูคอนขางมาก เพราะระบบ
การบริหารจัดการของสํานักงานพัฒนาการวิจัยฯ แตเดิมเคยอยูในระบบราชการมากอน และ
บุคลากรเปนบุคคลที่มีความคุนชินกับวัฒนธรรมแบบระบบราชการเปนสวนมาก จึงทําใหในการ
บริหารงานสวนนี้ก็ยังมีรูปแบบการดําเนินงานของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยทั้งสอง
รูปแบบนี้อยูเปนพื้นฐาน  

ดังนั้นผลการศึกษาทําใหทราบไดวา หนวยวิเคราะหในการศึกษาทั้ง 2 องคการ ซึ่งเปน
ตัวแทนขององคการมหาชนของประเทศไทยในการศึกษาครั้งนี้แลวนั้น รูปแบบความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนยังไดรับ
อิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยอยู ซึ่งทําใหยังคงมีรูปแบบการบริหารจัดการที่
คลายคลึงกับการบริหารแบบราชการ แตอยางไรก็ตามแลว องคการหนวยวิเคราะหทั้ง 2 องคการ
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ตางมีระดับการไดรับอิทธิพลและรายละเอียดในการบริหารจัดการที่แตกตางกันอยูบาง ซึ่งสงผล
ตอรูปแบบแนวทางในการบริหารของคณะกรรมการบริหารตอการบริหารจัดการในองคการที่มี
รูปแบบและวิธีการในการบริหารจัดการที่แตกตางกัน โดยไดรับวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย
ในรูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจการตัดสินใจแบบลําดับชั้นมีลักษณะที่คลายคลึงกันของ
การไดรับอิทธิพลมากกวาวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยในรูปแบบการยึดติดกับระบบอุปถัมภ
ของขาราชการระดับสูง ทั้งนี้เปนเพราะกรอบดําเนินงานหลักขององคการ (พระกฤษฎีกาจัดตั้งของ
องคการ) ที่กลายมาเปนขออางสําคัญในการดําเนินการ และยังไดรับอิทธิพลวัฒนธรรมในรูปแบบ
นี้ที่ไดรับมาจากหนวยงานที่เก่ียวของในภาครัฐหนวยงานอื่น อันไดแก กระทรวงที่อยูภายใตสังกัด
ของรัฐมนตรีที่กํากับดูแลองคการมหาชน สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และ
สํานักงานตรวจเงินแผนดินอีกดวย แตทั้งนี้แลวนั้น ระดับของการไดรับอิทธิพลปจจัยวัฒนธรรม
แบบระบบราชการไทยในระดับมากหรือระดับนอยข้ึนอยูกับปจจัยดานระยะเวลาและทัศนคติสวน
บุคคลของผูดํารงตําแหนงสําคัญตางๆ ขององคการประกอบดวย  

จากขอคนพบทั้งหมดแลวนั้น ทําใหทราบไดวาปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย
ยังคงมีอิทธิพลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการของทั้งสององคการหนวยวิเคราะห จึงทําใหการศึกษาครั้งนี้ยอมรับสมมติฐานในขอ
สองที่ไดตั้งไววา ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย อันไดแก ประเพณีการรวมศูนยอํานาจ
การตัดสินใจแบบลําดับชั้น และการยึดติดกับระบบอุปถัมภของขาราชการระดับสูงมีอิทธิพลตอ
รูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการมหาชนในประเทศไทยนั่นเอง 
 
8.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 
 จากการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ที่ไดนําเสนอไวทั้งหมดขางตนแลวนั้น มีประเดน็
ที่ควรไดรับการหยิบยกมาพิจารณาเพื่อประโยชนในการศึกษาทางรัฐประศาสนศาสตรอยูหลาย
ประการดังนี้ 
 ประการแรก ในการบริหารงานขององคการมหาชนนั้น บทบาทและความสัมพันธ
ระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการกําหนดทิศทาง
ความเปนไปขององคการมหาชน เปรียบเสมือนผูบังคับทิศทางใหองคการกาวไปอยางถูกทางได 
สอดคลองกับจรัส สุวรรณเวลา (2546) ที่ไดกลาวไววา ความสัมพันธขององคคณะบุคคล (บอรด) 
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กับผูบริหารสูงสุดขององคการ เปนความสัมพันธที่มีลักษณะพิเศษ ชวยเหลือสงเสริมกัน เพื่อให
เกิดผลดีตอองคการ ขณะเดียวกันก็เปนการถวงดุลอํานาจ ดังนั้นจะเห็นไดวา ประเด็นนี้จึงเปน
ประเด็นสําคัญที่ควรตองตระหนักและถูกพิจารณาประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นใหอยางรอบดาน และมี
การดําเนินการอยางมีเหตุผล โดยเฉพาะอยางยิ่งในการพิจารณาถึงประเด็นอํานาจการตัดสินใจใน
การดําเนินการควรจะเปนของใคร และควรมีการดําเนินการอยางไร ซึ่งเปนประเด็นสําคัญที่จะ
สงผลโดยตรงทําใหองคการมหาชนสามารถดําเนินงานที่สามารถสรางประสิทธิผล ประสิทธิภาพ 
และความคุมคามากที่สุดในฐานะองคการภาครัฐรูปแบบใหมแกสังคมไทยได  

ประการที่สอง ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหาร
จัดการขององคการมหาชนในประเทศไทยยังมีลักษณะที่คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจใน
การตัดสินใจมากในการบริหารจัดการดานตางๆ ขององคการ ในขณะที่ผูอํานวยการมีอํานาจการ
ตัดสินใจอยูในระดับนอย กลาวคือ มีลักษณะอยูในรูปแบบที่เรียกวา Strong Board - Weak CEO 
โดยผูอํานวยการเปนผูรับบทบาทหลักในการเชื่อมโยงแนวทางในการดําเนินงานตางๆ ระหวาง
คณะกรรมการบริหารกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนความเปนไปขององคการ ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ รัชยา ภักดีจิตต (2550) ที่ไดกลาวไววา องคการมหาชนมีความ
ยืดหยุนและความคลองตัวในระดับหนึ่ง แตไมมีความเปนอิสระทางการบริหารอยางแทจริงตาม
ปรัชญา และวัตถุประสงคในการจัดตั้ง การบริหารงานไดรับการแทรกแซงจากทางการเมืองทั้งใน
การกําหนดนโยบายและการตัดสินใจทางการบริหาร ดังนั้นจะเห็นไดวา ความสัมพันธในลักษณะ
ดังกลาวจึงยังมีลักษณะที่แตกตางจากแนวคิดตนแบบของกลุมประเทศตะวันตกที่ไดใหอํานาจใน
การตัดสินใจไวแกผูอํานวยการสามารถบริหารจัดการองคการไดอยางคลองตัว (Pollitt, et al., 
2001; Bowornwathana, 2004; Talbot, 2004; Bowornwathana, 2006) ซึ่งสอดคลองกับจรัส 
สุวรรณเวลา (2546) ที่ไดกลาวไววา การรับนําเอาโครงสรางและรูปแบบงานมาจากตะวันตก ลวน
เปนสิ่งใหมสําหรับสังคมไทย ซึ่งเรามักจะเอามาเฉพาะชื่อ หรือโครงรูปแบบ ขาดปรัชญาและ
หลักการที่กํากับใหเกิดผล จึงมีความแตกตางกัน และBowornwathana (2010) ที่ไดกลาวไววา 
การนําแนวคิดนําเขาแนวคิดจากประเทศพัฒนาแลวเขามาในประเทศไทยจะมีความเกี่ยวของกับ
ขาราชการและนักการเมืองซึ่งจะทําใหแนวคิดเหลานั้นผิดเพี้ยนไปจากตนแบบ 

ผลการศึกษาวิจัยสะทอนใหเห็นวา รูปแบบในการบริหารจัดการขององคการมหาชนยังคง
ใหอํานาจการตัดสินใจที่ข้ึนอยูกับคณะกรรมการบริหารเปนหลัก แตอยางไรก็ตามแลว จะเห็นไดวา 
การสิ้นสุดตัดสินใจที่คณะกรรมการบริหารยังเปนมิติที่ดีของการกระจายอํานาจจากพีระมิดเดิมอัน
เดียวจากระบบราชการมากขึ้น อีกทั้งองคคณะของคณะกรรมการบริหารประกอบไปดวยบุคคลที่
เปนระดับผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิยอมเปนผูพิจารณาที่เปนประโยชนอยางยิ่งในการ
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ดําเนินงานขององคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดใหเกิดแกองคการในอีกมิติหนึ่ง
ไดเหมือนกัน ซึ่งหากมีการปรับใชหลักการและแนวคิดนี้ใหเหมาะสมมากยิ่งขึ้น จะกอใหเกิด
ประโยชนแกการบริหารงานภาครัฐไทยในอนาคต และมีรูปแบบที่สอดคลองกับแนวคิดของToffler 
(1995) ที่ไดกลาวไววา “Putting eggs in many baskets (ควรจะกระจายไขในตะกราหลายๆ 
ใบ)” ใหเหมาะกับการบริหารงานภาครัฐในปจจุบัน อันจะเปนอีกแนวทางหนึ่งที่ทําใหองคการ
ภาครัฐของไทยไดลดขนาดของระบบราชการลง และสอดคลองกับการปฏิรูปธรรมาภิบาล 
(governance) อยางแทจริง  

ประการสุดทาย รูปแบบในการบริหารจัดการขององคการมหาชนยังไมสามารถหลุดพน
จากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยไดที่ฝงรากลึกได ดังเชน รูปแบบการบริหารงาน หรือ
บุคลากรตางๆ เปนตน หรือแมกระทั่งการพยายามสรางมาตรฐานเดียวกับองคการในรูปแบบ
ราชการ ซึ่งทําใหเห็นไดวา อิทธิพลจากปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยยังคงสงผลตอการ
บริหารจัดการขององคการมหาชนอยู ซึ่งสอดคลองกับBowornwathana (2007) ที่ไดกลาวไววา 
แมการปฏิรูประบบราชการจะเนนปฏิบัติรูปวัฒนธรรมเดิม แตอยางไรก็ตามวัฒนธรรมดั้งเดิมใน
สังคมไทยยังคงมีอิทธิพลสูงทําใหผลลัพธมีลักษณะไมตรงตามวัฒนธรรมผลลัพธที่คาดหวัง  

ผลการศึกษาวิจัยสะทอนใหเห็นวา รูปแบบในการบริหารจัดการขององคการมหาชนยังมี
ความคลายคลึงกับการบริหารงานแบบระบบราชการอยู แตอยางไรก็ตามแลว จะเห็นไดวา 
รูปแบบการบริหารจัดการขององคการมหาชนเปนทางออกทางหนึ่งที่จะสรางความเปนอิสระความ
คลองตัวใหแกองคการภาครัฐมากขึ้น หากทุกฝายที่เก่ียวของรวมถึงองคการมหาชนเองแลวมี
ความตระหนักถึงบทบาทและหนาที่ของในการดําเนินงานที่เหมาะสม และตระหนักถึงแนวคิดที่
แทจริงของการจัดตั้งองคการมหาชนจะทําใหองคการมหาชนสามารถเปนทางออกของปญหาจาก
ความเปนราชการได ไมเชนนั้นองคการมหาชนเหลานี้ก็จะกลายเปน “เหลาเกาในขวดใหม” ที่ยังไม
สามารถสรางประโยชนอันใดได ซึ่งหากภาครัฐไทยยังหาทางออกไมไดการจัดตั้งองคการมหาชน
อาจจะถูกมองไดวา การจัดตั้งองคการมหาชนเปนอีกหนึ่งในแนวทางในการขยายขนาดของระบบ
ราชการรูปแบบใหมก็เปนได อีกทั้งจะทําใหภาครัฐตองหาทางออกโดยการริเริ่มหรือจัดตั้งองคการ
ภาครัฐที่แตกตางจากเดิมข้ึนมาใหมอีกเรื่อยๆ ไมมีวันจบส้ิน แตหากทุกฝายที่เกี่ยวของรวมถึง
องคการมหาชนเองแลว มีความตระหนักถึงบทบาทและหนาที่ของในการดําเนินงานที่เหมาะสม
แลวนั้น จะเปนการสรางแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐไทยอยางย่ังยืนสืบไป 
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8.3 ขอเสนอแนะของการศึกษา 
 
8.3.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 
ในการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ

บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ครั้งนี้ ผูศึกษามีขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
ดังตอไปนี้ 

1) รัฐบาลควรมีการทบทวนกรอบแนวทางในการดําเนินงานหลักขององคการมหาชน 
โดยเฉพาะการสรรหาและการกําหนดอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการของ
องคการมหาชน เพื่อใหองคการมหาชนสามารถบรรลุวัตถุประสงคการจัดตั้งขององคการมหาชน 
และเพื่อใหสอดคลองกับแนวคิดตนแบบของกลุมประเทศตะวันตก  

2) รัฐบาลควรมีการเผยแพรความรูความเขาใจเก่ียวกับการบริหารจัดการขององคการใน
รูปแบบองคการมหาชนใหทุกฝายที่ เกี่ยวของไดตระหนักและรับทราบถึงเปาประสงคและ
กระบวนการดําเนินงานที่แทจริง 
 
8.3.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 
ในการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ

บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ครั้งนี้ ผูศึกษามีขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ
ดังตอไปนี้ 
 1) คณะกรรมการบริหารควรถายเทอํานาจการตัดสินใจใหแกผูอํานวยการ เพื่อใหเกิด
ความอิสระความคลองตัวในการบริหารจัดการเพ่ิมสูงขึ้น  

2) องคการมหาชนควรสงเสริมโดยใหความรูเก่ียวกับหลักการและแนวคิดของการจัดตั้ง
องคการมหาชนแกบุคลากรทุกสวนขององคการ เพื่อเพิ่มความเขาใจในการดําเนินงานในรูปแบบ
องคการมหาชน 

3) องคการมหาชนควรลดสัดสวนกรรมการบริหารที่มีความคุนชินจากระบบราชการลง 
โดยคัดเลือกใหมีกรรมการบริหารที่เปนตัวแทนจากเอกชนมาเขารวมเพิ่มมากขึ้น เพ่ือปรับลด
อิทธิพลจากวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทย และเปนแนวทางในการสรางความราบรื่นในการ
ดําเนินงานที่แตกตางจากองคการสวนราชการมากขึ้น 
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8.3.3 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 
ในการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการ

บริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย” ครั้งนี้ ผูศึกษามีขอเสนอแนะเชิงวิชาการ
ดังตอไปนี้ 

1) การศึกษาในครั้งตอไปควรขยายขอบเขตของการศึกษาทั้งในดานระยะเวลาและ
จํานวนหนวยวิเคราะหในการศึกษา โดยใหมีความหลากหลากและครอบคลุมทุกๆ องคการ
มหาชน เพื่อตรวจสอบความชัดเจนของขอมูลที่มากขึ้น  

2) การศึกษาในครั้งตอไปควรจะศึกษาโดยนําเสนอในแงมุมอื่นๆ เพิ่มเติม ดังเชน 
การศึกษาโดยนําภารกิจของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการมาเปนกรอบหลักในการศึกษา 
การศึกษาในประเด็นแนวทางในการเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารจัดการขององคการมหาชน 
การศึกษาในประเด็นความรับผิดชอบ (Accountability) ของคณะกรรมการบริหารขององคการ
มหาชน เปนตน ทั้งนี้เพ่ือใหเกิดองคการความรูเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหาร
กับผูอํานวยการขององคการมหาชนที่มีความหลากหลายมากขึ้น และเปนแนวทางอันเปน
ประโยชนตอการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทยในอนาคต 

4) ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการของ
องคการมหาชนในลักษณะที่คณะกรรมการบริหารเปนผูมีอํานาจตัดสินใจนอย โดยใหผูอาํนวยการ
มีอํานาจตัดสินใจมาก เพื่อใหเกิดความคลองตัวและยืดหยุนในการบริหารจัดการ หรือในรูปแบบที่
เรียกวา Strong CEO - Weak Board อาจไมใชทางที่ดีที่สุด (One best way) ควรจะมีการศึกษา
เปรียบเทียบกับประเทศอื่นเพิ่มเติม  
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  Mahidol Wittayanusorn School         

3 โรงพยาบาลบานแพว 11-ก.ย.-43 สธ. 809 2551 

  Banphaeo Hospital         

4 
สํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิ
สารสนเทศ 2-พ.ย.-43 วท. 291 2552 

  
Geo - Informatics and Space Technology 
Development Agency         

5 
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา 3-พ.ย.-43 นร. 62 2551 

  
The Office for National Education Standards 
and Quality Assessment         

6 ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 15-พ.ย.-43 วธ. 53 2553 

  
Princess Maha Chakri Sirindhorn Anthropogy 
Centre         

7 สถาบันระหวางประเทศเพื่อการคาและการพัฒนา 30-พ.ค.-44 ศธ. 26 2553 

  
The International Institute for Trade and 
Development         

8 สํานักงานสงเสริมการจัดประชุมและนิทรรศการ 27-ก.ย.-45 นร. 83 2551 

  Thailand Convention and Exhibition Bureau         

9 สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร 14-มี.ค.-46 กษ. 47 2553 

  Agricultural Research Development Agency         

10 สถาบันบริหารกองทุนพลังงาน 26-มี.ค.-46 พน. 14 2553 

  The Energy Fund Administration Institute         
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ลําดับ รายชื่อองคการมหาชน วันที่กอตั้ง สังกัด อัตรากําลัง 
    องคการ กระทรวง จํานวน (คน) ขอมูล (ป) 

11 
องคการบริหารการพัฒนาพ้ืนที่พิเศษเพื่อการ
ทองเที่ยวอยางยั่งยนื 2-ม.ิย.-46 นร. 291 2551 

  
Designated Areas for Sustainable Tourism 
Administration         

12 สํานักงานสงเสริมอุตสาหกรรมซอฟตแวรแหงชาติ 23-ก.ย.-46 ทก. 170 2551 
  Software Industry Promotion Agency         

13 ศูนยสงเสริมศิลปาชีพระหวางประเทศ 31-ต.ค.-46 พณ. 46 2551 

  
The Support Arts and Crafts International Centre 
of Thailand         

14 
สถาบันวิจัยและพัฒนาอัญมณีและเครื่องประดับ
แหงชาติ 31-ธ.ค.-46 พณ. 74 2551 

  The Gem and Jewelry Institute of Thailand         
15 สํานักงานบริหารและพัฒนาองคความรู 4-พ.ค.-47 นร. 280 2552 

  
Office of Knowledge Management and 
Development         

16 
สํานักงานความรวมมือพัฒนาเศรษฐกิจกับประเทศ
เพ่ือนบาน 16-พ.ค.-48 กค. 29 2552 

  
Neighbouring Countries Economic Development 
Cooperation Agency         

17 สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ 2-ก.ย.-48 ศธ. 30 2551 
  National Institute of Educational Testing Service         

18 สถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูง 14-ต.ค.-48 กษ. 139 2552 
  Highland Research and Development Institute         

19 สถาบันเทคโนโลยีนิวเคลียรแหงชาติ 20-เม.ย.-49 วท. 206 2551 
  Thailand Institute of Nuclear Technology         

20 องคการบริหารจัดการกาซเรือนกระจก 6-ก.ค.-50 ทส. 32 2552 

  
Thailand Greenhouse Gas Management 
Organization         

21 สํานักงานพัฒนาเศรษฐกจิจากฐานชวีภาพ 16-ก.ค.-50 ทส. 46 2552 
  Biodiversity - Based Economy Development         
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ลําดับ รายชื่อองคการมหาชน วันที่กอต้ัง สังกัด อัตรากําลัง 
    องคการ  กระทรวง จํานวน (คน) ขอมูล (ป) 

22 สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน 19-ก.ย.-51 วท. 158 2552 
  Synchrotron Light Research Institute         

23 สถาบันสารสนเทศทรัพยากรน้ําและการเกษตร 31-ธ.ค.-51 วท. 53 2553 
  Hydro and Agro Informatics Institute         

24 สถาบันวิจัยดาราศาสตรแหงชาติ 31-ธ.ค.-51 วท. 43 2552 

  
National Astronomical Research Institute of 
Thailand         

25 สถาบันเทคโนโลยีปองกันประเทศ 31-ธ.ค.-51 กห. n/a   
  Defence Technology Institute         

26 
สํานักงานพิพิธภัณฑเกษตรเฉลิมพระเกียรติ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว  22-มิ.ย.-52 กษ. n/a   

  The Golden Jubilee Museum of Agriculture Office         
27 สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล  22-มิ.ย.-52 สธ. n/a   

  The Healthcare Acceditation Institute         
28 หอภาพยนตร  22-มิ.ย.-52 วธ. n/a   

  Thai Film Archive          
29 สํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ  2-ก.ย.-52 วท. n/a   

  National Innovation Agency         
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แนวทางการสัมภาษณความคิดเห็นเพื่อการศึกษาวจิัยเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบรหิารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย 
กลุม : คณะกรรมการบรหิารขององคการมหาชน 
วัตถุประสงค :   เพ่ือขอรับทราบขอคิดเห็นและขอเท็จจริงของกรรมการบริหาร 

- รูปแบบการดําเนินงานรวมกันระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ
ขององคการ 

- อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการ 

แนวทางการสัมภาษณ 
1. คณะกรรมการมีบทบาทอยางไรในการบริหารจัดการองคการในดานตางๆ (ดานการวางแผน/ การจัด

โครงสรางขององคการ/ การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ/ การบริหารงานบุคคล/ การบริหาร
งบประมาณ/ การติดตามและการประเมินผล)  

2. เรื่องใดที่ตองขออนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร เรื่องใดที่ผูอํานวยการสามารถอนุมัติเองได  
3. ทานเห็นวา คณะกรรมการบริหารสามารถเขามากํากับดูแลการดําเนินงานขององคการมหาชนอยาง

ครอบคลุมแลวหรือไม 
4. คณะกรรมการและผูอํานวยการมีการดําเนินงานรวมกันมากนอยแคไหน และความสัมพันธในการ

ดําเนินการที่เกิดขึ้นมีลักษณะเปนอยางไร (ราบรื่น/ ขัดแยง/ ประนีประนอม)  
5. ทานคิดวา ในปจจุบันการบริหารงานขององคการมหาชน คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการใคร

เปนผูมีบทบาทในการตัดสินใจกําหนดความเปนไปขององคการมากกวากัน และที่เหมาะสมควรเปน
อยางไร (Strong CEO - Weak Board / Strong Board - Weak CEO /  อ่ืนๆ)  

6. ปจจัยอะไรที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการองคการมหาชน 

7. ทานเห็นวา ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยยังสงผลตอรูปแบบการบริหารจัดการขององคการ
หรือไม อยางไร (รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจแบบลําดับชั้นและรูปแบบการยึดติดกับระบบ
อุปถัมภของขาราชการระดับสูง) 

9. ทานเห็นวา ระบบของการบริหารจัดการในองคการมหาชนนั้นยังมีลักษณะของความเปนระบบราชการ
หลงเหลืออยูหรือไม  เพราะเหตุใด 

10. ทานคิดวา ในการบริหารจัดการองคการมหาชนยังไดรับอิทธิพลจากหนวยงานในระบบราชการมาก
นอยเพียงใด  

11. ทานเห็นวา องคการมหาชนยังมีปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการอยางไรบาง  
12. ทานมีขอเสนอแนะอยางไรในการเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารจัดการขององคการมหาชน 
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แนวทางการสัมภาษณความคิดเห็นเพื่อการศึกษาวจิัยเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบรหิารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย 
กลุม : ผูอํานวยการหรือผูชวยอํานวยการขององคการมหาชน 
วัตถุประสงค :   เพ่ือขอรับทราบขอคิดเห็นและขอเท็จจริงของผูอํานวยการหรือผูชวยผูอํานวยการ 

- รูปแบบการดําเนินงานรวมกันระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ
ขององคการ 

- อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการ 

แนวทางการสัมภาษณ 
1. ผูอํานวยการมีบทบาทอยางไรในการบริหารจัดการองคการในดานตางๆ (ดานการวางแผน/ การจัด

โครงสรางขององคการ/ การกําหนดกฎระเบียบขอบังคับ/ การบริหารงานบุคคล/ การบริหาร
งบประมาณ/ การติดตามและการประเมินผล)  

2. เรื่องใดที่ตองขออนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร เรื่องใดที่ผูอํานวยการสามารถอนุมัติเองได  
3. ทานเห็นวา ผูอํานวยการมีอิสระในการทํางานมากนอยเพียงพอแลวหรือยัง   
4. ทานเห็นวา ผูอํานวยการมีอิสระในการตัดสินใจจากคณะกรรมการบริหารหรือไม อยางไร 
5. คณะกรรมการและผูอํานวยการมีการดําเนินงานรวมกันมากนอยแคไหน และความสัมพันธในการ

ดําเนินการที่เกิดขึ้นมีลักษณะเปนอยางไร (ราบรื่น /ขัดแยง /ประนีประนอม)  
6. ทานเห็นวา บทบาทคณะกรรมการบริหารเปนปจจัยเกื้อหนุนหรือเปนอุปสรรคตอการบริหารจัดการของ

องคการมหาชนหรือไม บทบาทในปจจุบันดีแลวหรือไม ควรปรับปรุงอยางไร  
7. ทานคิดวา ในปจจุบันการบริหารงานขององคการมหาชน คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการใคร

เปนผูมีบทบาทในการตัดสินใจกําหนดความเปนไปขององคการมากกวากัน และที่เหมาะสมควรเปน
อยางไร (Strong CEO - Weak Board/ Strong Board - Weak CEO/ อ่ืนๆ)  

8. ปจจัยอะไรที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการองคการมหาชน 

9. ทานเห็นวา ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยยังสงผลตอรูปแบบการบริหารจัดการขององคการ
หรือไม อยางไร (รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจแบบลําดับชั้นและรูปแบบการยึดติดกับระบบ
อุปถัมภของขาราชการระดับสูง) 

11. ทานเห็นวา ระบบของการบริหารจัดการในองคการมหาชนนั้นยังมีลักษณะของความเปนระบบราชการ
หลงเหลืออยูหรือไม  เพราะเหตุใด 

12. ทานคิดวา ในการบริหารจัดการองคการมหาชนยังไดรับอิทธิพลจากหนวยงานในระบบราชการมาก
นอยเพียงใด  

13. ทานเห็นวา องคการมหาชนยังมีปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการอยางไรบาง  
14. ทานมีขอเสนอแนะอยางไรในการเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารจัดการขององคการมหาชน 
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แนวทางการสัมภาษณความคิดเห็นเพื่อการศึกษาวจิัยเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบรหิารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการขององคการมหาชนในประเทศไทย 
กลุม : เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 
วัตถุประสงค :   เพ่ือขอรับทราบขอคิดเห็นและขอเท็จจริงของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 

- รูปแบบการดําเนินงานรวมกันระหวางคณะกรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการ
ขององคการ 

- อิทธิพลของปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะ
กรรมการบริหารกับผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการ 

แนวทางการสัมภาษณ 
1. ในสวนงานดานที่ทานรับผิดชอบมีลักษณะการดําเนินงานอยางไร อํานาจในการอนุมัติในการ

ดําเนินงานขึ้นอยูกับใคร 
2.  ทานเห็นวา ผูอํานวยการมีอิสระในการบริหารจัดการองคการมากนอยเพียงพอแลวหรือยัง 
3.   ทานเห็นวา ผูอํานวยการมีอิสระในการตัดสินใจจากคณะกรรมการบริหารหรือไม อยางไร 
4. คณะกรรมการและผูอํานวยการมีการดําเนินงานรวมกันมากนอยแคไหน และความสัมพันธในการ

ดําเนินการที่เกิดขึ้นมีลักษณะเปนอยางไร (ราบรื่น/ ขัดแยง/ ประนีประนอม)  
5. ทานเห็นวา บทบาทคณะกรรมการบริหารเปนปจจัยเกื้อหนุนหรือเปนอุปสรรคตอการบริหารจัดการของ

องคการมหาชนหรือไม บทบาทในปจจุบันดีแลวหรือไม ควรปรับปรุงอยางไร  
6. ทานคิดวา ในปจจุบันการบริหารงานขององคการมหาชน คณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการใคร

เปนผูมีบทบาทในการตัดสินใจกําหนดความเปนไปขององคการมากกวากัน และที่เหมาะสมควรเปน
อยางไร (Strong CEO - Weak Board/ Strong Board - Weak CEO/ อ่ืนๆ)  

7. ปจจัยอะไรที่สงผลตอรูปแบบความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในการ
บริหารจัดการองคการมหาชน 

8. ดังกรณีที่กลาววา ผูอํานวยการมักไมมีอํานาจในการตัดสินใจเพราะขึ้นอยูกับการตัดสินใจจากคณะ
กรรมการบริหารเปนหลักนั้นเปนเรื่องจริงหรือไม หรือในกรณีที่กลาววา คณะกรรมการบริหารบางทาน
ไมไดทําหนาหนาที่ในการกํากับดูแล ดํารงตําแหนงเพียงในนามเทานั้น เปนเรื่องจริงหรือไม 

9. ทานเห็นวา ปจจัยวัฒนธรรมแบบระบบราชการไทยยังสงผลตอรูปแบบการบริหารจัดการขององคการ
หรือไม อยางไร (รูปแบบประเพณีการรวมศูนยอํานาจแบบลําดับชั้นและรูปแบบการยึดติดกับระบบ
อุปถัมภของขาราชการระดับสูง) 

10. ทานเห็นวา ระบบของการบริหารจัดการในองคการมหาชนนั้นยังมีลักษณะของความเปนระบบราชการ
หลงเหลืออยูหรือไม  เพราะเหตุใด 

11. ทานคิดวา ในการบริหารจัดการองคการมหาชน ยังไดรับอิทธิพลจากหนวยงานในระบบราชการมาก
นอยเพียงใด  

12. ทานเห็นวา องคการมหาชนยังมีปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการอยางไรบาง  
13. ทานมีขอเสนอแนะอยางไรในการเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารจัดการขององคการมหาชน 
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แบบสอบถามความคิดเห็น 
 เร่ือง ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ 

ในการบริหารจัดการองคการมหาชนในประเทศไทย 
 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใชในงานวิจัยทางวิชาการเทานั้น  ขอมูลทุกอยาง
จะเก็บไวเปนความลับ  จึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามทุกขอใหตรงกับความคิดเห็น
และความรูสึกของทานใหมากที่สุด โดยไมตองระบุชื่อผูตอบแบบสอบถาม และขอความกรุณาตอบคําถามให
ครบทุกขอ  คําตอบที่ไดรับจากทานจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด  เนื่องจากผลของ
การศึกษาวิจัยที่ไดรับจะใชเพ่ือเปนประโยชนตอทางดานวิชาการเทานั้น อันจะนําสูการพิสูจนแนวคิดทฤษฎีและ
เปนแนวทางในการพัฒนาองคการของทานตอไป 
 
 แบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังตอไปนี้ 
 สวนที่ 1: สถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2: ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการในองคการมหาชน 

สวนที่ 3: ขอเสนอแนะตอการบริหารจัดการในองคการมหาชน 
   
 
 
 
 
  

  
 

 
 

 
 

ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี                             
ผูวิจัย 

 
 
 
 
 



274 
 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษาวิจยั 
เกี่ยวกับการบริหารจัดการในองคการมหาชน 

กลุม : เจาหนาที่และผูปฏิบัติงานในองคการมหาชน                            ชดุท่ี................. 
ชื่อองคการ : ................................................ (องคการมหาชน) 
สวนที่ 1: สถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางและเติมขอความในพื้นทีท่ี่เวนวางไว 
1.1 เพศ    1) ชาย      2) หญิง 
 
1.2 อายุ    1) นอยกวา 20 ป     2) 21-30 ป 

 3) 31-40 ป      4) 41-50 ป 
 5) 50 ปข้ึนไป                           

1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด   
 1) ตํ่ากวามัธยมปลายหรือเทียบเทา  2) อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
 3) ปริญญาตรี                           4) ปริญญาโท 
 5) สูงกวาปริญญาโท 

1.4 ตําแหนง.............................................................. 
1.5 ระยะเวลาในการทํางานในองคการ 

 1) ตํ่ากวา 1 ป                           2) 1- 5 ป  
                                            3) 6-10 ป                         4) 10 ปข้ึนไป 
1.6 ประสบการณทํางาน  

 1) ภาครัฐ               2) ภาคเอกชน 
                                            3) ภาคประชาสังคม                 4) อ่ืนๆ (ระบุ)....................... 
1.7 ในทัศนะของทาน องคการมหาชนมีการดําเนินงานที่แตกตางจากสวนราชการใชหรือไม      

 1) ใช                                     2) ไมใช   
เพราะ

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 

.............................................................................................................................................. 
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สวนที่ 2: ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการในองคการมหาชน 
คําชี้เจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองตัวเลขทีต่รงกับความคดิเหน็ของทาน  
2.1 ในทัศนะของทาน การตัดสินใจในการกําหนดความเปนไปในการบริหารจัดการขององคการมหาชนใน

ภารกิจดานตางๆ เปนผลมาจากการตัดสินใจของคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการมากนอยเพียงใด   
(โปรดทําเครื่องหมายในทั้ง 2 สวน คือสวนระดับความคิดเห็นของคณะกรรมการบริหาร และระดับความ
คิดเห็นของผูอํานวยการ โดย 0 หมายถึง ไมมีบทบาทเกี่ยวของ, 1 หมายถึง มีบทบาทนอยที่สุด,          
2 หมายถึง มีบทบาทนอย,   3 หมายถึงมีบทบาทปานกลาง, 4 หมายถึง มีบทบาทมาก, 5 หมายถึง มี
บทบาทมากที่สดุ) 
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2.2  ในทัศนะของทานเมื่อกลาวถึงการบริหารจัดการในองคการมหาชน ทานเห็นดวยกับขอความตอไปนี้มาก
นอยเพียงใด (โดย 1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง, 2 = ไมเห็นดวย, 3 = ไมแนใจ , 4  = เห็นดวย, 5 = เห็นดวย
อยางยิ่ง ) 
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สวนที่ 3: ขอเสนอแนะตอการบรหิารจดัการในองคการมหาชน 
3.1 ในทัศนะของทาน ความสัมพันธระหวางคณะกรรมการบริหารและผูอํานวยการในการบริหารจัดการองคการ

มหาชนควรเปนอยางไร                                                                                                                                     
...................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................... 
3.2 ในทัศนะของทาน วัฒนธรรมราชการแบบไทยลกัษณะใดบางที่มีผลตอการบริหารจัดการขององคการ

มหาชน และควรมีแนวทางอยางไรตอวัฒนธรรมดังกลาว 
...................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................... 
3.3 โปรดเสนอแนะแนวทาง 

- ในการเพิ่มความเปนอิสระในการบริหารจัดการขององคการมหาชน 
...................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................   

- ในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดาํเนินงานขององคการมหาชน 
...................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................                              

  ขอขอบพระคุณทุกทานที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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พระราชกฤษฎีกา 
จัดต้ังศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน) 

พ.ศ.  ๒๕๔๓ 
-------------- 

                                                            ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. 
                                           ใหไว ณ วันที่ ๘ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๕๔๓ 
                                                      เปนปที่ ๕๕ ในรัชกาลปจจุบัน 
                         
                        พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ให
ประกาศวา  
                        โดยที่เปนการสมควรจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรขึ้นเปนองคการมหาชนตามกฎหมายวาดวย
องคการมหาชน 
                        อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๒๒๑ ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย และมาตรา ๕ 
แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. ๒๕๔๒ จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชกฤษฎีกาขึ้นไว 
ดังตอไปนี้ 
                        มาตรา ๑  พระราชกฤษฎีกานี้เรียกวา "พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 
(องคการมหาชน) พ.ศ. ๒๕๔๓" 
                        มาตรา ๒  พระราชกฤษฎีกานี้ใหใชบังคับต้ังแตวัดถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปน
ตนไป 
                        มาตรา ๓  ในพระราชกฤษฎีกานี้ 
                        "ศูนย" หมายความวา ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร (องคการมหาชน)  
                        "คณะกรรมการ" หมายความวา คณะกรรมการบริหารศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 
                        "กรรมการ" หมายความวา กรรมการบริหารศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 
                        "ผูอํานวยการ" หมายความวา ผูอํานวยการศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 
                        "เจาหนาที่" หมายความวา เจาหนาที่ของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 
                        "ลูกจาง" หมายความวา ลูกจางของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 
                        "รัฐมนตรี" หมายความวา รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชกฤษฎีกานี้ 
                        มาตรา ๔  ใหรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัยรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
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หมวด ๑ 
การจัดตั้ง วัตถุประสงค และอํานาจหนาที่ 

----------- 
                        มาตรา ๕  ใหจัดตั้งองคการมหาชนขึ้น เรียกวา "ศูนยมานุษยวิทยาสิริธร (องคการมหาชน)" 
เรียกโดยยอวา "ศมส." และใหใชชื่อเปนภาษาอังกฤษวา "Princess Maha Chakri Sirindhorn Anthropology 
Centre (Public Organization)" เรียกโดยยอวา "SAC" 
                        มาตรา ๖  ใหศูนยมีที่ต้ังของสํานักงานแหงใหญอยูในกรุงเทพมหานครหรือจังหวัดอ่ืนตามที่
รัฐมนตรีประกาศกําหนดในราชกิจจานุเบกษา 
                        มาตรา ๗  ใหศูนยมีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
                        (๑) ดําเนินงานวิจัย รวบรวม เผยแพร ใหบริการขอมูลและขอสนเทศในสาขาสังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร 
                        (๒) รวบรวมขอมูลที่มีคุณคาทางวิชาการในสาขาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร โดยเนนขอมูล
ที่เกี่ยวกับประเทศไทยและประเทศอื่นๆ ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
                        (๓) ศึกษา คนควา เพ่ือพัฒนาและจัดระเบียบขอมูลในสาขาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 
                        (๔) รวมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาหรือสถาบันอ่ืน ไมวาเปนของรัฐหรือเอกชนในการ
ผลิตนักวิจัยในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ 
                        (๕) ใหบริการขอมูลและขอสนเทศ รวมทั้งพัฒนาเครือขายระบบคอมพิวเตอรอันเกี่ยวกับงาน
และการบริการของศูนยเพ่ือเชื่อมโยงและแลกเปลี่ยนกับสถาบันและหนวยงานอ่ืน 
                        (๖) สงเสริมใหเกิดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเผยแพรความรูในรูปแบบตางๆ เชน การจัดพิมพ
เอกสาร การจัดทําสื่อโสตทัศน การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดนิทรรศการ เปนตน  
                        (๗) เปนศูนยกลางเครือขายขอมูลเชื่อมโยงกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของทั้ง
ในประเทศและตางประเทศ 
                        มาตรา ๘  เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามมาตรา ๗ ใหศูนยมีอํานาจกระทํากิจการดังตอไปนี้ดวย 
                        (๑) ถือกรรมสิทธิ์ มีสิทธิครอบครอง และมีทรัพยสิทธิตางๆ  
                        (๒) กอต้ังสิทธิ หรือทํานิติกรรมใดๆ เกี่ยวกับทรัพยสิน 
                        (๓) จัดใหมีและใหทุนเพื่อสนับสนุนการศึกษาและการดําเนินงานของศูนย 
                        (๔) ทําความตกลงและรวมมือกับองคการหรือหนวยงานในประเทศหรือตางประเทศในกิจการที่
เกี่ยวกับการดําเนินการตามวัตถุประสงคของศูนย 
                        (๕) เขารวมทุนกับนิติบุคคลอ่ืนในกิจการที่เกี่ยวกับวัตถุประสงคของศูนย 
                        (๖) กูยืมเงินเพ่ือประโยชนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคของศูนย 
                        (๗) เรียกเก็บคาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน หรือคาบริการในการดําเนินกิจการ 
                        (๘) กระทําการอื่นใดที่จําเปนหรือตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของศูนย 
                        การเขารวมทุนตาม (๕) และการกูยืมเงินตาม (๖) ใหเปนไปตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรี
กําหนด 
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หมวด ๒ 
ทุน รายได และทรัพยสิน 

----------- 
                        มาตรา ๙  ทุนและทรัพยสินในการดําเนินกิจการของศูนยประกอบดวย 
                        (๑) เงินหรือทรัพยสินที่ไดรับโอนมาตามมาตรา ๔๓  
                        (๒) เงินที่รัฐบาลจายใหเปนทุนประเดิม 
                        (๓) เงินอุดหนุนทั่วไปที่รัฐบาลจัดสรรใหตามความเหมาะสมเปนรายป 
                        (๔) เงินอุดหนุนจากภาคเอกชนหรือองคกรอ่ืน รวมทั้งจากตางประเทศหรือองคการระหวาง
ประเทศ และเงินหรือทรัพยสินที่มีผูอุทิศให 
                        (๕) คาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน คาบริการ หรือรายไดจากการดําเนินการ 
                        (๖) ดอกผลของเงินหรือรายไดจากทรัพยสินของศูนย 
                        มาตรา ๑๐  บรรดารายไดของศูนยไมเปนรายไดที่ตองนําสงกระทรวงการคลัง ตามกฎหมายวา
ดวยเงินคงคลัง และกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ 
                        มาตรา ๑๑  ใหอสังหาริมทรัพยซึ่งศูนยไดมาจากการใหหรือซื้อดวยเงินรายไดของศูนยเปน
กรรมสิทธิ์ของศูนย 
                        ใหศูนยมีอํานาจในการปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใช จําหนาย และจัดหาประโยชนจากทรัพยสิน
ของศูนย 
                        มาตรา ๑๒  การใชจายเงินของศูนยใหใชจายไปเพื่อกิจการของศูนยโดยเฉพาะ 
                        การเก็บรักษาและเบิกจายเงินของศูนยใหเปนไปตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด 

หมวด ๓ 
การบริหารและการดําเนินกิจการ 

----------- 
                        มาตรา ๑๓  ใหมีคณะกรรมการคณะหนึ่งเรียกวา "คณะกรรมการบริหารศูนยมานุษยวิทยาสิริน
ธร" ประกอบดวย 
                        (๑) ประธานกรรมการ ซ่ึงคณะรัฐมนตรีแตงต้ังจากผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความรูความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณสูงในดานสังคมศาสตรและหรือมนุษยศาสตร 
                        (๒) กรรมการโดยตําแหนง ไดแก ผูแทนสภาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมแหงชาติ ตาม
กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ 
                        (๓) กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวนไมเกินแปดคน ซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงต้ังจากผูซึ่งมีความ
เช่ียวชาญในสาขาที่เปนประโยชนตอกิจการของศูนย และตองเปนบุคคลซ่ึงมิใชขาราชการหรือผูปฏิบัติงานใน
หนวยงานของรัฐอยางนอยสองคน 
                        ใหผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการโดยตําแหนง และใหผูอํานวยการแตงตั้งเจาหนาที่
เปนผูชวยเลขานุการ 
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                        มาตรา ๑๔  ประธานกรรมการและกรรมการผูทรงคุณวุฒิตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ
ตองหามดังตอไปนี้ 
                        (๑) มีสัญชาติไทย 
                        (๒) มีอายุไมตํ่ากวาสามสิบหาปบริบูรณ ไมเกินเจ็ดสิบปบริบูรณ 
                        (๓) ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ 
                        (๔) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
                        (๕) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรอืผู
ดํารงตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมืองหรือเจาหนาที่ในพรรคการเมือง 
                        (๖) ไมเปนเจาหนาที่หรือลูกจางของศูนย หรือที่ปรึกษาหรือผูเช่ียวชาญซึ่งมีสัญญาจางกับศูนย 
                        ความใน (๑) มิใหใชบังคับแกกรรมการชาวตางประเทศซึ่งศูนยจําเปนตองแตงตั้งตามขอผูกพัน
หรือลักษณะกิจการศูนย 
                        มาตรา ๑๕  ประธานกรรมการและกรรมการของศูนยจะตองไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่
กระทํากับศูนย หรือในกิจการที่ขัดหรือแยงกับวัตถุประสงคของศูนยไมวาโดยทางตรงหรือทางออมเวนแตเปนผู
ซ่ึงดําเนินกิจการอันเปนสาธารณประโยชนและมิไดแสวงหากําไร 
                        มาตรา ๑๖  ประธานกรรมการและกรรมการผูทรงคุณวุฒิ มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป 
                        เมื่อครบกําหนดตามวาระในวรรคหนึ่ง หากยังมิไดมีการแตงตั้งประธานกรรมการหรือกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิข้ึนใหม ใหประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิซึ่งพนจากตําแหนงตามวาระนั้นอยูใน
ตําแหนงเพื่อดําเนินการตอไปจนกวาประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิซึ่งไดรับแตงตั้งใหมเขารับหนา
ที่ 
                        ประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิซึ่งพนจากตําแหนงตามวาระ อาจไดรับแตงตั้งอีก
ไดแตจะดํารงตําแหนงติดตอกันเกินสองวาระไมได          
                        มาตรา  ๑๗   นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ  ประธานกรรมการและกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิพนจากตําแหนงเมื่อ 
                        (๑) ตาย 
                        (๒) ลาออก 
                        (๓) คณะรัฐมนตรีใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเสื่อมเสีย หรือหยอน
ความสามารถ 
                        (๔) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา ๑๔  
                        (๕) กระทําการอันมีลักษณะตองหามตามมาตรา ๑๕            
                        มาตรา ๑๘  ในกรณีที่ประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิพนจาก 
ตําแหนงกอนวาระใหคณะรัฐมนตรีแตงตั้งผูอ่ืนดํารงตําแหนงแทน เวนแตวาระเหลืออยูไมถึงเกาสิบวัน จะไม
แตงตั้งประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิแทนก็ได และใหผูไดรับแตงตั้งแทนตําแหนงที่วางนั้นอยูใน
ตําแหนงเทากับวาระที่เหลืออยูของประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิซึ่งไดแตงตั้งไวแลว 
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                        ในกรณีที่ประธานกรรมการหรือกรรมการผูทรงคุณวุฒิพนจากตําแหนงกอนวาระ  ให
คณะกรรมการประกอบดวยกรรมการเทาที่มีอยูจนกวาจะมีการแตงตั้งประธานกรรมการหรือกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิตามวรรคหนึ่ง และในกรณีที่ประธานกรรมการพนจากตําแหนงกอนวาระใหกรรมการที่เหลือเลือก
กรรมการทําหนาที่ประธานกรรมการเปนการชั่วคราว 
                        มาตรา ๑๙  คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลศูนยใหดําเนินกิจการใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง 
                        (๑) กําหนดนโยบายการบริหารงาน และใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงานของศูนย 
                        (๒) อนุมัติแผนการลงทุน แผนการเงินและงบประมาณของปถัดไปของศูนย 
                        (๓) ประเมินการปฏิบัติงานของผูอํานวยการและผูปฏิบัติงานของศูนย ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
                        (๔) ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบ ขอบังคับ 
ประกาศ หรือขอกําหนดเกี่ยวกับศูนย ในเรื่องดังตอไปนี้ 
                              (ก) การบริหารงานทั่วไปของศูนย การจัดแบงสวนงานของศูนยและขอบเขตหนาที่ของสวน
งานดังกลาว 
                              (ข) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจางและเงินอ่ืนของ
เจาหนาที่และลูกจาง 
                              (ค) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การถอดถอน วินัยและการลงโทษทางวินัย การออก
จากตําแหนง การรองทุกขและการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่และลูกจาง รวมทั้งวิธีการและเงื่อนไขในการ
จางลูกจาง 
                              (ง) การบริหารและจัดการการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินของศูนย รวมทั้งการบัญชีและการ
จําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญ 
                              (จ) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจาง 
                              (ฉ) ขอบเขตอํานาจหนาที่ หลักเกณฑ และวิธีการเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของผูตรวจสอบ
ภายใน 
                        (๕) กระทําการอื่นใดที่จําเปนหรือตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของศูนย 
                        ระเบียบเกี่ยวกับการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญตาม (๔) (ง) ตองเปนไปตามหลกัเกณฑ
ที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
                        มาตรา ๒๐  การประชุมคณะกรรมการ ตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการทั้งหมด จึงจะเปนองคประชุม 
                        ในการประชุมคณะกรรมการ ถาประธานกรรมการไมมาประชุมหรือไมอาจปฏิบัติหนาที่ได ใหที่
ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธานในที่ประชุม 
                        ในการปฏิบัติหนาที่ ประธานกรรมการหรือกรรมการผูใดมีสวนไดเสียโดยตรงหรือโดยออมใน
เร่ืองที่คณะกรรมการพิจารณา ใหประธานกรรมการหรือกรรมการผูนั้นแจงใหที่ประชุมทราบและใหที่ประชุม
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พิจารณาวากรรมการผูนั้นสมควรจะอยูในที่ประชุมและมีมติในการประชุมเรื่องนั้นไดหรือไม ทั้งนี้ ตามระเบียบที่
คณะกรรมการกําหนด 
                        การวินิจฉัยชี้ขาดของที่ประชุมใหใชเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการ
ลงคะแนน ถาคะแนนเสียงเทากัน ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงชี้ขาด 
                        มาตรา ๒๑  คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความเชี่ยวชาญใหเปนที่ปรึกษา
ของคณะกรรมการ และมีอํานาจแตงต้ังคณะอนุกรรมการเพื่อพิจารณาหรือปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งตามที่
คณะกรรมการมอบหมายได 
                        การประชุมคณะอนุกรรมการ ใหนํามาตรา ๒๐ มาใชบังคับโดยอนุโลม 
                        มาตรา ๒๒  ใหประธานกรรมการ กรรมการ ที่ปรึกษา และอนุกรรมการ ไดรับเบี้ยประชุมหรือ
ประโยชนตอบแทนอื่นตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
                        มาตรา ๒๓  ใหศูนยมีผูอํานวยการคนหนึ่ง 
                        คณะกรรมการเปนผูมีอํานาจสรรหา แตงตั้ง และถอดถอนผูอํานวยการ 
                        หลักเกณฑ และวิธีการสรรหาผูอํานวยการ ใหเปนไปตามขอกําหนดของคณะกรรมการ 
                        มาตรา ๒๔  ผูอํานวยการตองเปนผูสามารถทํางานใหแกศูนยไดเต็มเวลา และตองเปนผูที่มี
คุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปนี้               
                        (๑) มีสัญชาติไทย 
                        (๒) มีอายุไมเกินเจ็ดสิบปบริบูรณ 
                        (๓) เปนผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู ความสามารถ และประสบการณเหมาะสมกับกิจการของศูนย
ตามที่กําหนดไวในวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ตามมาตรา ๗ และมาตรา ๘ 
                        (๔) ไมมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา ๑๔ (๓) (๔) (๕) หรือ(๖) 
                        มาตรา ๒๕  ผูอํานวยการจะตองไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับศูนย หรือในกิจการที่
ขัดหรือแยงกับวัตถุประสงคของศูนย ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม เวนแตเปนผูซึ่งดําเนินกิจการอันเปน
สาธารณประโยชนและมิไดแสวงหากําไร 
                        มาตรา ๒๖  ผูอํานวยการมีวาระอยูในตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกได แตไมเกิน
สองวาระติดตอกัน 
                        มาตรา ๒๗  นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ ผูอํานวยการพนจากตําแหนง เมื่อ 
                        (๑) ตาย 
                        (๒) ลาออก 
                        (๓) ออกตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ 
                        (๔) คณะกรรมการใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเสื่อมเสียหรือหยอน
ความสามารถ 
                        (๕) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา ๒๔  
                        (๖) กระทําการอันมีลักษณะตองหามตามมาตรา ๒๕ 
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                        มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนงตาม (๔) ตองประกอบดวยคะแนนเสียง
ไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยู โดยไมนับรวมผูอํานวยการ 
                        มาตรา ๒๘  ผูอํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของศูนยใหเปนไปตามกฎหมาย วัตถุประสงค
ของศูนย ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติของคณะกรรมการ และเปนผูบังคับบัญชา
เจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารงตําแหนงผูตรวจสอบภายใน รวมทั้งใหมีหนาที่ดังตอไปนี้ 
                        (๑) เสนอเปาหมาย แผนงาน และโครงการตอคณะกรรมการ เพ่ือใหการดําเนินงานของศูนย
บรรลุตามวัตถุประสงค 
                        (๒) เสนอรายงานประจําปเกี่ยวกับผลการดําเนินงานดานตาง ๆ ของศูนย รวมทั้งรายงาน
การเงินและบัญชี ตลอดจนเสนอแผนการเงินและงบประมาณของปตอไปตอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา 
                        (๓) เสนอความเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงกิจการและการดําเนินงานของศูนยใหมีประสิทธิภาพ
และเปนไปตามวัตถุประสงคตอคณะกรรมการ 
                        ผูอํานวยการตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการในการบริหารกิจการของศูนย 
                        มาตรา ๒๙  ผูอํานวยการมีอํานาจ 
                        (๑) บรรจุ แตงต้ัง เลื่อน ลด ตัดเงินเดือนหรือคาจาง ลงโทษทางวินัย เจาหนาที่และลูกจาง
ตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจางออกจากตําแหนง ทั้งนี้ ตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด 
                        (๒) วางระเบียบเกี่ยวกับการดําเนินงานของศูนย โดยไมขัดหรือแยงกับระเบียบ  
ขอบังคับ ขอกําหนด ประกาศ นโยบาย และมติที่คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๓๐  ในกิจการที่เกี่ยวกับบุคคลภายนอก ใหผูอํานวยการเปนผูแทนของศูนย เพ่ือการนี้
ผู อํานวยการจะมอบอํานาจใหบุคคลใดปฏิบัติงานเฉพาะอยางแทนก็ได แตตองเปนไปตามขอบังคับที่
คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๓๑  ใหคณะกรรมการเปนผูกําหนดอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอ่ืนของ
ผูอํานวยการ ตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

หมวด ๔ 
ผูปฏิบัติงานของศูนย 

---------- 
                        มาตรา ๓๒  ผูปฏิบัติงานของศูนยมีสามประเภท คือ 
                        (๑) เจาหนาที่หรือลูกจาง ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยรับเงินเดือนหรือคาจางจากงบประมาณของ
ศูนย มีลักษณะการจางแบบประจําหรือช่ัวคราว ตามหลักเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด 
                        (๒) ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ ไดแก ผูซึ่งศูนยจางใหปฏิบัติหนาที่เปนที่ปรึกษาหรือผูเช่ียวชาญ
โดยมีสัญญาจาง 
                        (๓) เจาหนาที่ของรัฐซ่ึงมาปฏิบัติงานของศูนยเปนการช่ัวคราวตามมาตรา ๓๗ 
                        มาตรา ๓๓  เจาหนาที่และลูกจางตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามดังตอไปนี้ 
                        (๑) มีสัญชาติไทย 
                        (๒) มีอายุไมตํ่ากวาสิบแปดปบริบูรณ และไมเกินหกสิบปบริบูรณ 
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                        (๓) สามารถทํางานใหแกศูนยไดเต็มเวลา 
                        (๔) มีคุณวุฒิหรือประสบการณเหมาะสมกับวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ของศูนย 
                        (๕) ไมเปนขาราชการหรือลูกจางของสวนราชการ พนักงานหรือลูกจางของรัฐวิสาหกิจหรือ
หนวยงานอื่นของรัฐ หรือพนักงานหรือลูกจางของราชการสวนทองถิ่น 
                        (๖) ไมมีลักษณะตองหามตามมาตรา ๑๔ (๓) (๔) หรือ (๕)  
                        ความใน (๑) มิใหใชบังคับแกเจาหนาที่และลูกจางชาวตางประเทศซึ่งศูนยจําเปนตองจางหรือ
แตงตั้งตามขอผูกพันหรือมีคุณสมบัติดีเดนเหมาะสมกับศูนย 
                        มาตรา ๓๔  เจาหนาที่และลูกจางจะตองไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับศูนย ทั้งนี้ 
ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม 
                        มาตรา ๓๕  ผูปฏิบัติงานตามมาตรา ๓๒ จะตองไดรับการประเมินการปฏิบัติงาน ตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๓๖  เจาหนาที่และลูกจางพนจากตําแหนงเมื่อ 
                        (๑) ตาย 
                        (๒) ลาออก 
                        (๓) ขาดคณุสมบัติหรือมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา ๓๓ 
                        (๔) กระทําการอันมีลักษณะตองหามตามมาตรา ๓๔  
                        (๕) ถูกใหออกหรือปลดออกเพราะไมผานการประเมินผลงาน หรือกระทําผิดวินัยตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๓๗  เพ่ือประโยชนในการบริหารงานของศูนย รัฐมนตรีอาจขอใหขาราชการ พนักงาน
เจาหนาที่ หรือผูปฏิบัติงานอื่นในกระทรวง ทบวง กรม ราชการสวนภูมิภาค ราชการสวนทองถิ่น รัฐวิสาหกิจ หรือ
หนวยงานอื่นของรัฐ มาปฏิบัติงานในศูนยเปนการชั่วคราวได ทั้งนี้ เม่ือไดรับอนุญาตจากผูบังคับบัญชาหรือ
นายจางของผูนั้น และมีขอตกลงที่ทําไวในการอนุมัติ 
                        ในกรณีที่ขาราชการ พนักงาน เจาหนาที่ หรือผูปฏิบัติงานอ่ืนตามวรรคหนึ่งไดรับอนุมัติใหมา
ปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่ของศูนย ใหถือวาเปนการไดรับอนุญาตใหออกจากราชการหรือออกจากงานไป
ปฏิบัติงานใด ๆ และใหนับระยะเวลาระหวางที่มาปฏิบัติงานในศูนย สําหรับการคํานวณบําเหน็จบํานาญหรือ
ผลประโยชนตอบแทนอยางอ่ืนทํานองเดียวกันเสมือนอยูปฏิบัติราชการหรือปฏิบัติงานเต็มเวลาดังกลาวแลวแต
กรณี 
                        เมื่อสิ้นสุดระยะเวลาที่มาปฏิบัติงานในศูนย ใหบุคคลตามวรรคหนึ่งไดรับการบรรจุและแตงต้ัง
ใหดํารงตําแหนงและรับเงินเดือนในสวนราชการหรือหนวยงานเดิมในระดับตําแหนงที่ไมตํ่ากวาระดับตําแหนง
เดิมตามขอตกลงที่ทําไว 
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หมวด ๕ 
การบัญชี การตรวจสอบ และการประเมินผลงานของศูนย 

------------- 
                        มาตรา  ๓๘   การบัญชีของศูนย ใหจัดทําตามหลักสากลตามแบบและหลักเกณฑที่
คณะกรรมการกําหนด และตองจัดใหมีการตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการพัสดุของศูนย 
ตลอดจนรายงานผลการตรวจสอบใหคณะกรรมการทราบอยางนอยปละครั้ง 
                        ในการตรวจสอบภายใน ใหมีผูปฏิบัติงานของศูนยทําหนาที่เปนผูตรวจสอบภายในโดยเฉพาะ
และใหรับผิดชอบข้ึนตรงตอคณะกรรมการตามระเบียบที่คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๓๙  ใหศูนยจัดทํางบดุล งบการเงิน และบัญชีทําการสงผูสอบบัญชีภายในเกาสิบวันนับ
แตวันสิ้นปบัญชีทุกป 
                        ในทุกรอบป ใหสํานักงานการตรวจเงินแผนดินหรือบุคคลภายนอกตามที่คณะกรรมการแตงต้ัง
ดวยความเห็นชอบของสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน เปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและ
ทรัพยสินของศูนย โดยใหแสดงความคิดเห็นเปนขอวิเคราะหวาการใชจายดังกลาวเปนไปตามวัตถุประสงค 
ประหยัด และไดผลตามเปาหมายเพียงใด แลวทําบันทึกรายงานผลการสอบบัญชีเสนอตอคณะกรรมการ 
                        เพ่ือการนี้ ใหผูสอบบัญชีมีอํานาจตรวจสอบสรรพสมุดบัญชีและเอกสารหลักฐานตางๆ ของศูนย 
สอบถามผูอํานวยการ เจาหนาที่และลูกจาง หรือบุคคลอ่ืน และเรียกใหสงสรรพสมุดบัญชีและเอกสารหลักฐาน
ตางๆ ของศูนยเปนการเพ่ิมเติมไดตามความจําเปน 
                        มาตรา ๔๐  ใหศูนยทํารายงานประจําปเสนอรัฐมนตรี รายงานนี้ใหกลาวถึงผลงานของศูนยในป
ที่ลวงมาแลว บัญชีทําการ พรอมทั้งรายงานของผูสอบบัญชี รวมทั้งคําชี้แจงเกี่ยวกับนโยบายของคณะกรรรมการ 
โครงการและแผนงานที่จะจัดทําในภายหลัง 
                        มาตรา ๔๑  เพ่ือประโยชนในการสงเสริมประสิทธิภาพและการตรวจสอบการดําเนินงานของ
ศูนยใหเปนไปตามวัตถุประสงค โครงการและแผนงานที่ไดจัดทําไว ใหศูนยจัดใหมีการประเมินผลการดําเนินงาน
ของศูนยตามระยะเวลาที่คณะกรรมการกําหนด แตตองไมนานกวาสามป 
                        การประเมินผลตามวรรคหนึ่ง ใหจัดทําโดยสถาบัน คณะบุคคลหรือองคกรที่เปนกลางและมี
ความเชี่ยวชาญในดานการประเมินผล โดยมีการคัดเลือกตามวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
                        การประเมินผลการดําเนินงานของศูนยจะตองแสดงขอเท็จจริงใหปรากฏในดานประสิทธิผล ใน
ดานประสิทธิภาพ และในดานการพัฒนาองคกร และในรายละเอียดอ่ืนตามที่คณะกรรมการกําหนดขึ้น 
                        ในกรณีที่มีเหตุผลจําเปนเปนการเฉพาะกาล จะจัดใหมีการประเมินเปนคร้ังคราวตามมาตรานี้
ดวยก็ได 

หมวด ๖ 
การกํากับดูแล 

------------ 
                        มาตรา ๔๒  ใหรัฐบาลมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลการดําเนินกิจการของศูนยใหเปนไปตาม
กฎหมาย และใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการจัดตั้งศูนย นโยบายของรัฐบาล และมติคณะรัฐมนตรีที่
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เกี่ยวกับศูนย เพ่ือการนี้ ใหรัฐมนตรีมีอํานาจสั่งใหศูนยชี้แจงแสดงความคิดเห็น ทํารายงาน หรือยับยั้งการกระทํา
ของศูนยที่ขัดตอวัตถุประสงคของการจัดตั้งศูนย นโยบายของรัฐบาล หรือมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับศูนย 
ตลอดจนสั่งสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับการดําเนินการได 

บทเฉพาะกาล 
----------- 

                        มาตรา ๔๓  เม่ือพระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับ ใหรัฐมนตรีเสนอคณะรัฐมนตรีดําเนินการตาม
มาตรา ๙ แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. ๒๕๔๒ เพื่ออนุมัติใหมีการโอนบรรดากิจการ ทรัพยสิน สิทธิ 
หนี้สิน รายได และเงินงบประมาณของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ที่มีอยูในวันที่พระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับไปเปนของศูนยตามพระราชกฤษฎีกานี้ 
                        มาตรา ๔๔  ในวาระเริ่มแรก ใหคณะกรรมการประจําศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร มหาวิทยาลัย
ศิลปากร ซึ่งดํารงตําแหนงอยูในวันที่พระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับ เปนคณะกรรมการตามพระราชกฤษฎีกานี้ไป
พลางกอนจนกวาจะไดมีการแตงตั้งคณะกรรมการตามพระราชกฤษฎีกานี้ ทั้งนี้ ไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวันนับแต
วันที่พระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับ 
                        มาตรา ๔๕  ใหผูอํานวยการศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร มหาวิทยาลัยศิลปกร ซึ่งดํารงตําแหนงอยู
ในวันที่พระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับ ปฏิบัติหนาที่เปนผูอํานวยการตามพระราช 
กฤษฎีกานี้ จนกวาจะไดมีการแตงตั้งผูอํานวยการตามพระราชกฤษฎีกานี้ ทั้งนี้ ไมเกินสองรอยสี่สิบวันนับแต
วันที่พระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับ 
                        มาตรา ๔๖  การเปลี่ยนพนักงานหรือลูกจางของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร มหาวิทยาลัยศิลปกร 
ไปเปนเจาหนาที่หรือลูกจางของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรตามพระราชกฤษฎีกานี้ ใหดําเนินการใหแลวเสร็จ
ภายในสามสิบวันนับแตวนัที่พระราชกฤษฎีการนี้ใชบังคับ 
                        พนักงานหรือลูกจางของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร มหาวิทยาลัยศิลปากร ซึ่งประสงคจะ
เปลี่ยนไปเปนเจาหนาที่หรือลูกจางของศูนยตามพระราชกฤษฎีกา ตองผานการคัดเลือกและประเมินผลตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการตามมาตรา ๔๔ กําหนด 
                        การจะบรรจุหรือแตงตั้งพนักงานหรือลูกจางตามวรรคหนึ่งใหดํารงตําแหนงใดๆ ในศูนยตามพระ
ราชกฤษฎีกานี้ ใหเปนไปตามอัตรากําลัง คุณสมบัติ และอัตราเงินเดือนตามที่คณะกรรมการตามมาตรา ๔๔ 
กําหนด ซึ่งจะตองพิจารณาใหสอดคลองกับโครงสรางและอัตรากําลังของศูนยตามพระราชกฤษฎีกานี้จะมีข้ึน
ดวย และจะตองไดรับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน หรือสวัสดิการและประโยชนอยางอ่ืน ซ่ึงรวมกันแลวตองไม
นอยกวาที่พนักงานหรือลูกจางผูนั้นไดรับอยูเดิม 
                        การเปลี่ยนไปเปนเจาหนาที่หรือลูกจางของศูนยตามพระราชกฤษฎีกานี้ ไมถือวาเปนการออก
จากงานเพราะสังกัดเดิมเลิกจาง 
                        การบรรจุแตงตั้งผูที่ผานการคัดเลือกและประเมินผลตามวรรคหนึ่ง ใหมีผลในวันที่คณะรัฐมนตรี
มีมติอนุมัติใหมีการดําเนินการตามมาตรา ๔๓ 
                        มาตรา ๔๗  เพ่ือประโยชนในการนับเวลาการทํางานสําหรับการคํานวณสิทธิประโยชนตาม
ขอบังคับของศูนยตามพระราชกฤษฎีกานี้ ใหนับเวลาทํางานในขณะที่เปนพนักงานหรือลูกจางใหสังกัดเดิม
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ตอเนื่องกับเวลาทํางานของเจาหนาที่หรือลูกจางของศูนยตามพระราชกฤษฎีกานี้ดวย ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ 
วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๔๘  ในระหวางที่ยังไมมีขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ หรือขอกําหนดของศูนยตามพระ
ราชกฤษฎีกานี้ ใหนําขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ หรือขอกําหนดของศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร มหาวิทยาลัย
ศิลปากร ที่ใชอยูในวันกอนวันที่พระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับมาใชบังคับโดยอนุโลม 
                        มาตรา ๔๙  ในระหวางที่ยังไมมีการจัดตั้งสภาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมแหงชาติ ให
ผูแทนทบวงมหาวิทยาลัยเปนกรรมการโดยตําแหนงตามมาตรา ๑๓ (๒) จนกวาจะมีการจัดตั้งสภาการศึกษา 
ศาสนา และวัฒนธรรมแหงชาติข้ึนตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติแลว 

ผูรับสนองพระบรมราชโองการ 
      บัญญัติ  บรรทัดฐาน 

       รองนายกรฐัมนตรี 
------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ คือ เนื่องจากเปนการสมควรใหศูนยมานุษยวิทยา
สิรินธร มหาวิทยาลัยศิลปากร สามารถบริหารงานไดอยางอิสระ คลองตัว และเอ้ืออํานวยใหมีการใชประโยชน
ทรัพยากรและบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือประโยชนในการศึกษา วิจัย รวบรวมขอมูลความรูทาง
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตรรวมทั้งการใหบริการขอมูลดังกลาวใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสาธารณชน และโดย
ที่ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธรมหาวิทยาลัยศิลปากร ไดผานการประเมินผลจากการเปนโครงการทดลองดําเนินงาน
นอกระบบราชการในสังกัดของมหาวิทยาลัยศิลปากรตามมติคณะรัฐมนตรีแลว สมควรจัดตั้งศูนยมานุษยวิทยา
สิรินธรขึ้นเปนองคการมหาชนตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน จึงจําเปนตองตราพระราชกฤษฎีกานี้ 

[รก๒๕๔๓/๑๐๕ก/๒๔/๑๕ พฤศจิกายน ๒๕๔๓]      
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พระราชกฤษฎีกา 
จัดต้ังสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 

พ.ศ.  ๒๕๔๖ 
--------------  

ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. 
ใหไว ณ วันที่ ๑๑ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๔๖ 

เปนปที่ ๕๘ ในรัชกาลปจจุบัน 
  
                        พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ให
ประกาศวา 
                        โดยที่เปนการสมควรจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรขึ้นเปนองคการมหาชนตาม
กฎหมายวาดวยองคการมหาชน 
                        อาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๒๒๑ ของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย และมาตรา ๕ 
แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. ๒๕๔๒ จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชกฤษฎีกาขึ้นไว 
ดังตอไปนี้ 
                        มาตรา ๑ พระราชกฤษฎีกานี้เรียกวา “พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตร (องคการมหาชน) พ.ศ. ๒๕๔๖” 
                        มาตรา ๒ พระราชกฤษฎีกานี้ใหใชบังคับต้ังแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาเปน
ตนไป 
                        มาตรา ๓ ในพระราชกฤษฎีกานี้ 
                        “วิจัยการเกษตร” หมายความวา การคนควาทดลอง สํารวจหรือศึกษาตามหลักวิชาการเพ่ือให
ไดขอมูล ความรู การประดิษฐ การพัฒนาผลิตภัณฑ และกระบวนการตางๆ อันสามารถนํามาใชประโยชนทาง
การเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร ตลอดจนการเกษตรเชิงพาณิชย เพ่ือพัฒนาผลการวิจัยใหไดคุณประโยชนตอ
สาธารณะ รวมไปถึงการถายทอดผลการวิจัยและเทคโนโลยีไปสูภาคเอกชนและเกษตรกร ทั้งนี้ ใหหมายรวมถึง
กิจกรรมที่เกี่ยวเนื่องกับการวิจัยซึ่งคณะกรรมการกําหนด 
                        “สํานักงาน” หมายความวา สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการมหาชน) 
                        “คณะกรรมการ” หมายความวา คณะกรรมการบริหารสํานักงาน 
                        “กรรมการ” หมายความวา กรรมการบริหารสํานักงาน  
                        “ผูอํานวยการ” หมายความวา ผูอํานวยการสํานักงาน 
                        “เจาหนาที่” หมายความวา เจาหนาที่สํานักงาน 
                        “รัฐมนตรี” หมายความวา รัฐมนตรีผูรักษาการตามพระราชกฤษฎีกานี้ 
                        มาตรา ๔ ใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงเกษตรและสหกรณรักษาการตามพระราชกฤษฎีกานี้ 
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หมวด ๑ 
การจัดตั้ง วัตถุประสงค และอํานาจหนาที่ 

------------- 
                      มาตรา ๕ ใหจัดตั้งองคการมหาชนขึ้นเรียกวา “สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร (องคการ
มหาชน)” เรียกโดยยอวา “สวก.” และใหใชชื่อเปนภาษาอังกฤษวา “Agricultural Research Development 
Agency (Public Organization)” เรียกโดยยอวา “ARDA” 
                        มาตรา ๖ ใหสํานักงานมีที่ต้ังของสํานักงานแหงใหญอยูในกรุงเทพมหานครหรือจังหวัดใกลเคียง 
                        มาตรา ๗ ใหสํานักงานมีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 
                        (๑) สงเสริม สนับสนุน และพัฒนางานวิจัยการเกษตร 
                        (๒) สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาบุคลากรดานการวิจัยการเกษตร 
                        (๓) จัดใหมีการศึกษา คนควา วิจัย พัฒนาและเผยแพรขอมูลและสารสนเทศในดานการเกษตร 
                        (๔) รวม มือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาหรือสถาบันอ่ืนของรัฐและเอกชนในการผลิตและ 
พัฒนางานวิจัยและนักวิจัยการเกษตรทั้งในประเทศและตางประเทศ 
                        (๕) เปนศูนยกลางในการใหบริการขอมูลและสารสนเทศในดานการเกษตรที่ไดจากการศึกษา 
คนควา วิจัย และพัฒนา ตลอดจนการเชื่อมโยงกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของทั้งในประเทศ
และตางประเทศ 
                        (๖) สงเสริมใหเกิดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเผยแพรความรูในรูปแบบตางๆ เชน การจัดพิมพ
เอกสาร การจัดทําสื่อโสตทัศน การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดนิทรรศการ หรือการดําเนินการอื่น
ใดที่เกี่ยวกับการเผยแพรความรูในดานการเกษตร 
                        มาตรา ๘ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคตามมาตรา ๗ ใหสํานักงานมีอํานาจหนาที่กระทํากิจการ
ตาง ๆ ดังตอไปนี้ดวย 
                        (๑) ถือกรรมสิทธิ์ มีสิทธิครอบครอง และมีทรัพยสิทธิตางๆ 
                        (๒) กอต้ังสิทธิ หรือทํานิติกรรมใดๆ เกี่ยวกับทรัพยสิน 
                        (๓) ทําความตกลงและรวมมือกับองคการหรือหนวยงานในประเทศและตางประเทศในกิจการที่
เกี่ยวกับดําเนินการตามวัตถุประสงคของสํานักงาน 
                        (๔) จัดหาและใหทุนเพื่อสนับสนุนการศึกษาวิจัยดานการเกษตร 
                        (๕) เขารวมทุนกับนิติบุคคลอ่ืนในกิจการที่เกี่ยวกับวัตถุประสงคของสํานักงาน 
                        (๖) กูยืมเงินเพ่ือประโยชนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคของสํานักงาน 
                        (๗) เรียกเก็บคาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน หรือคาบริการในการดําเนินการ 
                        (๘) กระทําการอื่นใดที่จําเปนหรือตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของสํานักงาน 
                        การเขารวมทุนตาม (๕) และการกูยืมเงินตาม (๖) ใหเปนไปตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรี
กําหนด 
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หมวด ๒ 
ทุน รายได ทรัพยสิน 

------------- 
                        มาตรา ๙ ทุนและทรัพยสินในการดําเนินกิจการของสํานักงานประกอบดวย 
                        (๑) เงินหรือทรัพยสินที่ไดรับโอนมาตามมาตรา ๔๐ 
                        (๒) เงินอุดหนุนทั่วไปที่รัฐบาลจัดสรรใหตามความเหมาะสมเปนรายป 
                        (๓) เงินอุดหนุนจากภาคเอกชนหรือองคกรอ่ืน รวมทั้งจากตางประเทศหรือองคการระหวาง
ประเทศ และเงินหรือทรัพยสินที่มีผูอุทิศให 
                        (๔) คาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน คาบริการ หรือรายไดจากการดําเนินการ 
                        (๕) ดอกผลของเงินหรือรายไดจากทรัพยสินของสํานักงาน 
                        มาตรา ๑๐ บรรดารายไดของสํานักงานไมเปนรายไดที่ตองนําสงกระทรวงการคลังตามกฎหมาย
วาดวยเงินคงคลัง และกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ 
                        มาตรา ๑๑ ใหอสังหาริมทรัพยซึ่งสํานักงานไดมาจากการใหหรือซื้อดวยเงินรายไดของสํานักงาน
เปนกรรมสิทธิ์ของสํานักงาน ใหสํานักงานมีอํานาจในการปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใช จําหนาย และจัดหา
ประโยชนจากทรัพยสินของสํานักงาน 
                        มาตรา ๑๒ การใชจายเงินของสํานักงาน ใหใชจายไปเพื่อกิจการของสํานักงานโดยเฉพาะการ
เก็บรักษาและเบิกจายเงินของสํานักงาน ใหเปนไปตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด 

หมวด ๓ 
การบริหารและการดําเนินกิจการ 

------------- 
                        มาตรา ๑๓ ใหมีคณะกรรมการคณะหนึ่ง เรียกวา “คณะกรรมการบริหารสํานักงานพัฒนาการ
วิจัยการเกษตร” ประกอบดวย ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ปลัด
กระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ปลัดกระทรวงพาณิชย และกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 
ซ่ึงคณะรัฐมนตรีแตงตั้งจากผูซ่ึงมีความรู ความเชี่ยวชาญ และความชํานาญเปนที่ประจักษในดานการเกษตร 
ดานวิทยาศาสตร ดานอุตสาหกรรม ดานการบริหาร ดานการพาณิชย หรือดานอ่ืนที่เกี่ยวของและเปนประโยชน
ตอกิจการของสํานักงาน จํานวนไมเกินหาคน ซึ่งในจํานวนนี้จะตองเปนบุคคลซ่ึงมิใชขาราชการที่มีตําแหนง หรือ
เงินเดือนประจําหรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐรวมอยูดวยเปนกรรมการ 
                        ใหกรรมการตามวรรคหนึ่งเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธานกรรมการ 
                        ใหผูอํานวยการเปนกรรมการและเลขานุการโดยตําแหนง และใหผูอํานวยการแตงต้ังเจาหนาที่
เปนผูชวยเลขานุการ 
                        มาตรา ๑๔ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ ตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปนี้ 
                        (๑) มีสัญชาติไทย 
                        (๒) มีอายุไมตํ่ากวาสามสิบหาปบริบูรณ และไมเกินเจ็ดสิบปบริบูรณ 
                        (๓) ไมเปนบุคคลลมละลาย คนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ  
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                        (๔) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
                        (๕) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง สมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น กรรมการหรอืผู
ดํารงตําแหนงซ่ึงรับผิดชอบการบริหารพรรคการเมือง ที่ปรึกษาพรรคการเมือง หรือเจาหนาที่พรรคการเมือง 
                        (๖) ไมเปนเจาหนาที่หรือลูกจางของสํานักงาน หรือที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญที่มีสัญญาจางกับ
สํานักงาน 
                        ความใน (๑) มิใหใชบังคับแกกรรมการชาวตางประเทศซึ่งสํานักงานจําเปนตองแตงตั้งตามขอ
ผูกพัน หรือมีคุณสมบัติดีเดนอันเหมาะสมกับงานของสํานักงาน 
                        มาตรา ๑๕ ประธานกรรมการและกรรมการของสํานักงานจะตองไมประกอบกิจการซึ่งมีสภาพ
เปนการแขงขันกับกิจการของสํานักงาน หรือเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับสํานักงาน ทั้งนี้ ไมวาโดย
ทางตรงหรือทางออม เวนแตเปนผูซึ่งคณะกรรมการมอบหมายใหเปนประธานกรรมการ หรือกรรมการในบริษัท
จํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัดที่สํานักงานเปนผูถือหุน 
                        มาตรา ๑๖ กรรมการผูทรงคุณวุฒิมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสามป 
เมื่อ ครบกําหนดตามวาระในวรรคหนึ่ง หากยังมิไดมีการแตงตั้งกรรมการผูทรงคุณวุฒิข้ึนใหมใหกรรมการผูทรง 
คุณวุฒิซึ่งพนจากตําแหนงตามวาระนั้นอยูในตําแหนงเพื่อดําเนินการตอไปจน กวากรรมการผูทรงคุณวุฒิซึ่ง
ไดรับแตงตั้งใหมเขารับหนาที่ 
กรรมการผูทรงคุณวุฒิซึ่งพนจากตําแหนงตามวาระ อาจไดรับแตงตั้งอีกได แตจะดํารงตําแหนงติดตอกันเกินสอง
วาระไมได 
                        มาตรา ๑๗ นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ กรรมการผูทรงคุณวุฒิพนจากตําแหนงเมื่อ 
                        (๑) ตาย 
                        (๒) ลาออก 
                        (๓) คณะรัฐมนตรีใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเสื่อมเสีย หรือหยอน
ความสามารถ 
                        (๔) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา ๑๔ หรือกระทําการ
อันมีลักษณะตองหามตามมาตรา ๑๕ 
                        มาตรา ๑๘ ในกรณีที่กรรมการผูทรงคุณวุฒิพนจากตําแหนงกอนวาระ ใหคณะรัฐมนตรีแตงต้ัง
ผูอ่ืนดํารงตําแหนงแทน เวนแตวาระเหลืออยูไมถึงเกาสิบวัน จะไมแตงตั้งกรรมการผูทรงคุณวุฒิแทนก็ไดและใหผู
ไดรับแตงตั้งแทน ตําแหนงที่วางนั้นอยูในตําแหนงเทากับวาระที่เหลืออยูของกรรมการซึ่งตน แทน 
                        ในกรณีที่กรรมการผูทรงคุณวุฒิพนจากตําแหนงกอนวาระ ใหคณะกรรมการประกอบดวย
กรรมการทั้งหมดเทาที่มีอยูจนกวาจะมีการแตงตั้งกรรมการผูทรงคุณวุฒิตามวรรคหนึ่ง 
                        มาตรา ๑๙ คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลสํานักงานใหดําเนินกิจการใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว อํานาจหนาที่เชนวานี้ใหรวมถึง 
                        (๑) กําหนดนโยบายการบริหารงาน การจัดหาทุน และใหความเห็นชอบแผนการดําเนินงานของ
สํานักงาน 
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                        (๒) อนุมัติแผนการลงทุน แผนการเงิน และงบประมาณประจําปของสํานักงาน 
                        (๓) ควบคุมดูแลการดําเนินงานและการบริหารงานทั่วไป ตลอดจนออกระเบียบ ขอบังคับ 
ประกาศ หรือขอกําหนดเกี่ยวกับสํานักงาน ในเรื่องดังตอไปนี้ 
                              (ก) การบริหารงานทั่วไปของสํานักงาน การจัดแบงสวนงานของสํานักงานและขอบเขต
หนาที่ของสวนงานดังกลาว 
                              (ข) การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง และเงินอ่ืนของ
เจาหนาที่และลูกจาง 
                              (ค) การคัดเลือก การบรรจุ การแตงตั้ง การประเมินผลงาน การถอดถอนวินัยและการ
ลงโทษทางวินัย การออกจากตําแหนง การรองทุกขและการอุทธรณการลงโทษของเจาหนาที่และลูกจาง รวมทั้ง
หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขในการจางลูกจาง 
                              (ง) การบริหารและจัดการการเงิน การพัสดุ และทรัพยสินของสํานักงาน รวมทั้งการบัญชี
และการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญ 
                              (จ) การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนอ่ืนแกเจาหนาที่และลูกจาง 
                              (ฉ) ขอบเขตอํานาจหนาที่ หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ของผูตรวจสอบ
ภายใน 
                              (ช) การคัดเลือกผูอํานวยการ การปฏิบัติงานของผูอํานวยการ และการมอบหมายใหผูอ่ืน
ปฏิบัติงานแทน 
                              (ซ) วิธีการและหลักเกณฑในการใหทุนสนับสนุนงานวิจัยหรือนักวิจัยดานการเกษตร 
                        (๔) ใหความเห็นชอบในการกําหนดคาธรรมเนียม คาบํารุง คาตอบแทน และคาบริการในการ
ดําเนินกิจการของสํานักงาน 
                        (๕) กระทําการอื่นใดที่จําเปนหรือตอเนื่องเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของสํานักงาน 
ระเบียบเกี่ยวกับการจําหนายทรัพยสินจากบัญชีเปนสูญตาม (๓) (ง) ตองเปนไปตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรี
กําหนด 
                        มาตรา ๒๐ การประชุมคณะกรรมการตองมีกรรมการมาประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการทั้งหมด จึงจะเปนองคประชุม 
                        ในการประชุมคณะกรรมการ ถาประธานกรรมการไมมาประชุมหรือไมอาจปฏิบัติหนาที่ได ใหที่
ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งเปนประธานในที่ประชุม 
                        ในการปฏิบัติหนาที่ ประธานกรรมการหรือกรรมการผูใดมีสวนไดเสียโดยตรงหรือโดยออมใน
เร่ืองที่ คณะกรรมการพิจารณา ใหประธานกรรมการหรือกรรมการผูนั้นแจงใหที่ประชุมทราบ และใหที่ประชุม
พิจารณาวากรรมการผูนั้นสมควรจะอยูในที่ประชุมและหรือมี มติในการประชุมเรื่องนั้นไดหรือไม ทั้งนี้ตาม
ระเบียบที่คณะกรรมการกําหนด 
การวินิจฉัยช้ีขาดของที่ประชุมใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการลงคะแนน ถาคะแนน
เสียงเทากัน ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนอีกเสียงหนึ่งเปนเสียงช้ีขาด 
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                        มาตรา ๒๑ คณะกรรมการมีอํานาจแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความเชี่ยวชาญใหเปนที่ปรึกษาของ
คณะกรรมการ และมีอํานาจแตงตั้งคณะอนุกรรมการเพ่ือพิจารณาหรือปฏิบัติการอยางใดอยางหนึ่งตามที่
คณะกรรมการมอบหมายได 
การประชุมคณะอนุกรรมการ ใหนํามาตรา ๒๐ มาใชบังคับโดยอนุโลม 
                        มาตรา ๒๒ ใหประธานกรรมการ กรรมการ ที่ปรึกษา และอนุกรรมการไดรับเบี้ยประชุมหรือ
ประโยชนตอบแทนอื่นตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 
                        มาตรา ๒๓ ใหสํานักงานมีผูอํานวยการคนหนึ่ง 
                        คณะกรรมการเปนผูมีอํานาจสรรหา แตงตั้ง และถอดถอนผูอํานวยการ 
                        หลักเกณฑ และวิธีการสรรหาผูอํานวยการ ใหเปนไปตามขอกําหนดของคณะกรรมการ 
                        มาตรา ๒๔ ผูอํานวยการตองเปนผูสามารถทํางานใหแกสํานักงานไดเต็มเวลาและตองเปนผูที่มี
คุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปนี้ 
                        (๑) มีสัญชาติไทย 
                        (๒) มีอายุไมเกินหกสิบหาปบริบูรณ 
                        (๓) เปนผูทรงคุณวุฒิซึ่งมีความรู ความสามารถ และประสบการณเหมาะสมกับกิจการของ
สํานักงานตามที่กําหนดไวในวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ตามมาตรา ๗ และมาตรา ๘ 
                        (๔) ไมมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา ๑๔ (๓) (๔) (๕) หรือ (๖)  
                        (๕) ไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับสํานักงาน 
                        มาตรา ๒๕ ผูอํานวยการมีวาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งอีกได แต
ตองไมเกินสองวาระติดตอกัน 
                        มาตรา ๒๖ นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระ ผูอํานวยการพนจากตําแหนงเมื่อ 
                        (๑) ตาย  
                        (๒) ลาออก 
                        (๓) ออกตามกรณีที่กําหนดไวในขอตกลงระหวางคณะกรรมการกับผูอํานวยการ 
                        (๔) คณะกรรมการใหออก เพราะบกพรองตอหนาที่ มีความประพฤติเสื่อมเสีย หรือหยอน
ความสามารถ 
                        (๕) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา ๒๔ 
                        มติของคณะกรรมการใหผูอํานวยการออกจากตําแหนงตาม (๔) ตองประกอบดวยคะแนนเสียง
ไมนอยกวาสองในสามของจํานวนกรรมการเทาที่มีอยูโดยไมนับรวมผูอํานวยการ 
                        มาตรา ๒๗ ผู อํานวยการมีหนาที่บริหารกิจการของสํานักงานใหเปนไปตามกฎหมาย 
วัตถุประสงคของสํานักงาน ระเบียบ ขอบังคับ ขอกําหนด นโยบาย มติ และประกาศของคณะกรรมการ และเปน
ผูบังคับบัญชาเจาหนาที่และลูกจางทุกตําแหนง เวนแตผูดํารงตําแหนงผูตรวจสอบภายในตามมาตรา ๓๕ วรรค
สอง รวมทั้งใหมีหนาที่ดังตอไปนี้ 
                        (๑) เสนอเปาหมาย แผนงาน และโครงการตอคณะกรรมการ เพ่ือใหการดําเนินงานของ
สํานักงานบรรลุวัตถุประสงค 
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                        (๒) เสนอรายงานประจําปเกี่ยวกับผลการดําเนินงานดานตางๆ ของสํานักงาน รวมท้ังรายงาน
การเงินและบัญชี ตลอดจนเสนอแผนการเงิน และงบประมาณของปตอไปตอคณะกรรมการเพื่อพิจารณา 
                        (๓) เสนอความเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงกิจการและการดําเนินงานของสํานักงานใหมี
ประสิทธิภาพและเปนไปตามวัตถุประสงคตอคณะกรรมการ 
                        ผูอํานวยการตองรับผิดชอบตอคณะกรรมการในการบริหารกิจการของสํานักงาน 
                        มาตรา ๒๘ ผูอํานวยการมีอํานาจ 
                        (๑) บรรจุ แตงตั้ง เลื่อน ลด ตัดเงินเดือนหรือคาจาง ลงโทษทางวินัยเจาหนาที่และลูกจาง
ตลอดจนใหเจาหนาที่และลูกจางออกจากตําแหนง ทั้งนี้ ตามขอบังคับที่คณะกรรมการกําหนด 
                        (๒) วางระเบียบเกี่ยวกับการดําเนินงานของสํานักงานโดยไมขัดหรือแยงกับระเบียบ ขอบังคับ 
ขอกําหนด นโยบาย มติหรือประกาศที่คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๒๙ ในกิจการที่เกี่ยวกับบุคคลภายนอก ใหผูอํานวยการเปนผูแทนของสํานักงาน เพ่ือ
การนี้ผูอํานวยการจะมอบอํานาจใหบุคคลใดปฏิบัติงานเฉพาะอยางแทนก็ได แตตองเปนไปตามขอบังคับที่
คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๓๐ ใหคณะกรรมการเปนผูกําหนดอัตราเงินเดือนและประโยชนตอบแทนอื่นของ
ผูอํานวยการ ตามหลักเกณฑที่คณะรัฐมนตรีกําหนด 

หมวด ๔ 
ผูปฏิบัติงานของสํานักงาน 

------------- 
                        มาตรา ๓๑ ผูปฏิบัติงานของสํานักงานมีสามประเภท คือ 
                        (๑) เจาหนาที่หรือลูกจาง ไดแก ผูซึ่งปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือนหรือคาจางจากงบประมาณ
ของสํานักงาน 
                        (๒) ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ ไดแก ผูซ่ึงสํานักงานจางใหปฏิบัติหนาที่เปนที่ปรึกษาหรือ
ผูเชี่ยวชาญโดยมีสัญญาจาง 
                        (๓) เจาหนาที่ของรัฐซ่ึงมาชวยปฏิบัติงานของสํานักงานเปนการชั่วคราวตามมาตรา ๓๔  
                        มาตรา ๓๒ เจาหนาที่ ตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปนี้ 
                        (๑) มีสัญชาติไทย 
                        (๒) มีอายุไมตํ่ากวาสิบแปดปบริบูรณ และไมเกินหกสิบปบริบูรณ 
                        (๓) สามารถทํางานใหแกสํานักงานไดเต็มเวลา 
                        (๔) มีคุณวุฒิหรือประสบการณเหมาะสมกับวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่ของสํานักงาน 
                        (๕) ไมเปนขาราชการหรือลูกจางของสวนราชการ พนักงานหรือลูกจางของรัฐวิสาหกิจ หรือ
หนวยงานอื่นของรัฐ หรือพนักงานหรือลูกจางของราชการสวนทองถิ่น 
                        (๖) ไมมีลักษณะตองหามตามมาตรา ๑๔ (๓) (๔) หรือ (๕) 
                        (๗) ไมเปนผูมีสวนไดเสียในกิจการที่กระทํากับสํานักงาน 
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                        ความใน (๑) มิใหใชบังคับแกเจาหนาที่ชาวตางประเทศซึ่งสํานักงานจําเปนตองจางหรือแตงต้ัง
ตามขอผูกพันหรือตามลักษณะกิจการของสํานักงาน 
                        มาตรา ๓๓ เจาหนาที่พนจากตําแหนงเมื่อ 
                        (๑) ตาย 
                        (๒) ลาออก 
                        (๓) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามอยางหนึ่งอยางใดตามมาตรา ๓๒ 
                        (๔) ถูกใหออก เพราะไมผานการประเมินผลงานตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการ
กําหนดไวในขอบังคับ 
                        (๕) ถูกใหออกหรือปลดออก เพราะผิดวินัยตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนดไว
ในขอบังคับ 
                        มาตรา ๓๔ เพื่อประโยชนในการบริหารงานของสํานักงาน รัฐมนตรีอาจขอใหเจาหนาที่ของรัฐ
มาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่ในสํานักงานเปนการชั่วคราวได ทั้งนี้ เมื่อไดรับอนุมัติจากผูบังคับบัญชาหรือนายจาง
ของผูนั้น และมีขอตกลงที่ทําไวในการอนุมัติ 
                        เจาหนาที่ของรัฐผูใดไดรับอนุมัติใหมาปฏิบัติงานเปนเจาหนาที่ของสํานักงาน ตามวรรคหนึ่งให
ถือวาเปนการไดรับอนุญาตใหออกจากราชการหรือออกจากงานไป ปฏิบัติงานใดๆ และใหนับเวลาระหวางที่มา
ปฏิบัติงานในสํานักงาน สําหรับการคํานวณบําเหน็จบํานาญหรือประโยชนตอบแทนอื่นทํานองเดียวกันเสมอืน
อยู ปฏิบัติราชการหรือปฏิบัติงานเต็มเวลาดังกลาว แลวแตกรณี 
                        เมื่อสิ้นสุดระยะเวลาที่ไดรับอนุมัติใหมาปฏิบัติงานในสํานักงาน ใหเจาหนาที่ของรัฐตามวรรค
หนึ่งมีสิทธิไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหดํารง ตําแหนงและรับเงินเดือนไมตํ่ากวาระดับตําแหนงและเงินเดือนเดิม
ตามขอตกลง ที่ทําไวในการอนุมัติ 

หมวด ๕ 
การบัญชี การตรวจสอบ และการประเมินผลงานของสํานักงาน 

------------- 
                        มาตรา ๓๕ การบัญชีของสํานักงาน ใหจัดทําตามหลักสากลตามแบบและหลักเกณฑที่
คณะกรรมการกําหนด และตองจัดใหมีการตรวจสอบภายในเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการพัสดุของ
สํานักงานตลอดจนรายงานผลการตรวจสอบใหคณะกรรมการทราบอยางนอยปละครั้ง 
                        ในการตรวจสอบภายใน ใหมีผูปฏิบัติงานของสํานักงานทําหนาที่เปนผูตรวจสอบภายใน
โดยเฉพาะและใหรับผิดชอบข้ึนตรงตอคณะกรรมการตามระเบียบที่คณะกรรมการกําหนด 
                        มาตรา ๓๖ ใหสํานักงานจัดทํางบดุล งบการเงิน และบัญชีทําการสงผูสอบบัญชีภายในหนึ่งรอย
ยี่สิบวันนับแตวันสิ้นปบัญชีทุกป 
                        ในทุกรอบป ใหสํานักงานการตรวจเงินแผนดินหรือบุคคลภายนอกตามที่คณะกรรมการแตงต้ัง
ดวยความเห็นชอบของสํานักงานการตรวจเงินแผนดิน เปนผูสอบบัญชีและประเมินผลการใชจายเงินและ
ทรัพยสินของสํานักงาน โดยใหแสดงความคิดเห็นเปนขอวิเคราะหวาการใชจายดังกลาวเปนไปตามวัตถุประสงค 
ประหยัด และไดผลตามเปาหมายเพียงใด แลวทําบันทึกรายงานผลการสอบบัญชีเสนอตอคณะกรรมการ 
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                        เพ่ือการนี้ ใหผูสอบบัญชีมีอํานาจตรวจสอบสรรพสมุดบัญชีและเอกสารหลักฐานตางๆ ของ
สํานักงาน สอบถามผูอํานวยการ ผูตรวจสอบภายใน เจาหนาที่และลูกจาง หรือบุคคลอ่ืนและเรียกใหสงสรรพ
สมุดบัญชีและเอกสารหลักฐานตางๆ ของสํานักงานเปนการเพิ่มเติมไดตามความจําเปน 
                        มาตรา ๓๗ ใหสํานักงานทํารายงานประจําปเสนอรัฐมนตรี รายงานนี้ใหกลาวถึงผลงานของ
สํานักงานในปที่ลวงมาแลว บัญชีทําการ พรอมทั้งรายงานของผูสอบบัญชี รวมทั้งคําชี้แจงเกี่ยวกับนโยบายของ
คณะกรรมการ โครงการ และแผนงานที่จะจัดทําในภายหนา 
                        มาตรา ๓๘ ภายใตบังคับมาตรา ๔๒ แหงพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. ๒๕๔๒ เพื่อ
ประโยชนในการสงเสริมประสิทธิภาพและการตรวจสอบการดําเนินงานของสํานักงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค 
โครงการ และแผนงานที่ไดจัดทําไว ใหสํานักงานจัดใหมีการประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานตาม
ระยะเวลาที่คณะกรรมการกําหนด แตตองไมนานกวาสามป 
                        การประเมินผลตามวรรคหนึ่ง ใหจัดทําโดยสถาบันหรือองคกรที่เปนกลางและมีความเชี่ยวชาญ
ในดานการประเมินผลกิจการของสํานักงาน โดยมีการคัดเลือกตามวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
                        การประเมินผลการดําเนินงานของสํานักงานจะตองแสดงขอเท็จจริงใหปรากฏในดาน
ประสิทธิผล ในดานประสิทธิภาพ และในดานการพัฒนาองคกร และในรายละเอียดอื่นตามที่คณะกรรมการจะ
ไดกําหนดเพิ่มเติมข้ึน 
                        ในกรณีที่มีเหตุจําเปนเปนการเฉพาะกาล จะจัดใหมีการประเมินเปนครั้งคราวตามมาตรานี้ดวย
ก็ได 

หมวด ๖ 
การกํากับดูแล 

------------- 
                        มาตรา ๓๙ ใหรัฐมนตรีมีอํานาจหนาที่กํากับดูแลการดําเนินกิจการของสํานักงานใหเปนไปตาม
กฎหมาย และใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการจัดตั้งสํานักงาน นโยบายของรัฐบาล และมติคณะรัฐมนตรีที่
เกี่ยวกับสํานักงาน เพ่ือการนี้ใหรัฐมนตรีมีอํานาจสั่งใหสํานักงานชี้แจง แสดงความคิดเห็น ทํารายงานหรือยับยั้ง
การกระทําของสํานักงานที่ขัดตอวัตถุประสงคของการจัดต้ังสํานักงาน นโยบายของรัฐบาลและมติคณะรัฐมนตรี
ที่เกี่ยวกับสํานักงาน ตลอดจนสั่งสอบสวนขอเท็จจริงเกี่ยวกับการดําเนินการของสํานักงานได 

บทเฉพาะกาล 
------------- 

                        มาตรา ๔๐ เมื่อพระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับ ใหกองทุนพัฒนาการวิจัยการเกษตรและบุคลากร
กระทรวงเกษตรและสหกรณเปนอันยุบเลิก และใหรัฐมนตรีเสนอคณะรัฐมนตรีดําเนินการตามมาตรา ๙ แหง
พระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. ๒๕๔๒ เพ่ืออนุมัติใหมีการโอนบรรดากิจการ อํานาจหนาที่ ทรัพยสิน สิทธิ 
หนี้สิน และเงินของกองทุนพัฒนาการวิจัยการเกษตร และบุคลากร กระทรวงเกษตรและสหกรณ ที่มีอยูในวันที่
พระราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับ ไปเปนของสํานักงานตามพระราชกฤษฎีกานี้ 
                        มาตรา ๔๑ ในวาระเริ่มแรก ใหมีคณะกรรมการเตรียมการจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัย
การเกษตรประกอบดวย ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนประธานกรรมการ ผูแทนกระทรวงวิทยาศาสตร
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และเทคโนโลยี ผูแทนสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ผูแทนสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน ผูแทนกระทรวงเกษตรและสหกรณ และผูทรงคุณวุฒิซึ่งรัฐมนตรีแตงตั้ง
จํานวนสามคน เปนกรรมการ และใหผูปฏิบัติหนาที่ผูอํานวยการตามมาตรา ๔๒ เปนกรรมการและเลขานุการ 
และใหปฏิบัติหนาที่ไปจนกวาจะมีคณะกรรมการตามพระราชกฤษฎีกานี้ ซ่ึงตองไมเกินหกสิบวันนับแตวันที่พระ
ราชกฤษฎีกานี้ใชบังคับ 
                        มาตรา ๔๒ ในวาระเริ่มแรก ที่ยังไมมีการแตงตั้งผูอํานวยการตามพระราชกฤษฎีกานี้ ให
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณแตงตั้งขาราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและ 
สหกรณ ปฏิบัติ หนาที่ผูอํานวยการสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรตามพระราชกฤษฎีกานี้เปน การชั่วคราว
จนกวาจะมีการแตงตั้งผูอํานวยการตามพระราชกฤษฎีกานี้ ซึ่งตองไมเกินหนึ่งรอยยี่สิบวันนับแตวันที่พระราช
กฤษฎีกานี้ใชบังคับ 
                        มาตรา ๔๓ ในระหวางที่ยังไมมีระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนดของสํานักงาน
พัฒนาการวิจัยการเกษตร ใหนําระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือขอกําหนดของกองทุนพัฒนาการวิจัย
การเกษตรและบุคลากร กระทรวง เกษตรและสหกรณ ในสวนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามขอบวัตถุประสงค
หรืออํานาจหนาที่ที่จะ เปนของสํานักงานตามพระราชกฤษฎีกานี้ที่ใชอยูในวันกอนวันที่พระราชกฤษฎีกา นี้ใช
บังคับมาใชบังคับโดยอนุโลม 

ผูรับสนองพระบรมราชโองการ 
พันตํารวจโท ทักษิณ ชินวัตร 

นายกรัฐมนตรี 
------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใชพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้ คือ โดยที่การเกษตรมีความสําคัญตอเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศไทย การวิจัยที่มีประสิทธิภาพในดานการเกษตร และการนําผลของการวิจัยดังกลาวไปใช
ประโยชนจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และวิชาการของประเทศ แตในปจจุบันการวิจัย
และการใชประโยชนจากผลการวิจัยดังกลาวยังไมไดรับการสงเสริมและสนับสนุนในดานงบประมาณอยาง
เพียงพอ ดังนั้น เพ่ือสงเสริม สนับสนุน และพัฒนางานวิจัยและนักวิจัยดานการเกษตรและจัดระบบการ
บริหารงานใหสามารถดําเนินการไดอยางอิสระคลองตัว เอ้ืออํานวยตอการใชบุคลากรและทรัพยากรของรัฐให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพ่ือใหการวิจัยการเกษตรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการวิจัยดานการเกษตรเชิงพาณิชย สมควรจัดตั้งสํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตรขึ้นเปนองคการมหาชน
ตามกฎหมายวาดวยองคการมหาชน จึงจําเปนตองตราพระราชกฤษฎีกานี้  

[รก.๒๕๔๖/๒๒ก/๑/๑๔ มีนาคม ๒๕๔๖] 
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นางสาว แพรฤดี ลําธารทรัพย เกิดเมื่อวันที่ 9 มิถุนายน พ.ศ. 2529 จังหวัด
กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษารัฐศาสตรบัณฑิต ภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา คณะ
รัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2550 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ในปการศึกษา 2551 
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