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ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
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OF COLLEGES UNDER THE MINISTRY OF PUBLIC HEALTH BY THE BALANCED 
 SCORECARD APPROACH) อ.ที่ปรึกษา: รศ.ดร.วีระวัฒน อุทัยรัตน, อ.ที่ปรึกษารวม: 
 รศ. ดร.ศิริเดช สุชีวะ, 267 หนา ISBN 974-53-1192-8 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล และศึกษา
ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยมีขั้นตอนการวิจัย 2 ขั้นตอนคือ การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการและ
การตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 

 1. รูปแบบที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยองคประกอบประสิทธิผลองคการ 4 ดานคือ ดานการเงิน 
ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนา ตัวแปรสาเหตุ 11 ตัว คือ 
โครงสรางองคการ เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอก วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความ
ผูกพันตอองคการ การจูงใจ การบริหารเชิงกลยุทธ การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 
 2. รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกต
ตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล เปนรูปแบบที่ผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นวา เหมาะสมและมี
ประโยชนตอการนําไปใชในระดับมากที่สุด 
 3. รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขที่ปรับแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ คาดัชนีวัดความกลมกลืน และคาดัชนีวัด
ความกลมกลืนที่ปรับแลว มีคาเทากับ .99 และ .98 ตามลําดับ  
 4. ตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เรียงตามน้ําหนักอิทธิพลรวมดังนี้ ภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ การติดตอส่ือสาร วัฒนธรรมองคการ   การ
บริหารเชิงกลยุทธ เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอก ความผูกพันตอองคการและการจูงใจ 
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 The purpose of this research was to develop the organizational effectiveness evaluation 
model for colleges under the Ministry of Public Health by the Balanced Scorecard approach and to 
study the characteristics of linear structure between some variables and organizational effectiveness 
of colleges under the Ministry of Public Health. The research procedures consisted of two steps:  
1) The development of an evaluation model for organizational effectiveness. 2) The validation of 
organizational effectiveness evaluation model. The research results can be summarized as follows. 

1) The developed model consisted of four organizational effectiveness components: 
financial, customer, internal process, and learning and growth. Eleven causal variables were 
organizational structure, technology, external environment, organizational culture, organizational 
climate, organizational attachment, motivation, strategic management, communication, leadership, 
and change management. 

 2) The experts agreed that the developed model was suitable and useful and had practical 
applications at the highest level. 

 3) The adjusted an organizational effectiveness evaluation model for colleges under the 
Ministry of Public Health was consistent with the empirical data with GFI = .99, AGFI = .98  

 4) The causal variables that had total effect on organizational effectiveness of colleges 
under the Ministry of Public Health were: leadership, organizational climate, communication, 
organizational culture, strategic management, technology, external environment, organizational 
attachment, and motivation, respectively. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

 ในสภาพปจจุบันกระแสโลกาภิวัฒน ความเปลี่ยนแปลงดานสังคม เศรษฐกิจและการ
เมือง  ตลอดจนความกาวหนาทางวิชาการและเทคโนโลยีสารสนเทศไดสงผลกระทบตอสังคม
โลกและสังคมไทย ซึ่งรวมไปถึงองคการตางๆ ไมวาจะอยูในภาครัฐหรือเอกชน ซึ่งเปนองคการ
ในระบบเปดที่จะตองมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมตางก็เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการ
แขงขันเพื่อการดํารงอยูขององคการ จําเปนที่จะตองมีการพัฒนาองคการในเชิงรุกและปรับบท
บาท ภารกิจ กลยุทธการบริหารขององคการและวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะรองรับการเปลี่ยน
แปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วรุนแรงและตอเนื่อง 
 

 รัฐบาลไทยมีนโยบายปฏิรูปการบริหารราชการแผนดินและการบริการประชาชน ตั้ง
แตป พ.ศ. 2539 โดยมีสํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ สํานักงาน ก.พ. เปนองคกร
รองรับเพื่อรับผิดชอบภารกิจ โดยจัดลําดับความสําคัญในการปฏิรูประบบราชการและจัดทํา
แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางเปนรูปธรรมโดยดวน การ
ปฏิรูปดังกลาวกระทําในลักษณะองครวมเพื่อเปล่ียนแปลงระบบบริหารภาครัฐใหไปสู ” รูปแบบ
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม” (new public management) ที่เนนการทํางานโดยยึดผล
ลัพธเปนหลัก มีการวัดผลลัพธและคาใชจายอยางเปนรูปธรรม ใหความรับผิดชอบตอผูทํางาน
แทนการควบคุมปจจัยนําเขาอยางละเอียด ซึ่งจะเปลี่ยนภาครัฐไปสูการมีผลลัพธคือการทํางาน
เพื่อประชาชน วัดผลอยางเปนรูปธรรม มีความโปรงใสในการตัดสินใจ วิธีการทํางานมีความรวด
เร็ว และคลองตัวเพื่อสนองความตองการของประชาชน เปนระบบที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง 
ในการดําเนินการตามรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมและแผนปฏิรูประบบบริหาร
ภาครัฐนั้น การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (result based management) เปนแนวทางการ
บริหารที่จะทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานใหสูงขึ้นและมีความยืดหยุนอยางเพียงพอที่จะ
ปรับเปลี่ยนไดอยางทันเหตุการณและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ซึ่ง ทิพาวดี 
เมฆสวรรค (2539: 13) กลาววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ คือการบริหารโดยมุงเนนที่ความ
สัมฤทธิผลเปนหลัก  คือเนนที่ผลผลิต (outputs) และผลลัพธ (outcomes) ของการทํางานโดย
ใชระบบการประเมินผลที่มีตัวชี้วัดเปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรมอยางชัดเจน ซึ่ง
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ผลการประเมินนี้จะนํามาใชในการตอบคําถามถึงความคุมคาในการทํางาน หรือใชแสดงความ
รับผิดชอบตอสาธารณะ และเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
 

 การประเมินประสิทธิผลองคการหรือการประเมินผลการดําเนินงานขององคการ เปน
การสะทอนใหเห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินงานขององคการถือไดวาเปนหัวใจในการบริหาร
แบบมุงผลสัมฤทธิ์ และการศึกษาประสิทธิผลองคการเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่งเรื่องหนึ่งใน
ทฤษฎีองคการ ซึ่งประสิทธิผลองคการจะเปนตัวบงบอกวาองคการมีความสามารถในการ
ดําเนินการกิจกรรมขององคการเพื่อสนองตอความตองการของกลุมตางๆ ที่เกี่ยวของไดดีเพียง
ใด อีกทั้งเปนจุดรวมที่จะนําไปสูการประยุกตใชในการบริหารงานเพื่อใหการดําเนินงานขององค
การบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินใจข้ันสุดทายวาการบริหาร
และองคการประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใดและชวยใหเกิดการตรวจสอบและติดตามการ
ดําเนินงานเพื่อที่จะทราบถึงสถานะขององคการ อยู ณ จุดใด เปนอยางไร มุงมองทั้งตนเอง คู
แขงขันและสภาวะแวดลอม ที่จะนําไปสูการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งนําไป
สูการพัฒนาองคการหรือการเปลี่ยนแปลงตางๆ ภายในองคการไดอยางมีทิศทางและเหมาะสม 
 

 ในการประเมินประสิทธิผลองคการ จําเปนตองมีตัวชี้วัดที่เหมาะสม สอดคลองกับ
บทบาท ภารกิจขององคการ การพิจารณาความสามารถขององคการตามแนวทางการประเมิน
องคการแบบสมดุลที่ใหความสําคัญกับผลลัพธทั้งดานการเงินและไมใชการเงิน หรือมุงมองไปที่
ทรัพยากรหรือความสามารถที่ไมสามารถจับตองได (intangible resources and capability ) 
จึงเปนแนวทางที่เหมาะสมและเปนที่นิยมในปจจุบัน ซึ่งแตเดิมองคการธุรกิจมุงวัดผลเฉพาะ
ดานการเงินหรือเนนผลกําไรเปนหลัก ซึ่งไมเพียงพอตอการวัดความสําเร็จขององคการในยุคขอ
มูลขาวสาร โดยที่การวัดผลเฉพาะดานการเงินจะใหขอมูลที่สะทอนถึงผลการดําเนินงานในอดีต
และปจจุบันเทานั้น ไมไดสะทอนใหเห็นถึงปจจัยดานอื่นๆ ที่มีความสําคัญตอการเจริญเติบโต
ขององคการในระยะยาว เชนนวัตกรรม การจัดการความรู การพัฒนาอยางตอเนื่อง การ
ประเมินองคการแบบสมดุลมุงใหความสําคัญตอปจจัยภายนอกองคการที่มีผลตอการแขงขันใน
ปจจุบันและอนาคตเพื่อใหทราบถึงสัญญาณสําคัญของการปรับตัวที่อาจเกิดขึ้นดวยพลวัต 
(dynamism)ขององคการ อันจะเปนเครื่องนําทางที่ดีสําหรับปฏิบัติการตอไปในอนาคต 
 

 แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  (Balanced Scorecard) พัฒนาโดย  
Kaplan และ Norton (1996) เปนการประเมินผลองคการที่พิจารณาตัวชี้วัดใน 4 มุมมอง 
(perspectives) คือ 1) มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective) 2) มุมมองดานลูกคา 
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(Customer Perspective) 3) มุ ม ม อ ง ด า น ก ร ะ บ ว น ก า ร ภ า ย ใ น  (Internal Process 
Perspective) 4) มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 
จะเห็นไดวาการประเมินผลองคการแบบสมดุล นั้นไมเพียงแตมุงเฉพาะการวัดผลทางดานการ
เงินเทานั้น แตยังมุงมองไปที่ทรัพยากรหรือความสามารถที่ไมสามารถจับตองได (intangible 
resources and capabilities) ซึ่ ง  พ สุ   เด ช ะ ริ น ท ร  (2544: 36-37) ร ะ บุ ถึ ง  Balanced  
Scorecard  มีความสมดุลใน 4 ดาน คือ 1) สมดุลระหวางตัวชี้วัดทั้งดานการเงินและดานที่ไม
ใชการเงิน 2) สมดุลในแงของการประกอบดวยวัตถุประสงคและตัวชี้วัดที่แสดงถึงทั้งปจจัยภาย
ในและภายนอกองคการ 3) สมดุลระหวางตัวชี้วัดที่มุงเนนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 4) สมดุล
ระหวางตัวชี้วัดที่เปนตัวเหตุ (lead indicators) และตัวชี้วัดที่เปนผล (lag indicators) และนอก
จากความสมดุลดังกลาวแลว Balanced Scorecard ยังแสดงถึงวัตถุประสงคและตัวชี้วัดทุกตัว
มีความเชื่อมโยงและสัมพันธกันในลักษณะของเหตุและผล 
 

 การจัดการศึกษาของกระทรวงสาธารณสุขโดยสถาบันพระบรมราชชนก เพื่อผลิต
กําลังคนดานสุขภาพ ใหสนองตอบตอการใหบริการทางการแพทยและสาธารณสุขของประเทศ  
บุคลากรดานสุขภาพสาขาตางๆ  คือ สาขาพยาบาล สาขาสาธารณสุข สาขาทันตสาธารณสุข  
สาขาเทคนิคเภสัชกรรม สาขาเวชระเบียน โสตทัศนศึกษา เวชสาธิต เวชกิจฉุกเฉิน และการ
แพทยแผนไทย บุคลากรดังกลาวปฏิบัติงานตามสถานบริการสุขภาพระดับตติยภูมิ ทุติยภูมิและ
ปฐมภูมิ  โดยมีวิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร
และวิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุขกาญจนาภิเษก เปนสถาบันที่ผลิตบุคลากร
ดังกลาวขางตน โดยมีวัตถุประสงคในการผลิต เพื่อใหเปนบุคลากรสาธารณสุขที่มีความรู ความ
สามารถและเจตคติที่ดีตอวิชาชีพในการปฏิบัติงานดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การ
รักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ ทั้งนี้เพื่อใหบุคคลสามารถดํารงไวซึ่งภาวะสุขภาพที่ดีทั้งทาง
ดานรางกายและจิตใจ  อารมณและสังคม อันจะเปนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดี
ยิ่งขึ้นตอไป และจากขอเสนอการปรับบทบาทภารกิจและโครงสรางสถาบันพระบรมราชชนก 
(2545: 23) ระบุถึงการบริหารของวิทยาลัยในสังกัดดังนี้ 

1) ผลิตบุคลากรสุขภาพภายใตแผนและการสนับสนุนงบประมาณจากกระทรวง 
สาธารณสุขใหไดมาตรฐานและคุณภาพตามที่กําหนดโดยการผลิตเฉพาะสาขา หรือตามความ
ตองการของหนวยงานดานสุขภาพในพื้นที่ 
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 2) พัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของกําลังคนในระบบสุขภาพทุกระดับใหมี
เจตคติ และทักษะดานการสรางเสริมสุขภาพ และการทํางานรวมกับภาคีและองคการตางๆ ทั้ง
ภาครัฐและเอกชน 

3) พัฒนาองคความรูที่เกี่ยวของกับสุขภาพดวยวิธีการที่หลากหลาย 
4) ใหบริการวิชาการแกสังคม 
5) ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 

 

 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่กลาวในตอนตน วิทยาลัยในสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุขไดรับผลกระทบตางๆ อาทิการปรับตัวใหสูในยุคปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ
แนวใหม โดยการปรับองคการ วิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและมีประ
สิทธิผลสูงขึ้น และประการสําคัญคือการออกนอกระบบราชการเปนหนวยงานในกํากับของ
กระทรวงสาธารณสุข วิทยาลัยจะตองมีการดําเนินการในลักษณะองคการธุรกิจมากขึ้น เชน
แสวงหาแหลงทุนในการดําเนินการ การตอบสนองความตองการลูกคา ปรับแนวคิดการบริหาร 
คิดคนนวัตกรรมทางดานการเรียนการสอนและการวิจัยใหมๆ อยางตอเนื่อง องคการจําเปนที่จะ
ตองตรวจสอบสถานะการดําเนินงานอยูตลอดเวลา เพื่อเสริมจุดเดน ขจัดจุดดอย เสริมสราง
ความเขมแข็งขององคการ ในการที่จะนําไปสูการแขงขันเพื่อการอยูรอดและความเปนเลิศของ
องคการในระยะยาวตอไป  
 

 ดวยเหตุผลที่วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจําเปนที่จะตองมีการปรับตัวใน
ดานตางๆ ประกอบกับความสําคัญของการประเมินประสิทธิผลองคการและการประเมินองค
การแบบสมดุลที่มีความเหมาะสมกับองคการตางๆ ในยุคปจจุบันและอนาคต ผูวิจัยไดเล็งเห็น
ถึงความจําเปนและความสําคัญในการศึกษาและพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค
การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบ
สมดุล และใชแนวทางพัฒนารูปแบบปทัสถาน (normative) คือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ 
การวิเคราะหเชิงเหตุผลและสภาพจริงขององคการที่ศึกษา นํามากําหนดเปนขอบเขตเพื่อพัฒนา
รูปแบบ การศึกษากับกลุมผูเกี่ยวของ (stakeholder) และแนวคิดกระบวนทัศนการประเมินแบบ
เนนทฤษฎี(Chen, 1990: 28 -35) เพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการตามแนวคิดของ Steers (1977: 8) ที่ประกอบดวย ลักษณะขององคการ ลักษณะของ
สภาพแวดลอม ลักษณะของบุคคลในองคการและนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มาศึกษา
ประกอบดวย เพื่อเปนประโยชนตอการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอประ
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สิทธิผลขององคการ นํามาซึ่งความสําเร็จขององคการในการที่จะตอบสนองความตองการของ
สังคมและดํารงอยูดวยศักยภาพที่มั่นคงและสามารถปรับตัวไดอยางทันการณตอไป   
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 1. เพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

 1. ประชากรที่ศึกษาไดแก วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
จํานวน 31 แหงและวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จํานวน 7 แหง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
 2. ภารกิจที่ประเมิน การผลิตบุคลากรดานสุขภาพ 
 3. รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนในเรื่องการพัฒนารูปแบบการประเมินประ
สิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมิน
องคการแบบสมดุล ประกอบดวยตัวแปรตางๆ ดังนี้ 
  3.1 ตัวแปรตนหรือตัวแปรสาเหตุ ไดแก 

  1) ลักษณะขององคการ ประกอบดวย 
       - โครงสรางองคการ 
                         - เทคโนโลยี 

     2) ลักษณะของสภาพแวดลอม ประกอบดวย 
        2.1 สภาพแวดลอมภายนอกดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
        2.2 สภาพแวดลอมภายในองคการ 

- วัฒนธรรมองคการ 
- บรรยากาศองคการ 

        3) ลักษณะของบุคคลในองคการ ประกอบดวย 
        - ความผูกพันตอองคการ 

  - การจูงใจ 
     4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ประกอบดวย 
                         - การบริหารเชิงกลยุทธ  

















บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกีย่วของ 
  
 ในการนําเสนอแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจัยที่เกี่ยวของในการพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขประยุกตตามแนวทาง
การประเมินองคการแบบสมดุล นําเสนอหัวขอตามลําดับตอไปนี้ 
 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ 
2. แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  
3. ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
4. การจัดการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ตอนที่ 1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

  การศึกษาประสิทธิผลองคการมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการบริหาร
องคการในยุคที่องคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ประสิทธิผลองคการจึงเปน
ประเด็นที่ถูกนํามาพิจารณาถึงความสําคัญในศาสตรการบริหารและองคการ นักวิชาการถือวา
เร่ืองประสิทธิผลองคการเปนเรื่องที่สําคัญยิ่งในการศึกษาทฤษฎีองคการ ซึ่งในความเปนจริง
แลวเปนการยากที่จะทําความเขาใจทฤษฎีองคการไดโดยที่ไมไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิผล (Goodman and Penning, 1977: 2)  
 

 ประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบ
ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดและมีความมั่นคงเพียงใดขึ้นอยูกับประสิทธิผล
องคการ ไดมีทฤษฎีเกิดขึ้นหลายทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในองคการ 
(Zammuto, 1982: 21) ซึ่งทฤษฎีทางการบริหารไดมุงเนนนําเสนอวิธีการที่จะชวยใหผูบริหาร
ดําเนินการใหองคการมีประสิทธิผลสูงขึ้น สวนทฤษฎีองคการพยายามที่จะตอบคําถามที่วามี
ปจจัยอะไรบางที่จะทําใหเกิดประสิทธิผลในองคการ (Robbins, 1990: 48) การศึกษา
ประสิทธิผลองคการเปนการประมวลทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวกับองคการมาพิจารณา (Cameron, 
1986: 540) และเปนแนวคิดที่มีลักษณะหลายมิติ (Hoy & Miskel, 1985: 373) ไดมีนักทฤษฎี
องคการเสนอแนวความคิดวิธีการวิเคราะหและรูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลองคการไว
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หลายแงมุม โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องเกณฑที่ใชวัดประสิทธิผลองคการ การศกึษาวจิยัเกีย่วกบั
ประสิทธิผลองคการจึงมีความแตกตางกันไปบาง 
 

1.1 ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
 

 นักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลองคการหลากหลายแงมุมตางๆ  
ดังตอไปนี้ 
 Etzioni (1964: 8) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับที่องคการบรรลุผลตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 
 Seashore and Yuchtman (1967: 898) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง สภาวะใน
การตอรองขององคการ ประสิทธิผลสูงสุดจะเกิดขึ้นเมื่อองคการสามารถใชประโยชนจาก
ส่ิงแวดลอมในการแสวงหาทรัพยากรไดอยางเหมาะสมที่สุด 
 Price (1972: 12) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับการบรรลุเปาหมายที่
หลากหลายขององคการ 
 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1973: 31-32) ใหความหมายของ
ประสิทธิผลองคการในสาระของพฤติกรรมองคการ หมายถึง ความสัมพันธที่เหมาะสมระหวาง
องคประกอบ 5 ประเภทคือ ผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัวและการพัฒนา 
 Hannon and Freeman (1977: 110) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับความ
สอดคลองระหวางเปาหมายขององคการกับผลลัพธที่สังเกตได 
 Schein (1980: 233) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ของ
องคการในการที่จะอยูรอด ปรับตัว รักษาสภาพและเติบโต 
 Steers et. al., (1985: 72) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการมีความหมาย 2 
นัยคือ 1) เปนความสามารถขององคการที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ และ 2) เปนความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการที่ดีที่ สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการใน
สถานการณใดๆ มีความเปนไปได 
 จากความหมายของประสิทธิผลองคการ ตามที่นักวิชาการไดใหความหมายเอาไว 
พอสรุปความหมายของประสิทธิผลองคการ แบบบูณาการไดวา ประสิทธิผลองคการ หมายถึง 
ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ 
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1.2 แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการ 
 

 แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการในยุคแรกนั้น แบงออกเปน 2 แนวทาง คือ 
แนวทางบรรลุเปาหมาย (Goal Based Approach) และแนวทางเชิงระบบ (The System 
Approach) ตอมาไดมีแนวทางที่ 3 คือ แนวทางกลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituency or 
participant satisfaction models (Zammuto, 1982: 29) 
 Robbins (1990: 77) ไดแบงแนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการ ออกเปน 4 
แนวทาง คือ 1) แนวทางการบรรลุจุดมุงหมาย (Goal-Attainment Approach)  2) แนวทางเชิง
ระบบ (The System Approach) 3) แนวทางเชิงกลยุทธกลุมผูเกี่ยวของ (Strategic-
Constituencies Approach) และ 4) แนวทางการแขงขัน-คุณคา (Competing-Values 
Approach) ตอมา Hoy and Miskel (1991: 378) ไดเสนอแนวทางที่ 5 คือ รูปแบบบูรณาการ 
(Integrated  Model) และในปจจุบันนี้ไดมีแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard )  
 

 1) แนวทางการบรรลุเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach) 
 แนวทางนี้มุงวัดประสิทธิผลองคการโดยเนนที่ผล (ends) มากกวาที่วิธีการ 
(means) นิยามของประสิทธิผลองคการคือระดับการบรรลุของเปาหมายตามที่กําหนดไว ซึ่ง
เปนแนวทางที่ยังใชกันแพรหลายมาจนถึงปจจุบัน และแนวทางนี้จะใชไดผลดีเมื่อองคการมี
เปาหมายที่แทจริงและชัดเจน และจํานวนเปาหมายมีไมมากจนเกินไป ขอจํากัดของแนวทางนี้
อยูที่องคการมีเปาหมายที่ไมชัดเจนและบุคลากรยังไมเห็นพองตองกัน และระดับของเปาหมาย
สูงหรือตํ่าจนเกินไป 
 

 2) แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) 
 แนวทางนี้เชื่อวา การพิจารณาองคการพิจารณาทั้งระบบ นิยามประสิทธิผล
องคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการแสวงหาทรัพยากร การแปรสภาพเปน
ผลผลิต การธํารงรักษาเสถียรภาพ และความสมดุลของระบบยอยภายในองคการ การมี
ปฏิสัมพันธอยางประสบความสําเร็จกับส่ิงแวดลอมภายนอก แนวทางเชิงระบบเนนวิธีการ 
(means) มากกวาผลที่ได (ends) ซึ่งแนวทางนี้จะคลายกับรูปแบบทรัพยากร 
 ปญหาที่สําคัญของการวัดประสิทธิผลองคการโดยใชแนวทางนี้คือ 1) ตัวชี้
ประสิทธิผลขององคการ  เชน  ความสามารถขององคการในการปรับตัวใหเขากับการ
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เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมเปนตัวแปรที่วัดยากมาก ซึ่งตางจากการวัดที่เปาหมายที่เปน
ผลงานขั้นสุดทายจะวัดไดงายกวา 2) นักวิชาการไปใหความสนใจที่วิธีการทํางาน (means) เพือ่
บรรลุเปาหมาย แทนที่จะพิจารณาตัวเปาหมายที่แทจริงขององคการ 
 

 3) แนวทางกลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธ (The Strategic-Constituencies 
Approach) หรือวิธีวัดประสิทธิผลขององคการโดยดูจากความสามารถขององคการในการชนะ
ใจผูมีอิทธิผล 
 แนวทางนี้ไดใหความสําคัญแกกลุมผูเกี่ยวของซึ่งมีผลตอความอยูรอดของ
องคการ นิยามประสิทธิผลขององคการในแนวทางนี้คือ ระดับความสามารถขององคการในการ
ตอบสนอง ความตองการของกลุมผูเกี่ยวของในสภาพแวดลอมขององคการ โดยมีขอสมมติฐาน
ของแนวทางนี้วา องคการไดรับความกดดันและขอเรียกรองจากกลุมผลประโยชนบุคคลตางๆ 
ในสภาพแวดลอมตลอดเวลาหรือองคการตองเผชิญกับความตองการของกลุมผลประโยชน
ตางๆ ที่ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงและแขงขันกันตลอดเวลา แนวทางนี้ตระหนักถึงความสําคัญของ
การพึ่งพาอาศัยคลายกับแนวทางเชิงระบบ แตมีจุดเนนตางกัน คือแนวทางนี้จะพิจารณา
สภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับการอยูรอดขององคการ ผูบริหารองคการจะไมสามารถ
ละเลยกลุมอํานาจที่มีอิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการ 
 

  4) แนวทางคานิยมที่มีการแขงขัน (The Competing-Value Approach) หรือ
วิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากคานิยมที่แตกตางกันของสมาชิกองคการ 
  ฐานคติของแนวทางนี้คือ แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ จะมีลักษณะ
เปน  อัตนัย (subjective) ข้ึนอยูกับคานิยม ความชอบ และความสนใจ ของผูประเมิน ดวยเหตุ
นี้ทําใหองคการมีเปาหมายหลายเปาหมายที่ขัดแยงกัน ดังนั้นการวัดประสิทธิผลขององคการจึง
ตองพิจารณาคานิยมตางๆ ของผูประเมินผลองคการ ซึ่งจะเปนผูเลือกวาจะใชมาตรวัด
ประสิทธิผลขององคการแบบไหน และข้ึนอยูกับวาองคการอยูในระยะใดของวงจรชีวิตของ
องคการ(organizational life cycles) ซึ่งมี 5 ระยะคือ ระยะประกอบการ (entrepreneurial 
stage) ระยะการรวบรวมกลุมสมาชิก (collectivity stage) ระยะการกําหนดกฎเกณฑและการ
ควบคุม (formalization and control stage) ระยะการพัฒนาโครงสราง (elaboration of 
structure stage)  ระยะการเสื่อมถอย (decline stage)  และมีจุดเนนขององคการในประเด็นที่
สําคัญขององคการ 4 ดานคือ คน องคการ ความยืดหยุนและการควบคุม 
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 5) แนวทางบูรณาการ (Integrated Model) 
 แนวทางนี้เปนความพยายามในการบูรณาการรูปแบบการบรรลุเปาหมายและ
รูปแบบระบบทรัพยากรโดยนักทฤษฎี Goodman and Penning, Steers และ Campbell (Hoy 
and Miskel, 1991: 379) โดยมีความคิดเห็นสอดคลองกันในเรื่องที่ตองประเมินคือเปาหมาย 
พฤติกรรมที่กําหนดทิศทางของเปาหมาย และพฤติกรรมตางๆ ขององคการ อยางไรก็ตามจาก
กรอบแนวคิดของระบบทรัพยากรนั้นเปาหมายจะมีลักษณะหลากหลายและเปนผลผลิต ไมคงที่ 
กําหนดผลที่ไดรับสูง มีการเปลี่ยนแปลงตามชวงเวลา ยิ่งกวานั้นการบรรลุเปาหมายในระยะสั้น 
สามารถใชทรัพยากรใหมเพื่อการบรรลุเปาหมายยอยๆ ได ดังนั้นเมื่อนํากรอบแนวคิดเชิงระบบ
มาใช ลักษณะของเปาหมายในองคการจะเปนธรรมชาติของวงจร 
  Hoy และ Miskel (1991: 397) ไดเสนอวาในการประเมินประสิทธิผลโดยใช
รูปแบบบูรณาการจะตองรวมลักษณะ 3 ประการเพื่อพิจารณาประกอบดวยคือ 1) มิติของเวลา 
(time dimension) 2) กลุมผูเกี่ยวของ (multiple constituencies) และ 3) พหุเกณฑ (multiple 
criteria) 
 มิติเวลา การประเมินประสิทธิผลองคการ ถาคํานึงถึงมิติเวลาจะแบงออกเปน 3 
ระยะคือ ระยะสั้น (short-term) ระยะกลาง (intermediate) และระยะยาว (long term)             
( Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1976: 64)  ตัวเกณฑที่ใชวัด  ระยะสั้นไดแก การผลิต 
ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ ระยะกลางไดแก การปรับตัว และพัฒนา ระยะยาวไดแกการ
อยูรอด 
 กลุมผูเกี่ยวของ (multiple constituencies) ใชคานิยมและความคิดของกลุมผูที่
เกี่ยวของ ซึ่งจะสะทอนถึงเกณฑประสิทธิผล เปนความสนใจของแตละบุคคลหรือกลุมภายใน
หรือภายนอกองคการที่มีอิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการ เพื่อใหเกณฑประสิทธิผล
สอดคลองกับความพอใจของกลุมที่เกี่ยวของ มโนทัศนนี้จึงเปนการประเมินประสิทธิผลองคการ 
ตามแนวเชิงสัมพันธกับสถานการณ (Relativistic Multiple - Contingency Approach) 
 พหุเกณฑ (multiple criteria) ในการประเมินประสิทธิผลองคการนั้นตองใช
แนวคิดหลายมิติ เกณฑเดี่ยวไมสามารถที่จะเปนตัวแทนของประสิทธิผลองคการได ตัวบงชี้
ประสิทธิผลองคการจะตองนํามาจากแตละขั้นตอนของระบบเปด ตั้งแตปจจัยนําเขา การ
เปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาและผลผลิต โดยจะตองเลือกตัวบงชี้ที่มีความสําคัญเหมาะสมและ
เปนตัวแทน รูปแบบบูรณาการไดกําหนดแนวทางในการเลือกเกณฑเฉพาะโดยใชรูปแบบที่ไดรับ
การพัฒนาโดย Parsons ซ่ึงถือวาเปนรูปแบบที่ดีเยี่ยมรูปแบบหนึ่ง (Hoy & Miskel, 1991: 382) 
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โดย Parsons ถือวาองคการเปนระบบสังคม ความอยูรอดของระบบสังคมจะขึ้นอยูกับหนาที่ที่
สําคัญ 4 ประการ โดยหนาที่ดังกลาวจะเปนพื้นฐานในการใหไดมาซึ่งทรัพยากรและสามารถ
พิจารณาถึงเปาหมายขององคการได ทุกระบบสังคมตองมีหนาที่ในการแกปญหา 4 ประการคือ 
การปรับตัว (adaptation) การบรรลุเปาหมาย (goal attainment) การบูรณาการ (integration) 
และการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (latency) ซึ่งเรียกยอวา  “AGIL” โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การปรับตัว (Adaptation-A) เปนหนาที่ของระบบที่จะตองปรับตัวใหเขากับ
ส่ิงแวดลอมใหได เชน โรงเรียนอํานวยความสะดวกใหสอดคลองจุดประสงคของสิ่งแวดลอมและ
กลุมผูที่ เกี่ยวของ โดยพยายามเปลี่ยนรูปใหสอดคลองกับสภาพการณภายนอก ตัวชี้วัด
ประสิทธิผล  คือ  ความสามารถในการปรับตัว  (adaptability) นวัตกรรม  (innovation) 
ความกาวหนา (growth) และการพัฒนา (development) 
 การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment-G) เปนการมุงใหบรรลุเปาหมายของ
ระบบ วัตถุประสงคไดรับการกําหนดขึ้นใหมีความชัดเจน ตัวชี้วัดประสิทธิผลคือ ผลสัมฤทธิ์ 
(achievement) คุณภาพ (quality) การไดมาซึ่งทรัพยากร (resource acquistion) และ
ประสิทธิภาพ (efficiency) 
 การบูรณาการ (Integration-I) เปนการสรางความมั่นคงของสังคมภายในระบบ 
ไดแก กระบวนการขององคการ การประสานงาน และความสัมพันธทางสังคมใหมีลักษณะเปน
หนวยเดียวกัน (single unity) ตัวชี้วัดประสิทธิผลคือความพึงพอใจ (satisfaction) บรรยากาศ
องคการ (climate) การติดตอส่ือสาร (communication) และความขัดแยง (conflict) 
 การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency-L) เปนการรักษาความมั่นคงของ
คุณคาของระบบ ไดแก รูปแบบวัฒนธรรม (cultural patterns) และระบบการจูงใจ (system’s 
motivation) ตัวชี้วัดประสิทธิผลคือ ความจงรักภักดี (loyalty) ความสนใจในชีวิต (central life 
interests) การจูงใจ (motivation) และความมีเอกลักษณขององคการ (identity) 
 

1.3 รูปแบบและเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

 รูปแบบของการประเมินประสิทธิผลองคการ แบงไดหลายประเภท Steers ไดแบง
รูปแบบของการประเมินดังนี้ 
 1. แบงตามจํานวนเกณฑมี 2 ประเภทดังนี้ 
  1.1 รูปแบบเกณฑเดี่ยว (univariate effectiveness models) มุงเนนประเมิน
ประสิทธิผลองคการโดยใชตัวเกณฑแตกตางกัน 30 ตัวแปร โดย Campbell และคณะไดสํารวจ
ในยุคตนๆ ตอมา Goodman และคณะไดทําการสรุปสุดทาย  (อางใน พิทยา บวรวัฒนา,  
2538: 180-184) ประกอบดวยประสิทธิผลสวนรวม ผลผลิต ประสิทธิภาพ กําไร คุณภาพ   
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อุบัติเหตุ การเจริญเติบโต  การขาดงาน  การลาออกจากงาน ความพึงพอใจในงาน การจูงใจ  
ขวัญ การควบคุม ความขัดแยง/ความสามัคคี  ความยืดหยุน/การปรับตัว การวางแผนและการ
กําหนดเปาหมาย  ความเห็นพองตองกันในเปาหมาย  ความยึดมั่นในเปาหมายขององคการ  
ความเห็นพองตองกันในบทบาทและปทัสถาน ความสามารถของฝายจัดการในดาน
ความสัมพันธสวนตัว ความสามารถของฝายจัดการในการทํางาน การจัดการขอมูลขาวสารและ
การติดตอ ความพรอมเพรียง  การใชประโยชนจากสภาพแวดลอม การประเมินผลโดย
บุคคลภายนอก ความมีเสถียรภาพ คุณคาของทรัพยากรมนุษย  การมีสวนรวมและการแบง
บารมี การใหความสําคัญตอการฝกอบรมและการพัฒนา และการใหความสําคัญตอ
ความสําเร็จ    
 ปญหาในการใชเกณฑเดี่ยวในการวัดประสิทธิผลองคการนั้น จะเปนตัวแทนของ
ประสิทธิผลองคการหรือ และเกณฑที่ใชประเมินขึ้นอยูกับความเห็นสวนตัวของผูประเมิน
มากกวาที่จะใชเกณฑที่เปนกลาง และถามีการผสมผสานตัวแปรเหลานั้น เพื่อใหเขาใจถึง
อิทธิพลของตัวแปรเหลานี้ตอประสิทธิผลขององคการ ก็ใชจะทําใหเกิดความเขาใจตอ
ประสิทธิผลข้ึนมาไดดีแตอยางใด ทั้งยังไมสามารถนําไปสูการสรางรูปแบบของแนวคิดดังกลาว
ได 
  1.2 รูปแบบพหุเกณฑ (multivariate effectiveness models) เปนการ
วิเคราะหประสิทธิผลขององคการโดยการสรางรูปแบบ (model-building) ซึ่งมีสมมติฐานและ
นําไปทดลองหรือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรหลัก ซึ่งอาจมีผลตอความสําเร็จขององคการ 
เปนรูปแบบที่มีประโยชนมากกวาการใชเกณฑเดี่ยว เพราะรูปแบบตางๆ พยายามแสดงใหเห็น
วาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกัน และเปนองคประกอบของผลการดําเนินงาน การใชรูปแบบนี้
เพื่อแกขอจํากัดของรูปแบบตัวแปรเดียวหรือเกณฑเดี่ยว  
  2 แบงตามการกําหนดเกณฑเพื่อสรางรูปแบบมี 2 ลักษณะดังนี้ 
  2.1 รูปแบบที่มีลักษณะพรรณนา (descriptive models) เปนการสรุปลักษณะ
ซึ่งไดจากการวิเคราะหวิจัยองคการที่ประสบความสําเร็จมาเสนออยูบนพื้นฐานของการคนพบ
ส่ิงที่เกิดขึ้น จากสภาพความเปนจริงที่ไดไปสํารวจหรือวิเคราะห 
  2.2 รูปแบบที่มีลักษณะเปนการสรางปทัสถาน (normative models) เปนการ
กําหนดสภาวะที่จําเปนตองมี (requisite conditions) เพื่อใหองคการมีประสิทธิผล ซึ่งอาจเกิด
จากการสรางทฤษฎี (theoretical formulations) จากคานิยมสวนตัวของผูเสนอเอง มีเหตุผล 
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หรือมีการทดลองเพื่อพิสูจนวาเกณฑที่กําหนดขึ้นดังกลาวเปนมาตรฐานที่ใชวัดประสิทธิผล
องคการไดอยางแทจริงถูกตอง 
 3. แบงตามความสามารถในการนําเกณฑการประเมินผลไปประยุกตใช 
  3.1 รูปแบบที่เปนสากล (universalistic models) รูปแบบซึ่งเปนเกณฑที่
สามารถนําไปใชประยุกตในการประเมินประสิทธิผลขององคการไดทุกองคการ 
  3.2 รูปแบบที่เฉพาะ (contingent models) รูปแบบซึ่งเสนอเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิผลที่ใชไดเฉพาะองคการบางประเภทเทานั้น 
 4. แบงตามเทคนิคที่ใชในการไดมาซึ่งเกณฑในการประเมินประสิทธิผล 
  4.1 รูปแบบอนุมาน (deductive models) เปนรูปแบบที่ไดจากการพิจารณา
หลักการทั่วไปประกอบดวยเกณฑการประเมินผลซึ่งไดจากการตีความตามทฤษฎีแลวก็นํา
เกณฑดังกลาวไปทําการศึกษาวิเคราะหตอไป 
  4.2 รูปแบบอุปมาน (induction models) เปนรูปแบบที่เปนผลจากการพิสูจน
จากกรณีเฉพาะโดยผูทําการศึกษาวิจัยพยายามสรางเกณฑการประเมินผลที่มีความหมายอัน
เปนผลจากการคนควาวิจัย 
 

1.4 แนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
 

 Carter V. Good (1973: 370) ไดสรุปความหมายของคําวารูปแบบในพจนานุกรม
การศึกษา มี 4 ความหมาย คือ 

1. เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 
2. เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ  เชน  การออกเสียงภาษาตางประเทศ  เพื่อให 

ผูเรียนไดเลียนแบบ  เปนตน 
3. เปนแผนภูมิ  ซึ่งเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  เปนหลักการหรือแนวคิด 
4. เปนชุดของปจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน  ซึ่งรวมตัวกันเปน 

ตัวประกอบและสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเปนสูตรทางคณิตศาสตร  หรือ
บรรยายเปนภาษาก็ได 
 Nadler (1980) กลาวถึงรูปแบบวา เปนการนําทฤษฎี แนวทาง และกรอบแนวคิดมา
พัฒนาเพื่อใหสามารถแปลความหมายของปรากฏการณตางๆ ได 
 Keeves (1988: 559) ระบุวารูปแบบ หมายถึง การแสดงโครงสรางเพื่อใชศึกษา
ความสัมพันธของตัวแปร 
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 Hauser (1980) กลาวถึงรูปแบบวา เปนสิ่งที่ออกแบบมาเพื่อแสดงถึงองคประกอบ
และกระบวนการในการตรวจสอบความแตกตางระหวางความสัมพันธในเชิงทฤษฎีกับ
ปรากฏการณจริง 
 อุทัย  บุญประเสริฐ  (2516: 31) กลาววา รูปแบบหมายถึง ส่ิงที่แสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธขององคประกอบที่สําคัญๆ ในเรื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะ 
 พูลสุข หิงคานนท  (2540: 50) กลาววา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางทาง
ความคิด องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษา 
 เยาวดี  วิบูลยศรี  (2544: 27) ใหนิยามคําวา รูปแบบหรือแบบจําลองวา คือ วิธีการ
ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ งไดถายทอดความคิด  ความเขาใจ  ตลอดทั้ งจินตนาการที่มีตอ
ปรากฏการณหรือเร่ืองราวใดๆ ใหปรากฏ โดยใชการสื่อสารในลักษณะตางๆ เชน ภาพวาด 
ภาพเหมือน แผนภูมิ แผนผังตอเนื่องหรือสมการทางคณิตศาสตรใหสามารถเขาใจไดงาย และ
ในขณะเดียวกันสามารถนําเสนอเรื่องราวหรือประเด็นตางๆ ไดอยางกระชับภายใตหลักการ
อยางมีระบบ 
 สรุปไดวา รูปแบบหมายถึง  ผลผลิตที่ไดสรางขึ้นมาเพื่อถายทอดความคิด  ความ
เขาใจ  หรือจินตนาการ  ที่เกี่ยวกับปรากฏการณโดยใชรูปภาพ แผนผัง แผนภูมิ หรือภาษาที่
สามารถสื่อใหเขาใจไดงาย โดยที่ผลผลิตนั้นไดพัฒนามาจากการศึกษา ทฤษฎีและแนวคิด โดย
มุงเพื่อที่จะตรวจสอบความแตกตางระหวางความสัมพันธในเชิงทฤษฎีและปรากฏการณจริง 
 

 Keeve (1988: 560) ไดกลาวถึง หลักการกวางๆ เพื่อกํากับการสรางรูปแบบไวดังนี้ 
 1. รูปแบบ ควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบได
และสามารถตอบสนองไดโดยการสังเกตและขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 
 2. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศน และการสรางความสัมพันธของตัว
แปรในลักษณะใหมซึ่งจะเปนการขยายองคความรูในเรื่องที่ผูวิจัยกําลังศึกษาดวย 

 

1.5 ตัวชี้วัดและเกณฑการตัดสินการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

 ในการประเมินประสิทธิผลองคการนั้น ตัวชี้วัด (indicator)  และเกณฑการตัดสิน 
นับไดวาเปนองคประกอบที่สําคัญ ในการที่จะทําใหการประเมินประสิทธิผลองคการมีความ
สมบูรณข้ึน ตัวชี้วัดมีชื่อเรียกแตกตางกันไปบางเชน ตัวบงชี้ หรือเคร่ืองชี้วัด แตก็ใชใน
ความหมายเดียวกัน ซึ่ง Johnstone (1981: 2) ไดใหความหมายตัวชี้วัดวาหมายถึงสารสนเทศที่
บงบอกปริมาณเชิงสัมพัทธหรือสภาวะของสิ่งที่มุงวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง Oxford  Dictionary 
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(1989: 850)  ระบุความหมายของตัวชี้วัดวาเปนสิ่งที่บงชี้หรือบอกทิศทางไปที่ส่ิงใดสิง่หนึง่  และ 
ศิริชัย กาญจนวาสี  (2545: 82)  กลาววา  ตัวชี้วัด หมายถึงตัวประกอบ  ตัวแปรหรือคาที่สังเกต
ไดซึ่งใชบงบอกสถานภาพหรือสะทอนลักษณะการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน  
 Johnstone (1981: 15-17) แบงประเภทของตัวชี้วัดทางการศึกษาออกเปน 3 
ประเภทคือ 1) ตัวชี้วัดตัวแทน (representative indicators) ซึ่งใชมากในงานวิจัย การบริหาร
และการวางแผน เปนการเลือกตัวแปรหนึ่งเปนตัวแทนที่สะทอนถึงความคาดหวังของระบบ
การศึกษา 2) ตัวชี้วัดเดี่ยว (disaggregative indicators) เปนตัวชี้วัดที่เลือกตัวแปรใดตัวแปร
หนึ่งเปนตัวแทนในการอธิบายเรื่องใดเร่ืองหนึ่งของแตละสวนหรือองคประกอบของระบบ
การศึกษา และ 3) ตัวชี้วัดรวม (composite indicators) เปนการรวมจํานวนตัวแปรทาง
การศึกษาจํานวนหนึ่งเขาดวย ซึ่งตัวแปรดังกลาวมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน ซึ่งสามารถอธบิาย
สภาพการณไดดีกวาตัวแปรเดี่ยว 
 การสรางหรือพัฒนาตัวชี้วัดนั้น Johnstone (1981: 71)  ไดกําหนดหลักการสราง
ตัวชี้วัดมี  3  ประการ  คือ  1)  การคัดเลือกตัวแปรที่สามารถจะอธิบายสิ่งที่ตองการศึกษาได  2)  
การสังเคราะหตัวแปรตางๆ เขาดวยกัน  และ  3)  การกําหนดคาน้ําหนักและความสําคัญของตวั
แปร  ซึ่งหลักทั้ง 3 ประการดังกลาวจะตองคํานึงถึงหลักการทางทฤษฎีและความเปนไปไดทาง
ปฏิบัติดวย  พิษณุ  ฟองศรี (2542: 32)ไดสรุปหลักการหรือข้ันตอนทั้ง 3 ประการ ที่สามารถ
นําไปใชประโยชนไดจริง ดังนี้ 

1) การคัดเลือกตัวแปร  ซึ่งตองมีความสัมพันธกับส่ิงที่ประเมิน โดยอาจยึดแนวทาง 
จากทฤษฎี งานวิจัย ผูเชี่ยวชาญ หรือประสบการณของผูสรางเอง หรืออาจใชหลายแนวทาง
รวมกันก็ได โดยมีหลักที่สําคัญ คืออยาใหตัวแปรมีจํานวนมากหรือซ้ําซอนกัน เพราะจะทําให
ส้ินเปลืองและแปลความหมายไดยาก 

2) การสังเคราะหตัวแปร ซึ่งอาจใชวิธีการสังเคราะหตัวแปรดวยการบวกหรือคูณ 
กันโดยมีหลักที่สําคัญคือจะใชการบวกเมื่อความสําคัญของตัวแปรตางๆ สามารถทดแทนกันได  
และจะใชการคูณเมื่อตัวแปรตางๆ ไมสามารถทดแทนกันได 

3) การกําหนดคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปร ซึ่งอาจใชวิธีกําหนดใหเทาหรือ 
ตางกัน  โดยขึ้นอยูกับธรรมชาติของตัวแปรและวัตถุประสงคในการนําไปใช สําหรับการ
กําหนดใหตางกันนั้น อาจใชวิธีการพิจารณาความสําคัญของตัวแปร โดยคํานึงถึงเวลา  
คาใชจาย ฯลฯ ที่เกี่ยวของกับตัวแปรนั้น หรืออาจใหผูเชี่ยวชาญกําหนดหรืออาจใชขอมูลเชิง
ประจักษก็ได 
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 ภายหลังที่สรางหรือพัฒนาตัวชี้วัดแลว การตรวจสอบตัวชี้วัดก็เปนปจจัยที่จะสงผล
ตอคุณภาพของตัวชี้วัด ซึ่งในการตรวจสอบตัวชี้วัดนั้นอาจใชแนวคิดเชิงทฤษฎี โดยให
ผูเชี่ยวชาญตัดสินหรือใชสถิติตรวจสอบก็ได โดยตรวจสอบหลักการ/ข้ันตอนทั้ง 3 ที่กลาวมาแลว 
 ในการพัฒนารูปแบบการประเมินผลประสิทธิผลองคการในที่นี้นั้น ในขั้นตอนของ
การสรางหรือพัฒนาตัวชี้วัด ตลอดจนการตรวจสอบตัวชี้วัด ใชแนวคิดเชิงทฤษฎีและการตัดสิน
ของผูเชี่ยวชาญประกอบกัน เนื่องจากตองการใหมีหลักทางทฤษฎีกับความเปนไปไดในทาง
ปฏิบัติควบคูกันไป 
 

 เกณฑการตัดสิน 
 เกณฑการตัดสิน เปนองคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งของการประเมิน ในการที่
จะชวยใหผลการประเมินมีความหมาย ในการที่จะนําไปใชประโยชนในการตัดสินใจ ในเชิง
บริหารและการพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานขององคการตอไป 
 Stufflebeam และคณะ (1971: 112-113) ไดเสนอหลักในการกําหนดเกณฑ จะตอง
คํานึงถึงแนวคิด คานิยม หรือความคาดหวังสิ่งที่จะประเมินจากบุคคล 4 กลุม คือ 1) ผูบริหาร
ระดับสูงขององคการ 2) บุคคลภายนอกองคการ 3) เพื่อนรวมงาน และ 4) ผูรับผิดชอบองคการ
ที่จะประเมิน 
 ศิริชัย  กาญจนวาสี  (2545: 95) นิยามความหมายของเกณฑวาหมายถึง ระดับหรือ
มาตรฐานที่ถือวาเปนความสําเร็จของการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน เกณฑจึงเปนตัว
ตัดสินคุณภาพของการปฏิบัติหรือผลที่ไดรับ เกณฑอาจไดมาจากมาตรฐานทางวิชาชีพ  
มาตรฐานการกระทํา หรือระดับความคาดหวังที่พึงประสงคของกลุมผูเกี่ยวของตางๆ เชน 
มาตรฐานที่กําหนดโดยผูเชี่ยวชาญ  ความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ คานิยมของสังคม  
เปนตน  และไดแบงเกณฑออกเปน 2 ประเภท  คือ 1) เกณฑสัมพัทธ (relative criterion) เปน
เกณฑที่พัฒนามาจากประสบการณในการเปรียบเทียบกับผลที่เคยทํามาแลว หรือเปรียบเทียบ
กับปทัสถาน (norm) ของการดําเนินงานทั่วไป 2) เกณฑสมบูรณ (absolute criterion) เปน
เกณฑที่พัฒนามาจากหลักเหตุผลที่ เกี่ยวกับมาตรฐานของสิ่งนั้น หรือความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญกับมาตรฐาน  อันเปนที่ยอมรับหรือคุณภาพของสิ่งนั้นอันเปนที่ยอมรับของ
ผูเกี่ยวของอื่นๆ 
 จรัส  สุวรรณมาลา (2539: 49) ไดระบุวาวิธีที่เหมาะในการกําหนดเกณฑการตัดสิน
คือ ใหผูเกี่ยวของรวมกันกําหนดและเสนอแนวทางการกําหนดเกณฑตัดสินการประเมินองคการ
ภาครัฐ 5 ประการ คือ 1) ใชเปาหมายการดําเนินงานในแผนปฏิบัติงานของหนวยงานที่กําหนด
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ไวเมื่อตนป 2) ใชเปาหมายหรือทิศทางการดําเนินงานที่กําหนดไวในแผนกลยุทธขององคการ 3) 
ปรึกษาหาขอตกลงรวมกันระหวางฝายประเมินกับผูบริหารองคการ 4) ใชเกณฑตาม
มาตรฐานสากล และ 5) ใชหลักทางวิชาการหรือเทคนิคเฉพาะดาน 
 สวน Cameron and Whetten (1983 อางถึงใน ประเสริฐ สมพงษธรรม, 2538: 99) 
กําหนดแนวทางการตัดสินประสิทธิผลองคการ มี 5 วิธี คือ 
 1) การตัดสินโดยการเปรียบเทียบ (comparative judgment) เปนการเปรียบเทียบ
ประสิทธิผลองคการกับองคการอื่นๆ 
 2) การตัดสินโดยใชปทัสถาน (normative judgment) เปนการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานขององคการกับระดับการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน หรือเปนอุดมคติ (อุดมคติตาม
ทฤษฎี) 
 3) การตัดสินโดยใชเปาหมาย (goal-centered judgment) เปนการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานขององคการโดยใชตัวบงชี้ (indicator) ตามเปาหมายขององคการ 

4) การตัดสินโดยการปรับปรุงแกไข (improvement judgment) เปนการ 
เปรียบเทียบการปฏิบัติงานในปจจุบันกับการปฏิบัติงานที่ผานมาขององคการ โดยใชตัวบงชี้
เดียวกันวาดีข้ึนกวาเดิมหรือไม 
 5) การตัดสินใจโดยใชคุณลักษณะ (trait judgment) เปนการประเมินประสิทธิผล
โดยใชลักษณะที่แนนอนขององคการ ซึ่งไมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการที่ตัวบงชี้แนนอน 
แนวทางนี้ตองกําหนดลักษณะขององคการที่พึงประสงค และพิจารณาตัดสินองคการตาม
ลักษณะดังกลาว 
 ตัวอยาง การกําหนดเกณฑตัดสินในเรื่องประสิทธิผลองคการที่ศึกษาในประเทศไทย 
เชน  กรรณิกา เจิมเทียนชัย (2538) กําหนดเกณฑการตัดสินโดยใชลักษณะอิงกลุม โดย
เปรียบเทียบกันระหวางองคการ โดยกําหนดความมีประสิทธิผลสูงหรือตํ่าขององคการที่ศึกษา 
องคการที่มีเปอรเซ็นไทล 1 - 50 หมายถึง มีประสิทธิผลตํ่า และองคการที่มีประสิทธิผลสูง คือ
องคการที่มีเปอรเซ็นไทล 51 - 100 สวนประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) กําหนดเกณฑการตัดสิน
โดยใชลักษณะอิงเกณฑ กําหนดคะแนนเฉลี่ยแตละดานและคะแนนเฉลี่ยรวมจากการให
คะแนนระดับ 1 - 5 คะแนน โดยกําหนดใหคะแนนเฉลี่ยรวม 4.50 - 5.00 คะแนน หมายถึง 
ระดับประสิทธิผลมากที่สุด  คะแนน 3.50 - 4.49 หมายถึง ระดับประสิทธิผลมาก คะแนน 2.50 
- 3.49  หมายถึง ระดับประสิทธิผลปานกลาง คะแนน 1.50 - 2.49 หมายถึง ระดับประสิทธิผล
นอย  และคะแนน 1.00 - 1.49 หมายถึง ระดับประสิทธิผลนอยที่สุด 
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ตอนที่  2 แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  
 

2.1 บทนําและความรูพื้นฐานเกี่ยวกับ Balanced Scorecard 
 

 ในยุคขอมูลขาวสาร (information age) องคการโดยเฉพาะองคการธุรกิจ จะตองมีการ
ปรับตัวเพื่อการแขงขันในทางธุรกิจที่มีสูงมากเพื่อการอยูรอดขององคการ โดยลักษณะของการ
ดําเนินงานขององคการภายใตยุคขอมูลขาวสารจะมีลักษณะดังนี้ (Kaplan and Norton,  
1996: 4 -6) 
 1. การประสานกันหลายฝายงาน (cross-function) จากอดีตในยุคอุตสาหกรรม  
ความสามารถเฉพาะดานจะนํามาซึ่งความไดเปรียบในการแขงขัน แตเมื่อเวลาผานไปการทําให
เกิดความชํานาญเฉพาะดานกอใหเกิดความไมมีประสิทธิภาพ อันเนื่องมาจากการขาดการ
ประสานแผนที่ดีระหวางฝาย/หนวยงานยอยที่เกี่ยวของ ทําใหระยะเวลาในการตอบสนองความ
ตองการของลูกคาชาลง ในปจจุบันองคการจะตองมีการปฏิบัติงานในลักษณะประสานสัมพันธ 
เชื่อมความสามารถเฉพาะ ความชํานาญในหนาที่ใหเกิดกระบวนการธุรกิจในเชิงบูรณาการ อัน
จะนํามาซึ่งความรวดเร็ว ความมีประสิทธิภาพและคุณภาพตอไป 
 2. การเชื่อมโยงระหวางลูกคาและซัพพลายเออร (links to customers and 
suppliers) ในปจจุบันองคการธุรกิจสามารถเชื่อมโยงขอมูลต้ังแต อุปทาน การผลิตและการสง
มอบบริการลูกคาในลักษณะของ value chain ที่การผลิตสินคาเปนไปตามความตองการของ
ลูกคาไมใชตามแผนการผลิต ทําใหทุกฝายไดมีการพัฒนาคุณภาพสินคาใหสูงขึ้นดวยตนทุนต่ํา
และระยะเวลาปฏิบัติการที่รวดเร็ว 
 3. การแบงกลุมลูกคา (customer segmentation) ในยุคอุตสาหกรรม กิจการจะ
นําเสนอสินคาที่ เปนมาตรฐานเกี่ยวกับลูกคาดวยตนทุนที่ต่ําและเมื่อลูกคาพอใจใน
ปจจัยพื้นฐานเพียงพอแลวยอมนําไปสูความตองการที่พิเศษเฉพาะบุคคลมากขึ้น ดังนั้นในยุคนี้
ธุรกิจจะตองเรียนรูถึงความตองการของลูกคาตอสินคาและการบริการในแตละกลุมและลูกคา
ดวย 
 4. ขนาดใหญระดับโลก (global scale) พื้นที่ทางภูมิศาสตรไมใชอุปสรรคในการ
แขงขันขามประเทศตอไปแลว องคการตางๆ จะตองมีการแขงขันเพื่อความเปนองคการที่ดีที่สุด
ในโลก การลงทุนที่สูงขึ้นยอมตองการสินคาและการบริการใหมๆ เพื่อตอบสนองลูกคาทั่วโลก
และบริษัทจะตองเชื่อมโยงประสิทธิภาพและการแขงขันในระดับโลกกับการตลาดในระดับ
ทองถิ่นดวย 
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 5. นวัตกรรม (innovation) วงจรของสินคาจะลดลงเรื่อยๆ ความไดเปรียบในการ
แขงขันในยุคใดยุคหนึ่งไมไดเปนหลักประกันวาจะมีความไดเปรียบในวงจรตอไป ดังนั้นในยุคที่
มีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีองคการจะตองประเมินสภาพความตองการสินคาของลูกคา
ในอนาคตและมีการพัฒนานวัตกรรม เทคโนโลยี เพื่อนําไปสูความมีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินการและการบริการ มีการปรับปรุงอยางตอเนื่องในกระบวนการและความสามารถในการ
ผลิตเพื่อความสําเร็จในระยะยาว 
 6. พนักงานที่มีความรู (knowledge workers) ในปจจุบันการผลิตสวนใหญสามารถ
ใชเทคโนโลยีที่เปนไปโดยอัตโนมัติ ความตองการกําลังคนที่อยูในภาคการผลิตจึงลดนอยลง 
ธุรกิจมีความซับซอนขึ้น องคการจึงตองการบุคลากรที่ทํางานดานการคิดวิเคราะหมากขึ้น และ
การใชประโยชนจากความรูของพนักงาน 
 นอกจากประเด็นดังกลาวขางตน อันเปนแนวทางปฏิบัติที่รองรับการเปลี่ยนแปลงใน
ยุคขอมูลขาวสาร องคการตางๆ ไดมีความพยายามรณรงคโครงการตางๆ หรือเทคนิควิธีการที่
ชวยในการปรับปรุงการดําเนินงานขององคการอันจะสงผลใหองคกรประสบผลสําเร็จในการ
แขงขันตอไปในอนาคต  อาทิ 

• Total  quality  management 
• Just - in - time (JIT) production  and  distribution  systems 
• Time - based  competition 
• Lean  production  / lean enterprise 
• Building customer - focused organizations 
• Activity - based cost management 
• Employee  empowerment 
• Reengineering 

 อยางไรก็ตามโครงการหรือเทคนิควิธีการดังกลาว ยังไมไดทําใหเกิดผลเพียงพอใน
การปรับปรุงหรือเพื่อความอยูรอด เพราะเนนเพียงสวนหนึ่งของการดําเนินงานไมสามารถ
เชื่อมโยงกับกลยุทธขององคการหรือไมก็จะมุงเพียงแตการบรรลุซึ่งวัตถุประสงคเฉพาะทาง
การเงินและผลลัพธทางเศรษฐศาสตรเทานั้น  แตองคการจําเปนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยน
มากกวานั้นซึ่งรวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงทางดานการวัดผลและระบบการจัดการโดยองคการ
เอง 
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 องคการจําเปนที่จะตองนําเครื่องมือทางการจัดการสมัยใหมมาใช โดยเฉพาะ
กระบวนบริหารภายในองคการจะเปลี่ยนไปเปนการบริหารเชิงกลยุทธ ที่เร่ิมจากการวางแผนซึ่ง
อยูภายใตกรอบของการประเมินปจจัยภายในและปจจัยภายนอก นําไปสูการกําหนดกลยุทธ 
การดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว องคการจะตองมีระบบการ
ติดตาม  ควบคุมและประเมินผลที่จะทราบผลการดําเนินงาน และจากคํากลาวที่วา You can't 
measure it, you can't manage it   
 จากอดีตองคการธุรกิจมุงวัดผลเฉพาะในดานการเงิน หรือเนนผลกําไรเปนหลัก ซึ่ง
ไมเพียงพอตอการวัดความสําเร็จขององคกรในยุคขอมูลขาวสาร ซึ่งการวัดผลทางดานการเงิน 
จะเปนขอมูลที่สะทอนถึงผลการดําเนินงานในอดีตและฐานะทางการเงินในปจจุบันเทานั้นไมได
สะทอนใหเห็นถึงปจจัยดานอื่นๆ ที่มีความสําคัญตอการเจริญเติบโตขององคการในระยะยาว 
เชน นวัตกรรม การจัดการความรู การพัฒนาอยางตอเนื่อง อีกทั้งการมุงเนนเฉพาะดานการเงิน
เปนการใหความสําคัญ เฉพาะมุมมองภายในองคการโดยการขาดการใหความสําคัญกับปจจัย
ภายนอกองคการที่มีผลตอการแขงขันในปจจุบันและอนาคต การวัดผลการดําเนินงานของ
องคกรไมเพียงแตสามารถระบุความสําเร็จที่เกิดขึ้นในปจจุบันเทานั้น แตตองแสดงใหเห็นถึง
สัญญาณสําคัญของการปรับตัวที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตดวยพลวัต (dynamism) ขององคการทีม่ี
ความสําคัญเทียบเทาความสําเร็จที่ เกิดขึ้นในปจจุบันและเปนเครื่องนําทางที่ดีสําหรับ
ปฏิบัติการในอนาคต ดังนั้นการวัดผลการดําเนินงานแบบเดิมจึงไมเหมาะสมและเพียงพอตอไป 
 Balanced Scorecard ซึ่งเปนเครื่องมือการจัดการสมัยใหมที่ไดรับความนิยมใน
ปจจุบันที่มุงวัดความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูในระยะยาว องคการจะตองสรางคุณคา
การลงทุนในอนาคตตั้งแตลูกคา suppliers พนักงาน กระบวนการ เทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรม ซึ่งการวัดผลตามแนว Balanced Scorecard นั้นไมเพียงแตมุงเฉพาะการวัดผล
ทางดานการเงินเทานั้น แตยังมุงมองไปที่ทรัพยากรหรือความสามารถที่ไมสามารถจับตองได 
(intangible resources and capabilities) 
 Balanced Scorecard พัฒนาโดย Kaplan และ Norton โดยนําเสนอแนวคิดนี้ลงใน
วารสาร  Harvard  Business Review  เมื่อป 1992 และตอมาในป 1996 ทั้งสองทานไดรวมกัน
เขียนหนังสือ Balanced Scorecard ข้ึนมาโดยมุงเนนการใช Balanced Scorecard เปน
เครื่องมือในการสื่อสารกลยุทธและทําใหเกิดความสอดคลองเปนหนึ่งเดียวกันทั่วทั้งบริษัท และ
ลาสุดป 2000 หนังสือ The Strategy - Focused Organization ก็เปนหนังสือที่แตงรวมกันของ
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บุคคลทั้งสอง นํามาซึ่งความนิยมอยางกวางขวางทั้งในองคการธุรกิจและหนวยงานของรัฐ
ตลอดมา 
 Kaplan และ Norton ไดเสนอแนวคิดในการประเมินองคการโดยใหพิจารณาตัวชี้วัด
ดานอื่นๆ ดวยไมเพียงแตเฉพาะตัวชี้วัดดานการเงินเทานั้น (financial indicators) เทานั้น โดย
เสนอใหพิจารณาตัวชี้วัดใน 4 มุมมอง (perspectives) คือ 1) มุมมองดานการเงิน (Financial 
Perspective) 2) มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) 3) มุมมองดานกระบวนการ
ภายใน (Internal Process Perspective) 4) มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning 
and  Growth Perspective)  ซึ่งปจจุบัน Balanced Scorecard ถูกพัฒนามากกวาเปนเพียงแค
ระบบในการประเมินองคการเทานั้นแตไดกลายเปนเครื่องมือในการนํากลยุทธไปปฏิบัติและ
เครื่องมือในการบริหารที่ชวยทําใหองคการมุงเนนและใหความสําคัญกับกลยุทธมากขึ้น 
 ทั้งสี่มุมมองนี้จะเชื่อมโยงกับวิสัยทัศนและกลยุทธขององคการ โดยในแตละมุมมอง
จะประกอบดวยวัตถุประสงค ตัววัดผล เปาหมาย และโครงการเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายนั้น  ดัง
แสดงในแผนภาพขางลางนี้ 
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แผนภาพที่ 2 รูปพื้นฐานของ Balanced Scorecard 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Vision 
and 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                             

         Financial Perspective 
       objective      Measure       Target          Initative 

 

         Customer Perspective 
            objective      Measure       Target          Initative 

 

    Internal Process Perspective 
     objective      Measure      Target          Initative 

 

      Learning and Growth Perspective 
       objective      Measure       Target          Initative 

 

Vision  
and 

Strategy 

   

ที่มา  : Kaplan  and Norton, 1996:  9 
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 ทั้ง 4 มุมมองนี้ จะเชื่อมโยงใชหลักการของเหตุและผล (cause and effect) เชน
องคการธุรกิจ โดยเริ่มจากเปาหมายขององคการคือ การอยูรอดและทํากําไร (มุมมองดาน
การเงิน) ซึ่งจะเปนไปไดก็ตอเมื่อลูกคามีความพึงพอใจและใชสินคาหรือบริการขององคการ 
(มุมมองทางดานลูกคา) ซึ่งจะเปนไปไดโดยองคการจะตองมีกระบวนการจะเปนที่เอื้ออํานวย 
(มุมมองกระบวนการภายใน) ซึ่งจะเกิดมาจากการพัฒนาและเรียนรูเพื่อการเจริญเติบโตของ
องคการ (มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา) 
 รายละเอียดของแตละมุมมองมีดังนี้  
 1. มุมมองดานการเงิน  (Financial Perspective) วัตถุประสงคทางดานการเงินเปน
ตัวแทนของเปาหมายระยะยาวขององคการเพื่อที่จะใหผูถือหุนรับผลตอบแทนสูงสุดจากการ
ลงทุน  การใช Balanced Scorecard ไมไดขัดแยงกับเปาหมายนี้ ในทางปฏิบัติ Balanced 
Scorecard จะชวยใหกําหนดวัตถุประสงคทางการเงินชัดเจนขึ้นและเหมาะสมกับหนวยธุรกิจ
ในระดับตางๆ ของการเจริญเติบโตของวงจรธุรกิจ ซึ่งแบงออกเปน 3 ระยะคือ 1) วัยเติบโต 
(growth) เปนชวงแรกเริ่มของวงจรธุรกิจซ่ึงวัตถุประสงคจะเนนที่การเติบโตของยอดขายและ
ดานการบริการ ความสามารถของพนักงานและเปดตลาดใหม  2) ชวงรักษา (sustain) เปนชวง
จะตองดึงดูดการลงทุนและการลงทุนใหม (reinvestment) และมีวัตถุประสงคที่สัมพันธกับ
ความสามารถในการทํากําไร 3) ชวงเก็บเกี่ยวผล (harvest) เปนชวงอิ่มตัวของวงจรธุรกิจ โดย
วัตถุประสงคของชวงนี้จะเนนที่กระแสเงินสด 
  ภายใตมุมมองดานการเงินผูบริหารไมเพียงแตจะประเมินความสําเร็จของธุรกิจที่
ผานมาแลวเทานั้น แตจะตองพิจารณาตัวแปรที่สําคัญในการขับเคลื่อนใหเกิดผลลัพธในระยะ
ยาวดวย ซึ่งขึ้นอยูกับประเภทของธุรกิจ สภาพแวดลอมในการแขงขัน และกลยุทธของแตละ
หนวยธุรกิจ 
  ในแตละวัตถุประสงคและการวัดในมุมมองตางๆ จะตองมีความเชื่อมโยงตอ
ความสําเร็จของมุมมองทางดานการเงินอยางเปนเหตุเปนผล ภายใตวิธีการนี้จะไมมี 
scorecard ตัวไหนที่จะโดดเดี่ยว ไมเกี่ยวของกันหรือขัดแยงกับวัตถุประสงค ซึ่ง scorecard จะ
เปนเรื่องเกี่ยวกับกลยุทธ ดังนั้นการใช Balanced Scorecard ดานการเงินจึงควรเริ่มตนดวย
การทําความเขาใจกับกลยุทธขององคการ แลวแปลเปนวัตถุประสงคทางการเงิน และเชื่อมโยง
ดวยลําดับของกิจกรรมที่เกี่ยวของกับกระบวนการทางการเงิน ลูกคา กระบวนการภายใน 
พนักงานและระบบ ที่จะนําไปสูการบรรลุผลลัพธเชิงเศรษฐกิจในระยะยาว 
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  ภายใตกลยุทธดานการเงินจะประกอบดวย วัตถุประสงคที่สําคัญ 2 ดาน ไดแก 
1) ดานการเพิ่มข้ึนของรายได (revenue growth) 2) ดานการลดลงของตนทุน (cost reduction) 
หรือการเพิ่มข้ึนของผลิตภาพ (productivity improvement) ซึ่งสามารถประกอบไปดวยการใช
สินทรัพยใหเปนประโยชนมากข้ึน (asset utilization) ตลอดจนการลดความเสี่ยง ซึ่ง
วัตถุประสงคดังกลาวจะตองเชื่อมโยงกับมุมมองอ่ืนๆ ดวย 
 

2. มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) ในการกําหนดมุมมองดานลูกคา 
ผูบริหารจะตองมีความชัดเจนเกี่ยวกับกลุมลูกคาที่เปนกลุมเปาหมายและเขตการทําธุรกิจ
เสียกอน วัตถุประสงคหลักของมุมมองดานลูกคาที่สําคัญคือ สวนแบงตลาด การรักษาลูกคา
เดิม การหาลูกคาใหม ความพึงพอใจของลูกคา และกําไรตอลูกคา ตัวชี้วัดเหลานี้จะใช
เปาหมายในการดําเนินการของฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ  เชน ฝายการตลาด กลุมปฏิบัติการ ขนสง
และฝายพัฒนาสินคาและการบริการ ซึ่งเดิมตัวชี้วัดเหลานี้เปนสวนหนึ่งของขอบกพรองของการ
วัดผลทางการเงินแบบเดิม ซึ่งเปนการวัดผลในอดีต พนักงานจะไมรูกับวิธีการที่จะทําใหลูกคา
พึงพอใจ หรือการรักษาลูกคาเกา ซึ่งเปนการสายเกินไปที่จะแกไขกวาผลจะออกมา ดังนั้น
ผูบริหารจะตองกําหนดกลุมลูกคาที่มีความสําคัญและเลือกวิธีการสรางคุณคาเพื่อใหเกิดความ
พอใจใหแกกลุมลูกคาเปนการรักษาลูกคาเหลานี้ไวในระยะยาว ดํารงไวเปนฐานในการขยาย
ธุรกิจตอไป ผูบริหารสามารถกําหนดวิธีการแสวงหาคุณคา (value proposition) ที่องคการ
จะตองสนองตอความตองการของลูกคากลุมเปาหมาย  คุณคาที่องคการจะนําเสนอใหกับลูกคา
มีอยู 3 ระดับ (พสุ เดชะรินทร, 2544: 41-42) และองคการจะตองมีความชัดเจนวาจะมุง
นําเสนอคุณคาในดานใดดานหนึ่ง สวนดานอื่นๆ องคการก็ตองรักษาไวไมใหต่ํากวามาตรฐาน 
โดยคุณคาที่องคการมุงนําเสนอทั้ง 3 ประการ ประกอบดวย 

1) การเปนผูนําดานสินคาและบริการ (product / service  leadership) ซึ่งเปน 
คุณคาในดานความเปนผูนําในดานของสินคาและบริการ ไมวาจะเปนในดานของเทคโนโลยี 
การออกแบบการใชงาน  เปนตน 

2) การดําเนินงานที่เปนเลิศ (operation efficiency) ไดแก การที่องคการมีการ 
ดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่สูง ทําใหสามารถนําเสนอสินคาและบริการที่ไดมาตรฐานใน
ตนทุนต่ํา  อันจะสงผลใหราคามีความเหมาะสม 
 3)  ความใกลชิดกับลูกคา (customer intimacy) ไดแก การที่องคการมีความใกลชิด
กับลูกคา สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาไดตลอดเวลา 
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 ดังนั้นมุมมองดานลูกคา จะประกอบดวยวัตถุประสงคและตัวชี้วัดใน 2 ระดับ ไดแก 
ระดับที่เปนผลลัพธ (outcomes) ซึ่งไดแกวัตถุประสงคหลัก และระดับที่เปนตัวชี้นํา (drivers) ซึ่ง
ไดแกการนําเสนอคุณคาที่ลูกคาหลักตองการ และความสัมพันธระหวางทั้งสองระดับจะเปนไปใน
ลักษณะของเหตุและผล 
 3.  มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) ภายใตมุมมอง
กระบวนการภายในผูบริหารจะตองศึกษาถึงกระบวนการดําเนินงานและความสามารถในการ
แขงขันขององคการในปจจุบันและกําหนดเปน core competencies หรือความสามารถในการ
แขงขันที่โดดเดนเพื่อตัดสินใจเลือกกลยุทธที่เหมาะสม และสรางกระบวนการใหมที่เสริมสราง
ความแข็งแกรงในการปฏิบัติงาน และเพิ่มโอกาสในการแขงขันใหมๆ ใหกับองคการตามแนวทาง
กลยุทธที่เลือกไว จากนั้นจึงกําหนดเครื่องมือที่สามารถประเมินผลงานตามกระบวนการและ
ความสามารถในการแขงขัน ทั้งนี้เพื่อตอบสนองในการบรรลุวัตถุประสงคดานการเงินและลูกคา 
ในการวัดผลแบบดั้งเดิมมุงเฉพาะเพื่อการติดตามและปรับปรุงราคา คุณภาพ และระยะเวลา ของ
กระบวนการทางธุรกิจที่เปนอยู  แตตามแนวทางของ Balanced Scorecard จะใชปจจัยภายนอก
ที่คํานึงถึงการสรางคุณคาเพิ่มแกลูกคามากําหนดกระบวนการภายใน 
 การพัฒนานวัตกรรมในกระบวนการเปนสิ่งสําคัญของมุมมองทางดานกระบวนการ
ภายใน  จุดสําคัญของการพัฒนานวัตกรรมกระบวนการคือการใหความสําคัญในสิ่งตอไปนี้ การชี้
เฉพาะถึงคุณลักษณะของพื้นที่ตลาดที่องคการจะตองสรางความพึงพอใจดวยสินคาและการ
บริการในอนาคต ตลอดจนการออกแบบและพัฒนาสินคาและการสงมอบ ซึ่งแนวทางนี้องคการ
จะตองใหความสําคัญในการศึกษา วิจัย ออกแบบและพัฒนากระบวนการในการผลิตสินคาใหม  
พัฒนาการบริการและสรางตลาด 
 ในกระบวนการปฏิบัติสําคัญที่องคการจะตองกําหนดใหไดวาตนทุน คุณภาพ เวลา
และลักษณะการปฏิบัติการ  ควรเปนอยางไรที่จะสามารถทําใหคุณภาพของสินคาและการบริการ
ที่เปนเลิศแกกลุมลูกคาเปาหมายในปจจุบัน  รวมไปถึงกิจกรรมบริการหลังการขายดวย 
 อีกประการหนึ่ง ระบบสารสนเทศมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานตามแนวทาง  
Balanced Scorecard เพื่อการสรางระบบขาวสารที่ส่ือกลับใหผูบริหารไดทราบวา  กระบวนการที่
เลือกใชเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามกลยุทธนั้น มีปญหาหรือไม หรือมีขอบกพรองหรือไมอยางไร
ไดอยางรวดเร็ว อันเปนผลใหผูบริหารสามารถปรับปรุงและพัฒนากระบวนการไดดีและเหมาะสม
มากขึ้นและนอกจากนี้ยังเปนการสรางระบบการสื่อสารภายในองคการระหวางผูบริหารกับ
พนักงานตลอดจนสรางความสามารถในการแขงขันขององคการเพิ่มข้ึนอีกดวย 
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 4. มุมมองดานการเรียนรูและพัฒนา (Learning and Growth Perspective) มุมมอง
ดานการเรียนรูและการพัฒนาเปนมุมมองที่สําคัญมาก เพราะที่สุดแลวการที่องคการบรรลุ
วัตถุประสงคทางดานการเงิน ลูกคา และกระบวนการภายใน ยอมข้ึนอยูกับความสามารถของ
องคการในการเรียนรูและพัฒนา ทั้งนี้เพื่อการเติบโตและการปรับปรุงในระยะยาวโดยการเรียนรู
และการพัฒนาขององคการมาจาก 3 แหลงหลักๆ คือ 1) ความสามารถของพนักงาน (employee 
capabilities) 2)  ความสามารถในการจัดการระบบขอมูลขาวสาร (information system) และ 3) 
การจูงใจ การใหอํานาจและการจัดองคการ (motivation, empowerment and aligment) 
 องคการมีความจําเปนที่จะตองลงทุนอยางยั่งยืนในการเพิ่มพูนความสามารถของ
บุคคล  ระบบและกระบวนการภายในองคการ  โดยมุงพัฒนาในดานการฟนฟู ทักษะของพนักงาน  
พัฒนาระบบขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน โดยมีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องเพื่อสามารถรองรับการปฏิบัติการที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายในวัตถุประสงคของ
องคการในระยะยาวตอไป 
 

แผนภาพที ่3  กรอบการวัดดานการเรียนรูและพัฒนา 
 

การวัดหลัก 
 

ผลลัพธ 
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        ทางเทคโนโลยี                  การทําง

 

ที่มา  :  Kaplan and Norton, 1996: 129 
ผลิตภาพของ
พนักงาน 
ความพึงพอใจ
ของพนกังาน
การรักษา
พนักงาน
ศที่สงเสริม 
าน 
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2.2 กระบวนการในการพัฒนาและจัดทํา Balanced Scorecard 
 

 ในการพัฒนาและจัดทํา Balanced Scorecard ประกอบดวย ข้ันตอนตางๆ ดังนี้    
(Olve et.al, 1999) และ พสุ เดชะรินทร (2545: 47-67) 
 1. วิเคราะหเพื่อหาจุดแข็ง จุดออน โอกาสและภาวะคุกคามขององคการ โดยใช
หลักการบริหารเชิงกลยุทธ ในการทํา SWOT Analysis ซึ่งเปนการวิเคราะหปจจัยภายใน
องคการ  เพื่อทราบสถานะและบทบาทขององคการในปจจุบัน วามีจุดแข็ง จุดออนอยางไร และ
การวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการ เพื่อทราบถึงสภาวะของสถานการณตางๆ ภายนอก
องคการที่มีผลตอองคการทั้งในดานของโอกาสและภาวะคุกคาม จากการวิเคราะห SWOT ของ
องคการทําใหไดทราบถึงสถานะและบทบาทขององคการในปจจุบัน และระบุขอตกลงที่องคการ
ตองการบรรลุผลอยางไรในอนาคต (ในขั้นตอนนี้อาจจะผนวกการวิจัยและการสัมภาษณผูมสีวน
ไดสวนเสีย และบุคคลในระดับตางๆ ขององคการ) ผลจากขั้นตอนนี้ เพื่อใหไดทิศทางและกล
ยุทธขององคการที่ชัดเจนและเปนเอกฉันท (ความเห็นพองของกลุม) 
 2. กําหนดและยืนยันวิสัยทัศนขององคการ ตามรูปแบบของ Balanced Scorecard 
จะอยูบนฐานของความเขาใจรวมกันเกี่ยวกับวิสัยทัศนขององคการตั้งแตข้ันตอนแรก อันจะ
กอใหเกิดความรวมมือของบุคลากรในองคการเพื่อการบรรลุซึ่งวิสัยทัศนรวมกัน หลังจาก
กําหนดวิสัยทัศนขององคการแลวจะตองมีการยืนยันถึงวิสัยทัศนจากผูรวมกําหนดอีกครั้งหนึ่ง 
โดยมีการอภิปรายทําความกระจางวิสัยทัศนใหเปนที่เขาใจรวมกัน 

3 วิเคราะหและกําหนดวา Balanced Scorecard ขององคการควรจะมีกี่มุมมอง   
โดยทั่วไปตามแนวคิดของ Kaplan and Norton จะประกอบดวย 4 มุมมอง คือ มุมมองดาน
การเงิน (Financial Perspective) มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) มุมมองดาน
กระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และมุมมองดานการเรียนรูและการ
พัฒนา (Learning and Growth Perspective) อยางไรก็ตามองคการสามารถที่จะกําหนด
มุมมองอื่นๆ อีกก็ได ซึ่งมุมมองดังกลาวควรจะมีความสัมพันธกันอยางไร 
 4. จัดทําแผนที่กลยุทธ (strategy map) ระดับองคการและวัตถุประสงคที่สําคัญของ
มุมมองในดานตางๆ โดยที่วัตถุประสงคภายใตแตละมุมมองนั้นจะตองจัดลําดับความสําคัญ
ของวัตถุประสงคแตละประการและ จะตองมีการสรางความเชื่อมโยงระหวางวัตถุประสงคในแต
ละดานอยางชัดเจนในลักษณะของความสัมพันธในเชิงเหตุและผล ทั้งนี้เพื่อนําไปสูการบรรลุ
วิสัยทัศนที่กําหนดไว 
 



  
                                                                                                                                      35 
 
 

  
5. ยืนยันและใหความเห็นชอบตอแผนที่กลยุทธ โดยกลุมผูบริหาร จากการที่ไดมี 

การประชุมรวมกัน 
6. ภายใตวัตถุประสงคแตละประการ จะตองกําหนดรายละเอียดของวัตถุประสงค 

นั้นในดานตางๆ ทั้งในดานของตัวชี้วัด ฐานขอมูลในปจจุบัน เปาหมายที่ตองการบรรลุ รวมทั้ง
แผนงานกิจกรรมหรือโครงการ (initiative) ที่จะตองทํา โดยมีข้ันตอนยอยๆ ดังนี้ 

6.1 การจัดทําตัวชี้วัดอาจกระทําไดโดยการกําหนดปจจัยแหงความสําเร็จของ 
องคการ (critical success factors) มีแนวทางหลักๆ สองดาน คือ 1) ถาองคการเริ่มจากการ
จัดทํา Balanced Scorecard ผูบริหารก็สามารถที่จะกําหนดปจจัยแหงความสําเร็จในการที่
บรรลุวัตถุประสงคแตละดาน จากนั้นคอยกําหนดตัวชี้วัดขึ้นมา โดยตัวชี้วัดที่จะกําหนดขึ้นมา
นั้นจะใชวัดหรือประเมินวาองคการสามารถบรรลุปจจัยแหงความสําเร็จนั้นไดหรือไม 2) ถา
องคการไมไดมีการจัดทํา Balanced Scorecard องคการสามารถที่จะจัดทําปจจัยแหง
ความสําเร็จขององคการขึ้นมา จากนั้นคอยกําหนดตัวชี้วัดสําหรับปจจัยแหงความสําเร็จแตละ
ดาน   
  สําหรับตัวชี้วัดที่ดี ควรจะประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 
  6.1.1 มีความสอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการ 
  6.1.2 ควรแสดงถึงสิ่งที่มีความสําคัญเทานั้น  คือ  ตัวชี้วัดที่แสดงถึงผล
ดําเนินงานที่สําคัญขององคการหรือที่เรียกวา performance indicators และตัวชี้วัดที่ใชวัด
กิจกรรมหรืองานที่มีความสําคัญ แตอาจจะไมคอยผิดพลาด 

6.1.3 ตัวชี้วัดที่เปนทั้งทางดานการเงินและไมใชดานการเงิน 
6.1.4 ประกอบดวยตัวชี้วัดที่เปนเหตุ (lead indicators) และผล (lag  

indicators) 
6.1.5 ตัวชี้วัดทุกตัวที่สรางขึ้นจะตองมีบุคคลหรือหนวยงานที่รับผิดชอบ 
6.1.6 ตัวชี้วัดที่สรางขึ้นมาควรเปนตัวชี้วัดที่องคการสามารถควบคุมไดอยาง 

นอยรอยละ 80 
6.1.7 เปนตัวชี้วัดที่สามารถวัดไดและเปนที่เขาใจของบุคคลทั่วไป 
6.1.8 จะตองชวยใหผูบริหารและพนักงานสามารถติดตามการเปลี่ยนแปลง 

ตางๆ ไดดี 
6.1.9 จะตองไมกอใหเกิดความขัดแยงภายในองคการ 
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   6.2 การกําหนดเปาหมาย เปาหมายจะตองถูกกําหนดทุกๆ ตัวชี้วัด มีทั้งเปาหมาย
ระยะสั้นและระยะยาว สามารถตรวจสอบไดอยางตอเนื่องและมีความจําเปนที่นําไปสูการแกไข
การปฏิบัติงานในเวลานั้นๆ เปาหมายจะตองสอดคลองกับวิสัยทัศนและกลยุทธและจะตองไม
ขัดแยงกัน 
  6.3 การจัดทําแผนงานโครงการและกิจกรรมที่จะตองทําเพื่อชวยใหบรรลุเปาหมาย
ที่กําหนดขึ้น 
 7. เมื่อจัดทําแผนงานหรือโครงการเสร็จแลวสามารถที่จะแปลง (cascade) ตัวชี้วัด
และเปาหมายระดับองคการใหเปนของผูบริหารรองลงไป เพื่อใหผูบริหารระดับรองไดจัดทําและ
ปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการหลักและกําหนดตัวชี้วัดใหกับผูบริหารระดับรองๆ ลงไป 
 8. ปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการ เพื่อความคงไวซึ่ง scorecard เปนความจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองมีการดําเนินการอยางตอเนื่องอันเปนเครื่องมือทางการบริหาร โดยมีระบบ
ฐานขอมูลสําหรับการรวบรวมขอมูลและรายงานผลการควบคุมการดําเนินการตามแผนอันเปน
สวนหนึ่งของการปฏิบัติงานประจําวันในองคการ 
 

2.3 Balanced Scorecard กับองคการที่ไมหวังผลกําไรและองคการภาครัฐ 
 

 ในการนํา Balanced Scorecard มาใชกับองคการที่ไมหวังผลกําไรและองคการ
ภาครัฐนั้น มีประเด็นที่แตกตางไปจากองคการธุรกิจคือ วิสัยทัศนขององคการธุรกิจจะ
ตอบสนองมุมมองดานการเงินเปนเปาหมายสูงสุด เชน การทํากําไรใหไดสูงสุดเพื่อการเปนที่ 1 
ในอุตสาหกรรม  โดยที่วัตถุประสงคทางการเงินจะอยูบนสุดของโครงสราง  Balanced 
Scorecard สําหรับองคการที่ไมหวังผลกําไรและองคการภาครัฐ การมุงไปสูวัตถุประสงคที่
มุงหวังระยะยาว  จะเปนเปาหมายสูงสุดขององคการ เชน การลดภาวะความยากจน ลดการไมรู
หนังสือหรือปรับปรุงสภาพแวดลอม ดังนั้นวัตถุประสงคภายใน scorecard จะตองตอบสนองตอ
การปรับปรุงมุงไปสูวัตถุประสงคในระดับสูง และตัววัดทางดานการเงินจะไมเกี่ยวของกับตัวชีว้ดั
ที่จะนําไปสูการบรรลุ พันธกิจขององคการ พันธกิจขององคการจะตองเปนตัววัดอยูระดับสูงสุด
ของ scorecard ดังแสดงตามแผนภาพที่ 4 
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แผนภาพที่ 4 แสดงการดัดแปลงกรอบ Balanced Scorecard กับองคการที่ไมหวงัผลกําไร

และองคการภาครัฐ 
 
   
     พันธกิจ 
 
ถาเราตองการผลสําเร็จ เรามีวิธีการที่จะ   เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน  เราจะตอง 
ดูแลผูใหงบประมาณอยางไร    ดูแลลูกคาอยางไร 
 
                                 เพ่ือใหเปนที่พึงพอใจแกลูกคา  ผูใหงบประมาณ 
            และบรรลุพันธกิจ  กระบวนการขององคการจะ 
             ตองดีเลิศในดานใด 
 
                                เพ่ือใหบรรลุซึ่งวิสัยทัศน  เรามีวิธีการอยางไร 
          ที่จะใหบุคลากรเรียนรู  ส่ือสาร และทาํงานรวมกัน 
          อยางไร 
 

ที่มา : Kaplan and Norton, 2001: 135 
 

 อยางไรก็ตาม องคการที่ไมหวังผลกําไรและองคการภาครัฐ จะตองคํานึงถึง
วัตถุประสงคดานการเงินและลูกคาดวยและหนวยงานจะตองตอบสนองมุมมองระดับสูง 3  
ประการ คือ   
 1)  ตนทุน โดยใหความสําคัญของประสิทธิภาพการดําเนินงาน ตัววัดผลตนทุน
จะตองรวมรายจายของหนวยงานและทุนทางสังคมที่เปนขอตกลงหรือขอกําหนดรวมกันของ
ประชาชนและองคการอื่นๆ ที่ใชในการปฏิบัติการ 

2) คุณคาที่สรางขึ้น มุมมองนี้ชี้ใหเห็นถึงผลประโยชนที่ประชาชนควรจะไดรับจาก 
องคการ มุมมองนี้จะมีปญหาและยากแกการวัด เปนการชี้ใหเห็นในเชิงปริมาณ การเงิน แตเปน
ผลประโยชนที่ไดจากการปรับปรุงการศึกษา การลดจํานวนพลเมือง สุขภาพที่ดีข้ึน ในการวัด
มุมมองนี้มีความเปนไปไดที่องคการมุงวัดผลผลิตในระดับการวัดเชิงปริมาณ เชน เปอรเซ็นต
ของการเรียนที่ไดรับทักษะและความรูเฉพาะ ความหนาแนนของมลพิษในน้ํา อากาศและพื้นดิน 
การปรับปรุงอัตราเกิดและอัตราตายของประชากรกลุมเปาหมาย อัตราอาชญากรรมและการ
รับรูเกี่ยวกับความปลอดภัยทางสาธารณะและเวลาในการขนสง 
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3) การสนับสนุนการทําใหถูกตองตามกฎหมาย ความสําคัญของลูกคา สําหรับ 

องคการรัฐบาลจะตองมุงในความเปนผูใหโดยองคการดังกลาวไดรับเงินทุนจากรัฐบาล จําเปนที่
จะตองตอบสนองภารกิจที่สงผลประโยชนตอประชาชน ซึ่งเปนผูเสียภาษีแกรัฐบาล 
  ดังนั้น องคการภาครัฐจะตองมีวัตถุประสงคระดับสูง ทั้ง 3 ประการ เพื่อการ
บรรลุซึ่งภารกิจที่เปนความตองการอันพึงพอใจในการสรางคุณคาดวยตนทุนที่ตํ่าสุด และสราง
พันธะสัญญาที่มีตอสังคมกับผูใหทุน ซึ่งหนวยงานจะตองมีการปฏิบัติดานกระบวนภายในและ
การเรียนรูและการพัฒนา ในการที่จะทําใหองคการบรรลุซึ่งวัตถุประสงคระดับสูง 3 ประการ
ดังกลาว ดังแสดงตามแผนภาพที่ 5 
 

แผนภาพที่ 5 แสดงมุมมองดานการเงนิและลูกคาของหนวยงานภาครัฐ 
 

 
     พันธกิจ 

 
    ทุนที่ใชในการใหบริการ        คุณคา/ผลประโยชน                        การสนับสนุนของผูมีอํา 
     และทุนทางสังคม                ของการบริการรวมถึง                      นาจตามกฎหมาย 
             คุณคาภายนอกทางบวก                    . สภานิติบัญญัติ 
           . ผูมีสิทธิออกเสียง/ 
              ผูเสียภาษี 
 

   กระบวนการภายใน 
 
    การเรียนรูและการพัฒนา 
 
 

ที่มา : Kaplan and Norton, 2001: 136 
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แผนภาพที่ 6 Balanced Scorecard ในการวัดผลการดําเนินงานของ Taxas State Auditor’s  
                    Offiice 
 
 เราบรรลุซึ่งพันธกิจโดยการปฏิบัติงาน 
 ที่มีความสัมพันธและตอบสนองตอความ 
 ตองการของลูกคา 
 เราปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธและตอบสนอง 
 ตอความตองการของลูกคาดวยกระบวนการ 
 ภายในที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพสูง 
 เราสรางกระบวนการภายในที่มีประสิทธิภาพ 
 และคุณภาพสูงโดยการพัฒนาทักษะที่จําเปน 
 แกพนักงาน 
 เราพัฒนาทักษะของพนักงานโดยการบริหาร 
                อยาง มีประสิทธิภาพภายใตงบประมาณที่เหมาะสม 

 

 

  

ที่มา: Niven ( 2001: 308) 
     
2.4 Balanced Scorecard กับการวัดความสําเร็จของหนวยงานภ
 

 ปจจุบันหนวยงานภาครัฐไดมีการปรับเปลี่ยนแนวคิด
ปฏิบัติงานโดยยึดการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์ (result based m
ดําเนินงานที่ใกลเคียงกับองคการภาคเอกชนมากขึ้น การนําแนวคิด B
ใชในการวัดความสําเร็จของหนวยงานภาครัฐจึงเปนสิ่งที่จําเปนอ
ประเสริฐ (2544: 45) ไดประยุกตมุมมองของ Balanced Scorecard 4
 1.มุมมองดานภายนอกองคการ (External Perspective) 
 2.มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective) 
 3.มุมองดานภายในองคการ (Internal Perspective) 
 4.มุมมองดานนวัตกรรม (Innovation Perspective) 
 
 

            การเงิน
การเรียนรูและการพัฒนา
  กระบวนการภายใน
              ลูกคา
         พันธกิจ
าครัฐในประเทศไทย 

การบริหาร และวิธีการ
anagement) ซึ่งเปนการ
alanced Scorecard มา
ยางยิ่ง ชัยสิทธิ์ เฉลิมมี
 มุมมองดังนี้ 
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แผนภาพที่ 7 ความสัมพันธของ 4 มุมมองของ Balanced Scorecard ของหนวยงานภาครัฐ 
 
 แนวคิดดานภายนอกองคการ 

การมองนอกองคการไปยังผูมีสวนเกี่ยวของ 
เชน รัฐบาล ลูกคา ผูรับบริการ สาธารณชน
และสิ่งแวดลอมภายนอกทั้งดานการเมือง 
เศรษฐกิจ สงัคมและเทคโนโลย ี

ความรับ
ประหยัด
ของเงินแ
ทุจริตแล
การเงินแ

แนวคิดดานภายในองคการ 
การมองภายในองคการถึงปจจัยภายใน 
7 ปจจัยคือ กลยุทธ  ทักษะ สไตลการ
ทํางาน บุคลากร ระบบการทํางานและ
วิสัยทัศนรวมของสมาชิกทุกคนภายใน
องคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
หรือมหาว
ดําเนินงาน
เพื่อดําเนิน
เกี่ยวของกับ

แขงขัน  ดัง
คุณคามาก
ละมหาวิทย
แนวคิดดานการเงิน 
ผิดชอบขององคการในดาน ความ
 ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคา
ละมีประสิทธิผล รวมไปถึงการ
ะประพฤติมิชอบในการบริหาร
ละบญัชี 
แนวคิดดานนวัตกรรม 
ความสามารถขององคการในอนาคตใน
การเปลี่ยนแปลง วิจัยและพัฒนา 
ปรับปรุงบริการ/ผลงานและมีความคิด
ริเริ่มสรางสรรคใหมๆ 

ที่มา ชัยสทิธิ ์ เฉลิมมีประเสริฐ (2544:  46) 

สวน Balanced Scorecard กับหนวยงานทางการศึกษา เชน โรงเรียน วิทยาลัย 
ิทยาลัย เปนทางเลือกหนึ่งที่หนวยงานสามารถนําไปใชในการประเมินผลการ
และใชในการบริหารเพื่อนําไปสูพันธกิจของสถาบันที่ไดต้ังไว เชน มหาวทิยาลยักอต้ัง
กิจกรรมหลัก ซึ่งไดแกการสอนและงานวิจัย มุมมองทั้ง 4 มุมมองจะเปนเรื่องที่
ประเด็นตางๆ ตอไปนี้ (นพดล  รมโพธิ์, 2545: 65) 

1. มุมมองทางการเงิน แตละมหาวิทยาลัยจะตองสามารถอยูรอดไดภายใตการ 
นั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่แตละมหาวิทยาลัยจะตองพยายามใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมี
ที่สุด  เพื่อเปนการลดคาใชจายโดยที่ไมตองลดคุณภาพการศึกษาลง ซึ่งจะทําใหแต
าลัยสามารถเลี้ยงดูตัวเองได นอกจากนี้มหาวิทยาลัยควรสรางรายไดดวยตัวเองโดย
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พยายามหาเงินสนับสนุนจากทั้งรัฐและเอกชน  เพื่อนํามาพัฒนาคุณภาพภายในมหาวิทยาลัย
ดวย 

2. มุมมองทางดานลูกคา  คําวาลูกคาในมหาวิทยาลัย  อาจจะคอนขางสับสนจึง 
ตองแบงตามลักษณะของแตละกิจกรรมของมหาวิทยาลัย  ดังตอไปนี้ 

2.1 งานดานการเรียนการสอน ในที่นี้ลูกคาคือนักศึกษาผูที่จายเงินคาเลาเรียน   
รวมทั้งผูที่สนับสนุนนักศึกษา เชน ผูปกครองหรือองคกรตางๆ ที่ใหทุนสนับสนุนการศึกษา 

2.2 งานดานการวิจัย ลูกคาคือหนวยงานที่ใหเงินทุนสนับสนุนงานวิจัยซึ่ง 
รวมทั้งหนวยงานภาครัฐและเอกชน ซึ่งจะนํางานวิจัยที่ไดไปใชประโยชนตอทั้งทางดานธุรกิจ
และสังคม 
 เมื่อทราบลักษณะของลูกคาในแตละประเภทแลว มหาวิทยาลัยควรใหความสนใจ
กับลูกคาเหลานี้ เนื่องจากลูกคาเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะทําใหมหาวิทยาลัยอยูรอดได
อยางยั่งยืนในอนาคต 

3. มุมมองทางดานกระบวนการภายใน สําหรับมหาวิทยาลัยนั้น กระบวนการ 
ภายในจะรวมถึงกระบวนการในการสอนและงานวิจัย ตลอดจนงานบริหารที่จะสนับสนุน
สงเสริมใหการเรียนการสอน  และงานวิจัยเปนไปไดตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

4. มุมมองทางดานการเรียนรูและพัฒนา มุมมองนี้จะรวมไปถึงการพัฒนาอาจารย   
และเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย รวมทั้งสิ่งที่ชวยสงเสริมการสอนและงานวิจัย เชน หองสมุด  
คอมพิวเตอร  เปนตน 
 จะเห็ นไดวาแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล เปนการประเมินประสิทธิผล
องคการแนวทางหนึ่ง โดยมีความสอดคลองกับแนวทางตางๆ ในการประเมินประสิทธิผล
องคการตามที่กลาวมาแลว อาทิเชน แนวทางการบรรลุเปาหมาย แนวทางกลุมผูเกี่ยวของ
เชิงกลยุทธแนวทางเชิงระบบ และแนวทางบูรณาการ ซึ่งสอดคลองกับ Quinn and Rohrbaugh 
ระบุวาองคการที่มีประสิทธิผล จะตองประกอบดวย 1) การมุงเนนเรื่องภายในและภายนอก
องคการ 2) การยืดหยุนและการยึดมั่นในเสถียรภาพขององคการ และ 3) การยึดเอา
กระบวนการปฏิบัติ (วิธีการปฏิบัติ) หรือเปาหมาย (ผลลัพธ) เปนสําคัญ 
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ตอนที่ 3 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลองคการ 
 

 Steers (1977: 5) เสนอแบบจําลองกระบวนการ (process model) เพื่อประเมินหา
ความมีประสิทธิผลขององคการ ซึ่งเปนแนวทางกวางเปนประโยชนในการวิเคราะหองคการได
หลายประเภทและเปนตัวแบบที่มีขอจํากัดนอยที่สุดเทาที่มีปรากฏใชกันอยู  ตัวแบบนี้เปนตัวแบบ
ที่ครอบคลุมหลายดาน (multiidimensional approach) โดยเนนกระบวนการสําคัญที่สัมพันธกับ
ประสิทธิผลองคการ ธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงขององคการและของสภาพแวดลอม  รวมทั้งบท
บาทสําคัญของการบริหารที่จะตองสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองค
ประกอบ ตางๆ ขององคการที่นําไปสูการยกระดับความสําเร็จขององคการ แบบจําลองกระบวน
การครอบคลุมมิติสําคัญ 3 มิติ คือ 

1. การบรรลุถึงเปาหมายใหไดสูงสุด (goal optimization) ที่เปนไปได 
2. การพิจารณาองคการเชิงระบบ เนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางองคการ 

กับส่ิงแวดลอม 
3. เปนพฤติกรรมของบุคคลในบริบทขององคการนั้นๆ เนนบทบาทของพฤติกรรม 

ของบุคคลในองคการที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว 
 จากแนวคิด 3 ดานดังกลาว Steers (1977: 8) ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ ซึ่งจําแนกออกตามลักษณะได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ 2) 
ลักษณะของสภาพแวดลอม 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1) ลักษณะขององคการ (organizational characteristics) ประกอบดวย  โครง
สราง(structure) และเทคโนโลยี (technology) โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของทรัพยากร
ดานมนุษยที่กําหนดไวในองคการ โดยมีสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ไปจนถึง
ขนาดขององคการและขนาดของหนวยงาน โครงสรางจะมีองคประกอบในเรื่องตางๆ ดังนี้ การ
กระจายอํานาจ (decentralization) ความชํานาญเฉพาะทาง (specialization) ความเปนทาง
การ  (formalization) ชวงการบังคับบัญชา (span of control) ขนาดขององคการ (organization 
size)  และขนาดของหนวยงาน (work– unit size) 
   เทคโนโลยี ประกอบดวย การปฏิบัติการ (operations) วัสดุ อุปกรณ (materials)  
และความรู (knowledge) 
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2) ลักษณะของสภาพแวดลอม (environmental characteristics) ประกอบดวย  
สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน สภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งมีความสลับซับ
ซอน ความมั่นคงและความไมแนนอนของสถานการณดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง  สวน
สภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย การใฝหาความสําเร็จ การใหความสนใจตอพนักงาน  การ
มุงใชรางวัลและการลงโทษ ความมั่นคงกับความเสี่ยง การเปดกวางกับการปกปดหรือปกปอง  
ซึ่งเปนเรื่องของบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

3)  ลักษณะของบุคคลในองคการ (employee characteristics) ประกอบดวย   
ความผูกพันกับองคการ (attachment) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) ความผูกพัน
กับองคการ เปนการสามารถดึงดูดคนใหมเขามา สามารถรักษาคนไวและการทําใหเกิดความผูก
พัน  สวนผลการปฏิบัติงานเปนแรงจูงใจ เปาหมายและความตองการ ความสามารถตางๆ และ
บทบาทที่ชัดเจน จะเห็นไดวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงาน  อันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขา
มารวมปฏิบัติงานในองคการแตละคนตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะไดรับการตอบสนองในการ
ทํางานเพื่อองคการนั้นๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะใหองคการอยูรอดเจริญเติบโตเพื่อ
การไดมีงานทํา องคการเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึงกอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น การ
ตระหนักและการยอมรับธรรมชาติของความแตกตางระหวางบุคคลในองคการเปนสิ่งจําเปนใน
การบริหารองคการที่ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการเลือกใชรูปแบบและวิธีการที่เหมาะ
สมในการจัดกลุมคนและเลือกวิธีการนําคนเหลานั้นปฏิบัติงาน การบูรณาการเปาหมายสวน
บุคคลใหเขากับเปาหมายองคการโดยการทําใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของตนไดโดยการ
ปฏิบัติงานที่มุงการบรรลุเปาหมายขององคการ และจะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน
และเกิดความผูกพันกับองคการ ผูบริหารจะตองมีการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ผลงาน ตลอดจนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวย 

4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (managerial policies and  
practices) ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายทางกลยุทธ การจัดหาและใชทรัพยากร การ
สรางสภาพแวดลอมสําหรับการปฏิบัติงาน กระบวนการติดตอสื่อสาร ผูนําและการตัดสินใจ 
และการปรับตัวขององคการ/การคิดคนสิ่งใหมๆ 
 จากรายละเอียดแนวคิดของ Steers ที่ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิ
ผลองคการดังรายละเอียดที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดวิเคราะหตัวแปรตางๆ เพื่อนํามากําหนด
เปนตัวแปรตนที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ โดยคงไวซึ่งความครอบคลุมของตัวแปรตางๆ ที่ Steers ได
เสนอไวทุกประเด็นดังแสดงในตารางที่ 1 
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 รายละเอียดแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับตัวแปรตามสาเหตุแนวคิดของ 
Steers นําเสนอดังตอไปนี้ 
 

1. ลักษณะขององคการ 
 

 ตั วแปรยอยด านลักษณ ะขององค การประกอบด วย  โครงสรางองค การ 
(organizational structure) และเทคโนโลยี (technology) 
 

 1.1 โครงสรางองคการ  
 Robbins (1990: 5) กลาววา โครงสรางองคการเปนการกําหนดแบงงาน โดยมีการ
รายงานตอกันเปนไปตามกลไกการประสานงานอยางเปนทางการ และรูปแบบของความ
สัมพันธที่มีการติดตามผล 
 Hall (1996: 48-49) ระบุวาโครงสรางองคการเปนการกระจายงานตามเสนทาง
ตางๆ กันไปตามตําแหนง ซึ่งมีอิทธิพลกับความสัมพันธของบทบาทในกลุมบุคคล 
 สวน Vecchio (1991: 610-611) ระบุวาโครงสรางองคการ หมายถึง ลักษณะการจัด
แบงสวนตางๆ ภายในองคการที่คํานึงถึงความชํานาญเฉพาะสาขา ชวงการบังคับบัญชา การ
กระจายอํานาจ ระดับความซับซอน ขนาดขององคการ เทคโนโลยี และองคประกอบภายนอก 
ไดแก ลูกคา การแขงขัน แหลงตัวปอน ตลอดจนรัฐบาล เปนตน 
 จากความหมายของโครงสรางองคการ จะเห็นไดวาโครงการองคการเปนองคประกอบ
พื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานขององคการซึ่งเปรียบเสมือนโครงกระดูกของรางกายที่
ทําใหการดําเนินงานในสวนตางๆ ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการ
ประสานงานระหวางสมาชิกที่อยูในตําแหนง / หรือสวนตางๆ ขององคการสามารถรวมกันดําเนิน
การตามภารกิจขององคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ โครงสรางองคการจึงมองเห็นไดโดย
ปรากฏออกมาในรูปของสิ่งที่เรียกวา แผนภูมิองคการ (organization chart) ประกอบดวย ลําดับข้ัน
ก า รบั ง คั บ บั ญ ช า  (hierarchy) ก า รแ บ ง ง า น  (division of labor) ก า รจั ด แ ผ น ก ง า น 
(departmentalization) ชวงการควบคุมบังคับบัญชา (span of control) สายการบังคับบัญชา 
(chain of command) หลักเอกภาพในการบั งคับบัญชา (unity of command) อํานาจหนาที่ 
(authority) ความรับผิดชอบ (responsibility) 
 
 



  
47

 Owens (1996: 25) ไดระบุวามิติที่สําคัญของแนวคิดพื้นฐานของโครงสรางองคการ
ประกอบดวย 
 1) Job specialization เปนการระบุถึงลักษณะเฉพาะของงาน ของหนวยงานยอยๆ โดย
มี  3  แนวทาง คือ  การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเปนระบบ (job rotation) การเพิ่มขอบเขตของงาน (job 
enlargement)  เปนการเพิ่มปรับขนาดและความหลากหลายของกิจกรรมแกพนักงาน  และการเพิ่ม
ความลึกของงาน  (job  enrichment) เปนการเพิ่มกิจกรรมทางการบริหารแกพนักงาน  ประกอบดวย  
การตัดสินใจ  การสรางทีมงาน  การใชงบประมาณ และการรายงาน ใหพนักงานมีความรับผิดชอบ
เพิ่มข้ึน  ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 

2) Departmentation  การจัดแบงฝายงาน 
3) Chain of command  เกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชา และความรับผิดชอบ 

ซึ่งสัมพันธกับหลักการ  2 หลักการคือ unity of command และ scalar principle 
4) Authority  and Responsitbility อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
5) Centralization / Decentralization การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ 
6) Line of Staff Authority สายงานการรับผิดชอบ 
7) Spand of Management ชวงของการบริหาร 

 องคการจัดโครงสรางเพื่อชวยสนับสนุนใหเกิดการประสานกิจกรรมตางๆ  และควบคุม
การปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ซึ่งประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความซับซอน 
(complexity) ความเปนทางการ (formalization) และการรวมอํานาจ (centralization) (Robbins,  
1993:  487-489 ) 
 ความซับซอน เปนระดับของกิจกรรมภายในองคการที่ถูกแบงแยกหรือมีความแตกตาง
กัน  ซึ่งมี 3 รูปแบบแตกตางกันคือ แบงตามแนวนอน (horizontal) แบงตามแนวตั้ง (vertical) และ
แบงตามพื้นที่ (spatial) ซึ่งความแตกตางตามแนวนอนเปนระดับของความแตกตางระหวางหนวย
งานยอย ซึ่งแบงตามพื้นฐานของสมาชิก ตามลักษณะงานและระดับการศึกษาและการฝกอบรม 
ความแตกตางตามแนวตั้งเปนจํานวนของระดับชั้นในองคการ สวนความแตกตางตามพื้นที่เปน
ระดับที่ข้ึนอยูกับสถานที่ตั้งของสํานักงานขององคการ หนวยผลิตและบุคคลที่กระจายไปตามพื้นที่
ทางภูมิศาสตร 
 ความเปนทางการ หมายถึง ระดับของงานภายในองคการที่ถูกกําหนดใหเปนมาตรฐาน  
มีคําบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน มีกฎ ขอบังคับขององคการอยางมากมาย และขั้นตอนการปฏิบัติ
งานที่ชัดเจน หากองคการมีความเปนทางการต่ํา กิจกรรมของงานไมติดยึดอยูกับโปรแกรม บุคลากร
มีอิสระที่จะพินิจพิเคราะหงานของตนเองสูง 
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 การรวมอํานาจ หมายถึง ระดับของการตัดสินใจรวมศูนยอยูที่ผูบริหารเพียงจุดเดียว ซึ่ง
รวมถึงการมีอํานาจอยางเปนทางการและถูกตองตามตําแหนงหนาที่โดยชอบธรรม ผูบริหารระดับ
สูงจะเปนผูตัดสินใจในองคการโดยอาศัยขอมูลปจจัยนําเขาจากบุคลากรระดับลางเพียงเล็กนอย 
หรือแทบจะไมใชขอมูลดังกลาวเลย ในทางกลับกันถาบุคลากรระดับลางสามารถใหขอมูลหรือมี
สวนรวมในการตัดสินใจ องคการก็จะมีการกระจายอํานาจสูง 
 จากผลการวิจัยของ Steers (1977: 61) พบวา ยิ่งองคการมีโครงสรางสลับซับซอนมาก
ข้ึนเทาใด กลาวคือ มีการรวบอํานาจมากมีการใชแบบแผนเปนทางการหรือใชกฎเกณฑมากขึ้นเทา
นั้น บุคคลในองคการมักจะรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน ปด 
และนาหวั่นเกรง สวนองคการใด ฝายบริหารยอมใหบุคคลเปนอิสระและใชดุลยพินิจของตนในการ
ตัดสินใจ  วินิจฉัยสั่งการได และยิ่งฝายบริหารสนใจตอพนักงานยิ่งขึ้นเทาไร บรรยากาศในการ
ทํางานก็ยิ่งเปนไปในทางที่ดีข้ึนเทานั้น ซึ่งแสดงออกดวยบรรยากาศของการเปดเผย ไวเนื้อเชื่อใจกัน 
และมีความรับผิดชอบตอกัน 
 Minzberg (1983: 9 -18) ไดระบุถึงองคประกอบของโครงสรางองคการ ดังนี้ 

1. สวนที่เปนแกนหลักในการปฏิบัติงานขององคการ (operating core) เปนฝาย 
ปฏิบัติงานหลัก  ซึ่งเปนหัวใจขององคการ มีความสัมพันธกับบทบาท ภาระหนาที่ โดยมีหนาที่ 4  
ประการ คือ 1) หาทรัพยากรที่จะนํามาใชในการผลิตสินคาหรือบริการ 2) การแปรรูปทรัพยากรให
ออกมาในสินคาหรือบริการ 3) การจําหนายสินคาหรือบริการ 4) ชวยทําหนาที่สนับสนุนในหนาที่
ดานการหาทรัพยากรและแปรรูปทรัพยากร 

2. สวนที่เปนโครงสรางระดับสูงขององคการ (strategic apex) เนื่องจากองคกรมีความ 
ซับซอน จัดแบงงานเปนฝาย / แผนกตางๆ จําเปนที่จะตองมีการบังคับบัญชา โดยมีตําแหนงผู
บริหารระดับสูงทําหนาที่บังคับบัญชา ใชอํานาจในการควบคุม การดําเนินงานขององคการใหเปน
ไปในทิศทางที่ตอบสนองตอเปาหมายและมีประสิทธิผลมากที่สุด มีหนาที่ 3 ประการคือ 1) การ
บังคับบัญชาโดยตรง 2) การจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 3) การพัฒนากลยุทธขององคการ 
 3)  สวนที่เปนระดับกลาง (middle line) เปนสวนที่เชื่อมตอกับสวนที่เปนแกนหลักโครง
สรางระดับสูง เปนสวนที่เกี่ยวของกับการกําหนดสายการบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับบัญชา 
สวนนี้จะเปนผูบริหาร หรือผูตรวจการ ผูนิเทศงานที่มีทั้งผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา และ
ทําหนาที่ในการตัดสินใจในกลยุทธการทํางานที่รับผิดชอบรวมไปถึงการประสานงานทั้งแนวนอน
และแนวตั้ง ระหวางผูบริหารระดับสูง และผูปฏิบัติ และผูบริหารในระดับเดียวกัน 
 
 



  
49

4) สวนที่ทําหนาที่ดานเทคนิค (technical)  กลุมนักวิเคราะห กลุมวางแผนงานพัฒนา 
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรู เปนผูเสนอวิธีการที่จะทําใหองคการพัฒนาและมีประสิทธิภาพ ปรับองค
การใหเขากับส่ิงแวดลอม กําหนดมาตรฐานงานและกํากับงาน นักวิเคราะหในสวนนี้จําแนกเปน 3 
ประเภท 1) กลุมที่วิเคราะหงาน (work study analyst) ทําหนาที่วางระบบเทคนิค 2) กลุมที่มีหนาที่
ดานการวางแผนและการควบคุม (planning and controlling) ทําหนาที่เกี่ยวกับมาตรฐานเทคนิค 3) 
กลุมที่ทําหนาที่ดานบุคคล (personal analyst) ทําหนาที่วางระบบในการพัฒนาเกี่ยวกับความรู 
ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติ 
 5)  สวนที่ใหการสนับสนุนทั่วไป (supportive) ทําหนาที่เพื่อเสริมกิจการขององคการ 
 Luthans (2002: 115–122) ไดเสนอรูปแบบโครงสรางองคการสมัยใหม  ซึ่งเปนโครง
สรางที่ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงขององคการ ซึ่งโครงสรางตามทฤษฎีดั้งเดิมไมสามารถที่จะ
แกปญหาที่ซับซอนในปจจุบันได โครงสรางตองมีความยืดหยุน ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง  สราง
สรรค นวัตกรรม จะเปนโครงสรางที่สามารถรองรับสภาพแวดลอมที่มีความไมแนนอนและเปนสิ่งที่
ทาทายขององคการสมัยใหม ในลําดับแรก โครงสรางองคการที่เปนทางเลือกของระบบราชการมี  2  
รูปแบบ คือ โครงสรางแบบโครงการ (project design) และโครงสรางแบบเมทริกซ (matrix design) 
ต อมาได มี องค การแบบเครือข าย  (network design) องค การแบบแนวราบ  (horizontal  
organization)  และองคการเสมือนจริง (virtue organization) โดยเฉพาะโครงสรางแบบเมทริกซนั้น 
นิยมใชในองคการภาครัฐในปจจุบัน  เพื่อรวมบุคลากรจากฝายตางๆ ผนึกกําลังรวมกันทํากิจกรรม
ตางๆ ขององคการที่ตองการระดมความสามารถที่หลากหลาย เปนการผนึกกําลัง (synergy) เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานสงผลตอความมีประสิทธิผลขององคการ 
 Hodge and Anthony (1990: 374) ระบุวาโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผล มีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 
 1) สามารถบรรลุเปาหมายไดดวยตนทุนที่ต่ําสุด (goal accomplisment at least cost) 
การมีเครือขายของงานที่แตกตางกันและบูรณาการเขาดวยกันเพื่อการใชทรัพยากรรวมกัน 

2) มีนวัตกรรม (innovation) มีระบบขอมูลขาวสารที่เหมาะสม 
3) มีความยืดหยุนและการปรับตัว (flexibility and adaptiveness) มีการยืดหยุน  เพื่อ 

การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  และการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอส่ิงแวดลอมและองคการเอง 
4) สนับสนุนการปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา (facilitation of  

human  resource performance and development)  สงเสริมใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและ
การวางแผนพัฒนาอาชีพ 

5) สนับสนุนใหมีการประสานงานอยางทั่วถึง (facilitation of coordination) 
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6) สนับสนุนใหมีกลยุทธ (facilitation of strategy) 
 โครงสรางองคการเปนองคประกอบพื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานของ
องคการ ซึ่งโครงสรางองคการเปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนดภารกิจหรืองานที่รับผิดชอบ การจัด
องคการ การจัดระบบการทํางานหรือจัดรูปงานและจัดกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการ
ปฏิบัติภารกิจขององคการ จะเปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่จะนํา
ไปสูเปาหมายขององคการ ในการจัดโครงสรางองคการมีจุดมุงหมายเพื่อ 1) สงเสริมประสิทธิ
ภาพขององคการ  2) กําหนดทิศทางการทํางาน 3) สรางความรูสึกจงรักภักดีตอกลุม 4) ทําใหมี
ระบบการประสานงาน  5) ทําใหเกิดเครือขายสารสนเทศ และ 6) ใหเกิดเสถียรภาพในองคการ 
(Chung, 1987:  245) ในปจจุบันโครงสรางองคการที่สามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมนั้นจะตองมีความยืดหยุน มีชวงการบังคับบัญชาที่ ส้ัน หรือมีโครงสรางใน
ลักษณะแบนราบ มีลักษณะของการประสานความรวมมือระหวางหลายฝายงาน (cross-
function) ที่มีการผนึกกําลัง  (synergy) บุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะ ความชํานาญในหนา
ที่ ใหเกิดกระบวนการดําเนินงานในเชิงบูรณาการ นํามาซึ่งความรวดเร็ว ความมีประสิทธิภาพ 
และคุณภาพของงานที่มุงไปสูความมีประสิทธิผลขององคการตอไป 
 

 1.2 เทคโนโลยี  
 Steers (1977: 70) ใหคําจํากัดความของเทคโนโลยีวาหมายถึง กระบวนการที่องค
การแปลงสภาพวัตถุดิบหรือตัวปอนที่มีจํากัดใหเปลี่ยนเปนผลผลิตที่มีประสิทธิภาพตามเปา
หมาย โดยอาศัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง 
 เทคโนโลยีเปนเครื่องมือ เทคนิค และกิจกรรมที่องคการใชในการเปลี่ยนแปลงปจจัย
นําเขาเปนผลผลิต  (Perrow, Denise and Rosseau cited in Daff, 1998: 119) 
 Rothwell and Kazanas (1992: 8) กลาววาเทคโนโลยีเปนการกระทําที่เกิดขึ้นโดย
คนเปนผูกระทํา เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคล หรือสถานการณภายใตเงื่อนไข คํา
ถามซึ่งมักจะถูกถามบอยๆ วา "จะทํางานนี้ใหสําเร็จดวยวิธีการอยางไร" 
 Robbins (1991: 492) แทนคําถามที่วาองคการทําการแปลงสภาพของปจจัยนําเขา
ใหเปนผลผลิตไดอยางไร ทุกๆ องคการจะมีเทคโนโลยีอยางนอยหนึ่งประเภท เพื่อใชสําหรับการ
แปลง งบประมาณ คนและทรัพยากรตางๆ ใหเปนผลผลิตหรือบริการตางๆ 
 สวน  Hulin and Roznowski (cited in Scott, 1992: 227-228) ระบุวาเทคโนโลยี
เปนการรวมทางกายภาพดวยสติปญญา หรือกระบวนการความรู โดยการนําวัตถุมาแปลงเปน
ผลผลิตโดยใชเครื่องมือทางกายภาพ รวมกับกระบวนการทางปญญาของความรู 
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 เทคโนโลยีเปนสิ่งที่องคการนํามาใชใหเกิดงานขึ้น เทคโนโลยีไมเพียงแตจะหมายถึง
เครื่องมือเทานั้นที่ใชในการดําเนินงาน แตรวมไปถึงทักษะและความรูของพนักงาน และคุณ
ลักษณะของวัตถุของงานที่ถูกสรางขึ้นมา ระดับของเทคโนโลยี มี 2 แบบ คือ การผลิตและการ
บริการ เทคโนโลยีการผลิต ประกอบดวย กระบวนการผลิตแบบดั้งเดิม และระบบการผลิตโดย
ใชคอมพิวเตอรเปนฐาน 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวาเทคโนโลยี เปนสิ่งที่องคการนํามาใชในกระบวนการเปลี่ยน
แปลงปจจัยนําเขาเปนผลผลิตตามความตองการขององคการ ซึ่งอยูในรูปของเครื่องจักร  เครื่อง
มือ วิธีการ เทคนิค ทักษะและความรูตางๆ 
 Woodward (cited in Daft, 1998: 121-122) ไดทําการศึกษาสเกลและการจัดองค
การของบริษัทที่ข้ึนอยูกับความซับซอนของเทคนิคในกระบวนการผลิต เทคนิคที่มีความซับซอน 
หมายถึงขอบเขตของการเปลี่ยนไปใชเครื่องจักรของกระบวนการผลิต ความซับซอนของเทคนิค
สูง หมายถึง การปฏิบัติงานโดยสวนใหญใชเครื่องจักร ความซับซอนของเทคนิคต่ํา หมายถึง 
พนักงานมีบทบาทหลักในกระบวนการผลิต และ Woodward ไดแบงกลุมของเทคโนโลยีออก
เปน 3 กลุมคือ 1) small-batch and unit production เทคโนโลยีขนาดเล็ก หรือระดับหนวยงาน
มุงสนองตอความตองการเฉพาะของลูกคา ใชพนักงานเปนผูปฏิบัติการ ไมใชเครื่องจักรในระดับ
สูง ผลิตตามความตองการของลูกคา 2) large-batch and mass production เทคโนโลยีขนาด
ใหญระดับโรงงานเปนกระบวนการผลิตที่มีลักษณะการใหผลผลิตระยะยาวดวยมาตรฐานที่ชัด
เจน เปนแบบแอสเซมบลีไลน ผลผลิตจะตอบสนองความตองการของลูกคา 3) continuous 
process production เทคโนโลยีที่เปนกระบวนการผลิตแบบตอเนื่อง เปนเทคโนโลยีที่ใชเครื่อง
จักรในกระบวนการผลิตทั้งหมด 
 ส ว น  Thompson (cited in Hodge and Anthony, 1988: 441-443)  แ บ ง
เทคโนโลยีออกเปน 3 ระดับ  คือ 1) เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกันตอเนื่องกันยาว (long-linked 
technology) ซึ่งมีลักษณะงานหลายๆ อยางเกี่ยวเนื่องพึ่งพาอาศัยกัน 2) เทคโนโลยีที่เปนสื่อ 
(mediating  technology) มีลักษณะเชื่อมโยงหนวยงานเอกเทศเขาดวยกัน โดยใชการใช
ระเบียบปฏิบัติที่มีมาตรฐานเดียวกัน และ 3) เทคโนโลยีแบบเขมขน (intensive technology) 
การใชเทคโนโลยี  ลักษณะพิเศษเฉพาะดานตามความจําเปนและความตองการของผูใชบริการ
หรือผลผลิต สวน  Perrow ไดแบงเทคโนโลยีออกเปน 4 ประเภทคือ 1) เทคโนโลยีที่ใชฝมือ 
(craft technology) 2)  เทคโนโลยีเฉพาะ (nonroutine technology) 3) เทคโนโลยีที่ใชประจํา 
(routine technology) และ  4) เทคโนโลยีทางวิศวกรรม (engineering technology) 
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  เทคโนโลยี มีความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะงานขององคการ หากมี
การเปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลใหเทคโนโลยีเปล่ียนตามไปและในทางกลับกัน หาก
เทคโนโลยีมีการปรับเปลี่ยนไปก็จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนระบบงานและการบริหารงานดวย 
Burns and Stalker (อางใน สุทธิพงศ ยงคกมล, 2543: 65) กลาววา เทคโนโลยีแบบงานประจํา
มีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศที่เนนกฎเกณฑเขมงวดกวดขัน โดยมีการไววางใจและสรางสรรค
ต่ํา สวนองคการที่ใชเทคโนโลยีคลองตัว และมีการเปลี่ยนแปลงงาย จะมีบรรยากาศการติดตอ
ส่ือสารกันอยางเปดเผย  มีการไววางใจ สรางสรรค และมีความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับขอสรุปของ Woodward ที่กลาววาองคการ ซึ่งมีเทคโนโลยีแตกตาง
กัน จําเปนตองใชโครงสรางและลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคลที่แตกตางกันไป 
 Van de Ven et.al  (อางใน สุทธิพงศ  ยงคกมล, 2543: 66) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางเทคโนโลยีและการประสานงานในองคการ และไดเสนอเทคโนโลยีในองคการวา ภารกิจ
ประจําที่ใชเทคโนโลยีงายๆ สามารถประสานดวยกลไกตางๆ ภารกิจพิเศษที่ใชเทคโนโลยีซับ
ซอนสามารถประสานดวยการประชุมกลุม ภารกิจประจําวันที่ใชเทคโนโลยีที่พึ่งพิงกันสามารถ
ประสานดวยกลุม หรือตัวบุคคล สําหรับองคการใหญตองมีการประสานกลไกดวยกฎเกณฑ 
นโยบาย การสื่อสารแบบทางการ แสดงวาเทคโนโลยี และขนาดของหนวยปฏิบัติงานในองคการ
ขนาดใหญมีอิทธิพลตอวิธีการประสานงานขององคการ   
 เทคโนโลยีนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานขององคการใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามแตละประเภทขององคการ เทคโนโลยีประกอบดวย เครื่องมือ วิธีการ เทคนิค  
ตลอดจนความรู และทักษะของพนักงานที่ใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปจจัยนําเขาเปนผล
ผลิต  องคการแตละประเภทจะมีการใชเทคโนโลยีที่แตกตางกันไปตามลักษณะงานขององคการ 
และเทคโนโลยีมีผลตอการบริหารงาน (ระดับสายการบังคับบัญชา การประสานงาน การ
กระจายอํานาจ และการตัดสินใจ) บรรยากาศองคการและการติดตอส่ือสาร เปนตน 
 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 
 

 ตัวแปรยอยดานลักษณะของสภาพแวดลอมประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอก
องคการ  และสภาพแวดลอมภายในไดแก บรรยากาศองคการ (organizational climate) และ
วัฒนธรรมองคการ (organizational culture) 
  2.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการ
เมือง Steers (1977:  165) กลาววา สภาพแวดลอมภายนอกองคการจะเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลขององคการมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ คือ ความสามารถใน
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การคาดคะเน หรือการทํานายภาวะแวดลอม ความถูกตองในการรับรูภาวะแวดลอม และระดับ
ของความจําเปนหรือเหตุผลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคการกับส่ิงแวดลอม  ซึ่งจากการมี
อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกตอองคการนั้น เปนความจําเปนที่การบริหารองคการใหมี
ประสิทธิผลนั้นจะตองปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงการออกแบบองคการ เทคโนโลยี วัตถุประสงค 
และพฤติกรรมองคการใหสอดคลองหรือสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกองค
การไดอยางเหมาะสม  เกิดผลดีและนําไปสูการอยูรอดขององคการ 
 

  2.2 สภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย 
   2.2.1 บรรยากาศองคการ  
 Tagiuri (1968 cited in Stringer, 2002: 8) กลาววาบรรยากาศองคการเปนคุณ
ภาพของความสัมพันธอยางคงทนของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซึ่ง ก) เปนประสบการณที่
สืบทอดกันมาโดยสมาชิก ข) มีอิทธิพลตอพฤติกรรม และ ค) สามารถอธิบายไดในรูปของคา
นิยมกลุมเฉพาะของคุณลักษณะขององคการ  
 Chung and Megginson (1981: 244) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา 
การรับรูของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับโครงสรางของงาน ความเปนเอกัตบุคคลของแตละคนใน
องคการ การชวยเหลือเกื้อกูล ความไวเนื้อเชื่อใจ การเปดเผย ความยุติธรรม การใหรางวัล การ
ขจัดภัยอันตราย ความขัดแยง และความสามัคคีของคนในองคการ 
 Reddin (1988: 64) กลาววา บรรยากาศองคการ ประกอบดวย ปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิ
พลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตางขององคการ 
หนึ่งจากองคการอื่นๆ   
 Cherrington (1994: 469-470) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือ
ความเชื่อที่แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง คลายกับคําวา บุคลิกภาพ บรรยากาศ
องคการ จึงอาจหมายถึง บุคลิกภาพขององคการ ซึ่งเปนคุณลักษณะที่คงที่ของแตละบุคคล 
และเปนคุณสมบัติทั้งหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจใน
บรรยากาศบางองคการมากกวาและปฏิบัติงานไดดีกวาในองคการอื่น 
 Stringer (2002: 9) ใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนผลรวมและรูปแบบ
ของสภาพแวดลอมที่เปนปจจัยในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ 
 จากความหมายขางตน สรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคล
ในองคการที่มีตอพฤติกรรมการบริหาร การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความสัมพันธ 
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ระหวางบุคคลในองคการ และสภาพแวดลอมในการทํางานดานอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคคล  และบรรยากาศองคการของแตละองคการจะมีลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณของ
องคการนั้นๆ 
 Lussier (2002: 429)  ระบุวามิติของบรรยากาศองคการ ประกอบดวย 1) โครงสราง 
เปนระดับของขอจํากัดของสมาชิก เชน จํานวน กฎระเบียบ ขอบังคับ และข้ันตอนการปฏิบัติงาน  
2)  ความรับผิดชอบ เปนระดับของการควบคุมตนเองตองานที่แตละคนรับผิดชอบ 3) รางวัล เปน
ระดับของการใหรางวัลแกความพยายามของบุคลากรและการลงโทษอยางเหมาะสม 4) ความ
อบอุน เปนระดับของความพึงพอใจตอมนุษยสัมพันธในองคการ 5) การสนับสนุน เปนระดับ
ของการไดรับความชวยเหลือโดยผูอ่ืนและประสบการณในการรวมมือ 6) ความเปนเอกลักษณ
ขององคการและความจงรักภักดี เปนระดับของความเปนเอกลักษณและความจงรักภักดีตอองค
การ และ 7) ความเสี่ยง เปนระดับที่สนับสนุนใหมีการเผชิญกับความเสี่ยง 
 Cherrington (1994: 470-471) กลาวถึงตัวแปรที่มีผลตอบรรยากาศองคการ
ประกอบดวย 

1) คานิยมตอการบริหารจัดการ (managerial values) คานิยมของผูบริหารมี 
อิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ เนื่องจากคานิยมจะนําไปสูการปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจ คานิยมหรือการรับรูของบุคลากรจะเปนอิทธิผลที่สําคัญตอความเปนทางการหรือ
ไมเปนทางการ เผด็จการหรือการมีสวนรวม ความไมเปนกันเองหรือเปนมิตร และมีผลการวิจัยที่
แสดงใหเห็นวาคานิยมของผูบริหารสามารถสรางบรรยากาศแหงความซื่อสัตยในองคการ 

2) แบบของผูนํา (leadership style) ผูนําเปนผูซึ่งมีความเชื่อมั่นตอ 
ผูใตบังคับบัญชาตอการนําไปสูการตัดสินใจเพื่อองคการที่สรางความแตกตางจากบรรยากาศที่
มาจากผลของผูบริหารผูซึ่งเปนบุคคลดําเนินการตัดสินใจที่สําคัญทุกๆ เร่ือง และยังคงไวซึ่งการ
ควบคุมที่เขมงวด 

3) เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ (economic conditions) เมื่อเศรษฐกิจเติบโต องคการ 
รํ่ารวย  ผูบริหารกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยงสูง สมาชิกขององคการจะเกิดความรูสึกมั่นคง ซึ่ง
ตรงกันขามกับเมื่อภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 

4) โครงสรางขององคการ (organizational structure) คุณลักษณะหลายประการ 
 

ของโครงสรางขององคการมีแนวโนมที่จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ เชนองคการที่มีความ
สัมพันธในการรายงานผลอยางเครงครัด มีกฎ ระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติที่เขมงวด มีแนว
โนมทําใหบรรยากาศองคการเปนแบบราชการ ไมมีความอบอุนและความเปนกันเอง 
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5) ลักษณะของสมาชิกในองคการ (characteristics of the members) บุคลิกภาพ 
ของสมาชิกในองคการจะสงผลตอบรรยากาศในองคการ องคการที่มีสัดสวนจํานวนมากของ
พนักงานสูงอายุ หรือการศึกษาต่ํา จะมีบรรยากาศเงียบ แตกตางจากองคการที่มีพนักงานสวน
ใหญที่อยูในวัยหนุม – สาว มีการศึกษาสูงและมีความมุงมั่น 
 6)  ความเปนสหภาพ (unionization) การคงอยูหรือไมอยูของสภาพแรงงานจะมี
อิทธิพลตอองคการ ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและแรงงานจะมีแนวโนมเปนทางการสูง
ข้ึน และเปนปรปกษ เมื่อพนักงานมีการโหวตเสียงใหมีการกอตัวสหภาพ  และเจรจาเพื่อตกลง
เกี่ยวกับคาจางหรือสวัสดิการตางๆ เกี่ยวกับแรงงาน 
 7) ขนาดขององคการ (orgainization size) องคการขนาดใหญมีแนวโนมที่มีความ
เครงครัด ความเปนราชการ มากกวาองคการขนาดเล็ก และองคการขนาดเล็กงายตอการสราง
บรรยากาศแหงความสรางสรรค นวัตกรรมและความเปนปกแผนมากกวาองคการขนาดใหญ 

8) ธรรมชาติของงาน (nature of the  work) ชนิดของงานและรูปแบบของ 
อุตสาหกรรมจะสรางความเปนลักษณะเฉพาะของบรรยากาศองคการ 
 Davis (1981) กลาววา ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ตางตองการบรรยากาศที่ดีของ
องคการ เพื่อที่จะทําใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณ  Davis ไดระบุวา 
บรรยากาศองคการที่ดีนั้น จะตองมีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) คุณภาพของผูนํา 2) ปริมาณของ
ความไววางใจกัน 3) การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลางและขึ้นสูเบื้องบน 4) ความรูสึกวางานที่ทํา
เปนประโยชน  5) ความรับผิดชอบ 6) ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล 7) ความกดดันอยางมี
เหตุผลของงาน 8) โอกาสในการกาวหนา 9) การจัดระบบโครงสรางและการควบคุมที่สมเหตุสม
ผล และ 10) การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน 
 บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทิศทางที่พึง
ประสงค เพื่อตอบสนองตอการบรรลุเปาหมายขององคการ จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และ
พึงพอใจตองาน  องคประกอบที่สําคัญตอบรรยากาศองคการทีดีนั้น ไดแก โครงสรางองคการที่
เรียบงาย มีความกระจางชัดในบทบาทหนาที่และเนนการกระจายอํานาจ ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิ
ผล  การสื่อสารทั้งจากบนลงลาง ลางขึ้นบน และในระดับเดียวกัน และการมีชองทางการสื่อสาร
หลายๆ  ชองทาง และรวมไปถึงคานิยม ความเชื่อ ปทัสถานขององคการ ตลอดจนระบบคาตอบ
แทนที่เหมาะสม  เปนตน 
  2.2.2 วัฒนธรรมองคการ   
 Ouchi (1983  cited in Schneider B.,1990: 115) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองค
การวาเปนกลุมของสัญลักษณ ระเบียบแบบแผน และเร่ืองเลา ซึ่งสื่อสารภายใตคานิยมและความ



  
56

เชื่อขององคการไปสูพนักงาน สวน Daft (1998: 368) ใหความเห็นวาวัฒนธรรมองคการประกอบ
ดวย  ชุดของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐาน ซึ่งสมาชิกขององคการมีอยูรวมกันและ
ส่ังสอนแกสมาชิกใหมในทางที่ถูกตอง Kilmann (1985 cited in Lunenberg and Ornstein, 1996: 
60) นิยามวัฒนธรรมองคการหมายถึง ปรัชญา อุดมคติ ความเชื่อ ความรูสึก ขอสมมติพื้นฐาน 
ความคาดหวัง เจตคติ บรรทัดฐาน และคานิยมที่มีรวมกันของบุคคลในองคการ จากนิยามของนัก
วิชาการที่กลาวมา จะเห็นวา วัฒนธรรมองคการจะเกี่ยวของกับคานิยม ความเชื่อ ขอสมมติพื้นฐาน 
และบรรทัดฐาน สวน Schein (1992:  12) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาเปนแบบแผน
ของขอสมมติพื้นฐานที่ถูกสราง คนพบ หรือพัฒนาโดยกลุมบุคคลในองคการที่เกิดจากการเรียนรู
ดวยการเผชิญกับปญหาที่มีการปรับตัวกับสภาพแวดลอมและการบูรณาการภายในองคการ ซึ่ง
แบบแผนดังกลาวเปนแบบแผนที่สมเหตุสมผลและเปนที่ยอมรับของสมาชิกในองคการ และถูกถาย
ทอดไปยังสมาชิกรุนหลังตอไปเพื่อใหเกิดการรับรู แนวคิด  ความรูสึกเพื่อนําไปสูการแสดงออกที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงานในองคการนั้น 
 จากนิยามของวัฒนธรรมองคการขางตน พอสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึงกลุม
ของคานิยม ความเชื่อ ความรูสึก เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังของสมาชิกในองคการที่ยึด
ถือรวมกันเพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติ หรือแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่งวัฒนธรรมขององค
การใดๆ นั้นจะมีการพัฒนาและถูกสั่งสมกันมาเพื่อถายทอดแกสมาชิกสืบไป 
 Schein (1990: 14) ไดแบงระดับของวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับ ตามการ
สังเกตไดจนถึงระดับที่ไมสามารถมองเห็น ไดแก ส่ิงที่มนุษยประดิษฐข้ึน เชน ศิลปะ เทคโนโลยี และ
รูปแบบของพฤติกรรมที่สามารถมองเห็นได (artifacts and creations) ระดับที่ 2 คานิยม (values) ที่
สามารถตรวจสอบไดจากส่ิงแวดลอมทางกายภาพและจากการเห็นพองตองกันโดยสังคมนั้นๆ และ
ระดับที่ 3 ขอสมมติพื้นฐาน (basic assumption) ซึ่งไดรับการถายทอดสืบตอกันมา 
 Luthans (2002: 124-126) ไดแบงประเภทของวัฒนธรรมองคการออกเปน 2 ประเภท 
คือ  วัฒนธรรมหลัก (dominant culture) เปนกลุมของคานิยมหลักที่ยึดถือรวมกันของสมาชิกสวน
ใหญในองคการ ถาเราพูดถึงวัฒนธรรมองคการจะหมายถึงวัฒนธรรมหลักนั่นเอง สวนวัฒนธรรม
ยอย (sub-culture) เปนกลุมของคานิยมรวมของสมาชิกในกลุมยอยๆ ขององคการ ซึ่งจะมาจาก
ความสัมพันธในแนวตั้งและแนวนอนก็ได โดยสมาชิกภายในกลุมยอย เชน ระดับฝายหรือหนวยได
รวมสรางขึ้นมา แตวัฒนธรรมยอยจะมีจุดออนถาหากเกิดไปขัดแยงกับวัฒนธรรมหลักหรือวัตถุ
ประสงคโดยรวมขององคการ และ Robbins (1998: 596-597) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมแข็ง (strong 
culture) และวัฒนธรรมออน (weak culture) วาวัฒนธรรมแข็งเปนคานิยมรวมขององคการที่ยึดถือ
อยางกวางขวางของสมาชิกในองคการ สมาชิกสวนใหญยอมรับคานิยมหลักและมีความผูกผันตอ
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คานิยมนั้น วัฒนธรรมแข็งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ เพราะวามีระดับของการ
มีสวนรวมสูงในการสรางเปนวัฒนธรรมเพื่อเปนการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก สวนวัฒนธรรม
ออนเปนวัฒนธรรมที่สมาชิกขององคการไมไดยึดถือคานิยมหลักขององคการอยางเครงครัดและ
อยางกวางขวาง หรือเปนวัฒนธรรมที่ขาดการยอมรับของสมาชิกในองคการนั่นเอง 
 Robbins (1998: 601) ระบุถึงหนาที่ของวัฒนธรรมไวดังนี้ 1) กําหนดขอบเขตของบท
บาท ซึ่งสรางมาจากความแตกตางระหวางองคการตางๆ 2) สรางความรูสึกเปนเอกลักษณสําหรับ
สมาชิกขององคการ 3) สนับสนุนเพื่อการสืบทอดความผูกพันแกคนกลุมใหญมากกวาสวนบุคคล 4) 
เพิ่มความมั่นคงของระบบสังคม ยึดเหนี่ยวบุคคลในองคการใหมีมาตรฐานที่พึงพอใจรวมกันในการ
ที่จะพูดหรือกระทําการใด และ 5) สรางความรูสึกและกลไกควบคุมแบบแผนของเจตคติและพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการ 
 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 Schein (1990: 50) ไดใหความสําคัญของวัฒนธรรมองคการในลักษณะของหนาที่ตอ
องคการ คือ วัฒนธรรมชวยแกปญหาพื้นฐานของกลุม 1) การอยูรอดและการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมภายนอก และ 2) การบูรณาการกระบวนการภายในองคการเพื่อความสามารถที่จะ
อยูรอดและการปรับตัวตอไป 
 Smircich (1983) ระบุวาวัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคการ วัฒนธรรมองคการจะเสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคการ   
วัฒนธรรมองคการจะเปนสิ่งที่กําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก ทําให
เกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกับของสมาชิกในองคการ และสงผลถึงความมีเสถียรภาพ ภาพ
พจนที่ดีขององคการ เปนที่ยอมรับของสังคมทั่วไป 
 จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่มองเห็นและไมสามารถมองเห็นได จะอยูในรูป
ของแบบแผนที่เปนแนวปฏิบัติของบุคคลภายในองคการ อันสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ความเชื่อ ขอ
สมมติพื้นฐาน เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังที่สมาชิกในองคการยึดถือรวมกัน วัฒนธรรม
องคการถือวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตขององคการซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม  เจตคติและประสิทธิผล
รวมของบุคลากร อีกทั้งวัฒนธรรมองคการยังสงผลตอกระบวนการบริหารไมวาจะเปน การจูงใจ 
ภาวะผูนํา  การตัดสินใจ การสื่อสาร การเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการควบคุม การประเมินผลและ
ระบบการใหรางวัล ซึ่งผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญในการศึกษาการนําวัฒนธรรมองค
การมาใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยการสง
เสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่แข็ง (strong culture) และสรางสรรควัฒนธรรมที่เอ้ืออํานาจตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ เพื่อเปนแบบแผนของวัฒนธรรมที่เปนที่ยอมรับของสมาชิกใน
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องคการ และนําไปสูการหลอมรวมความมุงมั่น ตั้งใจจริงของบุคลากรในการรวมกันขับเคลื่อนภาร
กิจขององคการไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม วัฒนธรรม
องคการจําเปนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการหรือสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไปในขณะนั้น ๆ  และรองรับเพื่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอีกดวย ทั้งนี้เพื่อความอยู
รอดขององคการตอไป 
 

3.ลักษณะของบุคคลในองคการ 
 

 ตัวแปรยอยของดานลักษณะของบุคคลในองคการประกอบดวย ความผูกพันตอองค
การ (organizational attachment) และการจูงใจ (motivation) 
 

  3.1 ความผูกพันตอองคการ  
 ความผูกพันตอองคการของบุคลากร นับวามีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการที่จะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ ซึ่ง Luthans (2002: 235) ระบุวา
ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญมากและเปนสิ่งที่ทาทายหลักในศตวรรษที่ 21 
 ภรณี   กีรติบุตร (2529: 94) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่
บุคลากรมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ โดยมี
ทัศนคติที่ดีตอผูบริหารและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการบรรลุเปา
หมาย 
 Baron and Greenberg (1990: 173-174) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองค
การ หมายถึง ทัศนคติที่มีตอองคการ เปนการสะทอนถึงขอบเขตที่แตละบุคคลแสดงตนตอองค
การ และเกี่ยวของกับองคการ ระดับความผูกพันตอองคการสูง แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะดังนี้ 
1) ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก 2) เต็มใจที่จะทํางานใหองคการ และ 
3) ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 Steers (1991: 290) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดง
ตนของแตละบุคคลที่มีความสัมพันธและความเกี่ยวของกับองคการอยางมาก โดยมีลักษณะ
เปน 3 องคประกอบ คือ 1) มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยาง
มาก 2) มีความเต็มใจที่จะพยายามทํางานใหกับองคการ และ3) มีความปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคการอยางมากตอไป ความหมายนี้เปนการแสดงถึงความจงรักภักดีตอองคการ 
เกี่ยวของสัมพันธกับองคการ แตละบุคคลมีความตั้งใจใหองคการประสบความสําเร็จและมี
ความกาวหนา 
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 Luthans (2002: 235) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการมีลักษณะเปนทัศนค
ติ สวนใหญนิยามใน 3 ลักษณะ คือ 1) ปรารถนาอยางแรงกลาที่ยังคงเปนสมาชิกขององคการ 
2) มีความเต็มใจทํางานใหกับองคการดวยความพยายามในระดับสูง และ 3) มีความเชื่อและ
ยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาเปนทัศนคติที่สะทอนถึง
ความจงรักภักดีของบุคลากรตอองคการ 
 Steers and Porter (1991: 291) ไดระบุวา การศึกษาความผูกพันตอองคการแตก
ตางจากการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 

1)  ความผูกพันตอองคการ เปนการศึกษาที่กวางขวางกวาความพึงพอใจในการ 
ทํางานโดยสะทอนใหเห็นถึงผลกระทบตอองคการโดยสวนรวม  สวนความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนการมุงเฉพาะเกี่ยวกับงาน 

2) ความผูกพันตอองคการเปนความคาดหวังที่มีความแนนอนและนานกวาความ 
พึงพอใจในการทํางานที่แสดงเฉพาะเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน 
 รูปแบบของ 3 องคประกอบที่สนับสนุนความผูกพันตอองคการ โดย Meyer และ  
Allen  (cited in Luthans, 2002: 237) ประกอบดวย 1) ความผูกพันดานความรูสึก (affective  
commitment) เปนความรูสึกของพนักงานที่มีความผูกพันและความเปนเอกลักษณเฉพาะของ
องคการ 2) ความผูกพันที่เปนปทัสถาน (normative commitment) ส่ิงที่พนักงานจะตองยึดถือ
หรือเปนสิ่งที่กดดันจากผู อ่ืนในองคการและ 3) ความผูกพันอยางตอเนื่อง(continuance   
commitment) แสดงใหเห็นถึงการที่บุคคลมีความผูกพันกับองคการนั้น เพราะวามีเหตุผลทาง
ผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการเมื่อออกจากองคการหรือส้ินสุดการทํางาน 
 กลาวโดยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับของการแสดงตนของ
บุคคลที่มีความผูกพัน หรือความปรารถนาอยางแรงกลาในการเปนสมาชิกขององคการที่ยอมรับ
ในเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการจะปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเปาหมาย เต็มใจและมี
ความจงรักภักดีตอองคการ 
 Steers (1977: 290) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันกับประสิทธิผล
องคการดังนี้ 1) บุคลากรซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงตอองคการมักจะมีความปรารถนาอยาง
มากที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการบรรลุเปาหมายซึ่งสอดคลองกับผล
การวิจัยของ Koch and Steers (1976) 2) เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการ บุคคลจะมี
ความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวาการทํางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนให
องคการดําเนินการบรรลุเปาหมาย 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
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 Steers and Porter (1991: 295-296) ไดสรุปถึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการมี 4 องคประกอบ ดังนี้ 
 1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ความสูง อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน แรงจูงใจ
ดานความสําเร็จ และระดับการศึกษาสูง 

2) คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงาน งานที่มีคุณคา บทบาทที่เดนชัดและ 
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง  มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 

3) โครงสรางขององคการ  ระบบของการมีแบบแผน  มีหนาที่ชัดเจน  มีการกระจาย 
อํานาจ มีการกระจายงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

4) ประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน เปนความผูกพัน 
ทางจิตวิทยา ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอบุคคลในองคการ การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา 
การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 แนวทางในการเพิ่มความผูกพันตอองคการ   
 Luthans (2002: 237-238) ไดเสนอแนวทางในการเพิ่มความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
 1) ยึดมั่นผูกติดกับคานิยมเปนอันดับแรก โดยการเขียนแสดงใหทุกคนไดรับทราบ 
และผูบริหารจะตองบอกกลาว ตอกย้ํา อยางสม่ําเสมอ 

2) ทําความกระจางและสื่อสารพันธกิจขององคการ สรางใหเกิดคานิยมตอการ 
ปฏิบัติงาน  โดยการใหการปฐมนิเทศและฝกอบรม สรางประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน 
 3) ประกันในความยุติธรรมขององคการ สรางความเขาใจในขั้นตอนที่ยังของใจหรือ
ไมกระจาง โดยเปดใหมีการสื่อสารแบบสองทาง 
 4) สรางจิตสํานึกของความเปนชุมชนรวมกัน สรางคานิยมพื้นฐานของความเปน
หนึ่งเดียว การใชประโยชนรวมกันและความเปนทีมงานโดยการทํางานรวมกัน 
 5) สนับสนุนการพัฒนาพนักงานใหงานที่ทาทาย เพิ่มและเสริมพลังอํานาจแก
พนักงาน 
 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น ความปรารถนาอยางแรง
กลา ความเชื่อ ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแก
องคการ ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการไปสูความมีประสิทธิผลตอไป และในปจจุบัน
องคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงสูง สงผลใหองคการจําเปนในการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติ
งาน  โครงสรางองคการและรวมไปถึงการจัดกําลังคนที่เหมาะสม (right sizing) จากภายใต
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สภาวการณดังกลาว ความผูกพันตอองคการของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่สามารถ
ชวยใหองคการสามารถฟนผาอุปสรรคตางๆ ไปดวยดี 
 

 3.2 การจูงใจ  
 โดยปกติแลวจะมีคําตั้งแตหนึ่งหรือมากกวาที่ประกอบอยูในความหมายของคําวา การ
จูงใจ  คําดังกลาวคือ ความปรารถนา (desires) ความตองการ (wants) ความมุงหวัง (wishes)  เปา
ประสงค (aims)  เปาหมาย (goals)  ความตองการจําเปน (needs)  แรงขับ (drives  or motives)  
และสิ่ งตอบแทน   (incentives) (Luthans, 2002: 249) Campbell  และคณ ะ  (1970 cited  in  
Gibson  and  others, 2000: 125) ไดระบุวา  การจูงใจเปนการกระทําที่ประกอบดวย 1) ทิศทางของ
พฤติกรรม  2) ความแข็งขันตอการตอบสนอง และ 3) ความคงทนของพฤติกรรม ไดมีนักวิชาการให
ความหมายของการจูงใจไวดังนี้ 
 Robbins (1998: 168) กลาววา การจูงใจเปนความตั้งใจของความพยายามของบุคคล
ในระดับสูง เพื่อมุงสูเปาหมายขององคการ ภายใตเงื่อนไขของความสามารถที่พยายามใหเกิดความ
พึงพอใจ ตามความตองการของแตละบุคคล 
 Vroom (1964 cited in Steers and Porter, 1991:  5) การจูงใจเปนกระบวนการการจัด
การทางเลือกจากหลายๆ ทางเลือก ตามความสมัครใจของบุคคลหรือองคการระดับลาง 
 Campbell and Pritchard (1976 cited in Steers and Porter, 1991:  5) การจูงใจเปน
การกระทําของชุดของตัวแปรตามและตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธในการอธิบายถึงทิศทาง ความ
เขมและความตอเนื่องของพฤติกรรมของแตละบุคคลที่มีผลตอความถนัด ทักษะและความเขาใจตอ
งานและขอจํากัดจากสภาวะอิทธิพลของสภาพแวดลอม 
 Hoy and Miskel (1991: 168) การจูงใจเปนแรง (forces) แรงขับ (drives) ความตองการ
จําเปน (needs) และความเครียด (tension states) หรือ กลไกอื่นๆ (mechanism) ที่กอใหเกิดและ
คงไวซึ่งพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน (ดวยความเต็มใจ) เพื่อมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของ
บุคคล 
 Boron and Schunk (cited in Slavin, 1994: 231) ระบุวาการจูงใจหมายถึง การกระตุน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมกับความเต็มใจภายใตความตองการ ความสนใจ และเมื่อมีการกระทําหรือ
ไดปฏิบัติตามเงื่อนไขแลวก็จะไดรับส่ิงตอบแทนตามที่บุคคลตองการโดยผูรับมีความพึงพอใจ 
 จากความหมายของการจูงใจที่กลาวมาขางตน กลาวไดวา การจูงใจหมายถึงการ
กระตุนใหบุคคลเกิดความปรารถนา ความมุงมั่นในการกระทํากิจกรรมใดๆ ดวยความเต็มใจ โดยมี
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ความตั้งใจ  ความสนใจ และความพยายามในระดับสูง เพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายขององคการ ยัง
ผลตอความพึงพอใจแกบุคคลนั้นๆ 
 Luthans (2002: 249–250) ไดกลาววา กระบวนการของการจูงใจเกิดขึ้นจากความ
สัมพันธระหวางความตองการ (needs) แรงขับ (drives) และสิ่งตอบแทน (incentives) โดยมีรูปแบบ
ของความสัมพันธ คือ 
       needs                             drives                              incentives 
 โดยที่ความตองการ (needs) จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลขาดความสมดุลทางดานรางกายและ
จิตใจ จากนั้นก็เกิดแรงขับ (drives) เพื่อที่จะชวยบรรเทาความตองการโดยแรงขับเกิดขึ้นในรางกาย
และจิตใจไปสูการกระทําเพื่อมุงไปสูการไดรับส่ิงตอบแทน (incentives) ซึ่งเปนจุดสุดทายของวงจร
ของการจูงใจ จึงทําใหเกิดสภาวะของความสมดุลและขจัดแรงขับออกไป 
 ทฤษฎีการจูงใจที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ (content theories of motivation)  คือ ทฤษฎี  
ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow's Hierarchy of need) มาสโลวไดแบงระดับความ
ตองการของบุคคลออกเปน 5 ระดับ จากระดับความตองการพื้นฐานไปจนถึงระดับความตองการสูง
สุดของบุคคล อันไดแก ความตองการดานรางกาย ความปลอดภัยมั่นคงทางสังคม การมีชื่อเสียง 
การยอมรับนับถือ และประสบความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรส
เบอรก  (Herzberg's two- actor theory) ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่จะทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจใน
การทํางานเรียกวา ปจจัยจูงใจ (motivation factors) ซึ่งเปนปจจัยภายในตัวบุคคล  (intrinsic)  และ
ปจจัยที่จะทําใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการทํางาน เรียกวา ปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยเกื้อหนุน 
(hygiene  factors)  เปนปจจัยภายนอก (extrinsic) สวนทฤษฎี อีอารจี (ERG) ของอัลเดอรเฟอร 
(Alderfer's E.R.G. theory)  ไดแบงความตองการของบุคคลออกเปน 3 ระดับ คือความตองการดํารง
ชีวิต (existence) สัมพันธภาพ (relatedness) และการเจริญกาวหนา (growth) และทฤษฎีการจูงใจ
ของ แมคคลีลแลนด  (achievement motivation) ไดแบงความตองการออกเปน 3 ประเภท คือ 
ความตองการสัมฤทธิผล  (achievement) หรือ  n A ch การสัมพันธ (affiliation) หรือ  n A ff และ
อํานาจ  (power)  หรือ n Pow  กลุมทฤษฎีที่เปนเนื้อหาของการจูงใจที่ไดกลาวมานั้นเปนทฤษฎีที่
ตองการทราบถึงปจจัยภายในของบุคคลที่มาจูงใจบุคคลนั้นๆ โดยเชื่อวามนุษยเปนผูมีเหตุผล มี
ความปรารถนา (desires) และใชความตั้งใจ (will) ที่เปนสวนหนึ่งของจิต (mind) นําไปสูพฤติกรรมที่
ทําใหความปรารถนานั้นบรรลุความสําเร็จ อยางไรก็ตามแมแนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจจะไม
สามารถอธิบายพฤติกรรมมนุษยไดเพียงพอแตก็เปนแนวในการทํานายและอธิบายพฤติกรรมมนุษย 
และในทางปฏิบัติสามารถนําไปปรับใชไดในเชิงการบริหารองคการ 
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 ทฤษฎีการจูงใจที่ เปนกระบวนการ (process theories of motivation) ไดแก ทฤษฎี
ความคาดหวังของ วรูม (Vroom's expectancy theory) โดยเหตุผลของทฤษฎีนี้คือความพยายาม
ของบุคคลในการทํางานเพื่อบรรลุผลการปฏิบัติ อันเปนผลมาจากผลตอบแทนที่ตนเองพอใจ โดยมี
การเลือกวิธีดําเนินการเพียงอยางเดียวที่เขาคิดวาดีที่สุดจากทางเลือกหลายๆ ทางที่แตกตางกัน ซึ่ง
ตัวแปรพื้นฐานของทฤษฎีนี้ไดแก การเลือก (choice) ความคาดหวัง (expactancy) และความพอใจ  
(preference) ซึ่งหมายถึง คุณคา (valence) เปนคุณคาที่บุคคลบรรลุซึ่งผลลัพธที่แตกตางกัน นอก
จากตัวแปรดังกลาวแลวยังมีเครื่องมือ (instrumentality) ที่บุคคลใชเชื่อมโยงไปสูผลลัพธของการ
ปฏิบัติ ทฤษฎีความเสมอภาค (Adam' equity theory) ซึ่งเสนอวาบทบาทความเสมอภาคที่มีตอแรง
จูงใจ คือ การที่คนเราเปรียบเทียบตัวปอน (inputs) กับผลลัพธ (outcome)  ของตนกับบุคคลอื่นใน
การทํางาน  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) ซึ่งแบงเปนการเสริมแรงทางบวก 
(positive  reinforcements)  ไดแก รางวัล คําชมเชย และจายโบนัส สวนการเสริมแรงทางลบ 
(negative reinforcement) เชน การลงโทษ (punishment) และการระงับ (extinction) 
 สวนทฤษฎีตัวแบบการจูงใจของ พอรทเตอร และลอเลอร เปนตัวแบบการบูรณาการของ
การจูงใจ (an integrating model of motivation) ซึ่งแสดงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจ และรางวัล (ผลตอบแทน) และชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการปฏิบัติงานของแตละ
คนที่จะตองใชทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของแตละบุคคล 
 นรา  สมประสงค (2536 อางใน สุพิศ ประสพศิลป, 2540: 64) ไดสรุปความสําคัญของ
การจูงใจไวคือ 1) ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ 2) ชวยเสริม
สรางขวัญและทาทีที่ดีในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงาน 3) ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมี
ความจงรักภักดีตอองคการ 4) ชวยเสริมสรางความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคล
และกลุมในองคการ 5) ชวยใหการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยความราบรื่น  6) ชวยให
เกิดความเชื่อถือศรัทธาในองคการที่ทํางานอยู บุคลากรมีความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย 7) ชวยเสริม
สรางความเจริญกาวหนาใหแกผูที่ทํางาน ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน และ 8) ชวย
ใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
 Gibson and Others (1992: 327-335) ไดเสนอโปรแกรมการจัดการเชิงกลยุทธในการ
เพิ่มแรงจูงใจแกบุคคลในการปฏิบัติงาน คือ การเพิ่มคุณคาของงาน (job enrichment) และการ
เชื่อมโยงคาตอบแทนกับผลการปฏิบัติงาน (relating pay to job performance) ซึ่ง Herzberg ได
บรรยายถึงการเพิ่มคุณคาของงาน คือ การพยายามปรับปรุงประสิทธิภาพของงานและความพึงพอ
ใจของบุคคลโดยการสรางงานใหแกบุคคลนั้นๆ งานมีลักษณะเฉพาะ ขยายขอบเขตของการบรรลุ
ความสําเร็จและการยอมรับ เปนงานที่มีความทาทายและความรับผิดชอบสูงและโอกาสที่แตละ
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บุคคลมีความกาวหนาและเติบโตสูง โดยคํานึงถึงการสรางเงื่อนไขของงานกับการจายคาตอบแทน 
โครงสรางองคการ การสื่อสารและการฝกอบรม ซึ่งมีความสําคัญและจําเปนที่บุคคลพึงมีสิทธิโดย
ชอบธรรม การเพิ่มคุณคาของงานจะเนนทั้งการเพิ่มขอบเขตและความลึกของงาน โดยมีทิศทางหลัก
ของงาน 5 ประการคือ 1)  ความหลากหลาย (variety)  2) งานที่ทําอยางมีเกียรติ คือ มอบหมายให
ทํางานทั้งหมดไมใชเพียงบางสวน  3) งานที่มีความสําคัญ (task significance) 4) อิสระในการ
ดําเนินงาน (autonomy) และ  5) การใหขอมูลปอนกลับ (feedback) 
 สวนการเชื่อมโยงคาตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานจะอยูในรูปประโยชนพิเศษที่ใหกับ
พนักงานนอกเหนือจากคาจาง อันไดแก การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต คาใชจายในวันหยุด 
และคารักษาพยาบาล ตลอดจนการทําแผนการจายคาตอบแทนเพื่อการจูงใจ 
 การจูงใจเปนกลไกที่สําคัญที่จะนําพาองคการไปสูความสําเร็จ ซึ่งองคการโดยผูบริหาร
จะตองสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นแกบุคลากร เพื่อใหเกิดความพยายาม ความมุงมั่น ความตั้งใจในการ
กระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวยความเต็มใจ และการใหเกิดความ
ภาคภูมิใจรวมกัน ซึ่งปจจัยที่จะจูงใจใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น มีทั้งปจจัยภาย
ในและปจจัยภายนอก ผูบริหารจําเปนที่จะตองศึกษาถึงพื้นฐานความตองการของบุคคล ตลอดจน
สถานการณตางๆ ในการสรางแรงจูงใจที่เหมาะสมแกบุคคลอันจะเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
 

4.นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
 

 ตัวแปรยอยของดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติประกอบดวย การบริหาร
เชิ งกลยุ ท ธ  (strategic management) การติ ดต อ ส่ื อสาร  (communication) ภาวะผู นํ า 
(leadership) และการบริหารการเปลี่ยนแปลง (change management) 
 

 4.1 การบริหารเชิงกลยุทธ 
 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง สง
ผลตอการบริหารองคการของผูบริหารเปนอยางมาก การบริหารจะตองเปนการบริหารเชิงรุกที่
เปนลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธ ที่กระบวนการตัดสินใจของผูบริหารไดเปลี่ยนแปลงจาก
อดีตที่มักเนนเฉพาะสภาพแวดลอมในขณะนั้นขององคการ แตจะเปลี่ยนมาเปนการตัดสินใจ 
โดยคํานึงถึงผลในอนาคตเพิ่มข้ึนอีกดวย โดยใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหไดดีที่สุด ภาย
ใตสถานการณและสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนาและ
ศึกษาเรื่องกลยุทธ (strategy) 
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 Glueck (1988: 5) ไดใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ ไววาเปนชุดของการ
ตัดสินใจและการกระทําตางๆ ที่ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนากลยุทธที่มีประสิทธิภาพที่จะชวยใหองค
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตางๆ ได 
 Certo and Peter (1990: 5) ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธวาเปน
กระบวนการที่ทําซ้ําๆ (iterative) อยางตอเนื่องเปนปจจุบัน (continuous) โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อจัดองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมดวยการดําเนินการอยางเปนขั้นตอน (steps) ตอ
เนื่องตลอดเวลาเปนวัฏจักรไป ซึ่งไดแก 

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม  (performing an environmental analysis) 
2. การกําหนดทิศทางขององคการ  (establishing organizational direction) 
3. การกําหนดกลยุทธขององคการ (formulating organizational strategy) 
4. การนํากลยุทธไปใช (implementating organizational strategy) 
5. การควบคุมกลยุทธ (strategic exercing control) 

 Dess and Miller (1993: 9) แสดงสวนประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ 3 สวน 
คือ 

1) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ (strategic analysis) 
2) การกําหนดกลยุทธ (strategy formulation) 
3) การปฏิบัติตามกลยุทธ (strategy implementation) 

 Thompson and Strickland (1998: 3-4) เสนอกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธวา 
ประกอบดวยงาน 5 ประการ คือ 

1. การพัฒนาวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (developing strategic vision and business  
mission) 

2. การกําหนดวัตถุประสงค (setting objectives) 
3. การกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค (crafting a strategy to achieve 

 the objectives) 
 4. การปฏิบัติการและการบริหารกลยุทธ  (implementing and executing the 
strategy) 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานทบทวนพัฒนาการใหมๆ และกระตุนการแกไข 
ป รั บ ป รุ ง  (evaluating performance, monitoring new developments, and initiating  
corrective  adjustments) 
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 จากที่นักวิชาการไดใหข้ันตอนของการบริหารเชิงกลยุทธไวหลายแบบ แตมีแบบที่มี
ลักษณะสําคัญรวมกันเปนแกนสําคัญใน 3 ข้ันตอน ตามที่ Dess and Miller ไดเสนอไวคือ ข้ัน
ตอน การวิเคราะหเชิงกลยุทธ ข้ันตอนการกําหนดกลยุทธ และข้ันตอนการปฏิบัติตามกลยุทธ 
 รายละเอียดของขั้นตอนแตละขั้นตอน  มีดังตอไปนี้ 
 1.   การวิเคราะหเชิงกลยุทธ 
   การวิ เคราะห เชิงกลยุทธ เปนการวิ เคราะหถึ งโอกาสและภาวะคุกคาม 
(oportunities and threat) ที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมภายนอก และการวิเคราะหจุดออนและ
จุดแข็งภายในองคการ (strength and weakness) รวมไปถึงการศึกษา การประเมินผลขอมูลที่
จําเปนในการแกไขปญหา หรือใชโอกาสที่มีอยูใหเกิดประโยชนมากที่สุด เพื่อวินิจฉัยตัดสินใจใน
การบริหารวาจะดําเนินการปรับตัวอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุดตอองคการ 
   การวิเคราะหสภาพแวดลอมเปนเรื่องที่สําคัญ และจําเปนสําหรับองคการที่จะ
ตองศึกษาวิเคราะห เนื่องจากสภาพแวดลอมมีอิทธิพลสามารถสงผลกระทบตอประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานขององคการใหไปสูเปาหมายที่ตองการได ดวยเหตุที่วาองคการในปจจุบันมี
สภาพเปนองคการระบบเปดจะมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม ในลักษณะแลกเปลี่ยนผล
ประโยชนซึ่งกันและกัน และผลประโยชนที่เกิดขึ้นนั้นจะตองมีความสมดุลกันดวย รวมทั้งสภาว
การณที่เปลี่ยนแปลงไปก็จะมีผลหรือมีอิทธิพลทําใหระบบมีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย องค
การจะตองมีการปรับเปลี่ยนบทบาทและยุทธศาสตรในการปรับตัวใหเขากับยุคสมัยมากขึ้น 
และ Steers (1977:  95-99) ไดใหทรรศนะในดานอิทธิพลของสิ่งแวดลอมที่มีตอความสําเร็จ
ขององคการขึ้นอยูกับ 1) ความสามารถในการทํานายสิ่งแวดลอมในอนาคต 2) ความถูกตอง
ของความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 3) ระดับเหตุผลขององคการ ซึ่งทั้งสามประการนี้ยอมมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม ในสวนที่เกี่ยวกับประ
สิทธิผลองคการ 
  สภาพแวดลอมภายนอกประกอบดวย ปจจัยดังตอไปนี้ ปจจัยดานเศรษฐกิจ 
ดานสังคม  การเมือง  และเทคโนโลยี  สวนสภาพแวดลอมภายใน คือ ปจจัยดานองคการ การ
ตลาด  การเงิน การผลิต หรือปฏิบัติการ และดานทรัพยากรและบุคลากร 
  ในการวิเคราะหเชิงกลยุทธ การวิเคราะหถึงโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพ
แวดลอมภายนอก เพื่อการประมาณการขนาดของการเสี่ยงและคาดการณถึงความเปนไปได
ของเหตุการณที่เกิดข้ึน พรอมทั้งประเมินถึงผลกระทบของสิ่งที่จะเกิดขึ้น สวนการวิเคราะหถึง
จุดออนและจุดแข็งภายในองคการ เปนการพิจารณาดูวาจุดแข็งขององคการที่มีอยูคืออะไร  
บุคลากรทรัพยากรมีมากนอยและมีคุณภาพเพียงใด กลยุทธที่ดีจะตองสรางขึ้น จากการใช
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ประโยชนจากจุดแข็งขององคการที่มีอยูและตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปนจุดออนให
เหลือนอยที่สุด 
 2.  การกําหนดกลยุทธ 
   การกําหนดกลยุทธคือ การวางแผนกลยุทธ เปนการวางแผนที่ตองมีการกําหนด
วิสัยทัศน มีการกําหนดเปาหมายระยะยาวที่แนชัด โดยมีฐานขอมูลจากการวิเคราะหเชิงกลยุทธ
ในขอ 1 การวางแผนกลยุทธ จะประกอบดวย การกําหนดพันธกิจ (mission) และวัตถุประสงค
ทางกลยุทธ (strategic objectives) และการกําหนดแผนงานหลัก (major plans) นโยบาย 
(policies)  และกลยุทธยอย (sub strategies) โดยกลยุทธ หมายถึง วิธีการ หรือวิธีดําเนินการ 
หรือเทคนิคการปฏิบัติซึ่งเปนวิธีการอันแยบคายในการดําเนินงานไปสูจุดหมายหรือเปาหมายที่
ตองการ เปนกลวิธีซึ่งไดผานการคัดเลือกที่ไดผานการคิด การไตรตรอง อยางรอบคอบ และได
พิจารณาแลวเห็นวาเปนวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพสูง ในการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตาม
วิสัยทัศนที่ไดระบุไว  (อุทัย  บุญประเสริฐ, 2537:  5) 
   การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคทางกลยุทธ คือการพิจารณาตกลงใจเกี่ยว
กับภารกิจหรือจุดมุงหมายขององคการวา ตั้งขึ้นเพื่ออะไร และระบุผลสําเร็จที่ตองการใหเกิดขึ้น 
จะไดเปนเครื่องชี้นําองคการใหสามารถดําเนินกิจการไดมั่นคงเติบโตอยางเหมาะสม ถูกตอง ซึ่ง
หมายถึง การอยูรอด (survival) การทํากําไร (profitability) ขนาดและการแบงสวนตลาด (size 
and market share) และการทําประโยชนแกสังคม (social contribution) ซึ่งการกําหนดวัตถุ
ประสงคทางกลยุทธ องคการ ควรยึดลูกคาเปนหลัก การกําหนดแผนงานหลัก นโยบายและกล
ยุทธยอย เปนการแจกแจงพันธกิจและวัตถุประสงคออกเปนแผนงานหลักตางๆ ที่จําเปนเพื่อให
สามารถทํางานไดบรรลุตามที่องคการตองการ แผนงานหลักนี้หมายถึง แผนงานและโครงการ
ใหมๆ ที่จําเปนเพื่อชวยใหพันธกิจและวัตถุประสงคบรรลุผลสําเร็จได สําหรับนโยบายจะเปนพื้น
ฐานของแผนงานและทําใหโครงการสําเร็จ 
   สวนสําคัญของการกําหนดกลยุทธคือ การสรางกลยุทธทางเลือกขึ้นเพื่อการ
บรรลุพันธกิจและเปาหมายวัตถุประสงคขององคการ ซึ่ง Byars (1992: 13) ไดแบงกลยุทธออก
เปนกลยุทธระดับองคการ ซึ่งเปนกลยุทธสวนรวม กลยุทธเฉพาะหนวยธุรกิจและกลยุทธปฏิบัติ
การ 
 
 
 3.   การปฏิบัติตามกลยุทธ   
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   เปนขั้นตอนของการนําเอากลยุทธไปดําเนินการ โดยอยูในรูปของแผนงานตางๆ  
เพื่อนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามกลยุทธที่วางไว ปจจัยที่จะทําใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติใหเกิด
ผลสําเร็จคือ โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ บุคลากร กระบวนการบริหารงาน เทคโนโลยี 
การควบคุมและภาวะผูนําของผูบริหาร 
  Dess and Miller (1993: 320-324) ไ ด ร ะ บุ ป จ จั ย ด า น ผู นํ า เ ชิ ง ก ล
ยุทธ(leadership strategy) และปจจัยการควบคุมกลยุทธ (strategic control) จําเปนตองเกี่ยว
ของกับกิจกรรม 3 ประการ เพื่อนําไปสูความสําเร็จ  

1) การกําหนดทิศทาง (setting direction) ขององคการทั้งในดานวิสัยทัศนและกลยุทธ
วิธีการตางๆ ซึ่งผูบริหารจะตองเขาใจสภาพแวดลอมอยางลึกซึ้ง เขาใจความตองการของผูเกี่ยว
ของทั้งหมด (stakeholders) ขององคการและสามารถนําขอมูลเหลานี้มากําหนดทิศทางให
เหมาะกับสภาพแวดลอมที่ซับซอนไมแนนอน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ (strategic 
vision) ในการตอบสนองแบบรุดหนา (proactive strategy) และการจัดกลยุทธตามสถาน
การณ (contingency)  

2) การออกแบบองคการ (designing the organization) เปนการประเมินองคการและ
จัดการออกแบบ เปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางระบบ ทีมงานและกระบวนการตางๆ 
ขององคการที่จําเปนตอการเกิดผลลัพธ เปาหมาย ความสําเร็จ ผูนําจึงตองมีความคิดสราง
สรรค คิดคนสิ่งใหมๆ และไวตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณรอบดาน 

3) การปลูกฝงวัฒนธรรมแหงความเปนเลิศและคุณธรรม  (installing a culture 
emphasizing excellence and ethics) เพื่อใหบุคลากรของทุกฝายในองคการมีคานิยม ความ
เชื่อ  วิสัยทัศน บรรทัดฐานของความเปนเลิศในองคการรวมกัน และผูนําจะตองปลูกฝงวัฒน
ธรรมจากคุณธรรม ความรับผิดชอบ จรรยาบรรณและมาตรฐานขององคการใหเกิดขึ้นในวิถีทาง
ที่ถูกตอง  ยุติธรรมและเหมาะสม 
  ในสถานการณที่เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางดานสังคม เศรษฐกิจ และการ
เมือง  ผูนําเชิงกลยุทธ จึงมีบทบาทที่สําคัญตอการนําพาองคการใหพนจากสภาวะวิกฤต นําองค
การไปสูเปาหมายที่ตองการ ผูนําจะตองเปนผูสรางวิสัยทัศน นําการเปลี่ยนแปลง สรางจิตสํานึก
รวมของบุคลากรในการปฏิบัติตามกลยุทธที่เกิดจากการระดมความคิดของทุกคนในองคการ ผู
บริหารจําตองมีบทบาทเปนผูริเร่ิม ผูประกอบการ ผูจัดการ ผูจูงใจ ผูเจรจาตอรอง ผูประสานงาน 
ผูใหคําแนะนํา ผูแกไขปญหา ผูตัดสินใจ ผูสนับสนุนสงเสริมและผูควบคุมตามแตสถานการณ 
  Glueck (1988: 376) ได เสนอขั้นตอนการควบคุมและประเมินผลกลยุทธใน  2 
ลักษณะคือ 
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1) การวิเคราะหและประเมินผลปจจัยภายใน ซึ่งไดแก การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติ
งานและความเบี่ยงเบนที่ยอมรับได ดําเนินการวัดผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงตามเวลาที่กําหนด  เพื่อ
หาผลลัพธที่ไดเกินกวาที่ยอมรับได แลววิเคราะหสาเหตุเพื่อแกไข 
 2) การวิเคราะหและประเมินผลปจจัยภายนอกคือ สภาพแวดลอมที่มีความเปลี่ยน
แปลงและยอมทําใหผลลัพธเกิดความเบี่ยงเบนดวยการกําหนดขอสมมติฐานของสภาพแวด
ลอมแลวประเมินสภาพแวดลอมอยางละเอียด หากมีการเปลี่ยนแปลงไปจากที่คาดการณ 
กําหนดไวจะตองปรับปรุง เปาหมาย กลยุทธและแผนงาน 
 การบริหารเชิงกลยุทธ เปนการบริหารที่ใชการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกองค
การเพื่อกําหนดทิศทางขององคการใหสามารถดํารงอยูภายใตแรงกดดันตางๆ ที่เกิดขึ้นใน
ปจจุบันและอนาคตไดอยางมั่นคงและสามารถดํารงไวซึ่งสถานภาพขององคการตลอดไป ปจจัย
ที่สําคัญในการบริหารเชิงกลยุทธคือ ผูบริหารจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธ องคการจะตองสราง
ความเขาใจและการมีพันธสัญญาตอวิสัยทัศนขององคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากร ทั้งนี้เพื่อการ
ยอมรับในทิศทางและเปาหมายสูงสุดขององคการรวมกัน จะเปนพลังที่จะผลักดันใหเกิดการ
ผนึกกําลังไปสูการบรรลุเปาหมายในที่สุด 
   

 4.2 การติดตอส่ือสาร 
 การติดตอส่ือสารเปรียบเทียบเสมือนเสนชีวิตขององคการทุกองคการ ในฐานะเปน
กระบวนการที่เชื่อมโยงระหวางบุคคล กลุม และองคการเขาดวยกัน การติดตอส่ือสารเปนสื่อ
กลางในการนําปจจัยนําเขาจากสภาพแวดลอมสูองคการ และสงผลผลิตจากองคการสูสภาพ
แวดลอมตอไป สําหรับผูบริหาร การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารนํามาใชใน
การตัดสินใจ  การติดตามงานและการแกไขใหถูกตองตรงตามวัตถุประสงค และใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมในขณะนั้น และจากผลการวิจัยพบวาผูบริหารใชเวลาประมาณ 80% กับการติด
ตอส่ือสาร (Lunenberg and Ornstine, 1996: 177) 
 Scott and Mitchell (1976 cited in Robbins, 2001: 310-311) ได ระบุถึ งหนาที่
ของการสื่อสารในองคการ มี 4 ประการคือ 
 1) การสื่อสารมีหนาที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยที่บุคลากรจะตอง 
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ตามสายการบังคับบัญชา การสื่อสารแบบเปนทางการจะชวยให
ผูบังคับบัญชาสามารถติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรวาเปนไปตามนโยบายและบทบาท
หนาที่หรือไม ในขณะที่การสื่อสารแบบไมเปนทางการ ก็จะเปนตัวควบคุมพฤติกรรมของกลุมไป
ดวยเชนกัน เชน เมื่อเกิดเหตุการณที่กลุมผูปฏิบัติงานไปรบกวนสมาชิกของกลุมมากเกินไป พวก
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เขาจะใชการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ ยับยั้ง หรือควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของ
กลุม 
 2) การสื่อสารเปนการสรางแรงจูงใจแกบุคลากร ซึ่งการสื่อสารจะชวยใหบุคลากร 
เกิดความกระจางแจงในงานที่ปฏิบัติ รวมถึงการที่จะปฏิบัติใหดีนั้นควรทําอยางไรตลอดจนการ
รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเพื่อนําไปสูการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพตอไปและเสริมพลัง
ใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3) การสื่อสารจะชวยใหเกิดปฏิสัมพันธทางสังคมแกกลุมบุคลากร โดยที่การสื่อสาร 
จะเปนกลไกพื้นฐานที่จะทําใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรูสึกตางๆ ตอกัน เชน ความรูสึกพึง
พอใจ หรือไมสมหวัง อันจะนําไปสูการเติมเต็มของความตองการทางดานสังคมของบุคลากร 

4) การสื่อสารจะชวยสนับสนุนขอมูลขาวสารเพื่อเปนทางเลือกในการตัดสินใจทั้งใน 
ระดับบุคคลหรือระดับกลุม 
 
 กระบวนการติดตอสื่อสาร 
 กระบวนการติดตอส่ือสาร ประกอบดวย 7 องคประกอบ (Robbins,  2001:  285- 
286) ดังนี้ 
 1) แหลงขาวสารที่ตองสื่อสาร (the communication source) ขาวสารที่ตองการสื่อ  
จะตองมีแหลงที่มา มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อสาร 
 2) การสงรหัส (encoding) ผูสงสารจะตองแปลงขาวสารที่ตองการสื่อสาร โดยการ 
ประมวลความคิดใหอยูในรูปของสัญลักษณตางๆ เชน คําพูด รูปภาพ กริยาทาทาง หรือแผนผัง
เพื่อใหผูรับเขาใจเงื่อนไข 4 ประการ ที่มีผลตอการสงรหัส คือ ทักษะ เจตคติ ความรูและระบบ
สังคม และวัฒนธรรมของผูสงรหัส 
 3) ขาวสาร (message) 

4) ชองทางการสื่อสาร (channel) หมายถึง ส่ือกลางที่เปนชองทางการเดินของขาว 
สารที่ตองการสื่อสาร อาจจะเปนชองทางที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได ถาเปนชองทาง
การสื่อสารที่เปนทางการมาจากองคการดําเนินการซึ่งขาวสารจะเกี่ยวของกับการงานของ
บุคลากร  สวนชองทางการสื่อสารที่ไมเปนทางการจะเปนขาวสารสวนบุคคลหรือสังคม 
 5) การถอดรหัส (decoding) – 6) ผูรับสาร( receiver) การแปลความหมายขาวสาร
จากผูสงสาร ซึ่งกอนที่ขาวสารจะถึงผูรับสารนั้น ขาวสารที่อยูในรูปสัญลักษณตางๆ ที่ถูกสงมา
ตามชองทางตางๆ จะถูกแปลใหอยูในรูปแบบที่ผูรับสารสามารถเขาใจได ประเด็นที่สําคัญ
สําหรับการสื่อสารที่จะใหผูรับสารไดเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคของผูสงสารนั้นขึ้นอยูกับ
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ทักษะจากแหลงที่สงสารในการเขียนหรือการพูด และผูรับสารจะตองมีทักษะในการอานหรือฟง
เชนกัน และยังมีขอจํากัดของทักษะ เจตคติ ความรู ระบบสังคม และวัฒนธรรมอีกดวย 

7) การใหขอมูลปอนกลับ (feedback loop) เปนการตรวจสอบถึงความสําเร็จในการ 
ส่ือสารวาขาวสารที่สงไปนั้น ผูรับสารสามารถเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคหรือไม อยางไร  
ขัดของหรือประสบปญหาในจุดใดเพื่อที่จะหาทางแกไขตอไป 
  

 ทิศทางการสื่อสาร 
 การสื่อสารในองคการโดยทั่วๆ ไป มีทิศทางการสื่อสาร ดังนี้ 
 1) การสื่อสารจากบนลงลาง (downward communication) เปนการสื่อสารตาม
ลําดับข้ันของสายการบังคับบัญชา จากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติ เชน คําแนะนําลักษณะงาน 
ประกาศ หรือคําสั่งตางๆ ของหนวยงาน นโยบาย ข้ันตอนการปฏิบัติงาน คูมือและสิ่งพิมพตางๆ 
ของหนวยงาน วัตถุประสงคของการสื่อสารรูปแบบนี้ เพื่อใหบุคลากรทราบแนวทางเกี่ยวกับ
ลักษณะงาน ข้ันตอนการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานตลอดจนใหบุคลากรเกิดความซึม
ซาบในเปาหมายขององคการ (Katz and Kahn, 978: 440) 
 2) การสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication) องคการที่มีประสิทธิผล 
ตองการสื่อสารแบบนี้พอๆ กับความตองการการสื่อสารจากบนลงลาง ซึ่งการสื่อสารจากลางขึ้น
บนจะอยูในลักษณะของการประชุมพนักงาน open door policy จดหมายจากพนักงาน และ
การมีสวนรวมของกลุมทางสังคม เชน กีฬา ทัศนศึกษา งานรื่นเริง การสื่อสารแบบนี้เปนการเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น เสนอปญหาหรือใหขอมูลปอนกลับ ซึ่งจะเปน
ประโยชนตอผูบริหารในการรับทราบขอมูลจากผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด และสามารถนําขอมูล
มาใชในการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
 3) การสื่อสารแบบแนวนอน (horizontal communication) เปนการสื่อสารระหวาง 
บุคคลภายในฝาย / แผนกดวยกันหรือระหวางฝาย / แผนก เปนการสื่อสารอยางไมเปนทางการ
ระหวางบุคคล   
 4) การสื่อสารแบบแนวทแยง (diagonal communication) เปนการสื่อสารที่เกิดขึ้น 
นอยกวาวิธีอ่ืนๆ ใชในสถานการณที่สมาชิกขององคการไมสามารถใชวิธีการสื่อสารผานชองทาง 
อ่ืนๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 นอกจากทิศทางการสื่อสารที่กลาวมา ขาวลือ (grapevine) เปนการสื่อสารอยางไม
เปนทางการ โดยมีลักษณะดังนี้ 1) มีการสงขอความไดอยางรวดเร็ว 2) ส่ือสารดวยปาก 3) มี
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การจัดการกับเหตุการณที่ผิดปกติ 4) เปนเรื่องเกี่ยวกับบุคคลมากกวาประเด็นอ่ืนๆ 5) มักมีการ
สรางขาวลือ โดยเฉพาะระดับคนงาน  6) ใชจูงใจผูปฏิบัติงานได 
 การสื่อสารที่มีประสิทธิผล จะเปนความตองการพื้นฐานที่จะนําไปสูการบรรลุเปา
หมายขององคการ (Merryman A. 1996 cited in Luthans, 1998: 465) Barnard (1968 cited 
in Luthans, 1998: 466) ไดเสนอองคประกอบ 7 ประการที่สําคัญในการสื่อสารและสามารถคง
ไวซึ่งวัตถุประสงคอยางแทจริงขององคการ องคประกอบดังกลาว ไดแก 

1) ชองทางการสื่อสารจะตองมีความชัดเจนและแนนอน 
2) มีชองทางการสื่อสารอยางเปนทางการที่แนนอนแกสมาชิกทุกคนในองคการ 
3) เสนทางการสื่อสารจะตองสั้นและตรงประเด็นเทาที่เปนไปได 
4) เสนทางการสื่อสารอยางเปนทางการจะตองถูกใชงานไดอยางปกติ 
5) บุคคลที่ทําหนาที่เปนศูนยกลางการสื่อสารจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถ 

และมีจํานวนเพียงพอ 
6) เสนทางการสื่อสารจะตองไมถูกรบกวนในขณะที่มีการปฏิบัติงานตามหนาที่ 
7) ระบบการสื่อสารทุกระบบตองเชื่อถือได 
 

 การปรับปรุงการสื่อสารภายในองคการ 
 ผูบริหารจะประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหารที่ดีนั้นจะตองมีกิจกรรมเกี่ยวกับ
การติดตอส่ือสาร 2 ประการคือ 1) ปรับปรุงเนื้อขาวสาร (message) ที่ตองการสื่อความหมาย  
 2)  คนหาวิธีการปรับปรุงวิธีการที่จะใหบุคลากรเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร กลาวคือจะตอง
เปนทั้งผูสงสารและผูรับสารที่ดีทั้ง 2 ฝาย เทคนิคที่จะชวยใหบรรลุกิจกรรม 2 ประการ ที่กลาว
มามีดังนี้ (Gibson, Ivancich and Donnally, 2000: 415-418) 
 1) การติดตามผล (following up) เพื่อใหเกิดความมั่นใจวาขาวสารที่ไดสงไปนั้น ผู
รับสาร รับรู หรือเขาใจตรงกับวัตถุประสงค หรือไม 
 2) การสื่อสารเปนไปตามกฎระเบียบ (regulating information flow) หลักการที่ยอม
รับของผูบริหาร ซึ่งจะเปนการสรางความมั่นใจแกบุคลากรวาสารที่สงไปนั้นถึงมือผูบริหารแน
นอน 
 3) การใชขอมูลปอนกลับอยางมีประโยชน (utilizing feedback) การเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีโอกาสหรือเปดชองทางสําหรับ รับฟง การตอบสนองของผูรับขาวสาร การเปด
โอกาสใหเขาพบในลักษณะการเผชิญหนา (face to face) องคการที่มีสุขภาพดีนั้นตองการสื่อ
สารจากลางขึ้นบนที่มีประสิทธิผล 
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4) ความเขาใจถึงความคิด ความรูสึกของผูอ่ืน (empathy) เพื่อลดอุปสรรค ส่ิงขีด 
ขวางตางๆ เพื่อนําไปสูการสื่อสารที่มีประสิทธิผล 
 5) การสงสารซ้ํา (repeatition) ยึดหลักของการเรียนรู ใชเมื่อแนใจวามีบางสวนของ 
ขาวสารไมกระจางแจง 
 6) การสนับสนุนใหเกิดความไวใจซึ่งกันและกัน (encouraging mutual trust)   
ดวยขอจํากัดเรื่องเวลา ผูบริหารไมสามารถติดตามผล หรือรับขอมูลปอนกลับ (feedback) จาก
บุคลากรไดตลอดเวลา ภายใตเหตุการณดังกลาว การสรางบรรยากาศแหงความเชื่อมั่นและไว
วางใจระหวางผูบริหารและบุคลากรเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนการสื่อสาร 
 7) การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ (effective timing) 
 8) ใชภาษาที่เรียบงาย (simplifying language) 
 9) การรับฟงอยางมีประสิทธิภาพ (effective listening) เนนการเปนผูฟงที่ดี 
 การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือหรือกลไกที่สําคัญในการบริหารงานในองคการใหไป
สูการบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ ซึ่งการติดตอสื่อสารจะเปนสื่อกลางในการเผยแพร ถาย
ทอดตั้งแตวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายและวัตถุประสงคขององคการ กลยุทธที่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติ และกฎ ระเบียบ การปฏิบัติตางๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสู
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดี
ตอกัน  การขจัดขอขัดแยงภายในองคการ การสรางความเปนฝกแผนขององคการ นําไปสูการมี
วัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรง ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองและมุงสงเสริมใหบุคลากรภายใน
องคการใหมีทักษะในการสื่อสารที่ดี สรางระบบ กลไกและเครื่องมือที่ชวยในการสื่อสารใหมี
เพียงพอและมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนพัฒนาระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพทั้งภายใน
และภายนอกองคการ 
  

 4.3 ภาวะผูนํา   
 ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการหรือศิลปของการใชอิทธิพลตอบุคคล  เพื่อใหเกิดความ
เต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม (Koontz, O'Donnel and 
Weihrich, 1986: 397) 
 Stogdill (1974: 10) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการจัดการของ
กลุมในการพยายามที่จะตั้งเปาหมายและบรรลุเปาหมายรวมกัน 
 Robbins (1998: 347) ระบุวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม
เพื่อการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับ Koonz and O'Donell (1955 cited in Stogdil, 1974: 11)  
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ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนกิจกรรมในการจูงใจโนมนาวบุคคลใหเกิดการรวมมือเพื่อการบรรลุวัตถุ
ประสงครวมกัน 
 Bass and Avolio (1993: 49) ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการใชอิทธิพลตอกลุมใน
การกระทํากิจกรรมใดๆ เพื่อการบรรลุเปาหมาย 
 จากความหมายขางตน พอสรุปไดวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชศิลปะ การจูงใจของ
ผูนําที่มีอิทธิพลตอผูตามในการที่จะกอใหเกิดความรวมมือในการประพฤติปฏิบัติอยางเต็มใจเพื่อ
การบรรลุวัตถุประสงคขององคการรวมกัน 
 Hersey and Others (1996:  9-10) ไดระบุวาผูนําตองมีความสามารถ 3 ประการคือ 

1) การวินิจฉัย  (diagnosing)  ความสามารถที่จะเขาใจสภาพการณตางๆ ในปจจุบัน   
และมีความสามารถในการคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  อันจะนําไปสูการบริหารงานในเชิง
รุกที่จะตองเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง 

2) การปรับตัว (adapting)  เปนความสามารถทางพฤติกรรม  นําไปสูการปรับ 
พฤติกรรมและการใชทรัพยากรตางๆ เพื่อเปนการปดชองวางระหวางสภาพการณปจจุบันกับส่ิงที่
เรามุงหวังใหสําเร็จ 

3) การสื่อสาร (communicating) เปนความสามารถในกระบวนการ ถามีความเขาใจ 
สถานการณตางๆ แลว ก็สามารถที่จะปรับพฤติกรรมและกระบวนการใหเหมาะสมกับสถานการณ  
โดยการใชการสื่อสารที่มีประสิทธิผลเพื่อใหบุคคลอื่นเขาใจและยอมรับและจะนําไปสูการบรรลุส่ิงที่
เราตองการ 
 Kouzes and Posner (1987 อ างถึ งใน  ทองหลอ  เดชไทย , 2544: 37) ไดสรุปคุณ
ลักษณะหรือการกระทํา หรือพฤติกรรมของผูนําที่มีความเปนเลิศ 5 ประการ คือ 
 1) ทาทายกระบวนการ (challenge the process) การริเร่ิมกระบวนการใหมๆ ที่นํามา
ซึ่งความเจริญเติบโตขององคการ ทําใหผูนําตองใชความพยายามที่จะชี้ใหบุคลากรตระหนักถึง
ความเปลี่ยนแปลงและนําทีมใหมุงการเพิ่มพูนความรูความชํานาญพิเศษอยูตลอดเวลา การปลด
ปลอยประเพณีปฏิบัติเกาๆ ก็คือการใชทีมงานที่มีความรวมมือกัน (coorperative teams) สําหรับ
การดําเนินกิจการตางๆ ภายในองคการ 

2) ดลบันดาลภาพฝน (inspire a shared vision) เปนการสรางวิสัยทัศนรวมที่ทีมหรือ 
องคการควรจะเปน กําหนดพันธกิจที่ทุกคนรับรองและยอมรับ พรอมทั้งเปาประสงคที่สามารถชี้นํา
ทิศทางความพยายามของสมาชิก ผูนําจะตอง 

2.1 มีวิสัยทัศนหรือภาพฝนที่องคการควรจะเปน 
2.2 ส่ือสารวิสัยทัศนดวยความกระตือรือรนตามพันธสัญญา 
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2.3 ทําใหวิสัยทัศนเปนที่ยอมรับของสมาชิกและมีความเปนเจาของวิสัยทัศน 
รวมกัน 
  2.4 สรางวิสัยทัศนบนพื้นฐานของเหตุและผลตามทฤษฎีและการวิจัย พรอมทั้ง
ประยุกตวิธีการดําเนินงานที่ดี 

3) ขยันถามไถ  (enable others to act) ผูนําจําเปนตองพยายามสรางความแข็งแกรง 
ใหกับผูตามดวยการใหอํานาจในการตัดสินใจ (empowerment) มีปฏิสัมพันธกับสมาชิกแบบเปน
กันเอง สรางบรรยายภาพแหงความไวเนื้อเชื่อใจ พรอมทั้งรับผิดชอบและตรวจสอบงานอยางใกลชิด
สม่ําเสมอ โดยใชกระบวนการกลุมและเปนรายบุคคลดวยทักษะทางสังคม (social skills) 

4) ใหกําลังใจเปนนิจ (encourage the heart) ผูนําตองแสวงหาวิธีการที่จะทําให 
สมาชิก เพื่อนรวมงานรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดกําลังใจใน
การทํางานตอไป ดวยการแสดงความยินดีเปนการสวนตัวและฉลองความสําเร็จเปนกลุมพรอมกับ
แจกของที่ระลึกที่เหมาะสม 

5) พูด ทํา คิด เปนแบบอยาง (model the way) ทําตามที่สอนและสอนตามที่ทํา   
(do what you preach and preach what you do) เปนสิ่งที่ผูนําตองกระทํา ผูนําตองเปนแบบอยาง
ที่ดีสําหรับผูรวมงาน โดยการใชวิธีการแหงความรวมมือและกลาเสี่ยงเพื่อเพิ่มพูนความชํานาญการ
ทั้งทางดานการงานและสวนตัว 
 Nanus (1992: 11-15) กลาวถึงผูนําที่มีประสิทธิผล สําหรับยุคการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วในปจจุบัน ผูนําจําเปนตองอาศัยการกระทํา 4 ประการอยางสมดุล คือ 

1) ตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
ในองคการในการใหคําแนะนํา สนับสนุนและการจูงใจ 

2) ตองมีความสามารถในการมุงมองในการใชประโยชนจากขอไดเปรียบจากปจจัย 
ภายนอกที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอกที่มีความสัมพันธกับองคการ ไดแก ผูลงทุน ลูกคา หรือคณะ
กรรมการที่ปรึกษาทราบถึงสถานการณปจจุบัน เงื่อนไขตลาด ขอจํากัดดานกฎหมาย และสภาพ
แวดลอมตางๆ ที่มีอิทธิพลตอองคการ 

3) ตองมีความสามารถในการเติมแตง ปรับปรุงขั้นตอนการดําเนินงานขององคการใน 
ดานการพัฒนาสินคาหรือการบริการ กระบวนการผลิต ระบบควบคุมคุณภาพ โครงสรางองคการ
และระบบขอมูลขาวสาร 
 

4) สามารถพยากรณหรือคาดการณอนาคต  ประเมินสภาพการณและเตรียมการเพื่อ 
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พัฒนามุงสูการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของลูกคา เทคโนโลยี และเศรษฐกิจระดับโลก ตลอด
จนการเตรียมรับวิกฤติการณตางๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
 โดยสรุปแลว ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตองปฏิบัติบทบาท  4 ประการ โดยใหความ
สําคัญเทาๆ กัน คือ 1) ผูกําหนดทิศทาง (direction setter) กําหนดทิศทางขององคการในอนาคตให
ชัดเจนดวยการมีวิสัยทัศน 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) มีความสามารถในการทํานาย    
พัฒนาการของปจจัยภายนอกและประเมินเพื่อนํามาใชในองคการ สงเสริมใหมีนวัตกรรม เสริมพลัง
อํานาจแกบุคลากร มีความยืดหยุนในการบริหารและกลาเผชิญกับความเสี่ยงอยางรอบคอบ  3) ผู
เจรจาตอรอง (spokeman) มีความสามารถในการพูดและเปนผูฟงที่ดี สามารถเจรจาตอรองกับองค
การอื่นๆ และสรางเครือขายความสัมพันธกับภายนอกในการแลกเปลี่ยนแนวคิด  ทรัพยากร การ
สนับสนุน และขอมูลขาวสารสําหรับองคการ และจะตองเปนสื่อกลาง ขอมูลขาวสารระดับโลก สราง
ส่ิงจูงใจและความตื่นตัวตออนาคตขององคการ และ 4) ผูฝกสอน (coach) สรางวิสัยทัศนรวมและ
พันธสัญญากับบุคลากรเพื่อความสําเร็จขององคการ สรางบรรยากาศแหงความไววางใจ นับถือให
เกียรติแกกันและกัน ใหความชวยเหลือแกบุคลากรในการเรียนรูและเติบโตกาวหนา ยกระดับขีด
ความสามารถของพนักงานเพื่อบรรลุซึ่งวิสัยทัศนที่กําหนดไว 
 ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของผูบริหารเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งในการบริหารองค
การใหฟนฝาวิกฤติการณตางๆ ที่องคการจะตองเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงจากสภาพ
แวดลอมดานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ ผูบริหารจะตองมีความเปนผูนําที่มีความ
สามารถ  1) วิเคราะหสภาพปจจุบันและคาดการณหรือทํานายสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดเพื่อ
การเตรียมการรับความเปล่ียนแปลงดวยการบริหารเชิงกลยุทธหรือเปนผูนําเชิงกลยุทธ 2) การ
ปรับตัว แสดงออกซึ่งความสามารถทางพฤติกรรม และ 3) การสื่อสารเพื่อใหบุคลากรเขาใจใน
ส่ิงที่องคการตองการบรรลุ อีกประการที่สําคัญคือ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองแสดงบท
บาทตอไปนี้ ในระดับที่ใหความสําคัญเทาๆ กันคือ 1) ผูกําหนดทิศทาง คือการเปนผูนําที่มีวิสัย
ทัศน 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานนวัตกรรมทั้งกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารและกลา
เผชิญกับความเสี่ยงอยางรอบคอบ 3) ผูเจรจาตอรองประสานความรวมมือกับองคการอื่นๆ การ
สรางเครือขายดานตางๆ  ที่สามารถนํามาเปนปจจัยในการดําเนินการขององคการ และ 4) ผูฝก
สอนสรางวิสัยทัศนและพันธสัญญารวมกับบุคลากรเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการรวมกันและ
เพิ่มศักยภาพของพนักงานใหสูงขึ้น ดังนั้นความมีประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นไดนั้นยอม
ตองอาศัยผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
  

 4.4 การบริหารการเปลี่ยนแปลง  
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 การเปลี่ยนแปลงในองคการเปนสิ่งที่เกิดขึ้นอยางหลีกเลี่ยงไมได ดวยเหตุที่องคการจะ
ตองมีการปรับตัวดานตางๆ ใหเทาทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต ไมมีองคการใดที่หยุดนิ่งอยูกับที่โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ตลอดจน
มีการเปลี่ยนแปลงที่ลาชาก็จะทําใหองคการเหลานั้นลาสมัยลงและประสบกับภาวะถดถอย 
(decline)ห รือ ไม ห ล ง เหลื อสถานภาพของการเป น องค ก ารอี กต อ ไป  (the death of 
organization) (สถาพร  ปนเจริญ, 2543: 78) 
 การบริหารการเปลี่ยนแปลงคือ เร่ืองที่เกี่ยวของกับคน ดังคํากลาวที่วา "Change 
management is about people dimension" งานของการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกลุมของ
กิจกรรมที่ใชกระตุนและสนับสนุนองคการใหสามารถผานชวงของการปรับเปลี่ยนเพื่อเขาสู
สภาพแวดลอมใหมในการทํางานไดอยางสําเร็จ และปจจัยที่สําคัญที่เกี่ยวของกับงานของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง มีดังนี้ (กิ่งแกว แพทยปฏิพัทน, 2543: 72) 
 1) องคการตองมีการวางแผน การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี (planed change) 
 2) ผูนําที่เกี่ยวของตองเปนผูนําที่กระตือรือรน (active leadership) 
 3) การจัดการดานพฤติกรรมของผูบริหาร 
 4) เปาหมายและประโยชนที่องคการตองการนั้นตองมีความชัดเจน 
 5) ประสิทธิภาพของการสื่อสารถึงผูเกี่ยวของ รวมถึงความถี่ของการสื่อสารดวย 
 6) การสรางวัฒนธรรมขององคการเพื่อสนับสนุนสภาพแวดลอมใหมขององคการ 
 7) การจัดการดานระบบของการตอบแทนหรือการใหรางวัล 
 Paton and McCalman (2000: 36-37) กลาววา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปน
กิจกรรมที่ตองใชสหวิทยาการโดยจะตองใชทักษะ ทรัพยากร การสนับสนุน และความรู ดังตัว
อยาง 

- ทักษะการสื่อสารเปนสิ่งที่สําคัญ และจะตองประยุกตทั้งในและระหวางทีม
บริหาร 

- สรางแรงจูงใจและผูนําตองตระหนักถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง 
- ความสามารถในการสนับสนุนและรวมกิจกรรมระดับกลุมและบุคคลเปนสิ่ง

สําคัญ 
- ทักษะในการเจรจาและชักจูงเปนสิ่งที่มีคาอยางมาก 
- การวางแผนและการควบคุมกระบวนการเปนสิ่งที่สําคัญที่จะตองถูกนํามาใช 
- ความสามารถในการบริหารบุคลากรทั้งในระดับเดียวกัน ระดับที่สูงกวาและ

ระดับลางตลอดจนระหวางกลุม 
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- ความรูและการสนับสนุนใหเกิดการชักจูง เปนเหตุผลที่สําคัญของการเปลี่ยน
แปลง 

 นอกจากนี้ Kimbrough and Burkett (1990: 134-151) ไดแสดงความเห็นไววาการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการ ซึ่งประกอบดวยพฤติกรรมที่ตอเนื่องกัน 7 ข้ันตอน คือ 
 1)  การกําหนดความจําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลง ควรไดมาจากความตองการ
ของสมาชิกในองคการ ซึ่งเปนผูไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนั้น 
 2) การเสนอความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารควรเสนอความคิดของตนให 
คณะครูไดรับรู ทั้งนี้โดยใชวิธีการทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 
 3) สรางแรงจูงใจใหแกคณะครู ผูบริหารตองเอาใจใสในการสรางแรงจูงใจใหคณะ 
ครูเกิดความรูสึกตองการที่จะเปลี่ยนแปลงและตองการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงที่ตองการ 
 4)  แสวงหาแนวทางที่เหมาะสมและเปนไปไดเพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นประสบผล 
สําเร็จ 
 5) ลงมือปฏิบัติ พึงระลึกไวเสมอวากอนที่จะลงมือปฏิบัติควรจะไดวางแผนไวเรียบ
รอยแลวเปนอยางดี ไมควรกระทําการวางแผนไปพรอมๆ กับการลงมือปฏิบัติ 
 6) การประเมินผลการเปลี่ยนแปลง ควรจะไดมีการวางแผนเพื่อประเมินผลการ
เปลี่ยนแปลงนั้น โดยใหมีการประเมินผลตั้งแตเร่ิมตนกระบวนการจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวน
การ 
 7) การเผยแพร เมื่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงเสร็จส้ินแลว ควรจะไดมีการเผยแพรไป
ยังโรงเรียนอื่นๆ หรือหนวยงานการศึกษาอื่นๆ 
 

 วัฒนธรรมองคการในฐานะตัวสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
 จากที่ไดกลาวแลวในหัวขอวัฒนธรรมองคการวาวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ตลอดจนการสงผลตอความมีประสิทธิภาพของการดําเนินงาน  
และบรรลุซึ่งประสิทธิผลขององคการตอไป ธีรศักดิ์ กําบรรณารักษ (2542: 48-49) ไดระบุถึง
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่มีสวนสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีดังนี้ 
 
 

1) กลาเสี่ยง มีอิสระในการทดลองสิ่งใหมๆ สามารถยอมรับความผิดพลาดได  
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สนับสนุนใหปรับปรุงใหดีกวาเดิม พรอมทั้งสงเสริมหลักสูตรการเรียนเรื่องความคิดริเร่ิมสราง
สรรค 

2) ใหรางวัลกับการเปลี่ยนแปลง ใหเกียรติคนออกความคิดเห็นคนแรก สงเสริม 
ดานการแสดงออก ผูบริหารสนใจและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มีการฉลองความ
สําเร็จจากการเปลี่ยนแปลงใหม 

3) การเปดเผยและยอมรับส่ิงใหมภายนอก มีการแบงปนขอมูลและเต็มใจให 
คําปรึกษาแกกันและกัน  พรอมทั้งสํารวจการเปลี่ยนแปลงหรือส่ิงใหมๆ ภายนอกองคการ 
 4) การมีเปาหมายรวมกัน สรางความรูสึกเปนเจาของ มีการเฉลี่ยผลประโยชน 
และชื่อเสียงใหแกกันและกัน 
 5)  ความรูสึกมีอํานาจและมีความสามารถ มีการกระจายอํานาจใหอิสระในการ 
ทํางาน ปลูกฝงทัศนคติใหพนักงานรูสึกวาตนมีความหมายแกองคการ 

6) ความเชื่อในการลงมือกระทํา เนนผลการปฏิบัติงาน ความรวดเร็วและปฏิบัติ 
ตามสัญญา  พรอมทั้งสรางปทัสถานที่สงเสริมใหมีการนําความคิดใหมๆ ไปปฏิบัติ 
 ในสภาพปจจุบันและอนาคตที่องคการตางๆ จะตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการอยางหนักหนวง การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปน
กิจกรรมที่สําคัญที่จะนําพาองคการใหผานพนหวงเวลาแหงวิกฤติการณไปได องคการจะตองมี
ความพรอมและตื่นตัวอยูเสมอที่จะมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานการปรับโครงสราง ขนาดองค
การ  การเพิ่มทักษะของบุคลากรใหมีความสามารถหลายๆ ดาน ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงาน 
ภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจัยที่สําคัญตอการที่จะโนมนาวเพื่อสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิด
ความรวมมือรวมใจในการกระทํากิจกรรมตางๆ โดยเฉพาะองคการที่มีวัฒนธรรมแข็งแลว การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงจะเปนเรื่องที่กระทําไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย
ขององคการตอไป 
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ตอนที่ 4 การจัดการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

การจัดการศึกษาพยาบาล : วิทยาลัยพยาบาล 
 

  การจัดการศึกษาดานสุขภาพและอนามัย ไดเร่ิมข้ึนพรอมๆ กับการจัดตั้งองคกรเพื่อ
รับผิดชอบงานสาธารณสุขอยางเปนทางการ คือ กรมพยาบาล ในป พ.ศ.2431 ซึ่งกรมพยาบาล
ในสมัยนั้นนอกจากจะมีหนาที่ในการใหการรักษาพยาบาล ปองกันโรคแลวยังมีหนาที่จัดตั้งโรง
เรียนนางผดุงครรภ  ซึ่งโรงเรียนนางผดุงครรภไดจัดตั้งสําเร็จ โดยพระราชทรัพยสวนพระองค
ของสมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินีนารถ ณ โรงพยาบาลศิริราช เมื่อป พ.ศ.2439 โดยใชชื่อ
วา โรงเรียนแพทยผดุงครรภและพยาบาลหญิง และนับเปนโรงเรียนเริ่มแรกของโรงเรียน
พยาบาลและผดุงครรภในเวลาตอมา โรงเรียนดังกลาวนี้มีวัตถุประสงคเพื่อผลิตนางผดุงครรภ
ออกไปชวยในการทําคลอดแผนปจจุบันและใหความรูกับประชาชนทั้งในดานการเตรียมตัวกอน
คลอด ระยะคลอดและหลังคลอด รวมทั้งการเลี้ยงดูเด็กทารก โดยมีแพทยที่สําเร็จการศึกษา
จากตางประเทศเปนครูสอน  (ผกา เศรษฐจันทร และคณะ, 2529: 75) ตอมามีการโอนงานการ
รักษาพยาบาลไปขึ้นตรงตอกระทรวงธรรมการ กระทรวงมหาดไทย จนในที่สุดป พ.ศ.2461 ก็มี
ประกาศจัดตั้งกรมสาธารณสุขสงผลใหโรงเรียนแพทยผดุงครรภและพยาบาลหญิงโอนไปอยูกับโรง
พยาบาลศิริราชข้ึนตรงกับกรมมหาวิทยาลัย และในป พ.ศ.2473 กรมสาธารณสุขจึงจัดตั้งโรงเรียน
ผดุงครรภ ณ วชิรพยาบาล  โดยมีหลักสูตรเพียง 1 ป ผลิตนางผดุงครรภ ไปปฏิบัติงานในเขตหัว
เมืองเพื่อลดอัตราตายของมารดาและทารก  (ผกา  เศรษฐจันทร และคณะ, 2529: 79) 
 

 การสาธารณสุขของประเทศไทยมีการพัฒนาเรื่อยมาเปนลําดับ หลังจากมีการจัดตั้ง
กระทรวงสาธารณสุขแลว ในป พ.ศ.2485 ก็มีการจัดตั้งโรงพยาบาลตามหัวเมืองตางๆ เพื่อให
บริการการรักษาพยาบาลกับประชาชนขึ้นหลายแหง กอใหเกิดความขาดแคลนบุคลากรสาธารณ
สุขทุกประเภทที่จะใหบริการกับประชาชน การผลิตแพทยพยาบาลในสมัยนั้นเปนหนาที่ของกรม
มหาวิทยาลัยแพทย ซึ่งไมสามารถผลิตแพทย พยาบาลและบุคลากรอื่นๆ ทันตอความตองการใช
ของกระทรวงสาธารณสุขได ดังนั้น ในป พ.ศ.2485 กระทรวงสาธารณสุขจึงไดประกาศจัดตั้งโรง
เรียนพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขขึ้นเปนแหงแรก ณ โรงพยาบาลกลาง (ซึ่งตอมาปรับ
เปลี่ยนเปนโรงเรียนพยาบาลโรงพยาบาลหญิง ภายหลังที่โอนโรงพยาบาลกลางใหเทศบาลนคร
กรุงเทพ) (ผกา  เศรษฐจันทร และคณะ, 2529: 178) 
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 ความขาดแคลนพยาบาลและบุคลากรชวยงานดานสาธารณสุขอื่นๆ คงมีอยูตอเนื่อง
จนถึงปจจุบัน ทั้งนี้เนื่องจากรัฐบาลไดมีนโยบายในการสรางโรงพยาบาลจังหวัดใหครบทุกจังหวัด  
โรงพยาบาลชุมชนครบทุกอําเภอ สถานีอนามัยครบทุกตําบล นับต้ังแตเร่ิมใชแผนพัฒนาการสาธารณ
สุขตามแผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่1 (2505-2509) จนถึงแผนพัฒนาการ
สาธารณสุขฉบับที่ 7 (2535-2539) (กระทรวงสาธารณสุข,  2530:  24-35) เมื่อมีความขาด
แคลนบุคลากรสาธารณสุข และหนวยงานทางการศึกษาโดยตรง ไมสามารถผลิตใหเพียงพอตอ
ความตองการได กระทรวงสาธารณสุขจึงไดขยายการผลิตนักศึกษาในสายพยาบาลวิชาชีพมาก
ข้ึน เพื่อออกไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในภูมิภาค โดยหากพิจารณาการเพิ่มจํานวนการผลิต
นักศึกษาพยาบาลวิชาชีพ จะพบวามีการเพิ่มจํานวนในการผลิตมากขึ้นในทุกแผนพัฒนาการสา
ธารณสุข  และเมื่อเพิ่มจํานวนนักศึกษาก็ตองเพิ่มจํานวนวิทยาลัยที่จัดสอน ในหลักสูตรดังกลาว
เพิ่มข้ึน จากโรงเรียนเพียง 1 แหง ในป พ.ศ.2489 เปน วิทยาลัยพยาบาลและวิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี จํานวน 35 แหง ในป พ.ศ.2544 และปจจุบันมีจํานวน 31 แหง เปดสอน หลักสูตร
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (4 ป)  หลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (ป 3- 4 ตอ
เนื่อง)  
 

 นอกจากการผลิตนักศึกษาในหลักสูตรสายงานพยาบาลแลว กระทรวงสาธารณสุข
ยังไดดําเนินการเปดโรงเรียนเจาพนักงานสาธารณสุข ทําการสอนหลักสูตรประกาศนียบัตร
พนักงานอนามัยหลักสูตร 1 ป โดยเริ่มเปดสอนตั้งแตป พ.ศ.2500 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหมี
เจาหนาที่ปฏิบัติงาน ดานการสุขาภิบาลและการปองกันโรคประจําอยูที่สถานีอนามัย ตอมาใน
ป พ.ศ.2534  ไดปรับเปล่ียนเปนหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร 2 ป และเปลี่ยน
ชื่อจากโรงเรียนเจาหนาที่สาธารณสุขมาเปนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในปจจุบัน
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  มีจํานวน 7 แหง และเมื่อรัฐบาลมีนโยบายใหสรางโรงพยาบาล
ใหครบทุกอําเภอนั้น  นอกจากจะสงผลกระทบตอการบริการรักษาพยาบาลแลว งานดานทันตะ
อนามัย งานเภสัชกรรมชุมชน งานดานชัณสูตรโรค งานดานรังสีวิทยา งานดานเวชระเบียนของ
โรงพยาบาลชุมชนก็เกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรเชนกัน เพื่อใหเกิดการแกปญหาการขาด
แคลนบุคลากรดังกลาว    กระทรวงสาธารณสุขจึงจัดตั้งโรงเรียนทันตาภิบาล ในป พ.ศ.2510 
และโรงเรียนเจาพนักงานเภสัชกรรมหลักสูตร 2 ป ในป พ.ศ.2526 ข้ึน ภายใตการบริหารของ
วิทยาลัยการสาธารณสุข (การผลิตเจาหนาที่เภสัชกรรม หลักสูตร 1 ป ผลิตตั้งแตป พ.ศ.2513 – 
2527) จัดตั้งโรงเรียนเจาพนักงานวิทยาศาสตรการแพทย สาขาพยาธิวิทยา โรงเรียนเวชสถิติ
เพื่อชวยงานดานการเวชระเบียนของโรงพยาบาล    
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 ในการจัดตั้งโรงเรียนและวิทยาลัยตางๆ ของกระทรวงสาธารณสุขเพื่อแกปญหา
ความขาดแคลนบุคลากรในสายงานตางๆ ดังกลาวแลวนั้นสงผลใหเกิดความหลากหลายของ
การจัดการศึกษา มีสถาบันทางการศึกษามากมายกระจัดกระจายอยูในกรมตางๆ 5 กรม แต
การผลิตเปนไปในรูปของการผลิต เพื่อสนองความตองการของหนวยงานตนมากกวาจะคํานึงถึง
การพัฒนางานสาธารณสุขโดยสวนรวม ไมมีเอกภาพในการจัดการศึกษาและกําหนดมาตรฐาน
ของหลักสูตร การจัดสรรงบประมาณไมมีความเปนธรรมระหวางกรม กองที่จัดการศึกษาในหลัก
สูตรระดับเดียวกันและสงผลกระทบตอคุณภาพของบุคลากรดานสาธารณสุข ไมสามารถที่จะ
พัฒนางานใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมปญหาของการสาธารณสุขและเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนไปได (คณะทํางานวิชาการ, 2535: 55) 
 การดําเนินการเพื่อใหมีการจัดการศึกษาใหมีเอกภาพ และพัฒนางานการศึกษาใหมี
ความเสมอภาคกันในทุกหลักสูตรของวิทยาลัยตางๆ คณะกรรมการระบาดวิทยาแหงชาติ ได
เสนอใหกระทรวงสาธารณสุขรับโครงสรางในดานการผลิตและพัฒนาบุคลากรเสียใหมโดยจัด
ใหมีองคกรที่รับผิดชอบงานการศึกษาเพียงองคกรเดียวภายใตชื่อ “สถาบันพัฒนาบุคลากรสา
ธารณสุข” และองคกรนั้นเปนองคกรระดับเทียบเทากรม แตมีฐานะและโครงสรางพิเศษสําหรับ
การบริหารสถาบันทางการศึกษา มีลักษณะเปนหนวยบัญชาการกลาง ที่ทําหนาที่กําหนดและ
กํากับนโยบาย บริหาร ประสานงาน สนับสนุนและบริการ กํากับดูแลสถาบันการศึกษาที่ตั้ง
กระจัดกระจายอยูใน 5 กรม เขาไวดวยกัน (คณะทํางานวิชาการ, 2525: 55) และจากขอเสนอ
ดังกลาวแลวนั้น ประกอบกับนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขในการพัฒนางานสาธารณสุขให
ครอบคลุมประชาชนและมีเจาหนาที่ที่มีคุณภาพไปปฏิบัติงานในระดับอําเภอ ตําบลมากที่สุด 
กระทรวงสาธารณสุขจึงไดแตงตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาความเปนไปไดในการจัดตั้ง
สถาบันพัฒนาบุคลากร ในที่สุดก็เสนอคณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบ และเสนอใหคณะ
กรรมการกฤษฎีกาพิจารณา และไดมีประกาศพระราชกฤษฎีกา ในหนังสือราชกิจจานุเบกษา
ฉบับพิเศษ เลมที่ 110  ตอนที่ 22 วันที่ 26 กุมภาพันธ พ.ศ.2536 กําหนดใหมี สถาบันพัฒนา
กําลังคนดานสาธารณสุขขึ้นในกระทรวงสาธารณสุข มีฐานะเทียบเทากรม 
 

 สถาบันพระบรมราชชนกเปนหนวยงานที่เปลี่ยนชื่อมาจากเดิมคือ สถาบันพัฒนา
กําลังคนดานสาธารณสุข สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เปนหนวยงานที่เกิดขึ้นตามพระ
ราชบัญญัติโอนอํานาจหนาที่และกิจการบริหารบางสวนของกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2536 
และพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2536 จากผล
ของกฎหมายทําใหเกิดการรวมหนวยงานดานการผลิตและพัฒนาบุคลากรจากสํานักงานปลัด
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กระทรวง กรมอนามัย กรมการแพทย กรมวิทยาศาสตรการแพทย กรมควบคุมโรคติดตอ ไวดวย
กันทั้งหมด  
 

 ปจจุบันสถาบันพระบรมราชชนก มีวิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี ที่อยูในสังกัดสถาบันจํานวน 31 แหง และวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จํานวน 7 แหง 
วิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข 1 แหง วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข 1 แหง 
 

   บทบาทหนาที่ของสถาบันมี 5 ประการ คือ 
1. เสนอความเห็นในการกําหนดนโยบายและความตองการ  ในดานการ 

ผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุข 
   2. จัดทําแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขใหสอดคลอง 
และตอบสนองนโยบายและความตองการกําลังคนดานสาธารณสุขของกระทรวง 
   3. ผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขและประสานงานกับหนวยงานอื่น 
ที่เกี่ยวของ 
   4. พัฒนามาตรฐานการศึกษาและวิชาการดานการศึกษาและการฝกอบรม 
บุคลากร 
   5. ปฏิบัติงานรวมกัน  หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่ 
เกี่ยวของ 
       โครงสรางการจัดองคกรสถาบันพระบรมราชชนก 
   จากอํานาจหนาที่ดังกลาว สถาบันพระบรมราชชนกไดจัดโครงสรางของ
สถาบันและกําหนดหนาที่ของหนวยงานตางๆ  ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 8 โครงสรางในการบริหารงานของสถาบันพระบรมราชชนก 
 
        สถาบันพระบรมราชชนก 
 
 
   หนวยงานบริหารสวนกลาง        หนวยงานที่ต้ังอยูในสวนภูมิภาค 
   ประกอบดวย           ประกอบดวย 
      สวนแผนงาน         วิทยาลัยการสาธารณสุข  7 แหง 
      สวนพัฒนาบุคลากร       วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการ
แพทย 
      สวนพัฒนาการศึกษา                                        และสาธารณสุขกาญจนา  
      สวนเลขานุการ         วิทยาลัยนักบริหารการสาธารณ
สุข 
                                                   วิทยาลัยพยาบาล  31 แหง 
 

ที่มา : สถาบันพระบรมราชชนก ปฏิทินวางแผนงาน ,2548 
   

บทบาทหนาที่ของวิทยาลัยพยาบาล 
 

 วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่รับผิดชอบในการผลิตและ
พัฒนากําลังคนดานสาธารณสุข โดยมีบทบาทหนาที่ตามบันทึก สธ. 0213/466 ลงวันที่ 25 
มกราคม พ.ศ.2538 ดังตอไปนี้ (สถาบันพระบรมราชชนก, 2540: 141) 

1. ผลิตกําลังคนดานสาธารณสุข 
2. พัฒนาสมรรถนะกําลังคนดานสาธารณสุข 
3. วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับกําลังคนดานสาธารณสุข 
4. จัดบริการสาธารณสุขสาธิตที่เหมาะสม 
5. บริการวิชาการดานการแพทยและสาธารณสุขแกสังคม 
6. สงเสริม ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ส่ิงแวดลอม การพัฒนาสังคม และ 

ประชาธิปไตย 
 สําหรับบทบาทในขอ 4 สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ไดกําหนดใหวิทยาลัย
ทุกแหงในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เปนสถานบริการสาธารณสุขอีกสถานะหนึ่งตามคําสั่ง   
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สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขที่ 669/2538 วันที่ 7 มีนาคม พ.ศ.2538 โดยใหวิทยาลัย
พยาบาลมีหนาที่รับผิดชอบ 

1. จัดบริการสาธารณสุขในดานตางๆ ที่เหมาะสมแกประชาชนทั่วไป 
2. เปนแหลงศึกษาคนควาวิจัยและฝกภาคปฏิบัติของอาจารยและนักศึกษา 

 การจัดการศึกษาในหลักสูตรตางๆ ของวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  จะประกอบดวย (พูนสุข หิงคานนท, 2540: 62) 

1. การจัดหลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภ (4 ป) เปนหลัก 
สูตรพยาบาลระดับวิชาชีพ รับจากผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรประโยคมัธยมศึกษา
ตอนปลาย 

2. การจัดหลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลและผดุงครรภ ระดับตน (2 ป) เปน 
หลักสูตรพยาบาลระดับเทคนิค รับจากผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรประโยคมัธยม
ศึกษาตอนปลายสายสามัญ 

3. การจัดหลักสูตรพยาบาลและผดุงครรภตอเนื่อง เปนการพัฒนาพยาบาลระดับ 
เทคนิคใหเปนพยาบาลระดับวิชาชีพ ใชเวลาการศึกษาตออีก 2 ป รับจากขาราชการของ
กระทรวงสาธารณสุขที่สําเร็จการศึกษาในหลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลและผดุงครรภ 
(ระดับตน) มาแลว 

4. การจัดการพัฒนาความรูพยาบาลเฉพาะทางในสาขาตางๆ เปนการอบรม 
ระยะสั้น  4 - 6 เดือน ในหลักสูตรการพยาบาลเด็ก การพยาบาลผูสูงอายุ การพยาบาลอายุร
ศาสตร เปนตน 

5. การประสานการจัดอบรมในหลักสูตรตางๆ ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณ
สุข 

 

การจัดการศึกษาดานสาธารณสุข: วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 

 วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ตั้งขึ้นแหงแรกที่จังหวัดชลบุรี เมื่อป พ.ศ.2494 เดิม
ชื่อ ศูนยอบรมและแสดงการปฏิบัติงานอนามัย จังหวัดชลบุรี สังกัดกรมอนามัย กระทรวงสา
ธารณสุข มีหนาที่อบรมฟนฟูความรูแกเจาหนาที่อนามัยทุกประเภท 
 พ.ศ.2506 กรมอนามัยตั้ง กองการศึกษาและฝกอบรมและไดผนวกเอาศูนยอบรม
และแสดงการปฏิบัติงานอนามัย จังหวัดชลบุรี เขาเปนสวนหนึ่งของกอง และเปลี่ยนชื่อศูนยอบ
รมและแสดงการปฏิบัติงานอนามัย จังหวัดชลบุรี เปนศูนยและอบรมอนามัยภาคกลาง จังหวัด
ชลบุรี และตั้งศูนยฝกและอบรมอนามัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดขอนแกน โดยเริ่มทํากา
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รอบรมเจาหนาที่สาธารณสุข ที่หนวยควบคุมคุดทะราด จังหวัดชลบุรี เปนการชั่วคราว และในป 
พ.ศ.2507 จึงไดยายไปดําเนินการที่จังหวัดขอนแกน 
 พ.ศ.2509 ตั้งศูนยฝกและอบรมอนามัยภาคใต จังหวัดยะลา โดยเริ่มใหทําการอบรม
เจาหนาที่สาธารณสุขที่หนวยคุดทะราด จังหวัดราชบุรี เปนการชั่วคราว และในป พ.ศ.2510 จึง
ไดยายไปดําเนินการที่จังหวัดยะลา 
 พ.ศ.2514 ตั้งศูนยฝกและอบรมอนามัยภาคเหนือ จังหวัดพิษณุโลกที่อําเภอวังทอง 
 พ.ศ.2517 ตั้งกองฝกอบรมในสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่เกี่ยวกับ
บริหารการศึกษาและฝกอบรมเจาหนาที่สาธารณสุขของกระทรวงสาธารณสุข ทั้งระดับการ
ศึกษาและฝกอบรมกอนประจําการศึกษาอบรมขณะปฏิบัติงานและการอบรมขณะประจําการ 
สําหรับบุคลากรสาธารณสุขของกระทรวงสาธารณสุขและของกระทรวงทบวงกรมอื่นที่ตองการ
รับการอบรมในดานการสาธารณสุข เปนผูประสานงานระหวางสถาบันผูผลิตบุคลากรของ
แพทย และสาธารณสุขทุกสถาบันกับกระทรวงสาธารณสุข และเปลี่ยนชื่อศูนยฝกและอบรม
อนามัยภาคเปนศูนยฝกอบรมการสาธารสุขภาค 
 พ.ศ. 2521 เปลี่ยนชื่อ ศูนยฝกอบรมการสาธารณสุขภาคทั้ง 4 แหง เปนวิทยาลัยการ
สาธารณสุขภาค โดยใชชื่อยอวา วสส. (Regional College of Public Health) สังกัดกองฝกอบ
รม สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (รายงานประจําป กองฝกอบรม, 2530: 1- 4) 

 พ.ศ. 2537 วิทยาลัยการสาธารณlสุข ไดรับพระราชทานนามเปลี่ยนเปน วิทยาลัย 
การสาธารณสุขสิรินธร จากนั้นไดมีวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร เพิ่มอีก 3 แหงคือ วิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร ตรัง วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร อุบลราชธานี และวิทยาลัยการสา
ธารณสุขสิรินธร สุพรรณบุรี 
 วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สถาบันพระบรมราชชนก สังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข  จัดเปนสถานศึกษาหรือโรงเรียนอยางหนึ่ง มีหนาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อผลิต
บุคลากรสาธารณสุขหลักสูตรตางๆ ไดแก หลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร  สาขา
สาธารณสุขชุมชน สาขาทันตสาธารณสุข และสาขาเทคนิคเภสัชกรรม นอกจากนี้ยังจัดการอ
บรมระหวางประจําการทั้งดานวิชาการและดานบริหารแกเจาหนาที่สาธารณสุข ตลอดจนการ
จัดการศึกษาตอเนื่อง  แกขาราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข (อําพล  จินดาวัฒนะ, 2537: 
6-7) 
 
 โครงสรางการบริหารงานของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรวิทยาลัยการสาธารณ
สุขสิรินธร  ไดจัดโครงสรางการบริหารงาน  โดยแบงงานสรางหลักๆ เปน 2 สวน คือ 
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1. หนวยงานสนับสนุน  ไดแก 
1.1 งานธุรการ  มีหนาที่  และรับผิดชอบในงานสารบรรณ  การบริหารงาน 

บุคคล  การเงินการบัญชี  พัสดุครุภัณฑ  บริการยานพาหนะและเคหะบริการ 
    1.2 ฝายพัฒนาและสงเสริมการศึกษา มีหนาที่ และรับผิดชอบในงานพัฒนา
บุคคลปกครอง และกิจกรรมนักศึกษา งานประเมินผล ทะเบียนประวัติ งานเทคโนโลยีทางการ
ศึกษาและงานหองสมุด 
 2. หนวยงานหลัก ไดแก ภาควิชาตางๆ 5 ภาควิชา ไดแก ภาควิชาพื้นฐาน บริหารสา
ธารณสุข สาธารณสุขชุมชน ทันตาภิบาล และภาควิชาเภสัชกรรม 
 บทบาทหนาที่ของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  
มีหนาที่รับผิดชอบดังตอไปนี้ 
 1. งานผลิตบุคลากรสาธารณสุข ความรับผิดชอบตามแผนงานผลิตบุคลากรสา
ธารณสุข ไดแก ผลิตเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทหลักสูตร ประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร 
เจาพนักงานเภสัชกรรม ทันตาภิบาล พนักงานสุขภาพชุมชน  และหลักสูตรสาธารณสุขศาสตร
บัณฑิต (ตอเนื่อง) ใหมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอในการดําเนินงานตามแผนงานสาธารณสุข
ใหบรรลุเปาหมายของกระทรวงที่วางไว 

2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาธารณสุข  ตามแผนงานรองพัฒนาสมรรถนะ 
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ไดแก การพัฒนาเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตางๆ ใหมีคุณ
ภาพและมีความกาวหนาในวิชาชีพ  โดยการฝกอบรมระยะสั้น เชน หลักสูตรผูบริหารการสา
ธารณสุขระดับกลาง ผูบริหารการสาธารณสุขระดับตน หัวหนาสถานีอนามัย ฟนฟูความรูเจา
หนาที่บริหารการสาธารณสุขระดับตําบล ฟนฟูความรูพนักงานสุขภาพชุมชน ฟนฟูความรูผูชวย
เภสัชกร  และหลักสูตรลูกจางประจํา เพื่อเพิ่มสมรรถนะพัฒนาความรู ทักษะเจตคติและ
เทคโนโลยีใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น  และเหมาะสมกับสภาพทองถิ่น รวมทั้งพัฒนาวิทยา
จารยของวิทยาลัยเอง และเจาหนาที่ผูควบคุมการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาในจังหวัดตางๆ ที่
สงนักศึกษาไปฝกปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถจัดการเรียนการสอนและควบคุมการฝกงานให
บรรลุวัตถุประสงคของหลักสูตรนั้นๆ 
 
 
 

3. สนับสนุนการผลิตและพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข 
3.1 เปนผูแทนของสถาบันพระบรมราชชนกในการฝกอบรมและพัฒนาในภาค 
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นั้น 
3.2 จัดทํา ปรับปรุงและพัฒนาสื่อเทคโนโลยีทางการศึกษาที่เกี่ยวของกับหลัก 

สูตรตางๆ  ที่รับผิดชอบ 
   3.3 ใหบริการสาธารณสุขแกประชาชนในเขตปฏิบัติงานของวิทยาลัย อันใชเปน
สถานที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษา ผูเขารับการอบรมและใหบริการแกประชาชนทั่วไป ผูเขารับ
การอบรมและครอบครัวของเจาหนาที่ของวิทยาลัยดวย 
  3.4 ศึกษาคนควา วิจัย งานทั้งดานบริการ วิชาการ รวมทั้งติดตามประเมินผลการ 
ศึกษาและฝกอบรมทุกหลักสูตร เพื่อประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาการศึกษา  ฝก
อบรมใหสอดคลองกับความตองการในการแกไขปญหาสาธารณสุขของประเทศและเพิ่มประ
สิทธิภาพในการใหบริการสาธารณสุขแกประชาชน 

3.5 ควบคุมและนิเทศการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาและผูเขารับการอบรมใน 
ทองที่ฝกงาน 

3.6 สงเสริมและประสานงานสาธารณสุขกับงานพัฒนาทองถิ่น 
3.7 เปนศูนยขอมูลขาวสารทางดานวิชาการแกบุคลากรสาธารณสุขของภาค 

นั้นๆ บริหารงานในดานตางๆ เชน งานสารบรรณ งบประมาณ และการเงิน งานพัสดุครุภัณฑ  
บริหารงานบุคคล  ควบคุมการใชและซอมบํารุงยานพาหนะและดูแลความเปนระเบียบเรียบรอย
ของอาคารสถานที่และบริเวณวิทยาลัย 
 การจัดการศึกษาของกระทรวงสาธารณสุข โดยสถาบันพระบรมราชชนก เพื่อผลิต
กําลังคนดานสุขภาพ ใหสนองตอบตอการใหบริการทางการแพทยและสาธารณสุขของประเทศ  
บุคลากรสาธารณสุขสาขาตางๆ  คือ สาขาพยาบาล สาขาสาธารณสุข สาขาทันตสาธารณสุข  
สาขาเทคนิคเภสัช โดยมีวิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี วิทยาลัยการสา
ธารณสุขสิรินธร เปนสถาบันที่ผลิตบุคลากร โดยมีวัตถุประสงคในการผลิต เพื่อใหเปนบุคลากรสา
ธารณสุขที่มีความรู  ความสามารถและเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ ในการปฏิบัติงานดานการสงเสริม
สุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ 
 
 
   
 

ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลขององคการในประเทศ 
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 ก.งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ 
   กิ่งพร  ทองใบ (2533) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัย ลักษณะองคการ
กับประสิทธิผลขององคการภาครัฐในการบริหารราชการไทย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อวัดและ
ประเมินประสิทธิผลขององคการภาครัฐบาล ในระดับการบริหารราชการสวนกลาง และศึกษา
วาปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยใดมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ และปจจัยใดมีอิทธิพลมาก
ที่สุด โดยมีสมมติฐานการวิจัยวาปจจัยลักษณะองคการมีอํานาจในการอธิบายประสิทธิผลองค
การ หนวยที่ศึกษา ไดแก องคการราชการระดับกรม จํานวน 68 กรม ใน 11 กระทรวง ทั้งนี้ ได
แบงปจจัยลักษณะองคการที่ศึกษาออกเปน 3 มิติ ไดแก โครงสรางองคการ การจัดรูปแบบองค
การ และกลยุทธทางการบริหาร แตละตัวแปรแบงเปนมิติยอย คือ โครงสรางองคการมี 3 มิติ คือ 
ความซับซอน  ความเปนทางการ และการรวมอํานาจ ตัวแปรการจัดรูปแบบองคการแบงตาม
แนวคิดของ Mintzberg ซึ่งมี 5 แบบ คือ แบบวิชาชีพ (professional bureaucracy) แบบงาย 
(simple structure) แบบโครงสรางแผนกงาน (divisional structure) แบบเครื่องจักร (machine  
bureaucracy) และแบบคณะกรรมการ (adhocracy) และตัวแปรกลยุทธทางการบริหารแบง
เปน  6 มิติยอย คือ เทคโนโลยีที่ใชในการตัดสินใจ การลดความไมแนนอน การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง  การบริหารความขัดแยง ระดับวัฒนธรรมองคการและการเจริญเติบโตขององค
การ สวนตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลรวมขององคการ แบงเปน 2 มิติยอย ไดแก ประสิทธิผลการ
ใชงบประมาณ  และประสิทธิผลภายในองคการ เครื่องมือที่ใชเปนมาตรวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อ
วัดแตละมิติยอยของตัวแปร มีคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาตั้งแต .50 ถึง .85 ผล
การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอคนพบทั่วไปและเกี่ยวกับสมมติฐาน โดยใชการวิเคราะหการถด
ถอยพหุคูณ ผลการศึกษาวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. ประสิทธิผลการใชงบประมาณของหนวยงานราชการไทย สวนใหญอยูในเกณฑ 
ดีรอยละ 63 ของกรมที่ศึกษา มีระดับคะแนนประสิทธิผลการใชงบประมาณสูงกวาคะแนนเฉลี่ย 

2. ประสิทธิผลภายในองคการของกรมสวนใหญอยูในเกณฑดีมาก คือ รอยละ 60  
ของที่ศึกษา มีระดับคะแนนประสิทธิผลภายในองคการสูงกวาระดับคะแนนเฉลี่ย 

3. ประสิทธิผลรวมขององคกรสวนใหญอยูในระดับดี คือ รอยละ 51 มีระดับคะแนน 
ประสิทธิผลรวมสูงกวาระดับคะแนนเฉลี่ย 
 

การคนพบเกี่ยวกับสมมติฐานการวิจัย 
1. ตัวแปรโครงสรางองคการมิติรวม  มีอํานาจในการอธิบายประสิทธิผลได รอยละ   
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14 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาโครงสรางองคการในมิติยอย พบวา
ตัวแปรระดับความซับซอนอธิบายประสิทธิผลการใชงบประมาณของหนวยงานไดรอยละ 44 
และอธิบายประสิทธิผลรวมขององคการได รอยละ 42 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สวนตัวแปรความเปนทางการและการรวมอํานาจ ไมสามารถอธิบายประสิทธิผลรวมขององค
การได 

2. ตัวแปรกลยุทธทางการบริหาร ไมสามารถอธิบายประสิทธิผลรวมขององคการได 
3. ตัวแปรการจัดรูปแบบองคการ ไมสามารถอธิบายประสิทธิผลการใชงบประมาณ 

และประสิทธิผลรวมขององคการได 
4. เปรียบเทียบน้ําหนักตัวแปรอิสระในมิติรวม  คือ  โครงสรางองคการ  การ 

จัดรูปแบบองคการ และกลยุทธทางการบริหาร พบวา ตัวแปรโครงสรางองคการสามารถอธิบาย
ประสิทธิผลรวมขององคการในมิติรวมได รอยละ 14 สวนตัวแปรอื่นๆ ไมสามารถอธิบายประ
สิทธิผลรวมได 
 อุทัย  สันติสกุล (2534) วิจัยเรื่อง การวิเคราะหประสิทธิผลและปจจัยตอประสิทธิผล
องคการ ศึกษาเฉพาะกรณีมหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะของ
องคการที่มีประสิทธิผลจากตัวแปรความสามารถในการผลิต ความสามารถในการปรับตัว 
ความพึงพอใจและความเจริญเติบโต สวนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล ไดแก 
ลักษณะองคการ สภาพแวดลอม ลักษณะบุคลากร และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กลุม
ตัวอยางที่ใชเปนขาราชการมหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 328 คน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะห
ความแปรปรวน  ความแปรปรวนรวม และการวิเคราะหถดถอยพหุ ผลการวิจัยพบวาประสิทธิ
ผลองคการมีแนวโนมในทางบวก และปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล คือ ลักษณะขององคการ  
ลักษณะสภาพแวดลอม นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถอธิบาย
ประสิทธิผลองคการไดรอยละ 36.39 สวนคุณลักษณะบุคลากรไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองค
การแตอยางใด 
 กุหลาบ  รัตนสัจธรรม (2536) วิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององค
การระดับคณะ สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาปจจัยตางๆ ที่มีตอระดับประสิทธิผล และเปรียบเทียบประสิทธิผลขององคการระดับคณะ 
ระหวางมหาวิทยาลัยในสวนกลางกับมหาวิทยาลัยในสวนภูมิภาค กลุมตัวอยางที่ใช คือ คณบดี 
จํานวน  27 คน  และหัวหนาภาควิชาที่ทํางาน สาขาดานแพทยศาสตรและวิชาที่เกี่ยวของกับสุข
ภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ ใชวิธีการสัมภาษณ วิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหความแปรป
รวน และการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยพบวา 
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 บรรยากาศของคณะและพฤติกรรมผูนําของคณบดี ที่มีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิ
ผลขององคการระดับคณะมากที่สุด ปจจัย 4 ตัว คือ บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมผูนํา การ
ติดตอส่ือสารภายในคณะ และพฤติกรรมของบุคลากรภายในหนวยงาน สามารถอธิบายประ
สิทธิผลขององคการระดับคณะได รอยละ 34.8 นอกจากนี้ ยังพบวาคณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย
สวนภูมิภาคมีประสิทธิผลขององคการต่ํากวามหาวิทยาลัยในสวนกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 พฤติกรรมผูนําสามารถอธิบายบรรยากาศของคณะได รอยละ  10.7 และยังพบ
อีกวาการจะพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรในคณะจะตองพัฒนาบรรยากาศของคณะ  การติด
ตอส่ือสารภายในคณะและพฤติกรรมผูนําใหดีข้ึน ซึ่งตัวแปรบรรยากาศของคณะ  การติดตอส่ือ
สาร และพฤติกรรมผูนํา สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมบุคลากรไดรอยละ 55.4  และมีขอ
เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิผลของคณะโดยการพัฒนาบรรยากาศองคการ พัฒนาผูนํา  มีการ
กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน มีการพัฒนาการทํางานเปนทีม  มี
การประเมินผลการยอมรับของชุมชนตอภารกิจของคณะ พัฒนาเครื่องมือ เครื่องใช ส่ิงอํานวย
ความสะดวกภายในหนวยงานใหดี จัดใหมีรายไดและประโยชนเกื้อกูลใหเพียงพอ 
 ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538) วิจัยเรื่อง การวิเคราะหภาวะผูนําของศึกษาธิการ
จังหวัด  ที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบตามสบายของศึกษาธิ
การจังหวัด ประเมินประสิทธิผลขององคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดและวิเคราะหความ
สัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของศึกษาธิการจังหวัด
กับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด ผูวิจัยกําหนดตัวบงชี้ประสิทธิผลองคการ
สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด โดยการวิเคราะหเอกสาร (content analysis) เกี่ยวกับความเปน
มาและสภาพปจจุบันของสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดตามรูปแบบบูรณาการ (integrated  
model) ของ Hoy และ Miskel และวงจรชีวิตขององคการ (organizational life cycle) ตามแนว
คิดของ Robbins ไดตัวบงชี้ประสิทธิผลที่สอดคลองกับลักษณะของสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัดในปจจุบัน 5 ดาน คือ  ความสามารถในการปรับตัว  ความสามารถในการผลิตและ
บริการ ความสามารถในการประสานงาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความผูกพันตอ
สํานักงาน 
 
 ผลการวิจัยพบวา 

(1)   ศึกษาธิการจังหวัดมีภาวะผูนําตามรูปแบบที่มีพิสัยเต็ม  โดยมีภาวะผูนําการ 
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เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบตามสบายอยู
ในระดับนอย ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง 
สถิติที่ระดับ .001 และภาวะผูนําแตละแบบตามรับรูของบุคลากรของสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัดไมแตกตางกัน 
 (2) ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดผานเกณฑการประเมิน 2 ดาน  
ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอสํานักงาน ไมผานเกณฑการประเมิน 3 ดาน 
ไดแก ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการผลิตและบริการ และความสามารถใน
การประสานงาน และประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด ดานความพึงพอใจใน
การทํางานของหัวหนาฝายสูงกวาเจาหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 (3)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถชวยเสริมประสิทธิผลองคการสํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด เพิ่มจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และตัวทํานายประสิทธิผลองคการสํานัก
งานศึกษาธิการจังหวัด โดยรวมที่ดี ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลก
เปล่ียน  โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลอยาง
เหมาะสม มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยเปนบวก 
 เฉียบ  ไทยยิ่ง (2539) วิจัยเรื่อง ประสิทธิผลองคการระบบเปด: กรณีศึกษาการ
บริหารของคณะผูบริหารระดับอธิการบดีและรองอธิการบดีสถาบันราชภัฏ โดยบูรณาการกรอบ
ความคิด ทฤษฎีการบริหารและองคการระบบเปด แนวคิดในการประเมินประสิทธิผล และหลัก
การอุดมศึกษา โดยใชปรากฏการณที่เกิดขึ้นในสถาบันราชภัฏเปนตัวแบบในการศึกษา โดย
พัฒนารูปแบบการวิเคราะห 3 รูปแบบคือ รูปแบบเชิงระบบ รูปแบบเชิงพฤติกรรม และรูปแบบ
เชิงเปาหมาย ผลการวิจัยพบวา 

1. ตัวแบบเชิงระบบประสิทธิผลขององคการเกิดจากปจจัยทุกปจจัยในองคการ 
ระบบเปดคือ  ปจจัยดานทรัพยากร ปจจัยดานกระบวนการบริหาร ปจจัยดานสิ่งแวดลอมและ
ภูมิหลังของผูบริหาร ซึ่งคณะผูบริหารยืนยันวาประสิทธิผลองคการเปนผลจากความสามารถใน
การใชหลักการบริหารรอยละ 64 ซึ่งไดแก ความสามารถในการจูงใจใหอาจารยทํางาน การมี
บุคลิกภาพที่เหมาะสม การวางแผนการใชคนและการปรับปรุงหนวยงาน นอกจากนี้เปนผลจาก
ปจจัยดานทรัพยากรรอยละ 34 ที่เหลือเกิดจากปจจัยอื่นๆ 
 
 

2. ตัวแบบเชิงพฤติกรรม ซึ่งคณะอาจารยเปนผูประเมินประสิทธิผลการบริหารของ 
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คณะผูบริหาร พบวา คณะอาจารยปฏิเสธความมีประสิทธิผลของการบริหารของคณะผูบริหาร
โดยสิ้นเชิง  มีตัวแปรเพียงชุดเดียวที่อาจารยยอมรับวา คณะผูบริหารมีความสามารถในระดับที่
พอยอมรับไดคือ ความสามารถในการวางแผนการทํางาน 

3. ตัวแปรเชิงเปาหมาย ซึ่งศึกษาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพของนักศึกษาที่สําเร็จ 
แลวพบวา ปจจัยทุกตัวอธิบายความมีประสิทธิผลไดเพียงรอยละ 20 
  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิ
ผลองคการของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา โดยใชกรอบแนวคิดของ Steers จําแนก
ปจจัยที่สงผลออกเปน 4 ดานใหญๆ คือ ลักษณะของสภาพแวดลอม ลักษณะของบุคคลในองค
การลักษณะโครงสรางองคการ และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กลุมตัวอยางเปนศึกษา
นิเทศกจํานวน 403 คน เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบมาตรประมาณคาที่สรางขึ้น วิเคราะหขอมูล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุดวยการวิเคราะหเสนทาง ผลการวิจัยพบวา 
 ตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการมี 7 ตัวแปร เรียงตามลําดับ
ขนาดอิทธิพล คือ การใชเทคโนโลยีองคการ วัฒนธรรมองคการ การบริหารงานบุคคล  ประสิทธิ
ภาพของการใชทรัพยากร การติดตอสื่อสาร คุณลักษณะของศึกษานิเทศก  และบรรยากาศองค
การ  สวนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล  
ไดแก การติดตอสื่อสาร สภาพดานการเมือง คุณลักษณะผูนํา การบริหารการเปลี่ยนแปลง  การ
กําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร  โครงสรางองคการ 
วัฒนธรรมองคการ สภาพเศรษฐกิจและสังคม การบริหารงานบุคคลและสภาพการใชเทคโนโลยี 
 สุทธิพงศ  ยงคกมล (2543) วิจัยเรื่อง การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนที่ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน โดยศึกษาโรงเรียนเอกชน สามัญศึกษาที่ใชภาษา
อังกฤษเปนสื่อการสอน ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน โดยการพัฒนา
ปจจัยที่สงผลและตรวจสอบปจจัยที่สงผลดวยกระบวนการเทคนิคเดลฟาย และใชประสิทธิผล
องคการตามแนวคิดและฐานคติของ Quinn and Rohrbaugh ในแนวทางการแขงขันคุณคาที่
เปนรูปแบบระบบเปด สวนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการ ใชของ Steers ผลการวิจัย
พบวา  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนที่ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน มี 12 
ดาน  และรายการสําคัญที่สุดของปจจัยแตละดานมีดังนี้คือ 1) โครงสรางองคการ : การกําหนด
บทบาทหนาที่และการประสานงาน 2) เทคโนโลยีองคการ : เทคโนโลยีเพื่อการดําเนินงาน และ
ประสานงาน  3) วัฒนธรรมองคการ : การถายทอดวัฒนธรรมดวยการอบรมบุคลากร 4)  
บรรยากาศองคการ : การทํางานเปนทีมสัมพันธ 5) การรับรูของบุคลากร : การรับรูในบทบาท 
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หนาที่ กฎ ระเบียบ 6) ทัศนคติและคานิยมของบุคลากร : ความมุงมั่นจริงจังตอความสําเร็จของ
งานและความพึงพอใจในงาน 7) บุคลิกภาพของบุคลากร : บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับหนาที่ 8)  
การเรียนรูของบุคลากร : กระบวนการเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 9) การ
จูงใจของบุคลากร : การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับลักษณะของแตละคน 10) การวิเคราะห
เชิงกลยุทธ : ความสอดคลองระหวางเปาหมายกับทรัพยากร 11) การกําหนดกลยุทธ : การจัด
ทําวัตถุประสงคทั้งในสวนที่ใชภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดอยางสอดคลองกับเปาหมายโรง
เรียน  12) การปฏิบัติตามกลยุทธ : การเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถและการกํากับติด
ตามตรวจสอบการใชงบประมาณใหเกิดประโยชน ทุกรายการปจจัยทั้ง 12 ดาน เปนรายการที่ผู
เชี่ยวชาญในกระบวนการเทคนิคเดลฟาย มีความเห็นสอดคลองกันวา สงผลตอประสิทธิผลใน
ระดับมากและมากที่สุด ยกเวนปจจัยดานบุคลิกภาพของบุคลากรเทานั้นที่ไมมีรายการใดสงผล
ตอประสิทธิผลในระดับมากที่สุด 
 ข.งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 อาภรณ  เจียมไชยศรี (2537) ไดศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองค
การสําหรับวิทยาลัยครู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
สําหรับวิทยาลัยครูและประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ รวมทั้งประโยชนของระบบ
การประเมิน การดําเนินการศึกษาแบงเปน 2 ข้ันตอน คือข้ันตอนการพัฒนาระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการสําหรับวิทยาลัยครู และขั้นตอนการประเมินความเปนไปไดโดยการนําไป
ปฏิบัติ รวมทั้งความมีประโยชนขององคประกอบตางๆ ของระบบการประเมิน ซึ่งสรุปแตละขั้น
ตอนไดดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย
เกี่ยวกับการประเมินตนเอง ศึกษาการจัดโครงสรางองคการเพื่อการประเมินตนเอง และเรื่อง
เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ จากนั้นใชวิธีสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ จํานวน 18 คน เพื่อรวบรวม
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของระบบการประเมินประสิทธิผลสําหรับวิทยาลัยครู ตลอดจน
ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับวิทยาลัยครู แลวนํามาสังเคราะหเนื้อหาเพื่อกําหนดองคประกอบ
ของระบบการประเมินผลได 6 องคประกอบ คือ 1) แนวคิดในการประเมินตนเอง 2) การจัดโครง
สรางองคการเพื่อดําเนินการประเมินตนเอง 3) เกณฑการประเมิน 4) การดําเนินการประเมิน 5) 
การรายงานผลการประเมิน  และ 6) การนําผลการประเมินไปใชปรับปรุงงาน ซึ่งในองคประกอบ
ที่ 3  ดานเกณฑการประเมินไดหาความตรงเชิงสอดคลอง โดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi) จาก
ผูเชี่ยวชาญ 26 คน 
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 ข้ันตอนที่ 2 เปนการประเมินความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงของวิทยาลัยครู 2 
แหง คือ วิทยาลัยครูบานสมเด็จเจาพระยาและวิทยาลัยครูอุบลราชธานี โดยใชแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และใชการสัมภาษณเกี่ยวกับเกณฑการประเมิน ผลการศึกษา
พบวา 
 1. ระบบการประเมินประสิทธิผลองคการสําหรับวิทยาลัยครู มีองคประกอบ 6 
ประการดังกลาวมาแลว มีเกณฑประเมินซึ่งเปนองคประกอบสําคัญ จํานวน 203 ขอ เปนเกณฑ
ที่ผูเชี่ยวชาญจากเทคนิคเดลฟาย มีความเห็นวาสอดคลองในระดับมากขึ้นไป 189 ขอ 
 2. ผูบริหารระดับสูงของวิทยาลัยครู 1 แหง มีความเห็นสอดคลองกันวา ระบบการ 
ประเมินดังกลาวมีความเปนไปในทางปฏิบัติ 
 กรรณิกา  เจิมเทียนชัย (2538) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการประเมินประ
สิทธิผลองคการของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
องคประกอบปจจัยที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ และพัฒนารูปแบบการประเมินประ
สิทธิผลขององคการของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางที่ใช  ไดแก 
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 24 แหง ผูใหขอมูล คือ ผูอํานวยการ  24  
คน  และอาจารย  697 คน เครื่องมือที่ใชเปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น วิเคราะหขอมูลดวยการ
วิเคราะหองคประกอบ และการทดสอบสถิติที ผลการวิจัยพบวา 
 ปจจัยที่แสดงถึงประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยพยาบาลมี10 ปจจัย คือ  
1) ความสามารถในการปรับเปล่ียน 2) การพัฒนา 3) ความผูกพัน 4) ความพึงพอใจ 5) 
นวัตกรรม 6) การติดตอส่ือสารแบบเปด 7) การสอดคลองระหวางบทบาทและปทัสถาน 8) การ
จัดหาทรัพยากร 9) ผลงาน และ 10) ความพรอม สําหรับรูปแบบการประเมินที่ไดพัฒนา 
ประกอบดวย วัตถุประสงค โครงสราง เครื่องมือและวิธีการใชเครื่องมือ 
 พิสณุ  ฟองศรี (2542) วิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
ภาครัฐ  เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการภาครัฐ เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียนและตรวจสอบ
คุณภาพรวม ทั้งความสอดคลองระหวางโครงสรางเชิงเสนของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง
ประจักษ กลุมตัวอยางผูใหขอมูลมี 8 กลุม จํานวนทั้งสิ้น 1,590 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ 8 ฉบับ วิเคราะหขอมูลดวยคาสถิติพื้นฐาน และวิเคราะหเพื่อ
ตรวจสอบความสอดคลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการวิจัย  
2  ข้ันตอนใหญๆ คือ ตอนที่หนึ่ง การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการภาครัฐ 
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เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน  และตอนที่สอง  การทดลองใชรูปแบบในภาค
สนามดวยขอมูลเชิงประจักษ  ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. รูปแบบที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยตัวแปรของประสิทธิผลองคการ 4 ตัวแปร คือ 
ตัวแปรการบรรลุจุดมุงหมาย  ประสิทธิภาพ  ผลการบริหารความเปลี่ยนแปลงและความพึงพอ
ใจของผูเกี่ยวของ  ตัวแปรเชิงสาเหตุ 8 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําองคการ นโยบายบริหารองคการ
กระบวนการบริหารองคการ ภาวะผูนํากลุม กระบวนการบริหารกลุม วัฒนธรรมกลุม คุณ
ลักษณะบุคลากรและการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. ผูบริหารองคการระดับนโยบายเห็นวารูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีประโยชนในระดับ 
มากที่สุด  และมีความเปนไปไดสําหรับการนําไปใชจริงในระดับมาก 

3. รูปแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถประเมินประสิทธิผลองคการได และโครงสรางเชิง 
เสนของรูปแบบที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษทั้งกรมอาชีวศึกษาและ
สํานักพัฒนาชุมชน โดยมีคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเทากับ 1.0 และ 0.99 คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแกแลวเทากับ 0.99 และ 0.94 ตามลําดับ 
 4. ตัวแปรเชิงสาเหตุ ในระดับองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการสูงกวาตัวแปร 
เชิงสาเหตุ ในระดับกลุมและระดับบุคคล โดยตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลเรียงตามลําดับความ
สําคัญ ดังนี้ ภาวะผูนําองคการ นโยบายบริหารองคการ ภาวะผูนํากลุม กระบวนการบริหารองค
การ วัฒนธรรมกลุมและกระบวนการบริหารกลุม 
 สราญ ประมวลวรชาติ (2544) ไดศึกษาปจจัยสนับสนุนและอุปสรรคในการนํา 
Balanced Scorecard มาใชในองคการกลุมธุรกิจการสื่อสารของไทย : กรณีศึกษาบริษัท  
Telecom Asia Public Company Limited (TA) และบริษัท  Advanced Info Service Public 
Company Limited  (AIS) พบวา มี 9 ปจจัยสําคัญที่มีสวนสนับสนุนหรือเปนอุปสรรคในการนํา
ระบบนี้มาดําเนินการในองคการทางดานการสื่อสารคือ TA และ AIS ดังนี้ 

1) ปจจัยดานลักษณะธุรกิจ ทั้ง TA และ AIS มีการดําเนินการเปนพลวัต สงผล 
ใหสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงในการนําระบบใหมๆอยาง Balanced Scorecard มาใช 

2) ปจจัยดานผูนํา ผูบริหารทั้งสองบริษัทตระหนักถึงประโยชนและคุณคาของ 
ระบบนี้พรอมทั้งเปนผูริเร่ิม  มีสวนรวมและเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง 

3) ปจจัยดานแนวคิด Balanced Scorecard ขององคการทั้งสองบริษัทนําแนวคิด 
หลักของระบบนี้มาประยุกตใหมีความเหมาะสมกับการดําเนินงานและวัฒนธรรมองคการของ
ตน  สงผลใหระบบที่เปนแนวคิดตะวันตกใชไดอยางมีประสิทธิผลภายใตบริบทของไทย 

4) ปจจัยดานสารสนเทศ ทั้งสองบริษัทนั้นตระหนักถึงความสําคัญของระบบ 
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สารสนเทศในการนํามาใชในการประเมินผลโดยระบบ Balanced Scorecard ไมวาจะเปนดาน
ขอมูล computer systems and solfware   

5) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ TA & AIS  มีวัฒนธรรมองคการที่ถือเปนปจจัย 
สนับสนุนในการนําระบบ Balanced Scorecard มาใช คือมีวัฒนธรรมที่พรอมเปดรับส่ิงใหม
และการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับระบบประเมินผลถือเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการของ
ทั้งสองบริษัทดวย 

6) ปจจัยดานระบบการดําเนินงาน จากการวิเคราะหพบวาทั้งสองบริษัทมีระบบ 
การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีสวนสงเสริมใหการนําระบบนี้มาดําเนินการลุลวงไปดวยดี 
 7)  ปจจัยดานการเตรียมการ TA & AIS ไดมีการเตรียมความพรอมมาเปนอยางดี 

8)  ปจจัยดานการสื่อสารในองคการ TA & AIS ตระหนักถึงความสําคัญของการ 
ส่ือสารที่สนับสนุนระบบ  Balanced Scorecard โดยใชเปนเครื่องมือทําใหเกิดความเขาใจและ
ยอมรับ 

9)  ปจจัยดานพนักงาน  แมวาพนักงานมีความกังวลกับการนําระบบ Balanced   
Scorecard มาใชแตเนื่องจากผูบริหารเอาใจใส และพยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น ประกอบกับ
พนักงานของทั้งสองบริษัทมีศักยภาพและมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง และทําใหปจจัย
ดานนี้มีสวนสนับสนุนมากกวาเปนอุปสรรค 
 และมีขอเสนอแนะในการนําแนวคิด Balanced Scorecard มาดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1) ผูนําทุกระดับควรมีบทบาทสําคัญในการนําแนวคิดนี้มาดําเนินการ 
2) ประยุกตแนวคิดนี้ใหเหมาะกับการดําเนินงาน วัฒนธรรมและสภาพแวดลอม 

องคการ 
3) มีการเตรียมการที่รอบคอบ และมีความพรอมกอนการดําเนินงาน 
4) เชื่อมโยงขอมูลที่ไดจากการประเมินผลทั้ง 4 มุมมองเขาดวยกัน 
5) การมีสวนรวมของทุกฝายในการดําเนินการของระบบ Balanced Scorecard    

นั้นมีความสําคัญตอการยอมรับและความสําเร็จของระบบนี้ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการในตางประเทศ 
 

 Cameron  (1978) ไดศึกษาเพื่อประเมินประสิทธิผลขององคการที่ปฏิบัติงานใน
ดานการศึกษาระดับสูงคือ  ระดับวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย ในรัฐนิวอิงแลนด จํานวน 6 
สถาบัน  แบงเปนมหาวิทยาลัยรัฐบาล 2 สถาบัน และมหาวิทยาลัยเอกชน 4 สถาบัน แตละ
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สถาบันมีจํานวนนักศึกษาประมาณ 1,000 – 10,000 คน โดยใชตัวแปรทั้งหมดเทาที่รวบรวมได
จากผลการศึกษาที่ผานมา จํานวน 130 ตัวแปร ข้ันตอนแรกใชวิธีการสัมภาษณผูบริหารระดับ
สูงและอาจารย  ประมาณสถาบันละ 10 คน โดยใหตอบคําถามดังนี้ 

1. มหาวิทยาลัยที่มีประสิทธิผลมีลักษณะขององคการ (organizational  
characteristics) อยางไร ? 

2. อะไรในสถาบันนี้ซึ่งแตกตางจากสถาบันอื่นในดานของประสิทธิผล? 
3. อะไรควรจะตองเปลี่ยนแปลงไปเพื่อจะทําใหสถาบันแหงนี้มีประสิทธิผลมากขึ้น? 
4. ขอใหคิดถึงสถาบันการศึกษาระดับสูง ซึ่งทานเห็นวามีประสิทธิผล อะไรคือส่ิงที่ 

ทําใหสถาบันแหงนั้นมีประสิทธิผล? 
 5. จากตัวแปรประมาณ 130 ตัว ที่ไดจากหนังสือตางๆ ตัวแปรใดบางซึ่งไมสามารถ
ใชไดกับความมีประสิทธิผลของสถาบันแหงนี้? 
 6. จากตัวแปร 130 ตัวดังกลาว ตัวแปรใดซึ่งไมสามารถวัดได (not measurable) 
หรือหาขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรนั้นไมได 
 ผลจากการสัมภาษณคําถาม 6 ขอ ดังกลาว สามารถสรุปมิติของความมีประสิทธิผล 
(dimension of effectiveness) 9 มิติดวยกัน คือ 

1. ความพึงพอใจของนักศึกษาเกี่ยวกับการศึกษา (educational satisfaction)   
เกณฑที่ใชวัดชี้ใหเห็นระดับความพึงพอใจของนักศึกษาเกี่ยวกับประสบการณในการศึกษาที่
สถาบันแหงนั้น 

2. พัฒนาการทางวิชาการ (academic development) เกณฑที่ใชวัดชี้ใหเห็นระดับ 
ของการบรรลุเปาหมายทางวิชาการ ความเจริญเติบโต และความกาวหนาของนักศึกษาใน
สถาบัน 

3. พัฒนาการดานอาชีพ (career development) ของนักศึกษา เกณฑที่ใชวัดชี้ให 
เห็นความมากนอยของพัฒนาการดานอาชีพ (occupational development) ของนักศึกษา และ
การเนนโอกาสในการพัฒนาดานอาชีพที่สถาบันจัดใหแกนักศึกษา 

4. พัฒนาการสวนบุคคล (personal development) ของนักศึกษา เกณฑที่ใชวัดชี้ 
ใหเห็นถึงการพัฒนาในดานที่ไมใชดานวิชาการ (non academic) และดานที่ไมใชอาชีพ (non  
career areas) กลาวคือ การพัฒนาในดานสังคม จิตวิทยา หรือวัฒนธรรม และการเนนการ
พัฒนาสวนบุคคลและโอกาสที่สถาบันใหในการพัฒนาสวนบุคคล 
 

5. ความพึงพอใจในดานการวาจางของคณาจารยและผูบริหาร (employment  
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satisfaction) เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงความพึงพอใจของอาจารยผูสอน (faculty members) และผู
บริหารที่มีตองานและการวาจางของสถาบัน 

6. พัฒนาการดานวิชาชีพ (professional development)  และคุณภาพของ 
คณาจารยเกณฑที่บงชี้ถึงระดับของการบรรลุถึงจุดมุงหมายวิชาชีพและการพัฒนาอาจารย 
(faculty) ตลอดจนความมากนอยของการกระตุนจูงใจ (stimulation) ใหไปสูการพัฒนาดานวิชา
ชีพของสถาบัน 

7. ความเปดของระบบ (systems openness) และปฏิกิริยาตอชุมชน (community  
interaction) เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงการเนนในเรื่องความสัมพันธตอสภาพแวดลอมภายนอก  
ตลอดจนการปรับตัว (adaptation) และการใหบริการตอสภาพแวดลอมภายนอกสถาบัน 

8. ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร (ability to acquire resources) เกณฑ 
ที่ใชวัดบงชี้ถึงความสามารถของสถาบันในการจัดหาทรัพยากรจากสภาพแวดลอมภายนอก 
เชน  นักศึกษาและอาจารยดีๆ การสนับสนุนดานการเงิน  เปนตน 

9. สุขภาพขององคการ (organizational health) เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงความดีนา 
นับถือ (benevolence) ความกระปรี้กระเปรา(vitality) และความสามารถมีชีวิตอยูตอไปได  
(viablility) ในกระบวนการบริหารงานภายใน และการปฏิบัติงานของสถาบัน 
 ข้ันตอนที่สองของการวิจัยหลังจากการจัดกลุมหรือจัดประเภทของมิติของความมี
ประสิทธิผลได 9 มิติ ดังกลาว พรอมดวยเกณฑที่จะใชวัดในแตละมิติ ก็คือ การดําเนินการวัด
จากเกณฑตางๆ โดยวิธีการสงแบบสอบถาม (questionnaire) ใหผูตอบอธิบายถึงความมาก
นอยของมหาวิทยาลัยของตนที่มีลักษณะขององคการตามที่ระบุไวหรือเกณฑความมีประสิทธิ
ผล (effectiveness criteria) ติดตามดวยคําถามที่สรางขึ้นเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลจากบันทึก 
(records) การทํางานของแตละสถาบันแบบสอบถามดังกลาวสงไปยังผูบริหารและหัวหนาภาค
วิชาในแตละสถาบันทั้ง 6 แหง ประมาณ 75  คน ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวา มิติทั้ง 9 มี
ความสัมพันธกันอยางมากในทางบวก (multidimensional character) ไมใชเปนแนวความคิด
เดี่ยว(unitary concept) แตทั้งนี้ การมีประสิทธิผลในมิติหนึ่งก็ไมจําเปนจะตองสัมพันธกับความ
มีประสิทธิผลในอีกมิติหนึ่ง นอกจากนี้ยังพบวาไมมีสถาบันการศึกษาใดมีประสิทธิผลในทุกมิติ
ของความมีประสิทธิผล บางสถาบันมีประสิทธิผลมากกวาสถาบันอ่ืนในบางมิติ ทั้งนี้ ข้ึนอยูกับ
ปจจัยอื่น เชน  สภาพแวดลอมที่ตั้งของสถาบัน ซึ่งเปนปจจัยกําหนดวาสวนผสมของมิติของ
ความมีประสิทธิผลใดมีความสําคัญตอสถาบันมากที่สุดเพื่อองคการหรือสถาบันนั้นจะได
สามารถวิเคราะหในรายละเอียดและหาสาเหตุของจุดออนในดานประสิทธิผลของตนไดตอไป 
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 พิสณุ  ฟองศรี (2542:  87) ไดสรุปผลงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคกรในตาง
ประเทศ โดยสรุปของบุคคลตอไปนี้ 
 ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์  และ กรรณิกา  เจิมเทียนชัย  ไดรวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลองคการในตางประเทศไวหลายเรื่อง (Ewing, 1989 ; Goni, 1989 อางถึงใน 
กรรณิกา  เจิมเทียนชัย, 2537 ; Worthman, 1990 ; Shepherd, 1991 ; Hrincu, 1992 ; Adam, 
1993; Knopp, 1993  อางถึงใน  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์, 2540)  มีสาระโดยสรุป  คือ 
 Ewing (1989) วิจัยเรื่องภาวะผูนํากับบรรยากาศโรงเรียน กลุมตัวอยางเปนครูใหญ   
18 คน ครู 278 คน  จาก 18 โรงเรียน โดยใชแบบสอบถามวัดตัวแปรทั้ง 3 ตัว พบวาภาวะผูนํา
ของครูใหญมีความสัมพันธกับบรรยากาศโรงเรียน และครูสวนใหญมีความพึงพอใจภาวะผูนํา
แบบที่มีความกระตือรือรนและชี้แนะสนับสนุน Goni (1989) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมของครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษากับประสิทธิผลโรงเรียน ศึกษาในรัฐกาดูนา ประเทศ
ไนจีเรีย จากโรงเรียน 8 แหง กลุมตัวอยางเปนครู 180 คน โดยใชการสังเกตและสัมภาษณ ผล
การวิจัยพบวาพฤติกรรมของครูใหญมีอิทธิพลตอวัฒนธรรม คานิยม ทัศนคติ และสภาพแวด
ลอมในโรงเรียน  Worthman (1990) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางระบบราชการกับประสิทธิ
ผลโรงเรียนมัธยมศึกษา  ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธทางลบระหวางระบบราชการกับประ
สิทธิผลองคการ Shepherd (1991) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการตัดสินใจ ขอบเขตการ
ยอมรับทางวิชาการ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลองคการ กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียน
ประถมในรัฐนิวเจอซี่ 282 คน  เครื่องมือที่ใชประกอบดวยแบบสอบถามวัดตัวแปรตางๆ ผลการ
วิจัยพบวามีความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในงานและ
ประสิทธิผลองคการ  Hrincu (1992  อางถึงใน ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์, 2540) ศึกษาเรื่องมโน
ทัศนประสิทธิผลองคการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาความชัดเจนเกี่ยวกับมโนทัศน ประสิทธิผล
องคการ เนื่องจากการศึกษาตางๆ ที่ผานมายังขาดความชัดเจน และมีความเห็นไมสอดคลอง
กัน ทําใหการศึกษาวิจัยทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษสงผลตอการพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลองคการ ยากที่จะนํามาเปรียบเทียบกันได เพราะผูวิจัยนิยามประสิทธิผลองคการ
ตางกัน ดังนั้น  การศึกษาเรื่องประสิทธิผลองคการจึงพัฒนาไดนอยมาก Adam (1993) วิจัย
เร่ือง  ภาวะผูนําองคการและผลกระทบตอประสิทธิผลองคการ 60 โรงเรียน กลุมตัวอยางเปน
บุคลากรในโรงเรียน  จํานวน 1,500  คน  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามวัดภาวะผูนําและประ
สิทธิผลองคการ  ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ
และเปนตัวแปรสําคัญที่สามารถทํานายประสิทธิผลองคการอีกดวย Knopp (1993) วิจัยเรื่อง
ประสิทธิผลองคการ แบบภาวะผูนํา  บรรยากาศกลุม  และความเครียดของครูใหญโรงเรียน
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ประถมศึกษาในรัฐมิสซูร่ี กลุมตัวอยางเปนครูใหญ 218  คน ใชแบบสอบถามวัดตัวแปรดังกลาว 
ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศกลุม  และภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ และ
พบวาครูใหญที่เนนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความเครียดมากกวาครูใหญที่เนนผลงาน 
 Marcel (1990) วิจัยเรื่องอํานาจของครูใหญกับประสิทธิผลของโรงเรียน เครื่องมือที่
ใชคือแบบสอบถามพฤติกรรมของผูบริหาร แบบประเมินโรงเรียนประกอบดวยการประเมินการ
บรรลุเปาหมาย ภาวะผูนํา บรรยากาศ การติดตอส่ือสารของครู การสื่อสารของผูบริหารและการ
ปฏิบัติงานของครู กลุมตัวอยางไดแก ครูใหญ 34 คน ผูชวยครูใหญ 113 คน และครู 375 คน 
วิเคราะหขอมูลโดยการหาความสัมพันธ การวิเคราะหตัวประกอบ พบวาพฤติกรรมการใช
อํานาจเปนองคประกอบสําคัญของภาวะผูนํา และมีผลตอการดําเนินงานของโรงเรียน และตอ
อาจารย 
  Hagigi (1999) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนา Scorecard ในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของโปรแกรมและการบริการสาธารณสุข  กรณีศึกษา  : Children's Medical 
Services  in Los  Angeles County เหตุผลในการพัฒนาแผนการวัดผลการปฏิบัติงานในองค
การสาธารณะตอประเด็นในการที่จะมีการตรวจสอบ  ซึ่งในปจจุบันหนวยงานของรัฐมีการ
ปฏิบัติการในเชิงธุรกิจมากขึ้น การวัดผลการปฏิบัติงานจึงเปนขั้นตอนที่สําคัญของทิศทางดัง
กลาว แตเปนการทาทายขององคการบริการดานสุขภาพที่จะตองมีการวัดผลลัพธที่มีลักษณะ soft 
และ hard พอๆกัน  วัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้เพื่อพัฒนาและดําเนินการตามระบบการวัด
ผลการปฏิบัติงานของ  Children's Medical Services (CMS) in Los Angeles County  CMS 
เปนการดําเนินงานรวมกันระหวาง State และ County of Los Angeles ทั้งในดานงบประมาณ
และการบริหาร ซึ่งมีโครงสรางการบริหารที่ซับซอนทั้ง 2 ระดับ ในการรวมมือทั้งภายในและภาย
นอกหนวยงาน จําเปนที่จะตองตามสนองความตองการของประชากรกลุมเปาหมาย การบริหาร
ของ CMS จะตองเผชิญสิ่งทาทายตางๆ ประกอบดวย ระบบการจําแนกที่ลาสมัย ทีมฝกอบรมที่
ไมเปนผลและวัฒนธรรมองคการที่ไมคงที่ การแกปญหาของ CMS ยังคงยึดสภาพเดิมๆ และ
การดําเนินการเพียงบางรูปแบบของระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเทานั้น และในป 1993 ไดมี 
พรบ. เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและผลลัพธออกมาและสรางมิติใหมของการตรวจสอบองคการ
สาธารณะดวยการวางแผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ การวางแผนการปฏิบัติงานประจําป การ
กําหนดเปาหมายของการปฏิบัติงานและการวัดผลลัพธ งบประมาณสวนใหญของกระทรวง
บริการสาธารณสุข ไดรับการจัดสรรจากงบประมาณของสหพันธรัฐ ซึ่งกระบวนดังกลาวไดรวม
ระบบงบประมาณของ CMS ดวย CMS ไดนํา Balanced Scorecard มาใชเปนกรอบแนวคิดใน
การรวมผลรวมของรูปแบบการปฏิบัติงานขององคการ โดยมีมุมมอง 4 มุมมอง คือ มุมมองดาน
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การเงิน กระบวนการภายใน  นวัตกรรมและการเรียนรู และคุณคาของผูมีสวนไดสวนเสีย ซึ่ง
แนวทางดังกลาวจะชวยใหองคการ (CMS) มีมุมมองหลายๆ องคประกอบมากกวาการพิจารณา
เพียงมิติเดียว ในการออกแบบและการประยุกตใช  การวัดผลการปฏิบัติงานใน CMS ใน
กระบวนการของการดําเนินการ หนวยงาน  มีตัวแทนของผลลัพธที่มุงตอบสนองตอความหลาก
หลายของเชื้อชาติ และสังคม - เศรษฐกิจ ของชุมชนอยางเพียงพอและสมดุล ในการเพิ่มศักย
ภาพเพื่อความสําเร็จของพันธกิจตอไป 
 Harison, David Todd (2000) ศึกษาวิจัยเรื่องผูนําเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของ
วิทยาลัยชุมชน  โดยศึกษาจากวิทยาลัยชุมชนในอเมริกาเหนือ 46 แหง ใชวิธีการศึกษาทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ คือการวิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
วิ ท ย า ลั ย  โด ย ใช  Multifactor Leadership Questionnaire แ ล ะ แบ บ สํ า ร ว จ เกี่ ย ว กั บ 
Institutional Performance เพื่อทราบถึงประสิทธิผลของวิทยาลัย ศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนํา และประสิทธิผลของวิทยาลัย โดยใช multiple regression ผลสรุป ผูนําเปลี่ยน
สภาพจะเปนตัวพยากรณตอประสิทธิผลของวิทยาลัย ไดดีกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน และจาก
การสัมภาษณผูบริหารที่มีพฤติกรรมผูนําเปลี่ยนสภาพนั้นจะเปนผูที่มีความมั่นใจ ส่ือสารแบบ
เปด และแสดงวิสัยทัศนไดดีกวาผูบริหารที่มีพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน 
 

 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
โดยใชวิธีวิทยาการวิจัยรูปแบบของการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยมี
รายละเอียดของการดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังแสดงในแผนภาพ และนําเสนอรายละเอียด
ของวิธีดําเนินการวิจัยในแตละขั้นตอนเปนลําดับถัดไป 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 วิธีดําเนินการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน 2 ข้ันตอนหลัก ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  
 ข้ันตอนที่  2 การตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

 โดยแสดงขั้นตอนตามแผนภาพที่ 8 และรายละเอียดของการดําเนินการในแตละขั้น
ตอนตอไป 
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แผนภาพที่ 8  แสดงขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
ข
 
 
  
 
 
 
 
 
  
 
ข
 
 

 
 
 
  
 
 
  
- ศึกษาสภาพ/ปญหาและความตองการ 
- ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
ั้นตอนที่ 1  

                                                       

          

ั้นตอนที่ 2                  

    

    

   
                                    

                      
              

วิเคราะหและส
รูปแบบการปร
- ประสิทธิผลอ
การแบบสมดุล
- การประเมินแ
Steers กําหนด

-  ตรวจสอ
-  สรางแล
- ศึกษาการประเมินประสิทธิผลองค
การและแนวทางการประเมินองคการ
แบบสมดุล 
 

                                                                                                         

ังเคราะหผลที่ไดจากการศึกษา กําหนด
ะเมิน ฯ  
งคการตามแนวทางการประเมินองค
 
บบเนนทฤษฎี โดยใชแนวคิดของ 
ตัวแปรสาเหตุ                 
- นิยามประสิทธิผลองคการ/ตัวแปรเชิงสาเหตุ
และ กําหนดตัวช้ีวัดประสิทธิผลองคการ/ตัวแปร
สาเหตุ 
- ตรวจสอบตัวช้ีวัด 
                            ไมสอดคลอง 
      

    สอดคลอง 

               

          

ุ

 

สรุปผลการวิจัย 
ศึกษาการจัดการศึกษาของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข 
สรางและพัฒนาเครื่องมือ 
บความสอดคลองของขอคําถาม 
ะทดลองใชเครื่องมือ 
                                           

ปรับรูปแบบ
  
                                             

รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ระหวางประสิทธิผลองคการและตัวแปรสาเหต
                              
                                  
ตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องคการฯ โดยผูทรงคุณวุฒิและปรับปรุง 
ทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ 
โดยใชโปรแกรมลิสเรล 
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 รายละเอียดของวิธีดําเนินการวิจัยในแตละขั้นตอน มีดังตอไปนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  

 

1) การวิเคราะหและสังเคราะหเนื้อหาเพื่อกําหนดรูปแบบการประเมินฯ 
  1.1 ศึกษาทฤษฎี แนวคิด สภาพและปญหาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว
ของกับการประเมินประสิทธิองคการ การประเมินองคการแบบสมดุล การจัดการศึกษาของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
  1.2 วิเคราะหและสังเคราะหขอมูลที่ไดจากขอ 1.1 ไดรูปแบบการประเมินฯที่ 
ประกอบดวยองคประกอบประสิทธิผล 4 ดานตามมุมมองของแนวทางการประเมินองคการแบบ
สมดุล ที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการผลิตบุคลากรใหบรรลุเปา
หมายและเปนที่พึงพอใจแกผูเกี่ยวของ บุคลากรของวิทยาลัยไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องดวย
วิธีการที่หลากหลาย ภายใตการบริหารจัดการดานงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม 
โดยมีองคประกอบของประสิทธิผลองคการ 4 ดานคือ ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการ
ภายในและดานการเรียนรูและการพัฒนา ซึ่งการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยครั้งนี้ 
ทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูที่เกี่ยวของหลายๆ ฝาย (Altschuld and Zheng, 1995: 197-
216) ประกอบดวย อาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา และผูบังคับบัญชาของผูสําเร็จการ
ศึกษา เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลที่หลากหลายสอดคลองตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 ในการศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดกระบวนทัศนการประเมินแบบเนนทฤษฎี (Chen, 
1990:  28-35) เพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ โดยศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและใชความคิดเชิงเหตุผลตลอดจนศึกษาจากผลการศึกษาวิจัยตางๆ และแนว
คิดของ Steers (1977: 8) ที่ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งจําแนก
ได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ 2) ลักษณะของสภาพแวดลอม 3) ลักษณะของ
บุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริการและการปฏิบัติ 
 การคัดเลือกตัวแปรในแตละประเภทตามแนวคิดของ Steers ไดนําเสนอในบทที่ 2 
จากการพิจารณาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
พบวามีตัวแปรหลายๆ ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ และตัวแปรบางตัวมีอิทธิพล
ตอตัวแปรอื่นๆ เพื่อที่นําผลการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนทางดานการบริหารองคการอีกประการ
หนึ่งนั้น ผูวิจัยจึงศึกษาถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรปจจัยสาเหตุตามแนวคิดของ 
Steers  และตัวแปรประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย โดยใชโปรแกรม LISREL ซึ่งเปนโปรแกรม
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สําหรับการวิเคราะหถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรหลายตัวในการศึกษาเกี่ยวกับการวัด
องคการ (Price and Mueller, 1986: 10) โดยทําการยกรางรูปแบบเบื้องตนของความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนระหวางประสิทธิผลองคการกับตัวแปรสาเหตุที่ไดจากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัย เพื่อนําไปสูการทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษตอไป 
 จากผลการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทั้งในและตางประเทศ ผูวิจัยไดคัด
เลือกตัวแปรสาเหตุที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ที่คาดวานาจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการและ
ตัวแปรบางตัวจะมีอิทธิพลตอตัวแปรอื่นๆ ไดแสดงการโยงเสนอิทธิพลจากการศึกษาที่กลาวมา
และการวิเคราะหเชิงเหตุผลเพื่อตอบคําถามวัตถุประสงคการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการ ซึ่งสรุปลักษณะตัวแปร ดังนี้   
 ภาวะผูนําของผูบริหารจะชวยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานขององคการใหเปนไป
ดวยความเรียบรอย โดยการประสานงานและแนะนําการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค รักษาสถานภาพขององคการใหมั่นคง โดยการปรับเปล่ียนหรือปรับตัวตามเงื่อนไข
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม ขจัดขอขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคการ ตลอดจนสงเสริม
ใหบุคลากรบรรลุถึงความตองการตางๆ ทั้งในดานความพึงพอใจและเปาหมายสวนบุคคล ซ่ึงจะ
นําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ และภาวะผูนํายังสงผลตอความสามารถในการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ การสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นแกบุคลากร และการ
เสริมสรางวัฒนธรรมที่แข็งแกรงใหเกิดขึ้นภายในองคการ 
 การติดตอสื่อสาร เปนกลไกที่สําคัญในการบริหารงานเพื่อมุงไปสูการบรรลุเปา
หมายสูงสุดขององคการ เนื่องจากการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการเผยแพร ถายทอด
วิสัยทัศน  พันธกิจ นโยบาย วัตถุประสงคขององคการและกลยุทธที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไปในทิศทางและมุงไปสูเปาหมายเดียวกันทั้งองคการ ดังนั้นการสื่อสารจึงสงผลตอ
ความมีประสิทธิผลขององคการ การสื่อสารชวยกอใหเกิดวัฒนธรรมที่บุคลากรยึดถือในการ
ปฏิบัติรวมกันและยังเปนปจจัยที่สําคัญตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
 วัฒนธรรมองคการ เปนแบบแผนที่บุคลากรยึดถือในการปฏิบัติรวมกัน ซึ่งสะทอน
ถึงคานิยม ความเชื่อ เจตคติ บรรทัดฐานและความคาดหวัง ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม เจตคติ 
และประสิทธิผลรวมของบุคลากร และวัฒนธรรมองคการยังสงผลตอกระบวนการบริหาร ไมวา
จะเปนการจูงใจ การสื่อสาร การบริหารการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนควบคุมและประเมินผล วัฒน
ธรรมที่แข็งแกรงทําใหบุคลากรแสดงถึงความมีวิสัยทัศนรวมกันอยางมุงมั่น ตั้งใจจริง เพื่อขับ
เคลื่อนภารกิจตางๆ ขององคการไปสูความมีประสิทธิผลตอไป   
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 บรรยากาศองคการ เปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอพฤติกรรมการบริหาร การ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ และสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงานดานอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล การสงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดี
ภายในองคการ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรและมีการสื่อสารจากลางขึ้นบน  
และการสื่อสารแนวนอน เพื่อการสรางความเขาใจที่ดีตอกัน ขจัดขอขัดแยงตางๆ ซึ่งสงผลตอ
วัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการใหเกิดขึ้นภายในบุคลากรที่จะมุงมั่นปฏิบัติงาน
มุงไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ 
 การบริหารเชิงกลยุทธ เปนการบริหารเชิงรุกที่มีกระบวนการตัดสินใจในการวาง
แผนเพื่อกําหนดกลยุทธในการดําเนินงานขององคการโดยใชการวิเคราะหลักษณะสภาพแวด
ลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ ซึ่งเปนการบริหารที่มุงเนนอนาคต จุดมุงหมายรวมขององค
การ มุงกระบวนการและมุงเนนภาพรวม โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันสภาพแวดลอมดานตางๆ 
มีความเปนพลวัตสูง องคการทุกองคการจําเปนอยางยิ่งที่จะตองนําการบริหารเชิงกลยุทธมาใช
ในการบริหารองคการใหไปสูความมีประสิทธิผลตอไป    
 การบริหารการเปลี่ยนแปลง เปนการใชศาสตรและศิลปซึ่งเปนองคความรูและ
เทคนิคการปฏิบัติที่เหมาะสมกับสถานการณนั้นๆ โดยผูบริหารจะตองมีบทบาทในการเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีความสําคัญอยางมากในการกําหนดจุดมุงหมายและการนําไปปฏิบัติให
เกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของการพัฒนาองคการที่จะกอใหเกิดความมีประสิทธิผลของ
องคการ  นอกจากบทบาทของผูนําที่สงผลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงแลว นโยบายขององค
การและกระบวนการทํางานที่เกี่ยวของกับโครงสรางองคการ การนําเทคโนโลยีมาใชในการ
ปฏิบัติงาน    และที่สําคัญยิ่งคือความพยายามของบุคลากรและวัฒนธรรมขององคการ 
 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น ความปรารถนาอยาง
แรงกลาในการเปนสมาชิกขององคการ และยอมรับเปาหมาย/วัตถุประสงคขององคการ นําไปสู
การแสดงออกถึงความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการ อันเนื่องมาจากมีแรงจูงใจเปนฐาน
ที่ไดรับการกระตุนจากผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล และมีความสัมพันธกับโครงสราง
องคการที่มีการกระจายอํานาจสูงใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจที่เกิดจากการใหพลัง
เสริมอํานาจ (empowerment) แกบุคลากร 
 โครงสรางองคการ เปนองคประกอบที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารองค
การใหมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ ซึ่งโครงสรางองคการจะตอง
มีการปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมเพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม โดยเนนความ
ยืดหยุน ไมซับซอน มีการกระจายอํานาจ และมีความชัดเจนในบทบาทหนาที่ การมีโครงสราง
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องคการที่เหมาะสมยังสงผลตอการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ บรรยากาศองคการ ความผูก
พันตอองคการและการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ 
 จากแนวคิดขางตน สามารถนํามารางรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของ
ประสิทธิผลองคการ                                 
 

แผนภาพที่ 9  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
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ประสิทธิผลองคการ  
โครงสรางองคการ   
เทคโนโลยี  
สภาพแวดลอมภายนอก   
วัฒนธรรมองคการ      
บรรยากาศองคการ    
ความผูกพันตอองคการ   
การจูงใจ   
การบริหารเชิงกลยุทธ     
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 commu  = การติดตอส่ือสาร     
 leader  = ภาวะผูนํา  
 change  = การบริหารการเปลี่ยนแปลง  
 

 2) นิยามประสิทธิผลทั้ง 4 ดาน และกําหนดตัวชี้วัดในแตละองคประกอบของประ
สิทธิผลองคการ โดยการศึกษาวิสัยทัศนในการผลิตบุคลากรของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข เอกสารหลักสูตร และคูมือการประกันคุณภาพการศึกษา  
  2.1 กําหนดวัตถุประสงคขององคประกอบประสิทธิผลองคการแตละดาน  
  2.2  กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จ 
  2.3 กําหนดตัวชี้วัด (Key Performance Indicator: KPI) ในแตละองคประกอบ 
 3) วิเคราะหและตรวจสอบตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิผลองคการโดยการ
สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิชุดที่ 1 จํานวน 10 คน เพื่อกําหนดน้ําหนักขององคประกอบประสิทธิผล
องคการและพิจารณาความสําคัญของตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการ โดยใชแบบสัมภาษณแบบมี
โครงสรางในการสัมภาษณ 
 

 ในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิชุดที่ 1 มีหลักเกณฑดังนี้ 
  1) คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาโท  
  2) เปนผูมีประสบการณดานการบริหารงานการผลิตบุคลากรสาธารณสุขใน
ระดับนโยบาย โดยอดีตหรือปจจุบันเปนผูบริหารระดับสูงของสถาบันพระบรมราชชนก 
  3) เปนผูมีความรูเกี่ยวกับการบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล หรือสาธารณสุข
และมีความรูเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ หรือมีความรูเกี่ยวกับการประเมินองค
การแบบสมดุล  
  4) เปนกรรมการประเมินสถาบันระดับอุดมศึกษา 
 

 ในการพิจารณาความสําคัญของตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิผลองคการมี
ระดับการพิจารณา 5 ระดับ คือ 
                   สําคัญ              ปานกลาง             ไมสําคัญ 
                     5         4          3         2           1 
 เกณฑการพิจารณาคาเฉลี่ย  ถาคาเฉลี่ย ≥ 3.5 ข้ึนไปจากมาตรวัดประมาณคา 5 
ระดับ แสดงวาตัวชี้วัดมีความสําคัญในการเปนตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการในรูปแบบตอไป  
 



   
                                                                                                                                    110

 4) วิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณเพื่อปรับปรุงแกไขตัวชี้วัดขององคประกอบประ
สิทธิผลองคการ ดังแสดงในตารางที่ 2    
 
ตารางที่ 2 นิยามปฏิบัติการขององคประกอบประสิทธิผลองคการและตัวชี้วัด 
 

ประสิทธิผลองคการ ตัวชี้วัด 
1.มุมมองดานการเงิน  (Financial Perspective) 
ความสามารถของวิทยาลัยในการบริหารงบประมาณ
และทรัพยากรอย างมีประสิทธิภาพ  เน นความ
ประหยัด โปรงใส การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 
และการแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบ
ตางๆ 

1.การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะ
สม 
2.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 
3.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส 
4.การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบ
ตางๆ 
5.การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 

2.มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) 
หมายถึงความสามารถของวิทยาลัยในการสรางความ
พึงพอใจแกผูเกี่ยวของในการดําเนินการผลิตบุคลากร 
อันไดแกความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการ
จัดการเรียนการสอนและการบริการ ความพึงพอใจ
ของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงานของผู
สําเร็จการศึกษาและผลผลิตเปนไปตามเปาหมาย 

1.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด 
2.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชา
ชีพ หรือการทดสอบประมวลความรูตามเกณฑในการ
สอบครั้งแรก 
3.จํานวนผูมีงานทํา(ในระยะเวลา1ปหลังจากจบการ
ศึกษา) 
4.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 
5.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการ
เรียนการสอน 
6.ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการ
ปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 

3. มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process 
Perspective ) 
หมายถึงความสามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการ
เกี่ยวกับการบริหารวิชาการ  การดําเนินการดาน
ประกันคุณภาพการศึกษา การคิดคนนวัตกรรมและ
การวิจัยเพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน และ
การสนับสนุนของวิทยาลัยดานการวิจัยและคิดคน
นวัตกรรม 

1.สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา 
2.การจัดการเครือขาย 
3.จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการ
สอน (3 ปยอนหลัง) 
4.จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงวารสาร(3 ปยอนหลัง) 
5.จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการวิชาการแกชุม
ชน 
6.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย 
7.จํานวนเงินสนับสนุนงานวิจัยตอปจากหนวยงาน
ภายนอก 
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ตารางที่  2  นิยามปฏิบัติการขององคประกอบประสิทธิผลองคการและตัวชี้วัด (ตอ) 
 

ประสิทธิผลองคการ ตัวชี้วัด 
3. มุมมองดานกระบวนการ (ตอ) 8.การดําเนินการประกันคุณภาพ 

9.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 
4. มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning 
and Growth Perspective) 
หมายถึงความสามารถของวิทยาลัยในการดําเนิน
การเกี่ ยวกับพัฒนาบุคลากร การสงเสริมและ
สนับสนุนการเรียนรูในองคการ การพัฒนาระบบขอ
มูลขาวสาร และความพึงพอใจของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน 

1.ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมาย
และกลยุทธหลักของวิทยาลัย 
2.รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตาม
แผนพัฒนาบุคลากร 
3.งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป 
4.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร 
5.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุน/สงเสริม
การเรียนรู 
6.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูล
ขาวสาร 
7.ความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

 
 5) นิยามตัวแปรสาเหตุและกําหนดตัวชี้วัด โดยการศึกษาจากทฤษฎีและเอกสาร 
ตามแนวคิดของ  Steers ดังแสดงในตารางที่ 3  
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ตารางที่ 3 นิยามปฏิบัติการของตัวแปรสาเหตุและตัวชี้วัด 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวชี้วัด 
  1. ลักษณะขององคการ 
 1.1 โครงสรางองคการ 
 การจัดแบงฝายงานที่รับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ของแตละ
ฝายโดยใหมีความคลองตัวในการประสานงานระหวางฝาย
ตางๆ ความสัมพันธเปนไปในลักษณะที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ การกระจายอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร และมี
การบรรยายบทบาทและลักษณะงานอยางชัดเจน  
 
 
1.2  เทคโนโลยี 
สภาพการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงาน การบริการทาง
วิชาการ การจัดการเรียนการสอนของวิทยาลัยอยางเหมาะสม 
ครอบคลุมประเภทตางๆ ทั้งฮารดแวรและซอฟแวร มีความทัน
สมัยและเพียงพอ 

 
 
1.การออกแบบโครงสรางองคการ 
2.ความเปนทางการของโครงสรางองคการ 
3.การกระจายอํานาจ 
4.ความชัดเจน/ความเหมาะสมในบทบาท
หนาที่ของบุคลากร 
 
 
 
1.ประเภทของเทคโนโลยี 
2.ความเหมาะสมของเทคโนโลยี 
3.ความเพียงพอของเทคโนโลยี 
4.ความทันสมัยของเทคโนโลยี 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 
  2.1 สภาพแวดลอมภายนอก  
สภาพแวดลอมดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ที่สงผลตอ
การดําเนินงานดานตางๆ ของวิทยาลัย ไดแก นโยบายการปรับ
ลดกําลังคนภาครัฐ การปรับลดงบประมาณ  
 
2.2 สภาพแวดลอมภายใน  
  2.2.1 วัฒนธรรมองคการ 
แบบแผนของความเชื่อ บรรทัดฐานและคานิยม ที่บุคลากรใน
วิทยาลัยยึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกัน ซึ่งไดจากการสรางวัฒน
ธรรม การถายทอดวัฒนธรรมและการปรับเปล่ียนวัฒนธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
1.การสรางวัฒนธรรม 
2.การถายทอดวัฒนธรรม 
3.การปรับเปล่ียนวัฒนธรรม 
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ตารางที่ 3 นิยามปฏิบัติการของตัวแปรสาเหตุ (ตอ) 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวชี้วัด 
2.2.2 บรรยากาศองคการ 
สภาพการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรภายในวิทยาลัยการมี
ความสัมพันธและติดตอกันอยางไมเปนทางการ มีความไววาง
ใจซ่ึงกันและกัน การสงเสริมสนับสนุนตอกัน และมีสัมพันธภาพ
ที่ดีระหวางบุคลากร 
 

 
1.โครงสรางของระบบงาน 
2.ความทาทายและความรับผิดชอบ 
3.ความอบอุนและการสนับสนุน 
4.การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 
5.การไดรับการยอมรับ 

3. ลักษณะของบุคลากร 
3.1 ความผูกพันตอองคการ 
ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอวิทยาลัยในการสะทอนถึงการยอม
รับในการเปนสวนหนึ่งของวิทยาลัยและมีความปรารถนา ความ
เต็มใจ ที่จะรวมกันปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของ
วิทยาลัย 
 
 
 
3.2 การจูงใจ 
การที่บุคลากรเกิดความปรารถนา ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน
เพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของวิทยาลัยโดยไดรับการกระตุน
อยางเปนระบบและบุคลากรเกิดการยอมรับดวยความพยายาม
ในระดับสูงนํามาซึ่งความพึงพอใจแกบุคลากร 
 

 
 
1.การมีความเชื่อและยอมรับในเปาหมาย
และคุณคาของวิทยาลัย 
2.ความเต็มใจที่จะทํางานใหแกวิทยาลัย 
3.ความปรารถนาในการเปนสมาชิกหรือ
สวนหนึ่งของวิทยาลัย 
 
 
 
1.การสรางแรงจูงใจอยางเปนระบบ 
2.ความมุงมั่นของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
เพื่อการบรรลุเปาหมายของวิทยาลัย 
3.ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4.นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
  4.1 การบริหารเชิงกลยุทธ 
ลักษณะการบริหารของวิทยาลัยที่ใชกระบวนการบริหารเชิงกล
ยุทธ อันประกอบดวย การวิเคราะหเชิงกลยุทธ การกําหนดกล
ยุทธ และการปฏิบัติตามกลยุทธ   โดยเนนใหเกิดการมีสวนรวม
ของบุคลากรในทุกขั้นตอน 

 
 
1.การวิเคราะหกลยุทธ 
2.การกําหนดกลยุทธ 
3.การปฏิบัติตามกลยุทธ 
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ตารางที่ 3 นิยามปฏิบัติการของตัวแปรสาเหตุ (ตอ) 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวชี้วัด 
4.2 การติดตอส่ือสาร 
การใชเทคนิค วิธีการ และชองทางในการสื่อสารของวิทยาลัย  
โดยบุคลากรไดรับรูขอมูลขาวสารไดอยางครบถวนและสอด
คลองตรงกันเพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายของวิทยาลัย  
 
4.3 ภาวะผูนํา 
การใชภาวะผูนําของผูบริหารในการบริหารวิทยาลัย เปนการ
แสดงออกถึง ความมีวิสัยทัศน  ความสามารถในการตัดสินใจ 
การสรางแรงจูงแกบุคลากร การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 4.3 การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ความสามารถของวิทยาลัยในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวด
ลอม โดยการปรับกลยุทธการปฏิบัติงาน การพัฒนาองคการ 
 
 
 
 
 

 
1.รูปแบบหรือชองทางการติดตอส่ือสาร 
2.การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
3.การเขาถึงขอมูลขาวสารทั้งภายในและ
ภายนอกของวิทยาลัย 
 
1.การแสดงออกซึ่งความมีวิสัยทัศนของผู
บริหาร 
2.ความสามารถในการสรางแรงจูงใจแก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
3. การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
1.การวางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2.การสรางวัฒนธรรมเพื่อรองรับการเปลี่ยน
แปลง 
3.การสนับสนุนหรือสงเสริมการกระทําที่นํา
ไปสูการเปลี่ยนแปลง 
4.การริเริ่มในการนําการเปลี่ยนแปลงมาสู
องคการ 

 
 6) สรางและพัฒนาเครื่องมือ ในการสรางและพัฒนาเครื่องมือ มีรายละเอียดในการ
ดําเนินการดังนี้   
  6.1 สรางขอคําถามประสิทธิผลองคการตามตัวชี้วัดของแตละองคประกอบที่ได
ปรับปรุงแลวในขอ 5 ดังแสดงในตารางที่ 2 และสรางขอคําถามตัวแปรสาเหตุตามตัวชี้วัดของ
แตละตัวแปรยอยดังแสดงในตารางที่ 3 และขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาในการตรวจสอบ
เบื้องตน  
  6.2 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถามโดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ
ชุดที่ 2 จํานวน 2 กลุมๆ ละ 9 คน โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
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 ในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิชุดที่ 2 กลุมที่ 1 ซึ่งพิจารณาขอคําถามประสิทธิผลองค
การมีเกณฑดังนี้ 
  1) คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับระดับปริญญาโท  
  2) เปนผูมีประสบการณดานการสอนสาขาวิชาบริหารการศึกษา 
  3) เปนผูบริหารสถานศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
  4) เปนผูมีความรูเกี่ยวกับการบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาลหรือสาธารณสุข
และมีความรูเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ หรือมีความรูเกี่ยวกับการประเมินองค
การแบบสมดุล  
  5) เปนกรรมการประเมินสถาบันระดับอุดมศึกษา 
 

 ในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิชุดที่ 2 กลุมที่ 2 ซึ่งพิจารณาขอคําถามตัวแปรสาเหตุ มี 
เกณฑดังนี้ 
  1) คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับระดับปริญญาโท  
  2) เปนผูมีประสบการณดานการสอนสาขาวิชาบริหารการศึกษา 
  3) เปนผูที่มีความรูดานการวิจัยหรือการวัดและประเมินผลการศึกษา 
 

 ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถาม กําหนดใหเลือกตอบ 3 ชอง คือ 
  • สอดคลอง หมายถึง เห็นวาขอคําถาม สอดคลอง กับตัวชี้วัด 
  • ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถสรุปไดวาขอคําถาม สอดคลองหรือไม กับตัว
ชี้วัด 
  • ไมสอดคลอง หมายถึง เห็นวาขอคําถาม ไมสอดคลอง กับตัวชี้วัด 
 

  6.3 คํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Concurrence:IOC) ขอคํา
ถามที่ใชไดจะตองมีคา IOC ตั้งแต .50 ข้ึนไป  
  6.4 พิจารณาขอคําถามจากผลการวิเคราะหในขอ 6.3 และปรับปรุงแกไขขอคํา
ถามจากขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ดังแสดงผลในตารางที่ 4 - 5  
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ตารางที่ 4  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามวัดประสิทธิผล 
                องคการกับตัวชี้วัด 
 

องคประกอบ ตัวชี้วัด จํานวนขอ คา IOC 
ดานการเงิน 1.การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม 5 .71 – 1.00 
 2.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 10 .57 – 1.00 
 3. การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส 7 .57 – 1.00 
 4.การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 7 .57 - 1.00 
 5. การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา  4 .86 – 1.00 
ดานลูกคา 1. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด 1 1.00 
 2.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพ หรือ

การทดสอบประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้งแรก 
1 1.00 

 3.จํานวนผูมีงานทํา(ในระยะเวลา1ปหลังจากจบการศึกษา) 1 1.00 
 4.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 29 .57-1.00 
 5.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียน 

การสอน 
41 .71 – 1.00 

 6.ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงาน
ของผูสําเร็จการศึกษา 

22 .86 – 1.00 

ดานระบวนการ 1.สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา 1 1.00 
ภายใน 2.การจัดการเครือขาย 5 .86 - 1.00 
 3.จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน 

(3 ปยอนหลัง) 
1 .86 

 4.จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงวารสาร(3 ปยอนหลัง) 1 1.00 
 5.จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการวิชาการแกชุมชน 1 .86 
 6.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย 1 .86 
 7.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภาย

นอก 
1 .86 

 8.การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 13 .86 
 9.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 34 .86 – 1.00 
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ตารางที่ 4  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามวัดประสิทธิผล  
                องคการกับตัวชี้วัด (ตอ) 
 

องคประกอบ ตัวชี้วัด จํานวนขอ คา IOC 
ดานการเรียนรู
และการพัฒนา 

1.ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและ
กลยุทธหลักของวิทยาลัย 

1 1.00 

 2.รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตามแผน
พัฒนาบุคลากร 

1 1.00 

 3.งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป 1 1.00 
 4.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร 8 1.00 
 5. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการ

เรียนรู 
7 1.00 

 6.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร 8 1.00 
 7. ความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 15 1.00 

 

หมายเหตุ กรณีที่ตัวชี้วัดที่มีขอคําถามแบบ rating scale มากกวา 1 ขอ แตคา  IOC มีเพียงคา
เดียวแสดงวาขอคําถามทุกขอมีคา IOC เทากัน 
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ตารางที่ 5 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามตัวแปรสาเหตุกับ 
               ตัวชี้วัด  
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวชี้วัด จํานวนขอ คา IOC 
1โครงสรางองค
การ 

1.การออกแบบโครงสรางองคการ 
2.ความเปนทางการของโครงสรางองคการ 
3.การกระจายอํานาจ 
4.ความชัดเจน/ความเหมาะสมในบทบาทหนาที่ของบุคลากร 

5 
3 
2 
2 

.71 -.1.00 
.71 

.71 -.86 
.86 -1.00 

2.เทคโนโลยี 1.ประเภทของเทคโนโลยี 
2.ความเหมาะสมของเทคโนโลยี 
3.ความเพียงพอของเทคโนโลยี 
4.ความทันสมัยของเทคโนโลยี 

2 
5 
2 
2 

.50 -.86 
.50 -1.00 
.86 -1.00 
.71 -.86 

3.วั ฒ น ธ ร ร ม
องคการ 

1.การสรางวัฒนธรรม 
2.การถายทอดวัฒนธรรม 
3.การปรับเปล่ียนวัฒนธรรม 

5 
2 
3 

1.00 
1.00 

.57 -1.00 
4.บ ร ร ย า ก า ศ
องคการ 

1.โครงสรางของระบบงาน 
2.ความทาทายและความรับผิดชอบ 
3.ความอบอุนและการสนับสนุน 
4.การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 
5.การไดรับการยอมรับ 

2 
3 
3 
2 
2 

.71 
1.00 
1.00 

.86  -1.00 
1.00 

5.ความผู กพั น
ตอองคการ 

1.การมีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาของ
วิทยาลัย 
2.ความเต็มใจที่จะทํางานใหแกวิทยาลัย 
3.ความปรารถนาในการเปนสมาชิกหรือสวนหนึ่งของวิทยาลัย 

3 
 

3 
4 

1.00 
 

.86 -1.00 

.71 -1.00 
6.การจูงใจ 1.การสรางแรงจูงใจอยางเปนระบบ 

2.ความมุงมั่นของบุคลากรในการปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเปา
หมายของวิทยาลัย 
3.ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

5 
3 
 

3 

.86 -1.00 

.71 -1.00 
 

.71 -1.00 
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ตารางที่  5  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามตัวแปรสาเหตุ 
                 กับตัวชี้วัด  (ตอ) 
 

ตัวแปสาเหตุ ตัวชี้วัด จํานวนขอ คา IOC 
7.การบริหาร
เชิงกลยุทธ 

1.การวิเคราะหกลยุทธ 
2.การกําหนดกลยุทธ 
3.การปฏิบัติตามกลยุทธ 

2 
4 
6 

1.00 
.71 -1.00 

1.00 
8.การติดตอส่ือ
สาร 

1.รูปแบบหรือชองทางการติดตอส่ือสาร 
2.การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
3.การเขาถึงขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอกของวิทยาลัย 

3 
4 
3 

.86 
.86 -1.00 

1.00 
 

9.ภาวะผูนํา 1.การแสดงออกซึ่งความความมีวิสัยทัศนของผูบริหาร 
2.ความสามารถในการสรางแรงจูงใจแกบุคลากรในการปฏิบัติ
งาน 
3. การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

4 
 

5 
 

3 

.57 -.71 
 

.86 -1.00 
 

.86 -1.00 
10.การบริหาร
การปล่ียนแปลง 

1.การวางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2.การสรางวัฒนธรรมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
3.การสนับสนุนหรือสงเสริมการกระทําที่นําไปสูการเปลี่ยน
แปลง 
4.การริเร่ิมในการนําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคการ 

4 
2 
2 
 

2 

1.00 
1.00 
1.00 

 
.71 -.86 

 

หมายเหตุ   1.ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
   2. กรณีที่ตัวชี้วัดมีคา  IOC เพียงคาเดียวแสดงวาขอคําถามทุกขอมีคา IOC เทากัน 
 

  6.5 นําขอคําถามที่ไดจากขอ 6.4 มาจัดทําเปนแบบสอบถาม 
  6.6 ทดลองใชแบบสอบถามเพื่อหาความเที่ยง ทดลองใชกับกลุมบุคคลที่มี
ลักษณะเดียวกับกลุมตัวอยาง คือ อาจารยและนักศึกษา กลุมละ 30 คน เพื่อหาคาความเที่ยง 
คาความเที่ยงแตละดานยอยตองไมนอยกวา .50 (Nunally, 1975) สําหรับแบบสอบถามที่ใชกับ
ผูบังคับบัญชาชั้นตน พิจารณาเฉพาะความตรงเชิงเนื้อหาตลอดจนความเหมาะสมของภาษาที่
ใชเทานั้น 
  6.7 ปรับปรุงแกไข เมื่อคํานวณหาคาความเที่ยงแลว ปรับปรุงแกไขขอคําถาม
เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองที่สุด 
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ตารางที่ 6  สรุปผลการทดลองใชเครื่องมือ 
 

ตัวแปร ยกราง ผานผูทรง
คุณวุฒิ 

ปรับปรุง
เพื่อ

ทดลองใช 

ผลการ
ทดลองใช 

ใชจริง คาความ
เที่ยง 

หมาย
เหตุ 

ประสิทธิผลองคการ        
1.ดานการเงิน 20 20 22 .9180 20 .9266  
2.ดานลูกคา        
  2.1  ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการ
บริการดานตางๆของวิทยาลัย 

25 25 29 .9631 24 .9473  

   2.2 ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอ
การปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 

22 22 22  22 .9480  

  3.3 ความคิ ด เห็ น ขอ งนั ก ศึ กษ าต อ
กระบวนการจัดการเรียนการสอน 

25 25 25 .9477 25 .9355  

  3.4ความคิดเห็นของนักศึกษาตอพฤติ
กรรมการสอนของอาจารย 

16 16 16 .9538 16 .9400  

3.ดานกระบวนการภายใน        
  3.1 ความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
บริหารวิชาการ 

38 35 35 .9577 34 .9555  

  3.2 ความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
ประกันคุณภาพการศึกษา 

12 12 12 .9089 11 .9268  

4. ดานการเรียนรูและการพัฒนา        
  4.1 การพัฒนาบุคลากร 8 8 8 .9322 8 .8793  
  4.2 การสงเสริม/การสนับสนุนการเรียนรู 7 7 7 .8936 7 .8671  
  4.3 การพัฒนาขอมูลขาวสาร 8 8 8 .9051 7 .9143  
  4.4 ความพึงพอใจของบุคลากรตอการ
ปฏิบัติงาน 

15 15 15 .9058 14 .9198  
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ตารางที่ 6 สรุปผลการทดลองใชเครื่องมือ (ตอ) 
 

ตัวแปร ยก
ราง 

ผานผูทรง
คุณวุฒิ 

ปรับปรุง
เพื่อ

ทดลองใช 

ผลการ
ทดลองใช 

ใช
จริง 

คาความ
เที่ยง 

หมายเหตุ 

ตัวแปรสาเหตุ        
1.โครงสรางองคการ 15 13 12 .9597 12 .9386  
2.เทคโนโลยี 15 10 11 .9410 11 .9470  
3.สภาพแวดลอมภายนอก   10 .8070 8 .8755 สรางเพิ่ม

เติม 
4.วัฒนธรรมองคการ 15 11 11 .9410. 10 .9342  
5.บรรยากาศองคการ 15 13 12 .9488 12 .9308  
6.ความผูกพันตอองคการ 15 13 10 .9708 10 .9522  
7.การจูงใจ 15 14 12 .9553 10 .9377  
8.การบริหารเชิงกลยุทธ 16 13 12 .9513 12 .9494  
9.การติดตอส่ือสาร 15 13 10 .9439 10 .9382  
10.ภาวะผูนํา 15 14 12 .9691 12 .9683  
11.การบริหารการเปลี่ยนแปลง 15 12 10 .9556 10 .9535  
 
ขั้นตอนที่  2 การตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ  
 

 2.1 การทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากร คือ วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี จํานวน 31 แหง และ
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จํานวน 7 แหง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมผูใหขอมูล
ประกอบดวย อาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา และผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการ
ศึกษาจากวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง โดยมีจํานวน อาจารย นักศึกษา และผูสําเร็จการศึกษา 
ดังตารางขางลางนี้ 
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ตารางที่ 7 แสดงจํานวนอาจารย นักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษา 
 

วิทยาลัย อาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา 
ในป พ.ศ.2545 

วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 1,353 14,060 4,587 
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 307 2,577 802 
 

 กลุมตัวอยาง 
1) การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ในการศึกษาถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุ 

ซึ่งวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม LISREL Anderson & Gerbing (1984  อางใน นงลักษณ วิรัช
ชัย,  2542:  54) ระบุวา ในการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม LISREL จะตองใชขนาดของกลุม
ตัวอยางเทากับหรือมากกวา 100 ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะใชกลุมตัวอยางทุกกลุมมากกวา 
100 และการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใชตารางสําเร็จรูปของ ศิริชัย กาญจนวาสี และ
คณะ (2544: 133)  โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ไดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางที่ 8 
 

ตารางที่ 8 แสดงขนาดกลุมตัวอยางจากการกําหนดตามตารางสําเร็จรูป 
 

วิทยาลัย อาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา 
ในป พ.ศ. 2545 

วิทยาลัยพยาบาล/วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 286 - 316 385 – 390 367- 370 
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 171 - 222 345 – 353 255 - 286 
 

2) การสุมตัวอยาง 
2.1 ในการสุมตัวอยาง วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ใช 

การสุมแบบหลายขั้นตอน  (multi -stage random sampling) มีข้ันตอนการสุมดังนี้ 
1) จัดแบงวิทยาลัยพยาบาล ออกเปน 5 ชั้นภูมิ (strata) ตามพื้นที่การแบง 

ภาคตามภูมิศาสตร ออกเปน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียง
เหนือ  ภาคใต ภาคกลางและภาคตะวันออก 
     2) ทําการสุมวิทยาลัยในแตละชั้นภูมิ (strata) ชั้นภูมิละ 50% โดยการสุม
อยางงาย (simple random sampling) และทําการสุมอาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา ตาม
สัดสวนที่ไดระบุไวในตารางแสดงผลการสุมตัวอยางตามตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9 แสดงผลการสุมตัวอยางของวิทยาลัยพยาบาลและวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
 

ลําดับ ภาค วิทยาลัย
พยาบาลบรม
ราชชนนี 

อาจารย กลุมตัว
อยาง 
(35%) 

นัก 
ศึกษา 

กลุมตัว
อยาง 
(5%) 

ผูสําเร็จ
การ 
ศึกษา 

กลุมตัว
อยาง 
(10%) 

ผูบังคับ
บัญชา
ชั้นตน 

1 กทม. นพรัตนวชิระ 31 12 327 20 47 10 10 
2 ปริ

มลฑล 
กรุงเทพ 69 20 551 25 256 25 25 

3  นนทบุรี 74 30 663 35 178 15 15 
4 เหนือ พุทธชินราช 65 20 600 25 240 30 30 
5  ลําปาง 70 20 681 35 219 25 25 
6  พะเยา 37 12 360 25 230 20 20 
7  สวรรคประชา

รักษ 
54 15 508 30 267 30 30 

8 ตะวัน ขอนแกน 29 10 333 20 121 10 10 
9 ออก นครราชสีมา 65 25 654 30 255 25 25 
10 เ ฉี ย ง

เหนือ 
สุรินทร 38 13 425 20 192 20 20 

11  ส ร ร พ สิ ท ธิ
ประสงค 

50 15 600 25 218 20 20 

12 ใต นครศรีธรรม 
ราช 

30 15 361 20 102 10 10 

13  สงขลา 47 22 421 25 219 20 20 
14  สุราษฎรธานี 44 16 525 25 150 20 20 
15 ก ล า ง

และ 
พระปกเกลา 56 15 495 25 199 20 20 

16 ตะวัน พระพุทธบาท 36 12 333 20 113 15 15 
17 ออก ราชบุรี 53 16 574 30 221 25 25 
18  ชัยนาท 34 15 459 25 133 15 15 
19  สุพรรณบุรี 20 12 356 20 127 15 15 
รวม   902 315 9,196 475 3,478 370 370 
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  2.2 การสุมกลุมตัวอยางจากวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ทําการสุมอาจารย 
นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา จากทุกวิทยาลัยตามสัดสวนที่ไดระบุในการแสดงผลการสุมตัวอยาง 
ตามตารางที่ 10 
 

ตารางที่ 10  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 

ลําดับ วิทยาลัยการ
สาธารณสุข 
สิรินธร 

อาจารย ก ลุ ม ตั ว
อยาง 
(60%) 

นัก 
ศึกษา 

ก ลุ ม ตั ว
อยาง 
(15%) 

ผู สํ า เร็ จ
การศึกษา 

กลุมตัว
อยาง 
(30%) 

ผูบังคับ 
บัญชาชั้น
ตน 

1 ขอนแกน 78 40 404 55 129 40 40 
2 ชลบุรี 55 30 457 60 165 50 50 
3 พิษณุโลก 54 30 521 50 142 45 45 
4 ยะลา 41 25 414 60 139 40 40 
5 อุบลราชธานี 37 20 316 35 127 40 40 
6 ตรัง 30 25 338 45 90 25 25 
7 สุพรรณบุรี 12 10 127 25 40 15 15 
รวม  307 180 2577 350 832 255 255 
 

  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวยขั้นตอน ตอไปนี้ 
  1) ผูวิจัยขอความรวมมือจากสถาบันพระบรมราชชนก เพื่อใหจัดทําหนังสือขอ 
ความรวมมือไปยังกลุมตัวอยางประเภทตางๆ ทางไปรษณีย ดังนี้  
    1.1 ผูอํานวยการวิทยาลัยตามรายชื่อที่ปรากฏในตารางที่ 9-10 เพื่อเก็บ
รวบรวมขอมูลจากอาจารยและนักศึกษา 
    1.2 หัวหนาสวนราชการตางๆ ที่ผูสําเร็จการศึกษาปฏิบัติงานอยู เพื่อ
เก็บรวบรวมขอมูลจาก ผูสําเร็จการศึกษาและผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา 
  2) ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต  25 มิถุนายน  -  กันยายน  2547 
  3) จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาและมีความสมบูรณที่จะนําไปสูการ
วิเคราะหขอมูลตอไปเปนจํานวนดังนี้ 
  - กลุมบุคลากร (อาจารย) จํานวน 410 ฉบับ คิดเปนรอยละ 82.83   
  - กลุมนักศึกษา จํานวน 800 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.97   
  - กลุมผูสําเร็จการศึกษา จํานวน 399 ฉบับ คิดเปนรอยละ 63.84 
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  - กลุมผูบังคับบัญชาผูสําเร็จการศึกษาจํานวน 419 ฉบับ คิดเปนรอยละ 67.04 
  4) เตรียมขอมูลเพื่อการวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS For Window  
และจัดการกับขอมูลที่มีการขาดหาย (missing) โดยใชคา mean เติมในสวนที่ขาดหายไป 

  
 2.1.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย 
   1. แบบสอบบุคลากรเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย ขอคําถาม
แบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 94 ขอ 
   2.  แบบสอบถามนักศึกษาเกี่ยวกับ กระบวนการจัดการเรียนการสอน 
และการบริการดานตางๆ ขอคําถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 75 ขอ 
   3.  แบบสอบถามผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการจัดการเรียน
การสอน ขอคําถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 22 ขอ 
   4.  แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับ 
ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา ขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ จํานวน 22 ขอ 
   5. แบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย จํานวน 34 ขอ  
 

 2.1.4 การวิเคราะหขอมูล 
  1) วิเคราะหผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบรูปแบบ โดยใช 
คาเฉลี่ย 
    X   =    ∑X 
     N 
   เมื่อ  ∑X   คือ ผลรวมของคะแนน 
              N   คือ จํานวนขอมูล 
 

  2) วิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Concurrence) 
    IOC = ∑ R/N 
    IOC   คือ คาดัชนีความสอดคลอง 
    ∑ R   คือ ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
    N       คือ จํานวนผูทรงคุณวุฒิ 
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  3) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความสอดคลอง เพื่อหาความสัมพันธของการจัด
อันดับ 3 ชุดขึ้นไป ใชสูตรของ Kendal (Kendall's Coefficient of Concordance) 
   W  =  12 ∑Ri2 - 3 K2 N (N + 1)2 
          K2 N (N2 - 1) 
   เมื่อ  ∑Ri2  คือ  ผลรวมของอันดับที่ยกกําลังสองของแตละตัวแปรที่
ไดจากการจัดอันดับทุกชุด 
    K    คือ จํานวนชุดของอันดับที่ 
    N   คือ จํานวนตัวอยาง    
 

  4). ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows เพื่อวิเคราะหคาตอไปนี้ 
   4.1 คาความเที่ยง (Reliability) เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  4.2 คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  4.3 คาสหสัมพันธแบบ Pearson และคาเมทริกซสหสัมพันธของตัว 

แปรเพื่อนําผลไปตรวจสอบความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

  2.1.5 ทดลอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ ดวยการวิเคราะหอิทธิพล (Path 
analysis) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL  
 

 2.2  ตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 9  คน 
 

 เกณฑในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิมีดังนี้  
  1) คุณวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับระดับปริญญาโท  
   2) เปนผูมีประสบการณดานการบริหารงานการผลิตบุคลากรสาธารณสุขใน
ระดับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก  
   3) เปนผูบริหารสถานศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
   4) เปนกรรมการประเมินสถาบันระดับอุดมศึกษาหรือผูที่มีความรูดานการวัด
และประเมินผล  
  



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค
การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบ
สมดุล ผูวิจัยไดนําเสนอเปน 2 ตอนคือ 
 

 ตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
 

 1.1 ผลการพิจารณาองคประกอบประสิทธิผลองคการและตัวชี้วัด 
 ผูวิจัยใชแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุลเปนกรอบในการประเมินประสิทธิ
ผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งประกอบดวย ดานการเงิน ดานลูกคา 
ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนา พรอมทั้งกําหนดตัวชี้วัดในแตละ
ดาน และใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 10 คน พิจารณากําหนดน้ําหนักความสําคัญขององคประกอบ
ประสิทธิผลองคการ และความสําคัญของตัวชี้วัดของประสิทธิผลองคการแตละดาน ผลการ
วิเคราะหขอมูลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิแสดงตามตารางที่ 11-12 
 

ตารางที่ 11  ผลการพิจารณากําหนดน้ําหนักองคประกอบประสิทธิผลองคการ 
 

องคประกอบ น้ําหนัก(เปอรเซ็นต)เฉล่ีย อันดับความ
สําคัญ 

การเงิน 
ลูกคา 
กระบวนการภายใน 
การเรียนรูและการพัฒนา 
รวม 

20 
25 
30 
25 
100 

4 
2.5 
1 

2.5 

 
 

 จากตารางที่ 11 ผูทรงคุณวุฒิไดพิจารณากําหนดน้ําหนักองคประกอบประสิทธิผลองค
การทั้ง 4 ดานโดยใหน้ําหนักแก ดานกระบวนการภายใน เปนอันดับ 1 (รอยละ 30 ) รองลงมา
ดานลูกคาและดานการเรียนรูและการพัฒนา เปนอันดับที่ 2 (รอยละ 25) และดานการเงินเปน











  
                                                                                                                                     

ตอนที่ 2  การทดสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการดวยขอมูลเชิง
ประจักษ 

 

 ในการนําเสนอขอมูลแบงออกเปน 3 สวนคือ   
 2.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

2.2 การวิเคราะหประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
2.3 การวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการ   

 

2.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางประกอบดวยผูใหขอมูล 5 กลุม คือ ผูอํานวยการวิทยาลัย บุคลากร นัก
ศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาและผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา 
 

  1) ผูอํานวยการวิทยาลัย สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 20 คน (รอยละ 83.33) เพศ
ชาย จํานวน 4 คน (รอยละ 16.67) อายุเฉลี่ยเทากับ 55.45 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
3.98 ป วุฒิการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 21 คน (รอยละ 87.5) 
ปริญญาเอก จํานวน   3 คน (รอยละ 12.5) ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ต่ํากวา 5 ป 
จํานวน 12 คน (รอยละ 52.17)  ระหวาง 5-10 ป จํานวน 7 คน (รอยละ 30.43 ) และ มากกวา 
10 ป จํานวน 4 คน (รอยละ 17.39) อายุราชการ สวนใหญ มากกวา 30 ป จํานวน 16 คน (รอย
ละ 69.57 ) และ 30 ปลงมา จํานวน 7 คน (รอยละ 30.43) 
 

 2) บุคลากรหมายถึงอาจารยที่ปฏิบัติหนาที่สอนในวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
 จํานวนทั้งสิ้น 410 คน สวนใหญเปนเพศหญิง 346 คน (รอยละ 85.86) และเพศชาย 57 คน 
(รอยละ 14.14) มีอายุอยูใชวง 30-40 ป จํานวน 181 คน (รอยละ 44.15) อยูในชวง 41-50 ป 
จํานวน 116 คน (รอยละ 28.29)  ต่ํากวา 30 ป จํานวน 55 คน (รอยละ 13.41) และอยูในชวง 
51-60 ป จํานวน 53 คน (รอยละ 12.93)  วุฒิการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโท 
จํานวน 307 คน (รอยละ 76.18) ปริญญาตรี จํานวน 80 คน (รอยละ 19.85) และปริญญาเอก 
จํานวน 16 คน (รอยละ 3.97) ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ (ดานการสอน) จํานวน 
291 คน (รอยละ 71.85) วิทยาจารย จํานวน 57 คน (รอยละ 14.07) เภสัชกร จํานวน 21 คน 
(รอยละ 5.18) ทันตแพทย จํานวน 18 คน (รอยละ 4.44) และอื่นๆ ประกอบดวย นักพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป และเจาพนักงานสาธารณสุข มีจํานวน 18 คน (รอย
ละ 4.44) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานมากกวา 15 ป จํานวน 147 คน (รอยละ 
36.48) ระหวาง 5-10 ป จํานวน  116 คน  (รอยละ 28.78) ระหวาง 11-15 ป จํานวน 81 คน 
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(รอยละ 20.10) และต่ํากวา 5 ป จํานวน 59 คน (รอยละ 14.64) สวนตําแหนงทางบริหาร ผูที่
ดํารงตําแหนงเปนรองผูอํานวยการฝายตางๆ จํานวน 74 คน (รอยละ 18.05) เปนหัวหนากลุม
งาน/กลุมวิชา จํานวน 32 คน (รอยละ 7.80) สวนใหญไมไดดํารงตําแหนงทางบริหารจํานวน 
304 คน (รอยละ 74.15) 
 

 3) นักศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 800 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 724 คน (รอยละ 
90.5) และเพศชาย 76 คน (รอยละ 9.5) สวนใหญอายุ ต่ํากวา 25 ป จํานวน 649 คน (รอยละ 
81.12) มากกวา 30 ป จํานวน 88 คน (รอยละ 11) และระหวาง 26-31 ป จํานวน 63 คน (รอย
ละ 7.88)  เปนนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต จํานวน 332 คน (รอยละ 41.5 ) หลัก
สูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต (ตอเนื่อง) จํานวน 143 คน (รอยละ 17.88) หลัก
สูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร จํานวน 267 คน (รอยละ 33.37) และหลักสูตรสาธารณ
สุขศาสตรบัณฑิต/วิทยาศาสตรบัณฑิต จํานวน 58 คน (รอยละ 7.25) เปนนักศึกษาชั้นปที่ 2 
จํานวน 371 คน (รอยละ 46.38) รองลงมาชั้นปที่ 4 จํานวน 160 คน (รอยละ 20) ชั้นปที่ 1 
จํานวน 155 คน (รอยละ 19.38) และชั้นปที่ 3 จํานวน 114 คน (รอยละ 14.25)  
 

 4) ผูสําเร็จการศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 399 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 338 คน 
(รอยละ 84.71)  เพศชาย จํานวน  61 คน (รอยละ 15.29)  สวนใหญมีอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 
327 คน (รอยละ 81.95) และมีอายุระหวาง 26-30 ป และมากกวา 30 ป จํานวน 40 คน และ 
31 คน  (รอยละ 10.02 และ 7.77 ตามลําดับ ) สวนใหญปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 
180 คน (รอยละ 45.11 )  รองลงมาคือ สถานีอนามัย จํานวน 110 คน (รอยละ 27.57) โรง
พยาบาลทั่วไป จํานวน 90  คน (รอยละ 22.56) และปฏิบัติงานที่ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ในจํานวนที่เทากันคือ 10 คน (รอยละ 2.5) สวนตําแหนงใน
การปฏิบัติงาน สวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 264 คน (รอยละ 66.16) รองลงมาคือ นัก
วิชาการสาธารณสุข จํานวน 45 คน (รอยละ 11.28) เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน จํานวน 38 
คน (รอยละ 9.52) และเจาพนักงานทันตสาธารณสุขและเจาพนักงานเภสัชกรรม มีจํานวนที่ใกล
เคียงกัน คือ 22 คน และ 21 คน (รอยละ 5.51 และ 5.26 ตามลําดับ) 
 

 5) ผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 419 คน สวนใหญเพศ
หญิง จํานวน 313 คน (รอยละ 77.28) เพศชาย จํานวน 92 คน (รอยละ 22.72) มีอายุอยูในชวง 
30-40 ป และ 41-50 ป ในจํานวนที่ใกลเคียงกันคือ 138 คน และ 141 คน (รอยละ 34.07 และ 
34.81 ตามลําดับ) มีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 81 คน (รอยละ 20) และมีอายุ 50 ปข้ึนไป 
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จํานวน 45 คน (รอยละ 11.10) ปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 192 คน (รอยละ 47.3) 
ปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลศูนย/ทั่วไปและสถานีอนามัยมีจํานวนที่ใกลเคียงกัน คือจํานวน 93 คน 
และ90 คน (รอยละ 22.9  และ 22.2 ตามลําดับ) และปฏิบัติงานที่สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
จํานวน 18 คน (รอยละ 4.4) ดานวุฒิการศึกษาสวนใหญจบระดับปริญญาตรี จํานวน 295 คน 
(รอยละ 73.20)   ระดับประกาศนียบัตร จํานวน 60 คน (รอยละ 14.89) และระดับปริญญาโท 
จํานวน 48 คน (รอยละ 11.91) สวนใหญดํารงตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 255 คน (รอย
ละ 63.91) รองลงมาเปนเจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข จํานวน 67 คน (รอยละ 16.79) นัก
วิชาการสาธารณสุข/เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน จํานวน 37 คน (รอยละ 9.27) เภสัชกร 
จํานวน  22 คน (รอยละ 5.51) ทันตแพทย จํานวน 10 คน (รอยละ 2.51 ) และแพทยจํานวน 8 
คน (รอยละ 2.0 ) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา 20 ป มีจํานวน 134 คน (รอยละ 33) 
ระหวาง16-20 ป จํานวน 100 คน (รอยละ 24.63 ) ต่ํากวา 6 ป จํานวน 76 คน (รอยละ 18.72)  
ระหวาง 11-15 ป จํานวน 62 คน (รอยละ 15.27)  และระหวาง 6-10 ป จํานวน 34 คน (รอยละ 
8.37) 
 

2.2 การวิเคราะหประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 ในการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 1) แบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ เก็บขอมูล
จาก บุคลากร นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาและผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา และ 
2) แบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย  โดยมีรายละเอียดของผลการวิเคราะหขอมูลดัง
ตอไปนี้  
 

 1) ผลการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย นําเสนอจําแนกเปนรายวิทยาลัย  
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ตารางที่ 14 แสดงคะแนนประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

วิทยาลัย องคประกอบประสิทธิผลองคการ รวม 
 ดานการเงิน 

(20%) 
ดานลูกคา 

(25%) 
ดานกระบวนการ
ภายใน (30%) 

ดานการเรียนรูและ
การพัฒนา (25%) 

(100) 

วิทยาลัย 1 13.94 18.81 22.78 19.04 74.57 
วิทยาลัย 2 10.55 18.09 20.59 16.58 65.82 
วิทยาลัย 3 12.75 19.72 22.03 15.48 69.97 
วิทยาลัย 4 13.39 19.24 23.61 18.87 75.11 
วิทยาลัย 5 13.53 18.51 22.66 18.23 72.92 
วิทยาลัย 6 14.33 17.72 22.95 18.20 73.21 
วิทยาลัย 7 11.48 19.45 21.36 17.29 69.59 
วิทยาลัย 8 15.92 17.77 22.53 17.74 73.97 
วิทยาลัย 9 12.24 18.51 21.50 16.88 69.13 
วิทยาลัย 10 13.68 18.52 21.44 17.67 71.30 
วิทยาลัย 11 12.02 17.80 19.82 16.19 65.83 
วิทยาลัย 12 14.43 18.64 23.26 19.01 75.34 
วิทยาลัย 13 14.28 18.97 22.09 17.93 73.27 
วิทยาลัย 14 15.45 20.48 24.67 20.94 81.55 
วิทยาลัย 15 13.35 18.83 22.53 17.18 71.89 
วิทยาลัย 16 15.77 18.08 23.79 19.37 77.01 
วิทยาลัย 17 11.14 17.69 19.81 14.77 63.41 
วิทยาลัย 18 13.75 18.99 21.17 18.13 72.04 
วิทยาลัย 19 11.77 19.56 19.56 14.77 65.67 
วิทยาลัย 20 14.38 17.92 21.69 14.95 68.94 
วิทยาลัย 21 12.49 18.55 20.25 16.42 67.71 
วิทยาลัย 22 12.12 17.50 18.14 14.96 62.72 
วิทยาลัย 23 14.58 17.37 23.92 18.07 73.95 
วิทยาลัย 24 12.43 16.61 21.90 15.56 66.51 
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จากตารางที่ 14  คะแนนประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข มีคะแนนเฉลี่ยรวมทุกวิทยาลัยเทากับ 70.89 คะแนนสูงสุดเทากับ 81.55 คะแนนต่ําสุดเทา
กับ 62.72   
 

 2) ประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจําแนกตามตัวชี้วัด 
 

ตารางที่ 15 แสดงรอยละของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
                 จําแนกตามตัวชี้วัด 
 

                                  ประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้วัด รอยละ 
ดานการเงิน  
1.การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม  70.12 
2.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 64.03 
3.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส 73.16 
4.การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 66.52 
5.การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 72.77 
2.ดานลูกคา  
1.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด   100 
2.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบ
ประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้งแรก  

45.39 

3.จํานวนผูมีงานทําหลังจากจบการศึกษา 1 ป 100 
4.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 68.40 
5.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน   74.80 
6.ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา   75.20 
3.ดานกระบวนการภายใน  
1.สัดสวนอาจารยตอนักศึกษา 54.81 
2.การจัดการเครือขาย 61.86 
3.จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน   59.72 
4. จํานวนงานวิจัยที่พิมพลงวารสาร 62.82 
5.จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน 73.72 
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ตารางที่ 15 แสดงรอยละของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
                 จําแนกตามตัวชี้วัด (ตอ) 
 

ประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้วัด รอยละ 
ดานกระบวนการภายใน (ตอ)  
6.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย 65.60 
7.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก 64.21 
8.การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 86.01 
9.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ  74.40 
ดานการเรียนรูและการพัฒนา  
1.ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก     78.13 
2.รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร   81.42 
3.งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป   73.61 
4.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร   75.00 
5.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู  61.20 
6.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร   64.60 
7.ความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 71.00 
 

 จากตารางที่ 15 รอยละของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข จําแนกตามตัวชี้วัด มีคาตั้งแต 45.39 - 100 เมื่อพิจารณาประสิทธิผลองคการแตละดานที่
มีตัวชี้วัดที่มีคามากกวารอยละ 70 มีดังนี้  
 -  ดานการเงิน การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส ( รอยละ 73.16)  
การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา (รอยละ 72.77)   
 - ดานลูกคา จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด ( รอยละ 100)  
จํานวนผูมีงานทําหลังจากจบการศึกษา 1 ป (รอยละ 100) ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอ
การปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา (รอยละ 75.20) และความพึงพอใจของนักศึกษาตอ
กระบวนการจัดการเรียนการสอน ( รอยละ 74.80 )   
 - ดานกระบวนการภายใน  การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา (รอยละ 86.01) 
ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ (รอยละ 74.40 ) และจํานวนกิจกรรม/โครงการที่
ใหบริการแกชุมชน (รอยละ 73.72)  
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 - ดานการเรียนรูและการพัฒนา รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตาม
แผนพัฒนาบุคลากร (รอยละ 81.42) การความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมาย
และกลยุทธหลัก (รอยละ 78.13) ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร (รอยละ 75.00)  
งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป (รอยละ 73.61)  และความพึงพอใจของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน (รอยละ 71.00) 

 

3) สรุปผลจากแบบสํารวจการดําเนินงานของวิทยาลัย 
 

 ดานการเงิน 
การจัดสรรงบประมาณ สัดสวนคาใชจายการบริหารจัดการสวนกลางตองบดําเนินการ

ทั้งหมด มีวิทยาลัยจํานวน 8 แหง (รอยละ 38.1) ใชจายไมเกิน 15 เปอรเซ็นต จํานวน 5 แหง 
(รอยละ 23.8) ใชจายไมเกิน 25 เปอรเซ็นต และวิทยาลัยจํานวน 8 แหง (รอยละ 38.1) ที่มีคาใช
จายตั้งแต 25 เปอรเซ็นตข้ึนไป   

การประหยัดงบประมาณ วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 22 แหง (รอยละ 91.67) มีมาตร
การเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ และจํานวน 13 แหง (รอยละ 54.17) มีแผนงาน/โครงการ
ในการประหยัดงบประมาณและมีการประเมินผลแผนงาน/โครงการนั้นๆ สวนแผนการลดคาใช
จายดานสาธารณูปโภค วิทยาลัยจํานวน 19 แหง (รอยละ 79.17) มีแผนการลดคาใชจาย 
สามารถลดไดตั้งแต รอยละ 2.78 - 15.54 แตมีบางวิทยาลัยที่ผลการใชแผนการลดคาใชจายยัง
ไมปรากฏเนื่องจากอยูในชวงการดําเนินการ และมีวิทยาลัยจํานวน 5 แหง (รอยละ 20.83) ที่ยัง
ไมมีแผนลดคาใชจาย 

การจัดซื้อรวมกับหนวยงานอื่นๆ วิทยาลัยโดยสวนใหญจํานวน 22 แหง (รอยละ 91.67) 
ไมมีการจัดซื้อรวมกัน มีวิทยาลัยเพียง 2 แหง (รอยละ 8.33) เทานั้นที่มีการซื้อรวมกัน สวนการ
เชาซื้ออุปกรณ/เครื่องมือตางๆ มีวิทยาลัยจํานวน 18 แหง (รอยละ 75) ไมมีการจัดซื้อ และ
จํานวน 6 แหง (รอยละ 25) ที่มีการเชาเครื่องคอมพิวเตอร 
 วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 20 แหง (รอยละ 85) มีการสรางเครือขายการใชทรัพยากร
รวมกับหนวยงานอื่นๆ โดยเฉพาะดานวิทยากร (รอยละ 85) รองมาคือ หองเรียน/หองปฏิบัติการ 
และยานพาหนะ มีจํานวนที่เทากันคือรอยละ 40  

แผนการใชงบประมาณ ทุกวิทยาลัยมีแผนการใชงบประมาณ วิทยาลัยจํานวน 16 แหง 
(รอยละ 66.67) มีการประเมินผลแผนงาน/โครงการ ในการรายงานผลการใชงบประมาณ มี
วิทยาลัยจํานวน 12 แหง (รอยละ 52.17) ที่มีการรายงานผลเปนลายลักษณอักษร หรือมีระบบ
ออนไลนที่แสดงผลการใชงบประมาณเปนปจจุบัน  และวิธีการรายงานผลการใชงบประมาณอีก
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วิธีหนึ่งคือการรายงานผลดวยวาจาตอที่ประชุม ความถี่ในการรายงานผลวิทยาลัยสวนใหญราย
งานทุก 3 เดือนและเดือนละครั้ง  

จํานวนขอสังเกตจากสํานักงานตรวจสอบภายในที่นําไปสูการปฏิบัติที่ไมถูกตองในรอบ
ปที่ผานมา มีวิทยาลัยจํานวน 18 แหง (รอยละ 75) จํานวน 12 แหง (รอยละ 50) และจํานวน 8 
แหง (รอยละ 33.33) ที่ไดรับขอสังเกตดานบัญชี/การเงิน การจัดซื้อจัดจาง และพัสดุครุภัณฑ/
ยานพาหนะตามลําดับ มีวิทยาลัยจํานวน 15 แหง (รอยละ 65.21) ไดรับขอสังเกต ตั้งแต 1-4 
ประเด็น ซึ่งขอสังเกตดานบัญชี/การเงิน เปนเรื่องของการยืมเงินทดรองไปราชการ การจัดทํา
ทะเบียนตามคูมือบัญชียังไมถูกตอง การเบิกจายคาตอบแทน การนําสงเงินเขาบัญชีลาชากวา
กําหนดและการเบิกเงินคาใชจายในการฝกอบรม ดานการจัดซื้อจัดจาง ในเรื่องการปฏิบัติไม
เปนไปตามระเบียบสํานักนายกฯ การจัดซื้อไมลงบันทึกบัญชีคุมเปนปจจุบัน ไมลงยอดจํานวน
รายการตอหนวย และดานพัสดุครุภัณฑ/ยานพาหนะ ในเรื่องการลงบิลน้ํามันไมถูกตอง การ
คํานวณอายุการใชงานไมเปนไปตามสํานักงานปลัดกระทรวงกําหนด ไมมีเอกสารในบันทึก
ทะเบียนในการซอมยานพาหนะ การซื้อครุภัณฑที่มีราคาสูงเกินอํานาจของผูอํานวยการอนุมัติ 
 การดําเนินงานเชิงธุรกิจ วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 21 แหง (รอยละ 87.5) มีนโยบายใน
การดําเนินงานเชิงธุรกิจ และจํานวน 16 แหง (รอยละ 66.67) ใหการสนับสนุนการดําเนินงาน
เชิงธุรกิจ มีวิทยาลัยจํานวน 5 แหง (รอยละ 20.83) มีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินการทําใหไดผลตอบแทนมากกวาเงินลงทุน วิทยาลัยจํานวน 15 แหง (รอยละ 62.50) มี
แหลงรายรับ 1 แหง สวนใหญ คือสถานรับเลี้ยงเด็กออน รองลงมาคือ คลินิกทันตกรรม  
 สวนการจัดโครงการอบรมหนวยงานภายนอกโดยเก็บเงินคาลงทะเบียนในรอบปที่ผาน
มา มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 54.17) จัด 1-3 โครงการ รองลงมาจํานวน 8 แหง ( รอย
ละ 33.33) จัด 3-4 โครงการขึ้นไป โครงการอบรมมีหลายประเภทคือ ดานการพยาบาล/สา
ธารณสุข  ดานวิชาการ/เทคนิคใหมๆ การวิจัย คอมพิวเตอร การประชุมวิชาการ และการอบรม
ฟนฟูแกบุคลากรดานสุขภาพ  

และการเปดสอนหลักสูตรที่นอกเหนือจากหลักสูตรของสถาบันพระบรมราชชนก 
วิทยาลัยสวนใหญรอยละ 95.83 ไมไดดําเนินการ 
 การบํารุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก วิทยาลัยจํานวน 16 แหง 
(รอนละ 66.67) มีแผนการบํารุงรักษา แตไมไดปฏิบัติตามอยางเครงครัด มี 7 แหง (รอยละ 
29.17) ที่มีแผน และนําไปปฏิบัติอยางเครงครัด 
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ดานลูกคา 
 จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด พิจารณารวม 3 ปยอนหลัง ทุก
วิทยาลัยมีผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดมากกวารอยละ 95 ข้ึนไป  

จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการสอบประมวลความรูตาม
เกณฑในการสอบครั้งแรก ในปการศึกษาพิจารณารวม 3 ปยอนหลัง มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง 
(รอยละ 65) ที่มีผูสําเร็จการศึกษาสอบผานอยางนอยรอยละ 50 จํานวน 6 แหง (รอยละ 30)  
สอบผานอยางนอยรอยละ 60 สวนผูสําเร็จการศึกษาในปการศึกษา 2546 ทุกคนมีงานทําใน
ระยะเวลา 1 ปหลังจากจบการศึกษา  
 

ดานกระบวนการภายใน 
 อัตราสวนระหวางนักศึกษาตออาจารยประจํา วิทยาลัยจํานวน 10 แหง (รอยละ 43.48)  
ที่มีอัตราสวนอาจารยตอนักศึกษามากกวาหรือเทากับ 1:10 จํานวน 11 แหง (รอยละ 47.83) มี
อัตราสวน ไมมากกวา 1:9  และจํานวน 2 แหง (รอยละ 8.7) มีอัตราสวนนอยกวา 1:8 
 การจัดการเครือขายดานการเรียนการสอนและการวิจัย วิทยาลัยทั้งหมดมีการจัดการ
เครือขายดานการจัดการเรียนการสอนรวมกับมหาวิทยาลัย และจํานวน 19 แหง (รอยละ 
79.17) มีความรวมมือกับมหาวิทยาลัยและมีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณอักษรเปนสถาบัน
รวมผลิต/สมทบ และมีวิทยาลัยจํานวน 5 แหง (รอยละ 20.83) ที่มีความรวมมือแตไมมีขอตกลง
รวมกัน 
 การสรางเครือขายดานการวิจัย วิทยาลัยจํานวน 11 แหง (รอยละ 47.83) มีความรวม
มือแตไมมีขอตกลงรวมกัน จํานวน 7 แหง (รอยละ 30.43) มีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณ
อักษร จํานวน 5 แหง (รอยละ 21.74) ที่ยังไมมีการสรางเครือขายดานการวิจัย 
 การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 19 แหง (รอยละ 
79.17) มีการสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน วิทยาลัย 11 แหง (รอยละ45.83) ใชชุมชน
เปนฐานในการเรียนรูในรายวิชาตางๆ ของหลักสูตร และมีจํานวน 9 แหง (รอยละ 37.5) ที่มีทั้ง
การจัดในรายวิชาและโครงการศึกษาเรียนรูรวมกับชุมชน  

การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 19 แหง (รอยละ 
79.17) มีการสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน วิทยาลัย 11 แหง (รอยละ45.83) ใชชุมชน
เปนฐานในการเรียนรูในรายวิชาตางๆ ของหลักสูตร และมีจํานวน 9 แหง (รอยละ 37.5) ที่มีทั้ง
การจัดในรายวิชาและโครงการศึกษาเรียนรูรวมกับชุมชน  
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 การแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยระหวางสถาบันการศึกษาภายในและตางประเทศ 
วิทยาลัยสวนใหญไมมีโครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยระหวางสถาบันการศึกษาภายใน
และตางประเทศ มีวิทยาลัยจํานวน 6 แหง ( รอยละ 25) ที่มีการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารย
กับสถาบันการศึกษาตางประเทศ คือประเทศญี่ปุน ภูฐาน ออสเตรเลียและมาเลเซีย 
 จํานวนรอยละของงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน (ยอนหลัง 3 ป) ตอ
อาจารยทั้งหมด มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 59.09) ที่มีผลงานรอยละ 10 ข้ึนไป และ
จํานวน 9 แหง (รอยละ 40.91) ที่มีผลงานนอยกวารอยละ 10  สวนจํานวนบทความวิจัยที่พิมพ
เผยแพร  (ยอนหลัง 3 ป) ตออาจารยทั้งหมด มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 65) ที่มีผลงาน
รอยละ 10 ข้ึนไป และจํานวน 7 แหง (รอยละ35) มีผลงานนอยกวารอยละ 10     
 อัตราสวนของจํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชนตอจํานวนอาจารยประจํา 
มีวิทยาลัยจํานวน 11 แหง (รอยละ 55) ที่มีผลงานตั้งแตอัตราสวน 1:3 – 1:5 และวิทยาลัย
จํานวน  8 แหง (รอยละ 40) ที่มีอัตราสวนนอยกวา 1:3   
 การสนับสนุนงบประมาณ (ตอป) ในการวิจัยจากวิทยาลัย วิทยาลัยจํานวน 15 แหง 
(รอยละ 68.18) ที่สนับสนุนงบประมาณในการทําวิจัยโครงการละ 10,000 บาทขึ้นไป และ
จํานวน 7 แหง (รอยละ 31.82) ที่สนับสนุนงบประมาณต่ํากวา 10,000 บาท 
 สวนการสนับสนุนงบประมาณ (ตอป)ในการวิจัยจากหนวยงานภายนอก วิทยาลัย
จํานวน 12 แหง (รอยละ 63.16) ไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากหนวยงานภายนอกโครง
การละ 30,000 บาทขึ้นไป และจํานวน 7 แหง (รอยละ36.84) ไดรับการสนับสนุนต่ํากวาโครง
การละ 30,000 บาท 
 การประกันคุณภาพการศึกษา วิทยาลัยทุกแหงมีการจัดโครงสรางองคการและคณะ
กรรมการเพื่อรองรับในการดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา และคณะกรรมการมาจาก
ฝาย/กลุมงานตางๆ ของวิทยาลัย และสวนใหญมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยมีนโยบายและ
แผนกลยุทธที่บรรจุในแผนปฏิบัติงานประจําปในรูปของโครงการตางๆ    
 

ดานการเรียนรูและการพัฒนา 
 การพัฒนาบุคลากร ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธ
หลักของวิทยาลัย มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 56.52) ระบุวาการจัดลําดับความสําคัญ
ของการพัฒนาบุคลากรโดยสวนใหญแลวสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธหลักของวิทยาลัย 
และวิทยาลัยจํานวน 9 แหง ( รอยละ 39.13 ) ระบุวาสอดคลอง 
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 การดําเนินการตามแผนฝกอบรมในรอบปที่ผานมา วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 16 แหง 
(รอยละ 69.56) ดําเนินการบรรลุตามแผนมากกวารอยละ 80 และจํานวน 7 แหง (รอยละ 
30.43) ดําเนินการบรรลุเทากับหรือนอยกวารอยละ 80 สวนแผนการศึกษาตอวิทยาลัยจํานวน 
13 แหง (รอยละ 61.9) ดําเนินการบรรลุตามแผนเทากับหรือนอยกวารอยละ 80  และจํานวน 8 
แหง (รอยละ 38.1) ดําเนินการบรรลุมากกวารอยละ 80           
 การจัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมใหแกบุคลากร วิทยาลัยจํานวน 15 แหง (รอยละ 
62.5 ) จัดสรรงบประมาณอยูในชวง 3,000 – 5,000 บาทตอคน/ป วิทยาลัยจํานวน 7 แหง (รอย
ละ 29.16) จัดสรรตั้งแต 5,000 บาทขึ้นไปตอคน/ป และวิทยาลัยจํานวน 2 แหง (รอยละ 8.33) 
จัดสรรต่ํากวา 3,000 บาทตอคน/ป 
 

2.3 การวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการ   
 ในการวิเคราะหผลเพื่อทดสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ นั้น ผูวิจัยไดใชชื่ออักษรยอแทนตัวแปรตางๆ ดังนี้ 

ORG. EFFECT  หมายถึง ประสิทธิผลองคการ 
 ORG. STRUC  หมายถึง โครงสรางองคการ 

TECHNO  หมายถึง เทคโนโลยี 
ENVIRON  หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอก 
ORG. CULTURE หมายถึง วัฒนธรรมองคการ 
ORG. CLIMATE หมายถึง บรรยากาศองคการ 
ORG. ATTACH  หมายถึง ความผูกพันตอองคการ 
MOTIVE  หมายถึง การจูงใจ 
STRAT   หมายถึง การบริหารเชิงกลยุทธ 
COMMU  หมายถึง การติดตอส่ือสาร 
LEADER  หมายถึง ภาวะผูนํา 
CHANGE  หมายถึง การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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2.3.1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 
 

ตารางที่ 16 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 
 

ตัวแปร STRU TECHN ENVIR CULTU CLIMA ATTAC MOTIV STR CO LEAD CHA EFF 
STRU 1.00            
TECHN .63** 1.00           
ENVIR .47** .38** 1.00          
CULTU .73** .64** .60** 1.00         
CLIMA .79** .65** .46** .79** 1.00        
ATTAC .71** .56** .54** .76** .78** 1.00       
MOTIV .76** .61** .47** .79** .82** .84** 1.00      
STR .73** .59** .52** .72** .72** .77** .75** 1.00     
COM .70** .74** .41** .74** .77** .67** .75** .68** 1.00    
LEAD .69** .56** .47** .72** .79** .68** .76** .66** .69** 1.00   
CHA .69** .63** .46** .78** .80** .73** .77** .75** .78** .74** 1.0  
EFF .80** .71** .51** .82** .81** .73** .77** .72** .75** .77** .78** 1.0 

 

หมายเหตุ : ** p < .01 
  จากตารางที่ 16 พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ในรูปแบบมีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาตั้งแต .38 - .84  
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ตารางที่ 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสาเหตุกับประสิทธิผลองคการ (เรียงจาก 
                 มากไปหานอย) 
 

ตัวแปรสาเหตุ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
วัฒนธรรมองคการ .82** 
บรรยากาศองคการ .81** 
โครงสรางองคการ .80** 
การบริหารเชิงกลยุทธ .78** 
การจูงใจ .77** 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง  .77** 
การติดตอส่ือสาร .75** 
ความผูกพันตอองคการ .73** 
ภาวะผูนํา .72** 
เทคโนโลยี .71** 
สภาพแวดลอมภายนอก .51** 
 

หมายเหตุ : ** p < .01 
จากตารางที่ 17 พบวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรวัฒนธรรมองคการ
กับประสิทธิผลองคการมีคาสูงสุด และสภาพแวดลอมภายนอกมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับ
ประสิทธิผลองคการต่ําสุด  
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2.3.2  การวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา

ธารณสุข ประกอบดวยตัวแปร 11 ตัว คือ โครงสรางองคการ เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภาย
นอก วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ การจูงใจ การบริหาร
เชิงกลยุทธ การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ในการวิเคราะหขอมูล
ไดจําแนก ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกและภาวะผูนําเปนตัวแปรภายนอก สวนตัวแปร
สาเหตุอ่ืนๆเปนตัวแปรภายใน ผลการวิเคราะหอิทธิพลโดยใชโปรแกรม LISREL 8.30 พบวารูป
แบบที่ปรับแลวสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาสถิติตางๆ ดังนี้ 

1) คาไคสแควร (Chi-Square) มีคาใกลเขาศูนย แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษ ในที่นี้คา Chi-Square = 13.209, df = 20 ,p = .87 ( คา p ตองมีคาเกิน 
.05) 

2) ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) หรือคา GFI มีคาเขาใกล 1.00 
แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ในที่นี้คา GFI = .99 

3) ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness of Fit Index) หรือคา 
AGFI มีความหมายเชนเดียวกับคา GFI ในที่นี้คา AGFI = .98 

4) ดัชนีกําลังสองของเศษเหลือ (Root Mean Square Residual) หรือคา RMR ยิ่งเขา
ใกลศูนยแสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ในที่นี้คา RMR = .007 

และคาสถิติที่ อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรในสมการโครงสราง  (Total 
Coefficient of Determination for Structural Equations) มีคาเทากับ .69 แสดงวาตัวแปรทั้ง
หมดในรูปแบบสามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลองคการไดรอยละ 69 และคา
สัมประสิทธิ์การพยากรณในสมการโครงสรางของตัวแปรผลแตละสมการ แสดงในตารางที่ 18 
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ตารางที่ 18 คาสัมประสิทธิ์การพยากรณในสมการโครงสรางของตัวแปรผล 
 

ตัวแปรผล                          R Square 

โครงสรางองคการ                                          .86 
การจูงใจ .76 
ความผูกพันตอองคการ                                   .74 
บรรยากาศองคการ                                         .72 
การบริหารเชิงกลยุทธ                                     .68 
การติดตอส่ือสาร                                            .65 
เทคโนโลยี .57 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง                             .55 
วัฒนธรรมองคการ                                          .52 
ประสิทธิผลองคการ                                        .80 

 

จากตารางที่ 18 พบวาคาสัมประสิทธการพยากรณในสมการโครงสรางของตัวแปรผล 
มีคาตั้งแต .52-.86  
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แผนภาพที่ 10 รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
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ตารางที่ 19    ขนาดอิทธพิลมาตรฐานของตัวแปรตางๆในรูปแบบความสัมพนัธเชงิสาเหตุของประสิทธิผลองคการของวทิยาลยัสังกัดกระทรวงสาธารณสุข     
 

148

           ตัวแปรผล TECHNO COMMU ATTACH CLIMATE MOTIVE CULTURE CHANGE STRUCT STRATEGY EFFECT
ตัวแปรสาเหตุ TE      IE      DE   TE      IE      DE   TE      IE      DE  TE      IE      DE  TE      IE      DE  TE      IE      DE  TE      IE      DE  TE      IE      DE  TE      IE      DE  TE      IE      DE  
ENVIRON .14**  .09 **     .05 .12**    .07    .05 .28** .10**    .18** .11**.04*       .07*   

       .14**   .14** .34** .04*    .30** .17** .34**  -.17** .16**   .16** .27** .17**   .10**   .22**   .22**

LEADER .50**  .50** .63**   .27    .36* .54**   .54**      .74** .20**    .54** .70** .49**    .21** .56** .24**   .32** .65**  .50**   .15 .63**   .63**      .53**  .45**   .08*   .62**  .56**    .06 
CLIMATE .29**    .12    .17**    .18    .18             .50** .29**    .21**  .49** .16**    .33** .44**  -.14   .58** .44**   .44**      -    .43**   .43**    - .34**  .34**    - .51**  .29**    22**

COMMU .72**   .13**    .59**          .29**   .29**    - .36**  .04    .32** .39**. 23**    .16** .42**  .10    .32 .29   .42**    -.13    .27**  .27**    - .41**  .41**

CULTURE .18    .18      - .27    .27             .13**   .13** .09*  .09*    - .21**  .03    .18**  .63**-.42*  1.05**   .63**   .63**    - .26**  .26**    - .32**  .03    .29**

STRUCT .16*    .16*    -    .25*    -.18    .43      .08**   .08**    -  -.36** .50**  -.86** -.41**   -.41**    -   . -.11**  -.11**   - -.07   -.09   .02 
CHANGE .16     .16    - .25      .25      -  .08**   .08**    -  -.37**.-.37**       .59**-.44** 1.03** .21**-.10**   .31**  
MOTIVE                .59** .03**    .56**  .       .10**  .10**    - .10**    .10**      -   .10**    .10**    -     .24**    .24**    -     .10**    .10**

ATTACH                  .03*     .03*       - .09**   .09**   - .18**-.10**   .28**   .18**   .18**      -    .18**   .18**   -  .43**.08**   .35**   .18**   .18**

STRATEGY          .26**  .01    .25**

TECHNO         .11** .01    .10** .22** .03**  .19**

EFFEC          T   

หมายเหต ุ: **  p < .01   ,   *       p < .05       

*

 
 



  
                                                                                                                                     

 จากตารางที่ 19 พบวาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ปรากฏผลดังนี้ 
 1) ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวม (Total Effect) ตอประสิทธิผลองคการมี 9 ตัวแปร โดยทุก
ตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา (.62) 
บรรยากาศองคการ (.51) การติดตอส่ือสาร (.41) วัฒนธรรมองคการ (.32) การบริหารเชิงกล
ยุทธ (.26) สภาพแวดลอมภายนอก (.22)  เทคโนโลยี (.22) ความผูกพันตอองคการ (.18) และ
การจูงใจ (.10) 
 2) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ตอประสิทธิผลองคการมี 4 ตัวแปร 
โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ วัฒนธรรมองค
การ (.29) การบริหารเชิงกลยุทธ (.25) บรรยากาศองคการ (.22) และ เทคโนโลยี (.19) 
 3) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ตอประสิทธิผลองคการมี 7 ตัวแปร 
โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา     
(.56)  การติดตอส่ือสาร (.41) บรรยากาศองคการ (.29) สภาพแวดลอมภายนอก (.22) ความ
ผูกพันตอองคการ (.18) การจูงใจ (.10)   และเทคโนโลยี (.03)  
 4) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอประสิทธิผลองคการมี 2 ตัวแปร คือ
บรรยากาศองคการและเทคโนโลยี 
 5) ตัวแปรแตละดานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมี 
  5.1) ดานลักษณะองคการมีตัวแปร เทคโนโลยี (.22)  
  5.2) ดานลักษณะสภาพแวดลอมมี 3 ตัวแปรคือ บรรยากาศองคการ (.51) 
วัฒนธรรมองคการ (.32 ) และสภาพแวดลอมภายนอก (.22) 
  5.3) ดานลักษณะของบุคลากรมี 2 ตัวแปรคือ ความผูกพันตอองคการ (.18) 
และการจูงใจ (.10) 
  5.4) ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติมี 3 ตัวแปรคือ ภาวะผูนํา (.62) 
การติดตอส่ือสาร (.41) และการบริหารเชิงกลยุทธ (.26) 
 6) ตัวแปรสาเหตุที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุอ่ืนๆ มีดังนี้ 
  6.1) ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนๆ จํานวน 10 ตัว
แปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผู
นํา (.53) ความผูกพันตอองคการ (.43) บรรยากาศองคการ (.34) สภาพแวดลอมภายนอก     
(.27) การติดตอส่ือสาร (.27)  วัฒนธรรมองคการ (.26)  การจูงใจ (.24) การบริการการเปลี่ยน
แปลง (.21) เทคโนโลยี (.11) และโครงสรางองคการ (-.11) ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทาง
ตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 4 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ 
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ความผูกพันตอองคการ (.35) การบริการการเปลี่ยนแปลง (.31) สภาพแวดลอมภายนอก (.10) 
และเทคโนโลยี (.10) สวนภาวะผูนํา (.08) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  6.2) ตัวแปรวัฒนธรรมองคการไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 8 ตัวแปร 
โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา     
(.56) บรรยากาศองคการ (.44) การติดตอสื่อสาร (.42) สภาพแวดลอมภายนอก (.34) ความผูก
พันตอองคการ (.18) การจูงใจ (.10) โครงสรางองคการ (-.36) และการบริการการเปลี่ยนแปลง 
(-.37) ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 5 ตัว
แปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ บรรยากาศองคการ (.58)  ภาวะผูนํา (.32) สภาพแวด
ลอมภายนอก (.30) ความผูกพันตอองคการ (.28) และโครงสรางองคการ (-.86) 
  6.3) ตัวแปรโครงสรางองคการไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 7 ตัวแปร 
โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา  
(.63) วัฒนธรรมองคการ (.63)  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (.59) บรรยากาศองคการ (.43) 
ความผูกพันตอองคการ (.18) สภาพแวดลอมภายนอก (.16) และการจูงใจ (.10) ในจํานวนนี้มี 
1 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คือการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(1.03) 
  6.4 ตัวแปรการบริหารการเปลี่ยนแปลงไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 7 
ตัวแปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะ
ผูนํา (.65)  วัฒนธรรมองคการ (.63) บรรยากาศองคการ (.44) ความผูกพันตอองคการ (.18) 
สภาพแวดลอมภายนอก (.17) การจูงใจ (.10) และโครงสรางองคการ (-.41) ในจํานวนนี้มี 2 ตัว
แปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คือวัฒนธรรมองคการ (1.05) และ
สภาพแวดลอมภายนอก (-.17) และมีตัวแปรที่สงผลทางออมอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.
01 คือ การติดตอส่ือสาร (.42)  
  6.5) ตัวแปรบรรยากาศองคการไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 5 ตัวแปร
ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล ดังนี้ ภาวะผูนํา (.74)  การติด
ตอส่ือสาร (.36)สภาพแวดลอมภายนอก (.11) โครงสรางองคการ (.08) และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (.08) และมี 2 ตัวแปรที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือวัฒนธรรมองคการ 
(.09) และความผูกพันตอองคการ (.03) ในจํานวนนี้มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงโดยที่ 2 ตัว
แปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คือภาวะผูนํา (.54) และการติดตอสื่อสาร (.32)  สวนสภาพ
แวดลอมภายนอก (.07) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
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  6.6) ตัวแปรการจูงใจไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 6 ตัวแปรโดยทุกตัว
แปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา (.70) 
บรรยากาศองคการ (.49)  การติดตอส่ือสาร (.39) วัฒนธรรมองคการ (.21) สภาพแวดลอมภาย
นอก (.14) และความผูกพันตอองคการ (.09) ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 4 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ บรรยากาศองค
การ (.33) ภาวะผูนํา (.21) วัฒนธรรมองคการ (.18) และการติดตอส่ือสาร (.16) 
  6.7) ตัวแปรความผูกพันตอองคการไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 6 ตัว
แปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ การจูงใจ 
(.59) ภาวะผูนํา (.54) บรรยากาศองคการ (.50) การติดตอส่ือสาร (.29) สภาพแวดลอมภาย
นอก (.28) และวัฒนธรรมองคการ (.13) ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 3 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ การจูงใจ      (.56) 
บรรยากาศองคการ (.21) และสภาพแวดลอมภายนอก (.18) 
  6.8) ตัวแปรเทคโนโลยีไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 4 ตัวแปรที่มีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ การติดตอส่ือสาร (.72) ภาวะผูนํา 
(.50) บรรยากาศองคการ (.29) และสภาพแวดลอมภายนอก (.14) สวนโครงสรางองคการ (.16) 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 จํานวน 2 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ การติดตอส่ือสาร (.59) และ
บรรยากาศองคการ (.17) 
  6.9) ตัวแปรการติดตอสื่อสารไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 2 ตัวแปรที่
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ ภาวะผูนํา (.63) และสภาพ
แวดลอมภายนอก (.12)  สวนโครงสรางองคการ (.25) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน
จํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือภาวะผูนํา (.36)  
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บทที่ 5 
 

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

                                               
 รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล ประกอบดวย 
 1.หลักการและเหตุผล 
 2.แนวคิดการประเมิน 

3.วัตถุประสงคของการประเมิน 
 4.โครงสราง 
 5.เครื่องมือ 
 6.วิธีการใชเคร่ืองมือ 
 7.การนําผลการประเมินประสิทธิผลองคการไปใช 
 8.ขอเสนอแนะ 
 

 โดยแสดงใหเห็นถึงรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล ในรูปของแผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสงักัดกระทรวงสาธารณ ยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

ดานลูกคา (น้ําหนักรอยละ 25) 
นิยาม ความสามารถของวิทยาลัยในการสรางความพึงพอใจแกผูเกี่ยวของในการ
ดําเนิ ิตบุคลากร และ ผลผลิตเปนไปตามเปาหมาย  

ดานการเงิน (น้ําหนักรอยละ 20) 
นิยาม ความสามารถของวทิยาลัยในการบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางมีประสทิธิภาพ เนนความประหยัด โปรงใส การจัดการทรัพยากร
อยางคุมคา  และแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 
ตัวชี้วดั     - การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม    - การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 
- การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส -  การแสวงหางบประมาณ/ทรัพยากรในรูปแบบตางๆ  -  การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 

 
 

นการผล
ตัวชี้วดั 
-  จํานวน สําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด   -  จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผาน ผู
-  จํานวน มีงานทํา                   วิชาชีพ ผู
-  ความพึ พอใจของนักศึกษาตอการบริการ            -  ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการจัดการ ง
-  ความพึ พอใจของผูบังคับบัญชาตอการ                เรียนการสอน 

องคประกอบ 
ประสิทธิผล 
องคการ 
 
 ดานกระบวนการภายใน (น้ําหนักรอยละ 30) 

นิยาม ความสามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารวิชาการ  การ
ดําเนินการดานประกันคุณภาพการศึกษา การคิดคนนวัตกรรมและการวิจัยเพื่อสนับสนุนการ
จัดการเรียนการสอน และการสนับสนุนของวิทยาลัยดานการวิจัยและคิดคนนวัตกรรม 
ตัวชี้วดั                                         -  การจัดการเครือขาย 
- จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการเรียนการสอน - จํานวนงานวิจัยที่พิมพลงวารสาร 
- จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน - จํานวนเงินสนับสนุน 
- จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยจาก         โครงการวิจัย จากวิทยาลัย 
  หนวยงานภายนอก    - การประกันคุณภาพการศึกษา 
  -  ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ        -  สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา 

 
วิสัยทัศน 
และ 

กลยุทธของ
วิทยาลยั 

 

 
 
 
 
ง

   ปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 
 
 
 
 

ารเรียนรูและการพัฒนา  (น้ําหนักรอยละ 25) 
นิยาม ความสา รดําเนินการเกี่ยวกับพัฒนาบคุลากร การสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูในองคการ 
การพัฒนาระบบ
  ตัวชี้วดั            
- งบประมาณในก
- ความคิดเห็นขอ
- ความพึงพอใจข

 
 
 
 
 
 

ดานก
มารถของวิทยาลัยในกา

ขอมูลขาวสาร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคล
                                                                                 - รอยละข
ารอบรมบุคลากรตอคน/ป          - ความคิด
งบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู         - ความค
องบุคลากรในการปฏิบัติงาน       -  ความสอดคลองขอ
สขุ ประ
ากร 
องการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผน  
เห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร 
ิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร  
งแผนพฒันาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก  
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แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย 

เครื่องมือ   แบบสอบถามบุคลากรเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย 
            แบบสอบถามนักศึกษาเกี่ยวกับการบริการดานตางๆ 
                        แบบสอบถามนักศึกษา/ผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน 
                    แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 
                        แบบสํารวจผลการดําเนนิงานของวิทยาลัย 

ชวงเวลาการใช            แบบสอบถามบุคลากร ใชเมื่อสิ้นสุดของแตละปการศึกษา 
           แบบสอบถามนักศึกษา ใชเมื่อสิ้นสุดแตละภาคการศึกษา 
          แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา ใชในการติดตามผล 
                                       ผูสําเร็จการศึกษาหลังจากทีผู่สําเร็จการศึกษาปฏิบัติงานไมต่ํากวา 1 ป หรือ 6 
           แบบสํารวจผลการดําเนนิงานของวิทยาลัย ใชเมื่อสิ้นสุดของแตละปการศึกษา
ผูรับผิดชอบ        แตงตั้งคณะกรรมการเฉพาะกิจเพื่อรับผิดชอบในการประเมินประสิทธิผลอ
                                        วิทยาลัย หรือมอบหมายแกคณะทํางานดานการประกันคุณภาพการศ
                                       กลุมงานวิจัยและประเมินผลแลวแตความเหมาะสมหรือเงื่อนไขของแตละวิทยาลัย
การวิเคราะหขอมูล   ใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for Windows เพื่อวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสว
                                       มาตรฐาน  
เดือน 
  
งคการของ 
ึ กษา หรือ 
 
นเบี่ยงเบน 

การรายงานผล 
    รายงานผลตอคณะกรรมการบริหาร  
      วิทยาลัยและที่ประชุมคณาจารย 
 รูปแบบของรายงานผล 
    การบรรยายประกอบตาราง กราฟหรือ 
         แผนภูมิเพื่อใหเห็นการเปลี่ยนแปลงของ 
          การประเมินแตละครั้ง 
 การนําผลการประเมินประสิทธิผล
องคการไปใช 

   พิจารณาผลการประเมินประสิทธิผล 
        องคการในแตละดานยอยที่ผลการ 
        ประเมินอยูในระดับต่ํา 
     จัดทํากิจกรรม/โครงการเพื่อรองรับการ 

  พัฒนา  
 

ปรับปรุง
ตัวชี้วัด/
เครื่องมือ/
เกณฑการ
ประเมิน 
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สาระรายละเอียดของรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุขประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล นําเสนอตามลําดับดัง
นี้ 
 

1.หลักการและเหตุผล 
 

 การศึกษาประสิทธิผลองคการมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการ 
ซึ่งประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบความสําเร็จ
หรือไมเพียงใดและชวยในการตรวจสอบและติดตามผลการดําเนินงาน ทําใหทราบถึงสถานะของ
องคการ อยู ณ จุดใด เปนอยางไร อันจะนําไปสูการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล อีกทั้งนําไปสูการพัฒนาองคการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไดอยางมีทิศทาง
และเหมาะสม 
 แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล (Balanced Scorecard) พัฒนาโดย  Kaplan 
และ Norton เปนการประเมินผลองคการที่พิจารณาตัวชี้วัดใน 4 มุมมอง  (perspectives)  คือ 1) 
มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective) 2) มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) 3) 
มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) 4) มุมมองดานการเรียนรูและ
การพัฒนา (Learning and Growth Perspective) จะเห็นไดวาการประเมินผลองคการตามแนว 
Balanced  Scorecard นั้นไมเพียงแตมุงเฉพาะการวัดผลทางดานการเงินเทานั้น แตยังมุงมองไป
ที่ทรัพยากรหรือความสามารถที่ไมสามารถจับตองได (intangible resources and capabilities)  
ซึ่ง พสุ  เดชะรินทร (2544: 36-37) ระบุถึง Balanced  Scorecard  มีความสมดุลใน 4 ดานคือ 1) 
สมดุลระหวางตัวชี้วัดทั้งดานการเงินและดานที่ไมใชการเงิน  2) สมดุลในแงของการประกอบดวย
วัตถุประสงคและตัวชี้วัดที่แสดงถึงทั้งปจจัยภายในและภายนอกองคการ 3) สมดุลระหวางตัวชี้วัด
ที่มุงเนนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 4) สมดุลระหวางตัวชี้วัดที่เปนตัวเหตุ (lead indicators) และ
ตัวชี้วัดที่เปนผล (lag indicators) และนอกจากความสมดุลดังกลาวแลว Balanced Scorecard 
ยังแสดงถึงวัตถุประสงคและตัวชี้วัดทุกตัวมีความเชื่อมโยงและสัมพันธกันในลักษณะของเหตุและ
ผล 

 การประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล จึงเปนรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค
การที่มีความเหมาะสมกับสภาพปจจุบันและอนาคต ที่จะสะทอนใหเห็นถึงความสามารถของ
วิทยาลัยในการดําเนินการผลิตบุคลากรใหบรรลุเปาหมายและเปนที่พึงพอใจแกผูเกี่ยวของ 
บุคลากรของวิทยาลัยไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องดวยวิธีการที่หลากหลาย ภายใตการบริหารจัด
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การดานงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม และสามารถประเมินความพรอมสําหรับการ
พัฒนาในอนาคตไดอยางมีทิศทางตอไป   
 

2.แนวคิด  
 องคประกอบในการประเมินประสิทธิผลองคการ ประยุกตตามแนวทางการประเมิน
องคการแบบสมดุล โดย Kaplan และ Norton ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานการเงิน ดานลูกคา 
ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนา  
 

3.วัตถุประสงค 
 เพื่อทําใหไดมาซึ่งขอมูลและสารสนเทศของผลการดําเนินงานของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขเพื่อนําไปสูการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement)  
  

4. โครงสราง 
 

 4.1 องคประกอบการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางการประเมินองคการแบบ
สมดุล ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานการเงิน  ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดาน
การเรียนรูและการพัฒนา 
 

 4.2 ตัวช้ีวัดขององคประกอบการประเมิน 
 1) ดานการเงิน ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัด คือ การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยาง
เหมาะสม การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การบริหารงบประมาณและ
ทรัพยากรอยางโปรงใส การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ การจัดการ
ทรัพยากรอยางคุมคา  
 2) ดานลูกคา ประกอบดวย 6 ตัวชี้วัด คือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่
กําหนด จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพ หรือการทดสอบประมวลความรู
ตามเกณฑในการสอบครั้งแรก จํานวนผูมีงานทํา ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการ ความ
พึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน และความพึงพอใจของผูบังคับบัญชา
ตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา  
  3) ดานกระบวนการภายใน ประกอบดวย 9 ตัวชี้วัด คือ สัดสวนอาจารยประจําตอนัก
ศึกษา การจัดการเครือขาย จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน จํานวนงานวิจัย
ที่พิมพวารสาร จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอ
ปจากวิทยาลัย จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก การดําเนินการ
ประกันคุณภาพการศึกษา และความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 
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 4) ดานการเรียนรูและการพัฒนา ประกอบดวย 7 ตัวชี้วัด คือ ความสอดคลองของ
แผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุ
ตามแผนพัฒนาบุคากร งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป ความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
พัฒนาบุคลากร ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู ความคิดเห็นของ
บุคลกรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสารและความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
                                                                 
    5 .เครื่องมือ  
 เครื่องมือที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการของของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  ประกอบดวย 
 1) แบบสอบถาม แบงเปน 
  1.1 แบบสอบบุคลากรเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย ขอคําถามแบบมาตร
ประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 94 ขอ 
  1.2 แบบสอบถามนักศึกษาเกี่ยวกับ กระบวนการจัดการเรียนการสอน และการ
บริการดานตางๆ ขอคําถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 75 ขอ 
  1.3 แบบสอบถามผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการจัดการเรียนการสอน ขอ
คําถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 22 ขอ 
  1.4 แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอ
ใจตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา ขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
จํานวน 22 ขอ 
 2) แบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย จํานวน 34 ขอ  
 ผลการวิเคราะหหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ  (Reliability)  คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(α-Coefficient) ของเครื่องมือวัดประสิทธิผลองคการรายดานยอย มีคาตั้งแต .8671 - .9555  
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ตารางที่  20  จํานวนขอคําถามในแตละองคประกอบประสิทธิผลองคการ 
 

องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้วัด จํานวนขอ 
 Rating scale Rubric scale 
ดานการเงิน   
1. การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม 4 1 
2. การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 5 5 
3. การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส 4 3 
4. การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 3 4 
5. การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 3 1 
ดานลูกคา   
1. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด  1 
2. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพ 
หรือการทดสอบประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้ง
แรก 

 1 

3. จํานวนผูมีงานทํา(ในระยะเวลา1ปหลังจากจบการศึกษา)  1 
4. ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 29  
5. ความพึงพอใจของผูสําเร็จการศึกษาตอกระบวนการจัด
การเรียนการสอน 

41  

6. ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงาน
ของผูสําเร็จการศึกษา 

22  

ดานกระบวนการภายใน   
1. สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา  1 
2. การจัดการเครือขาย  5 
3. จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน (3 
ปยอนหลัง) 

 1 

4. จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงวารสาร(3 ปยอนหลัง)  1 
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ตารางที่  20  จํานวนขอคําถามในแตละองคประกอบประสิทธิผลองคการ (ตอ) 
 

องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้วัด จํานวนขอ 
 Rating scale Rubric scale 
ดานกระบวนการภายใน(ตอ)   
5. จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการวิชาการแกชุมชน  1 
6. จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย  1 
7. จํานวนเงินสนับสนุนงานวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก  1 
8. การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 11 2 
9. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 34  
ดานการเรียนรูและการพัฒนา   
1. ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและ
กลยุทธหลักของวิทยาลัย 

 1 

2. รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตามแผน
พัฒนาบุคลากร 

 2 

3. งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป  1 
4. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร 8  
5. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุน/สงเสริมการ
เรียนรู 

7  

6. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาว
สาร 

8  

7. ความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 14  
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แบบสอบถามบุคลากรเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขอตรงกับความเปนจริงในวิทยาลัยที่ทานปฏิบัติงาน
อยูมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 
 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

ดานการเงิน      
การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม      
1. ในการจัดทําแผนงบประมาณประจําปของวิทยาลัยบุคลากร
จากทุกฝายมีสวนรวมในการดําเนินการ 

     

2. วิทยาลัยจัดสรรงบประมาณเพื่อการเรียนการสอนและการ
วิจัยอยางเพียงพอ 

     

3. อัตราสวนระหวางคาใชจายเกี่ยวกับการสอนและการวิจัย
กับคาใชจายงานบริหารอยูในระดับที่เหมาะสม 

     

4. วิทยาลัยมีความยืดหยุนเกี่ยวกับการใชงบประมาณในการ
ดําเนินการตามแผนงาน/โครงการตางๆ โดยมีการปรับ ลดหรือ
เพิ่มงบประมาณอยางเหมาะสมตามสถานการณ 

     

การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด      
5. วิทยาลัยมีมาตรการในการประหยัดงบประมาณโดยเนนให
บุคลากรและนักศึกษาเกิดความรวมมือและถือปฏิบัติอยางจริง
จัง 

     

6. นโยบายการประหยัดงบประมาณของวิทยาลัยไดดําเนินการ
ในรูปของแผนงานและโครงการตางๆ ที่มีความเปนไปไดในทาง
ปฏิบัติ 

     

7. แผนงานโครงการตางๆ ของกลุมงานหรือฝายตางๆ มีการ
ดําเนินการในลักษณะของการบูรณาการกิจกรรมตางๆ เขาดวย
กันเพื่อการประหยัดทรัพยากร 
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

8. วิทยาลัยมีการประสานการใชทรัพยากรระหวางฝายหรือ
กลุมงานตางๆ  โดยยึดหลักของการใชท รัพยากรให เกิด
ประโยชนสูงสุด คุมคาและประหยัด 

     

9. มีการควบคุมระยะเวลาการใชเครื่องปรับอากาศในหอง
ทํางานอยางจริงจังเพื่อการประหยัดพลังงาน 

     

การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส      
10. แผนงบประมาณของแตละแผนงาน/โครงการมีความ
เหมาะสมและชัดเจน 

     

11. มีระบบตรวจสอบรายงานผลการใชงบประมาณอยางโปรง
ใส 

     

12. วิทยาลัยรายงานผลการใชงบประมาณในแตละชวงเวลา
ตามแผนงาน/โครงการตางๆ 

     

13. ขั้นตอนการปฏิบัติเกี่ยวกับการเบิกคาใชจายตางๆ มีความ
ชัดเจนและสะดวกในการปฏิบัติ 

     

การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ      
14. วิทยาลัยสงเสริมและสนับสนุนในการใชทรัพยากรรวมกัน
กับหนวยงานอื่นๆ เชน หองเรียน  หองประชุม หองปฏิบัติการ  
สนามกีฬา ฯลฯ 

     

15. มีแผนงานและโครงการการใชทรัพยากรรวมกับหนวยงาน
อื่นๆ ในดานการผลิตและการบริหารดานอื่นๆ ซึ่งอยูในแผน
ปฏิบัติการ 

     

16. จัดโครงการอบรมที่ตอบสนองตอความตองการของหนวย
งานภาครัฐและเอกชนโดยเก็บคาลงทะเบียน 
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
คร้ัง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา      
17. อัตราการใชพื้นที่ในวิทยาลัยเพื่อการเรียนการสอนอยูใน
ระดับสูง 

     

18. อุปกรณและเครื่องมือตางๆ ไดรับการบํารุงรักษาใหอยูใน
สภาพที่ใชงานไดดีอยูเสมอ 

     

19. มีการใชเครื่องมือ วัสดุอุปกรณตางๆ อยางคุมคา      
ดานกระบวนการภายใน      
การบริหารงานวิชาการ-ดานหลักสูตร      
20. ในการจัดทําแผนแมบทดานการจัดการศึกษามีตัวแทน
จากทุกฝายมารวมดําเนินการ 

     

21. แผนแมบทดานการจัดการศึกษาและการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 

     

22. มีการชี้แจงแผนแมบทใหบุคลากรรับทราบตลอดจนแนว
ทางในการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของหลักสูตร 

     

23. จัดอาจารยสอนในแตละวิชาเหมาะสมกับคุณวุฒิและ
ประสบการณ 

     

   การรับนักศึกษา      
24. จํานวนนักศึกษาที่รับเขามาเหมาะสมกับจํานวนอาจารย
ประจํา 

     

25. วิธีการคัดเลือกนักศึกษามีความเหมาะสม      
 
 
 
 
 



  
163

                                                                        
 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
คร้ัง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

   การจัดการเรียนการสอน      
26. จัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญดวยวิธีการ
สอนที่หลากหลาย 

     

27. สงเสริมใหอาจารยนําภูมิปญญาทองถิ่นมาเปนแหลงการ
เรียนรูของนักศึกษา/เปนวิทยากรในการจัดการเรียนการสอน 

     

28. เนนการจัดการเรียนการสอนที่ใชชุมชนเปนฐานในการ
เรียนรูทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 

     

29. มีการสรางเครือขายความรวมมือระหวางสถาบันการ
ศึกษาตางๆ ในดาน 
    29.1 การจัดการเรียนการสอน    

     

    29.2  การวิจัย      
30. สงเสริมใหเกิดความรวมมือในการเสาะแสวงหาความรู
ระหวางนักศึกษาและนักศึกษากับอาจารย 

     

31. จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรหรือกิจกรรมทางวิชาการที่สอด
คลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 

     

32. สงเสริมใหอาจารยนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการจัด
การเรียนการสอนเพื่อสงเสริมการเรียนรูของนักศึกษา 

     

33. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการสรางเครือขายการเรียนรู
รวมกับชุมชน  หนวยงานอื่นๆ เพื่อความเขมแข็งทางวิชาการ 

     

34. จัดการเรียนการสอนสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาในดาน 
     34.1 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

     

     34.2 ทักษะในการแกปญหา      
     34.3 การคิดอยางมีวิจารณญาณ      
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
คร้ัง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

35. หองสมุดมีตํารา/เอกสารประกอบการสอน/วัสดุส่ือโสตทัศน 
     35.1 ครอบคลุมสาขาวิชาตางๆ         

     

     35.2 เพียงพอ      
     35.3 ทันสมัย      
   การบริการวิชาการ      
36. วิทยาลัยสนับสนุนและสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมทางวิชา
การเพื่อเผยแพรความรูแกประชาชนทั่วไปในชุมชน 

     

37. วิทยาลัยเปนแหลงบริการและใหคําปรึกษาทางวิชาการ
ดานตางๆ  เชน การเรียนการสอน  การวิจัยดานสาธารณสุข
โดยมีคณะทํางานรับผิดชอบดําเนินการ 

     

38. วิทยาลัยใหการสนับสนุนดานงบประมาณอยางเหมาะสม
ในการสงเสริมใหมีกิจกรรม/โครงการดาน 
        38.1 ศิลปวัฒนธรรม 

     

        38.2  อนุรักษส่ิงแวดลอม      
        38.3  ภูมิปญญาทองถิ่น      
   การนิเทศและการประเมินผล      
39. มีการนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนการสอน
โดยบุคคลที่ เกี่ยวของ เชน คณะกรรมการบริหารหลักสูตร  
อาจารยและนักศึกษา 

     

40. มีการประเมินหลักสูตรอยางตอเนื่องและนําผลมาใชในการ
ปรับปรุงหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน 

     

41. มีการนําผลการประเมินการสอนมาเปนขอมูลยอนกลับแก
อาจารยเพื่อการปรับปรุงการสอน 
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่
สุด 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

42.จัดอบรมใหความรูแกอาจารยในเรื่องการวัดและประเมินผล
การเรียนอยางสม่ําเสมอ 

     

43. มุงเนนใหมีการประเมินผลการเรียนรูในรูปแบบการประเมิน
ตามสภาพจริง 

     

44. มีการดําเนินการชวยเหลือนักศึกษาที่มีผลการเรียนต่ํา      
   การวิจัย      
45. สนับสนุนใหอาจารยทําวิจัยและสรางสรรคนวัตกรรม 
ตาง ๆ  โดยการจัดสรรงบประมาณ วัสดุอุปกรณตางๆ อยาง
เหมาะสม 

     

46. สนับสนุนใหอาจารยแสวงหาแหลงทุนในการสนับสนุนงาน
วิจัยโดยมีการตั้งเปาหมายจํานวนทุนไวอยางเหมาะสม 

     

การประกันคุณภาพการศึกษา      
47. คณะกรรมการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของ
วิทยาลัยมีตัวแทนจากฝายตางๆ รวมดําเนินการ 

     

48.วิทยาลัยจัดการอบรมเพื่อใหความรูดานการประกันคุณภาพ
การศึกษาแกบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

     

49.บุคลากรมีความเขาใจในหลักการและขั้นตอนในการดําเนิน
การประกันคุณภาพการศึกษา 

     

50. ผูบริหารไดทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจและพันธะสัญญา
อยางสม่ําเสมอกับบุคลากร เพื่อมุงไปสูเปาหมายของวิทยาลัย
รวมกัน 

     

51. ผูบริหารใหความสําคัญตอการประกันคุณภาพการศึกษา
และเปนกลไกหลักในการผลักดันใหการดําเนินงานเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ 
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
คร้ัง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

52. บุคลากรไดใหความรวมมือในการดําเนินงานตางๆ ที่เกี่ยว
ของกับการประกันคุณภาพการศึกษาโดยใชหลักการเรียนรูรวม
กัน 

     

53. วิทยาลัยเนนใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการประกัน
คุณภาพภายในโดยใหเปนสวนหนึ่งของภารกิจประจําของทุก
คน 

     

54. วิทยาลัยใชการสื่อสารผานชองทางตางๆ ในการสรางความ
เขาใจและความรวมมือจากบุคลากรในการดําเนินงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

     

55. วิทยาลัยไดใชกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง
โดยอยูในแผนปฏิบัติงานประจําป 

     

56. การประกันคุณภาพภายในทําใหเกิดประสิทธิภาพใน
กระบวนการจัดการเรียนการสอนที่จะสงผลถึงคุณภาพของ
บัณฑิตในที่สุด 

     

57. การประกันคุณภาพการศึกษาทําใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพ
ขึ้นในวิทยาลัย 

     

ดานการเรียนรูและการพัฒนา      
 การพัฒนาบุคลากร      
58. ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรวิทยาลัยไดประเมินความ
ตองการในการฝกอบรมจากบุคลากรอยางครอบคลุมประเด็น/
หัวขอความรูตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

     

59. จัดใหมีการอบรมหรือปฐมนิเทศบุคลากรใหมเพื่อใหทราบ
เกี่ยวกับพันธกิจและบทบาทหนาที่ 
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รายการ เกิดขึ้น

ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

78. บุคลากรสามารถสื่อสารผานทางจดหมายอิเลคทรอนิคส 
Website หรือส่ิงพิมพของวิทยาลัย 

     

79. มี Internet ที่มีสมรรถนะสูงเพื่อการสืบคนขอมูลสําหรับ
การศึกษาคนควา 

     

80. บุคลากรสามารถใชประโยชนจากฐานขอมูลของวิทยาลัย
ในการดําเนินงานตางๆ อยางสะดวกและรวดเร็ว 

     

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
81. บุคลากรเขาใจถึงเปาหมายของวิทยาลัยและขอบเขต
ภาระหนาที่อยางชัดเจน 

     

82. ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทาทายความสามารถของ
ตนเอง 

     

83. งานที่ปฏิบัติเปนงานที่นาเบื่อหนาย      
84. ลักษณะงานสงเสริมและใหโอกาสในการเรียนรูตลอด
เวลา 

     

85. งานที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความกาวหนาในอาชีพ      
86. มีโอกาสไดแสดงความสามารถและความคิดสรางสรรค
งานไดเต็มที่ 

     

87. มีอิสระในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ      
88. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและปรึกษาไดเปนอยางดี      
89. มีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถ โลกทัศนและวิสัย
ทัศนของตนเอง 

     

90. เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุน/ชวยเหลือซึ่งกันและกัน      
91. สภาพแวดลอมของหองทํางานเอื้อตอการปฏิบัติงาน      
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่
สุด 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

92. ไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ      
93. หากมีโอกาสบุคลากรพรอมที่จะยายสถานที่ปฏิบัติงาน      
94. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ      
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แบบสอบถามนักศึกษา 
คําชี้แจง ขอใหทานพิจารณาวาขอความแตละขอตรงตามความเปนจริงสอดคลองกับความคิดเห็น
ของทานในชองใดมากที่สุด โดยใหทานทําเครื่องหมาย √ ลงในชองนั้นๆ 
 ระดับความคิดเห็น 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ป า น
กลาง 

นอย น อ ย
ที่สุด 

กระบวนการจัดการเรียนการสอน      
1. เอกสารหลักสูตรมีความครอบคลุมประเด็นตางๆ ที่เปนประโยชน
ตอนักศึกษาเชน วัตถุประสงค/โครงสรางหลักสูตร ขอบขายรายวิชา 
ฯลฯ 

     

เนื้อหาวิชาในหลักสูตร 
  2. มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร  

     

  3. ทันสมัยสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน      
4. วิทยาลัยจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญดวยวิธีการที่
หลากหลายทําใหเกิดการเรียนรูไดดี 

     

5. อาจารยสอนใหนักศึกษาเชื่อมโยงความรูจากวิชาตางๆ มาใชใน
การแกปญหาอยางเปนระบบ 

     

6. อาจารยเปดโอกาสใหนักศึกษาไดแสดงความคิดเห็นอยางเสรีและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางอาจารยและนักศึกษา 

     

7. อาจารยมีความเปนกันเองกับนักศึกษาและใหความชวยเหลือแก
นักศึกษาอยางสม่ําเสมอ 

     

8. อาจารยประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา      
9. อาจารยไดสอดแทรกเรื่องคุณธรรมและจริยธรรมแกนักศึกษา
อยางสม่ําเสมอ 

     

10. อาจารยมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมนานับถือ      
11. นักศึกษามีโอกาสฝกปฏิบัติในหองปฏิบัติการของวิทยาลัยได
อยางเต็มที่ 

     

12. มีอุปกรณและเครื่องมือตางๆ อยางเพียงพอในการศึกษารายวิชา
ที่มีการฝกปฏิบัติ 
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 ระดับความคิดเห็น 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ป า น
กลาง 

นอย น อ ย
ที่สุด 

13. การจัดการเรียนการสอนภาคปฏิบัติไดใชแหลงฝกปฏิบัติที่เหมาะ
สมและไดรับประสบการณในการฝกที่มีคุณคา 

     

วิทยาลัยจัดการเรียนการสอนเพื่อสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาในดาน 
         14.  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

     

         15. ทักษะในการแกปญหา      
          16.  การคิดอยางมีวิจารณญาณ          
17. วิทยาลัยจัดกระบวนการเรียนการสอนโดยเปดโอกาสใหนัก
ศึกษาเรียนรูและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซักถามขอสงสัยและตอบ
คําถามของอาจารยโดยใช  E- maill, Homepage, Web-board 

     

18. ในจัดการเรียนการสอน ไดกําหนดใหนักศึกษาเรียนรูดวยตนเอง
โดยการสืบคนขอมูลสารสนเทศจากเครือขายอินเตอรเน็ต 

     

19. การจัดการเรียนการสอนของวิทยาลัยมุงใหผูเรียนคนพบขอ
ความรูดวยตนเองทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูที่คงทน 

     

20. ใชวิธีการวัดและประเมินผลการเรียนรูที่หลากหลาย      
21. วิทยาลัยเปดโอกาสใหมีการประเมินกระบวนการจัดการเรียนการ
สอนอยางสม่ําเสมอและไดนําผลการประเมินมาใชในการปรับปรุง 

     

22. มีการประเมินผลยอยขณะเรียนของแตละรายวิชาและแจงผลให
นักศึกษาทราบเพื่อปรับปรุงและพัฒนา 

     

23. การวัดและประเมินผลมีความยุติธรรม โปรงใส และสามารถ
ตรวจสอบได 

     

24. หนวยประมวลผลรายงานผลการศึกษารายภาค รายปไดตรง
เวลาที่กําหนดในปฏิทินการศึกษา 

     

25. มีการแกไขและชวยเหลือนักศึกษาที่มีขอบกพรองทางการเรียน
อยางสม่ําเสมอ 
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 ระดับความคิดเห็น 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ป า น
กลาง 

นอย น อ ย
ที่สุด 

 พฤติกรรมการสอนของอาจารย  (พิจารณาภาพรวมของ
อาจารยในวิทยาลัย) 

     

26. ชี้แจงขอบเขตเนื้อหาและกระบวนการจัดการเรียนการสอนอยาง
ชัดเจน 

     

27. เตรียมการสอนมาเปนอยางดี      
28. มีการคนควาและปรับปรุงเนื้อหาวิชาใหทันสมัยอยูเสมอ      
29. มีเอกสารการสอนที่เหมาะสมและทันสมัย      
30. สงเสริมใหนักศึกษาคนหาคําตอบและแกไขปญหาดวยตนเอง
และกลุม 

     

31. มีการจัดกิจกรรมการสอนที่หลากหลายและกระตุนความสนใจ
ของนักศึกษา 

     

32. มีความสามารถในการถายทอดที่ทําใหผูเรียนเขาใจเนื้อหาวิชา      
33. เลือกใชเทคนิคการสอนหลายวิธี      
34. เปดโอกาสใหผูเรียนแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการจัด
การเรียนการสอน 

     

35. มีการนําผลการวิจัยมาใชประกอบการสอน      
36. มีการแนะนําแหลงการเรียนรูที่หลากหลาย      
37. มีการเชื่อมโยงเนื้อหาทางทฤษฎีกับการนําไปใช      
38. มีการเชื่อมโยงเนื้อหาวิชาที่สอนเขากับศาสตร/วิชาอื่นๆ      
39. มีการวัดและประเมินผลการเรียนรูหลากหลายวิธี      
40. มีการสอดแทรกจริยธรรม คานิยมที่ถูกตองในขณะที่สอน      
41. มีการปลูกฝงใหนักศึกษามีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ      
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 ระดับความพึงพอใจ 
รายการ มากที่

สุด 
มาก ป า น

กลาง 
นอย น อ ย

ที่สุด 

 ความพึงพอใจตอการบริการดานตางๆ ของวิทยาลัย 
     

      หอพัก 
42. ความเพียงพอของหอพักตอจํานวนนักศึกษา 

     

43. นักศึกษาได รับความสะดวกจากการบริการดานหอพักของ
วิทยาลัยอยางสม่ําเสมอ 

     

44. สภาพแวดลอมภายในหอพักเอื้อตอการศึกษาคนควาเรียนรูดวย
ตนเอง 

     

อุปกรณเครื่องใชตางๆ สิ่งอํานวยความสะดวกที่วิทยาลัยจัด
เตรียมใหในหอพัก 

45. เพียงพอตอจํานวนนักศึกษา 

     

       46. อยูในสภาพที่ใชงานไดดี                    
หองสมุด      
หองสมุดมี หนังสือ วารสาร และเอกสารตางๆ 
       47. เพียงพอตอจํานวนนักศึกษา 

     

       48. ทันสมัย      
       49. ครอบคลุมสาขาวิชาตางๆ      
50. ความเพียงพอของวัสดุ ส่ือโสตทัศน เชน  VDO, CD-ROM  ฯลฯ      
51. ความสะดวกในการใชบริการดานตางๆ จากหองสมุด      
52. บรรยากาศภายในหองสมุดเอื้อตอการศึกษาคนควา      
53. ชวงเวลาการใหบริการของหองสมุดมีความเหมาะสม      
54. ความเพียงพอของที่นั่ง ทั้งประเภทโตะรายกลุมและที่นั่งสวน
บุคคลที่หองสมุดจัดเตรียมให 

     

55. การเชื่อมโยงเครือขายสารสนเทศระหวางหองสมุดตางๆ ของ
สถาบันอื่นๆ สะดวกและรวดเร็ว 
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 ระดับความพึงพอใจ 
รายการ มากที่

สุด 
มาก ป า น

กลาง 
นอย น อ ย

ที่สุด 
คอมพิวเตอร      
คอมพิวเตอรที่ใหบริการนักศึกษา 
     56. มีความเพียงพอ 

     

     57. มีสมรรถนะสูง  และไดรับการ  Upgrade  อยูตลอดเวลา      
     58. ชวงเวลาการใหบริการมีความเหมาะสม      
59. วิทยาลัยใหความสะดวกในการบริการดานการสื่อสารหลากหลาย
ชองทางเชน โทรศัพท อินเตอรเน็ต ไปรษณีย 

     

   สุขภาพ  
60. วิทยาลัยจัดใหมีการรักษาพยาบาลเบื้องตนไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ 

     

61. การบริการสงตอนักศึกษาที่ปวยเขารับการรักษาพยาบาลที่โรง
พยาบาลไดอยางทันทวงที 

     

62. วิทยาลัยจัดใหมีสถานที่ออกกําลังกายสําหรับกีฬาประเภทตางๆ 
และอุปกรณการเลนอยางเพียงพอ 

     

63. วิทยาลัยจัดกิจกรรมที่รณรงคใหนักศึกษาสรางเสริมสุขภาพอยาง
สม่ําเสมอเชน แอรโรบิค โยคะ ฯลฯ 

     

  แนะแนว 
64. จัดใหมีระบบอาจารยที่ปรึกษาที่ใหคําปรึกษาแกนักศึกษาอยางทั่ว
ถึง 

     

65. จัดใหมีระบบพี่ดูแลนองแกนองใหมเพื่อประโยชนในการปรับตัว
ของนักศึกษาทั้งในเรื่องการเรียนและเรื่องสวนตัว 

     

66. อาจารยเปดโอกาสใหนักศึกษาไดเขาพบเพื่อปรึกษาทั้งเรื่องสวน
ตัวและการเรียน 

     

การบริการการศึกษา      
67. เปดโอกาสใหนักศึกษาแสดงความคิดเห็นตอการบริการนักศึกษา
โดยผานชองทางตางๆ เชน เว็บไซตของวิทยาลัย ตูรับขอคิดเห็น ฯลฯ 
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 ระดับความพึงพอใจ 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ป า น
กลาง 

นอย น อ ย
ที่สุด 

68. วิทยาลัยไดนําขอคิดเห็นตางๆ ที่นักศึกษาเสนอแนะมาปรับปรุง
และพัฒนาการบริการนักศึกษาอยางตอเนื่อง 

     

69. จัดระบบออนไลนในการสื่อสารขอมูลขาวสารดานตางๆ เชนราย
งานผลการศึกษา ปฏิทินการศึกษา ฯลฯ 

     

70. สงเสริมใหมีกิจกรรมพิเศษที่มุงเนนใหนักศึกษาไดรับประสบการณ
หรือทักษะชีวิตอันเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต
ตอไป 
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แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนตอความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการ
ศึกษา 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวาขอความแตละขอตรงตามความเปนจริงสอดคลองกับความคิด
เห็นของทานในชองใดมากที่สุด โดยใหทานทําเครื่องหมาย √ ลงในชองนั้นๆ 
 ระดับความพึงพอใจ 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ผูสําเร็จการศึกษา      
1. สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ      
2. มีความสามารถในดานการบริหารจัดการตั้งแตการวางแผน 
การดําเนินงานและการประเมินผล 

     

3. มีความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม
ตามสถานการณ 

     

4. มีจิตใจในการใหบริการอยางสม่ําเสมอและไมเลือกปฏิบัติ      
5. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค      
6.มีความกระตือรือรนในการที่จะพัฒนางานอยางสม่ําเสมอ      
7. มีทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศทั้ง hardware และ 
solfware เทาที่จําเปน 

     

8. เปนบุคคลที่ใฝรูและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ      
9. มีความรับผิดชอบตอหนาที่และตนเอง      
10. สามารถปรับตัวเขากับผูรวมงานและประชาชนไดเปนอยางดี      
11. มีมนุษยสัมพันธที่ดี      
12. มีความสามารถในการทํางานเปนทีม      
13. มีวุฒิภาวะทางอารมณ      
14. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห ตัดสินใจและแกปญหา      
15. มีความสามารถในการติดตอส่ือสารและประสานงาน      
16. มีความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร      
17. มีความขยันหมั่นเพียรและอดทน      
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 ระดับความพึงพอใจ 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ผูสําเร็จการศึกษา      
18. มีความซื่อสัตยสุจริต      
19. มีความเอื้ออาทรตอผูอ่ืน      
20. ประพฤติตนอยูในหลักศีลธรรม      
21. มีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ      
22. ปฏิบัติอยูในกฏระเบียบวินัยของทางราชการ      
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แบบสํารวจการผลดําเนินงานของวิทยาลัย 
องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานการเงิน  
   ตัวชี้วัด  1 การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม  
   1. สัดสวนคาใชจายการบริหารจัดการของสวนกลางตองบดําเนินการทั้งหมดของวิทยาลัย 
   ระดับ 1 เกินรอยละ  25 
   ระดับ 2 ไมเกินรอยละ  25 
   ระดับ 3 ไมเกินรอยละ  15 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 2 การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด  
   2. มาตรการและแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ  
   ระดับ 1 มีมาตรการเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ แตไมมีแผนงาน/โครงการ 
   ระดับ 2 มีมาตรการเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ และไมมีแผนงาน/โครงการ 
   ระดับ 3 มี (1) + (2) และมีการประเมินผล แผนงาน/โครงการที่แสดงใหเห็นถึงสัมฤทธิ์ผลของการ
ดําเนินการ 

 
1 
2 
3 

    3. การจัดซื้อจัดซื้อรวมกันกับวิทยาลัยอื่น 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2  มีจัดซื้อรวมกันเปนครั้งคราว 
   ระดับ 3 มีจัดซื้อรวมกันอยางสม่ําเสมอ 

 
1 
2 
3 

   4. การเชาซื้ออุปกรณ เครื่องมือตางๆ 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2  มีนโยบายและมีแผนการเชาซื้อ 1-2 รายการระบุ 
   ระดับ 3  มีนโยบายและมีแผนการเชาซื้อมากกวา  2 รายการระบุ 

 
1 
2 
3 

  5. แผนการลดคาใชจายดานสาธารณูปโภค  
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2  มี และสามารถลดไดต่ํากวาหรือเทากับรอยละ15 หลังจากดําเนินการตามแผน 
   ระดับ 3  มี และสามารถลดไดมากกวารอยละ15 หลังจากดําเนินการตามแผน 

 
1 
2 
3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานการเงิน  
   ตัวชี้วัด  3 การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส  
   6. จํานวนขอสังเกตจากสํานักงานตรวจสอบภายในที่นําไปสูการปฏิบัติที่ไมถูกตองในรอบปที่ผานมา 
(ครอบคลุม ดานบัญชี-การเงิน / การจัดซื้อ-จัดจาง / พัสดุครุภัณฑและยานพาหนะ) 
   ระดับ 1 มีตั้งแต 5  ประเด็นขึ้นไป    
   ระดับ 2 มี 1-4 ประเด็น.  
   ระดับ 3 ไมมี 
โปรดระบุ 

 
 

1 
2 
3 

   7. แผนการใชงบประมาณ  
   ระดับ 1 มีแผนการใชงบประมาณ 
   ระดับ 2 มี (1) และระบุถึงรายละเอียดของคาใชจายประเภทตาง ๆตามแผน 
   ระดับ 3 มี  (1) + (2) และมีการประเมินผลในทุก  ๆ แผนงาน/โครงการ 

 
1 
2 
3 

   8. ระบบการรายงานผลการใชงบประมาณตามแผนงาน/โครงการ 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2  มีการรายงานผลดวยวาจาตอผูบริหาร/ที่ประชุมผูบริหารแตไมมีลายลักษณอักษร  
   ระดับ 3  มีการรายงานผลเปนลายลักษณอักษรหรือในระบบออนไลนที่แสดงขอมูลเปนปจจุบัน 
  ความถี่ในการรายงานผล............................................... 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 4 การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ   
   9. การสรางเครือขายการใชทรัพยากรรวมกับหนวยงานอื่น ๆ มีโครงการใชหองเรียน-หองปฏิบัติการ /
ยานพาหนะ / วิทยากร 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี 1 - 2 โครงการ 
   ระดับ 3 มี 3 โครงการ ขึ้นไป 
ระบุ................................................................................................................................................ 

 
 

1 
2 
3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานการเงิน  
   10. การดําเนินงานเชิงธุรกิจ 
   ระดับ 1 ไมมีนโยบายหรือกระบวนการสงเสริมใหมีการดําเนินงานเชิงธุรกิจ 
   ระดับ 2 มีนโยบาย ใหการสนับสนุนการดําเนินงานเชิงธุรกิจ 
   ระดับ 3 มีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการกําหนดและใหการสนับสนุนการดําเนินงานเชิงธุรกิจ 
      (มีผลตอบแทนรายไดมากกวาเงินลงทุน) 

 
1 
2 
3 

   11. มีแหลงรายรับจากการดําเนินงานเชิงธุรกิจ  เชน การบริการสุขภาพ สถานรับเล้ียงเด็กออน  หรือ
คลินิกทันตกรรม 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี 1 แหลงและมีผลตอบแทนรายไดมากกวาเงินลงทุน 
   ระบุ ............................................................................................................... 
   ระดับ 3 มีมากกวา 1  แหลงและมีผลตอบแทนรายไดมากกวาเงินลงทุน 
 ระบุ..................................................................................................................                

 
 

1 
2 
 

3 

   12. การจัดโครงการอบรมที่นอกเหนือจากโครงการของสถาบันพระบรมราชชนกโดยเก็บคาลง
ทะเบียน 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี 1 - 3 โครงการ 
   ระดับ 3 มีตั้งแต 3 โครงการขึ้นไป 
ระบุโครงการ...........................................................................................             

 
 

1 
2 
3 

13. การเปดสอนหลักสูตรที่นอกเหนือจากหลักสูตรของสถาบันพระบรมราชชนกโดยเก็บคาลงทะเบียน 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี 1 หลักสูตร 
   ระดับ  3 มี 2  หลักสูตรขึ้นไป 
ระบุหลักสูตร...........................................................................................             

 
 

1 
2 
3 

ตัวชี้วัด 5 การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา  
   14. แผนการบํารุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกของวิทยาลัย 
   ระดับ 1 ไมมีแผนการบํารุงรักษา 
   ระดับ 2 มี แผนการบํารุงรักษา แตไมไดปฏิบัติตามอยางเครงครัด 
   ระดับ 3 มีแผนการบํารุงรักษาและนําไปปฏิบัติตามแผนอยางครบถวน    

 
1 
2 
3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานลูกคา  
  ตัวชี้วัด 1 จํานวนผูสําเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรตามระยะเวลาที่กําหนด                          
  15. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรตามระยะเวลาที่กําหนด  
   ระดับ 1 อยางนอยรอยละ  85  
   ระดับ 2 อยางนอยรอยละ  90  
    ระดับ 3 อยางนอยรอยละ  95 

 
1 
2 
3 

 ตัวชี้วัด 2 จํานวนผูที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบประมวลความรูตามเกณฑใน
การสอบครั้งแรก . 

 

   16. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบประมวลความรู
ตามเกณฑในการสอบครั้งแรก  
   ระดับ 1 อยางนอยรอยละ  50 
   ระดับ 2 อยางนอยรอยละ  60 
   ระดับ 3 อยางนอยรอยละ  70 

 
 

1 
2 
3 

  ตัวชี้วัด 3 จํานวนผูมีงานทํา  
   17. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรที่มีงานทํา (ในระยะเวลา  1 ป ) 
   ระดับ 1 อยางนอยรอยละ  85 
   ระดับ 2 อยางนอยรอยละ  95 
   ระดับ 3 อยางนอยรอยละ  100 

 
1 
2 
3 

ดานกระบวนการภายใน  
 ตัวชี้วัด 1 สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา  
   18. อัตราสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา 
   ระดับ 1 อัตราสวนอาจารยประจําตอนักศึกษามากกวาหรือเทากับ 1 : 10 
   ระดับ 2 อัตราสวนอาจารยประจําตอนักศึกษาไมมากกวา 1 : 9 
   ระดับ 3 อัตราสวนอาจารยประจําตอนักศึกษานอยกวา 1 : 8. 

 
1 
2 
3 

 ตัวชี้วัด 2 การจัดการเครือขาย  
19.1 การสรางเครือขายดานการจัดการเรียนการสอน รวมกับหนวยงานตาง  ๆ 

  ระดับ 1 ไมมี 
           ระดับ 2 มีความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยแตไมมีขอตกลงรวมกัน 

              iระดับ 3 มีความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและมีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณอักษร 

 
1 
2 
3 
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                 โปรดระบุสถาบัน..........................................................................................               
องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานกระบวนการภายใน  

19.2  การสรางเครือขายดานการวิจัย รวมกับหนวยงานตาง  ๆ  
          ระดับ 1 ไมมี 
          ระดับ 2 มีความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยแตไมมีขอตกลงรวมกัน 

         ระดับ 3 มีความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและมีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณอักษร 
                      โปรดระบุสถาบัน.......................................................................................... 

 
1 
2 
3 

       19.3  การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน 
           ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี การใชชุมชนเปนฐานในการเรียนรูในรายวิชาของหลักสูตรระบุวิชา............... 

                     .................................................................................................................. 
           ระดับ 3 มี (2) และมีโครงการศึกษาเรียนรูรวมกับชุมชนระบุโครงการ............................. 
                  ................................................................................................................... 

 
1 
2 
 

3 

19.4  โครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยระหวางสถาบันการศึกษาภายในประเทศ 
           ระดับ 1 ไมมี 

     ระดับ 2 มีโครงการเปนครั้งคราวระบุสถาบัน........................................................... 
              ระดับ  3 มีโครงการตามแผนปฏิบัติการทุกป  ระบุสถาบัน ..........................................  
. 

 
1 
2 
3 

              19.5 โครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยกับสถาบันการศึกษาตางประเทศ 
  ระดับ 1ไมมี 

  ระดับ 2  มีโครงการเปนครั้งคราวระบุสถาบัน............................................................ 
              ระดับ 3 มีโครงการตามแผนปฏิบัติการทุกประบุสถาบัน...........................................              

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 3 จํานวนงานวิจัย/นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน  
   20. จํานวนงานวิจัย/นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน(ยอนหลัง3 ป) 
   ระดับ 1 มีการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
   ระดับ 2 จํานวนงานวิจัย/นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนอยางนอยรอยละ 10 ของจํานวนอาจารย
ประจําทั้งหมด 
   ระดับ 3 จํานวนงานวิจัย/นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนอยางนอยรอยละ 20 ของจํานวนอาจารย
ประจําทั้งหมด 

 
1 
2 
 

3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานกระบวนการภายใน  
  ตัวชี้วัด 4 จํานวนบทความวิจัยที่พิมพเผยแพร               
   21. จํานวนบทความวิจัยที่พิมพเผยแพร(ยอนหลัง3 ป) 
   ระดับ 1 มีการดําเนินงานและสนับสนุนการเผยแพรบทความวิจัย 
   ระดับ 2 จํานวนบทความวิจัยที่พิมพอยางนอยรอยละ 10  ของจํานวนอาจารยประจําทั้งหมด 
   ระดับ 3 จํานวนบทความวิจัยที่พิมพอยางนอยรอยละ 20   ของจํานวนอาจารยประจําทั้งหมด 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 5 จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน  
   22. อัตราสวนของจํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการวิชาการแกชุมชนตอจํานวนอาจารยประจํา 
   ระดับ 1 มากกวา 1 : 5 
   ระดับ 2 ตั้งแต 1 : 3 -  1 : 5 
   ระดับ 3 นอยกวา 1 : 3 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 6 จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยของวิทยาลัย  
   23. จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยของวิทยาลัย 
   ระดับ 1 วิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการวิจัยต่ํากวาโครงการละ 10,000 บาท/ป 
   ระดับ 2 วิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการวิจัยโครงการละ 10,000-15,000 บาท/ป 
   ระดับ 3  วิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการวิจัยมากกวาโครงการละ 15,000 บาท/ป 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 7 จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยจากหนวยงานภายนอก  
   24. จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยจากหนวยงานภายนอก 
   ระดับ 1 หนวยงานภายนอกสนับสนุนงบประมาณการวิจัยต่ํากวาโครงการละ 30,000  บาท/ป 
    ระดับ 2 หนวยงานภายนอกสนับสนุนงบประมาณการวิจัยโครงการละ 30,000-50,000 บาท/ป 
   ระดับ 3 หนวยงานภายนอกสนับสนุนงบประมาณการวิจัยมากกวาโครงการละ 50,000 บาท/ป 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 8 การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา  
   25. การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 

25.1 โครงสรางองคการและคณะกรรมการดําเนินงาน 
ระกับ 1 ไมมี 

       ระดับ 2 มี จัดโครงสรางองคการรองรับการประกันคุณภาพการศึกษา 
              ระดับ 3 มี (2) และคณะดําเนินงานที่มาจากฝายตางๆ ของวิทยาลัย   

 
 
1 
2 
3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานกระบวนการภายใน  
   ตัวชี้วัด 8 การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา  

25.2  การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
  ระดับ 1 ไมมี 

        ระดับ 2  มีนโยบายในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง  
               ระดับ 3 มี (2) และมีแผนกลยุทธและบรรจุไวในแผนปฏิบัติการประจําปในรูปของโครงการ
ตาง ๆ 

 
1 
2 
3 

ดานการเรียนรูและการพัฒนา  
   ตัวชี้วัด 1 ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก  
26. ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก 
   ระดับ 1 การจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไมสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธหลัก 
   ระดับ 2 การจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสวนใหญสอดคลองกับเปาหมายและกล
ยุทธหลัก 
   ระดับ 3 การจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธหลัก 

 
1 
2 
 
3 

ตัวชี้วัด 2 รอยละของการกําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร  
    27. การดําเนินการตามแผนฝกอบรมบุคลากรในปงบประมาณที่ผานมา 
   ระดับ 1 มีแผนการฝกอบรม 
   ระดับ 2  มี (1) และดําเนินการตามแผนบรรลุผลเทากับหรือนอยกวารอยละ 80  
   ระดับ 3 มี (2) และดําเนินการตามแผนบรรลุผลมากกวารอยละ 80     

 
1 
2 
3 

   28. การดําเนินการตามแผนการศึกษาตอของบุคลากรในปงบประมาณที่ผานมา 
   ระดับ 1 มีแผนการศึกษาตอ 
   ระดับ 2 มี (1) และดําเนินการตามแผนบรรลุผลเทากับหรือนอยกวารอยละ 80  
   ระดับ 3 มี (2) และดําเนินการตามแผนบรรลุผลมากกวารอยละ 80     

 
1 
2 
3 

    ตัวชี้วัด 3 งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอป  
   29. การจัดสรรงบประมาณในการอบรมแกบุคลากร 
   ระดับ 1  ต่ํากวา 3,000 บาท/คน/ป 
   ระดับ 2  3,000 – 5,000 บาท/คน/ป 
   ระดับ 3  มากกวา  5,000 บาท/คน/ป 

 
1 
2 
3 
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6. วิธีการใชเครื่องมือ 
 

6.1 ชวงเวลาในการใช 
  1) แบบสอบถามบุคลากร ใชเมื่อส้ินสุดของแตละปการศึกษา 
  2) แบบสอบถามนักศึกษา ใชเมื่อส้ินสุดแตละภาคการศึกษา 
  3) แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา ใชในการติดตามผล
ผูสําเร็จการศึกษาหลังจากที่ผูสําเร็จการศึกษาปฏิบัติงานไมต่ํากวา 6 เดือน  
   4) แบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย ใชเมื่อส้ินสุดของแตละปการศึกษา  
  

 6.2  คณะผูรับผิดชอบ 
  แตงตั้งคณะกรรมการเฉพะกิจเพื่อรับผิดชอบในการประเมินประสิทธิผลองคการ
ของวิทยาลัย หรือมอบหมายแกคณะทํางานดานการประกันคุณภาพการศึกษา หรือกลุมงานวิจัย
และประเมินผลแลวแตความเหมาะสมหรือเงื่อนไขของแตละวิทยาลัย 

 

6.3 การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1) จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอตอกลุมเปาหมาย  

2) คณะผูรับผิดชอบในการเก็บรวบรวมขอมูลควรมีการชี้แจงแกกลุมเปาหมายถึง 
วัตถุประสงคในการประเมิน 

 

6.4  การวิเคราะหขอมูลและการแปลผล 
1) ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows เพื่อวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  2) การใหคะแนน  แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ 
                                       ขอความทางบวก                                             ขอความทางลบ 
 มากที่สุด   5      1 
  มาก   4      2 
 ปานกลาง  3      3 
 นอย    2      4 
 นอยที่สุด  1      5   
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 6.5  การรายงานผล รายงานผลตอคณะกรรมการบริหารวิทยาลัยและที่ประชุมคณาจารย 
รูปแบบของรายงานผลนอกเหนือจากการบรรยายประกอบตารางแลว ควรมีการนําเสนอในรูปของ
กราฟเพื่อใหเห็นการเปลี่ยนแปลงของการประเมินแตละครั้ง 
 

7. การนําผลการประเมินประสิทธิผลองคการไปใช 
 คณะผูรับผิดชอบในการประเมินนําเสนอผลการประเมินตอผูอํานวยการและคณะ
กรรมการบริหารวิทยาลัยเพื่อนําไปสูการพัฒนาวิทยาลัยใหมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น วิทยาลัยควรแตง
ตั้งคณะกรรมการผูรับผิดชอบขึ้นมาชุดหนึ่งซึ่งมาจากทุกฝาย/กลุมงาน เพื่อพิจารณาผลการ
ประเมินประสิทธิผลองคการในแตละดานยอยที่ยังไมผานเกณฑ และอาจพิจาณาถึงรายขอยอย
เพื่อที่จะไดรายละเอียดนําไปสูการพัฒนาไดตรงประเด็นยิ่งขึ้น และจัดทํากิจกรรม/โครงการเพื่อ
รองรับการพัฒนาโดยมีฝาย/กลุมงานตางๆ รับผิดชอบตอไป  
 

8. ขอเสนอแนะ 
 8.1 วิทยาลัยสามารถพัฒนา/ปรับปรุงตัวชี้วัด หรือขอคําถามขององคประกอบแตละ
ดานของประสิทธิผลองคการใหเหมาะสมกับสภาพการณตอไป 
 8.2 ผูรับผิดชอบในการประเมิน จะตองชี้แจงใหกลุมเปาหมายเห็นความสําคัญและให
ความรวมมือในการประเมิน ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงที่สุด      
 
 



บทที่  6 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสม
ดุล  และศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  การศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดกระบวนทัศนการประเมิน
แบบเนนทฤษฎีเพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ โดยศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี ผลการศึกษาวิจัยและแนวคิดของ Steers ที่ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ ซึ่งจําแนกได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ 2) ลักษณะของสภาพ
แวดลอม 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 นําเสนอเปน  2 ตอน ดังนี้ 
 

 ตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการฯ 
 

  1.1 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 10 คน ในการกําหนดน้ําหนัก
ความสําคัญขององคประกอบประสิทธิผลองคการ และความสําคัญของตัวชี้วัด สรุปวา  องค
ประกอบการประเมินประสิทธิผลองคการ เปนไปตามกรอบที่ผูวิจัยกําหนดโดยใชแนวทางการ
ประเมินองคการแบบสมดุลที่ประกอบดวยองคประกอบประสิทธิผลองคการ 4 ดาน คือ ดานการ
เงิน ดานลูกคา  ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและพัฒนา โดยใหน้ําหนักขององค
ประกอบ 4 ดาน จากคะแนนเต็ม 100  เปอรเซ็นต  ดังนี้ 1) ดานการเงิน 20 เปอรเซ็นต  2) ดาน
ลูกคา 25  เปอรเซ็นต  3) ดานกระบวนการภายใน 30 เปอรเซ็นต และ 4) ดานการเรียนรูและ
การพัฒนา 25  เปอรเซ็นต สวนคาความสัมพันธของการจัดอันดับความสําคัญของผูทรงคุณวุฒิ 
จากการคํานวณดวยสูตรของ Kendall,s มีคาเทากับ .43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  
 สวนคาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอระดับความสําคัญของตัวชี้วัด
ขององคประกอบประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดาน (มาตรประมาณคา 5 ระดับ) ดังนี้ 
 



 
 
 

 
189

  1. ดานการเงิน คาเฉลี่ย มีคาตั้งแต 3.84 – 4.45 
  2.  ดานลูกคา คาเฉลี่ย มีคาตั้งแต 4.09 – 4.82 
  3.  ดานกระบวนการภายใน คาเฉลี่ย มีคาตั้งแต 4.09 – 4.54 
  4.  ดานการเรียนรูและการพัฒนา คาเฉลี่ย มีคาตั้งแต 3.60 – 4.54 
 

  จากขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิตอตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิ
ผลองคการทั้ง 4 ดาน ทําใหไดผลสรุปเกี่ยวกับตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิผลองคการ ดังนี้ 
  1) ดานการเงิน ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัดคือ การจัดสรรงบประมาณและ
ทรัพยากรอยางเหมาะสม การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การบริหารงบ
ประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 
การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา  
  2) ดานลูกคา ประกอบดวย 6 ตัวชี้วัดคือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตาม
ระยะเวลาที่กําหนด จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบ
ประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้งแรก จํานวนผูมีงานทํา ความพึงพอใจของนักศึกษา
ตอการบริการดานตางๆ ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน ความ
พึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา  
  3) ดานกระบวนการภายใน ประกอบดวย 9 ตัวชี้วัดคือ สัดสวนอาจารย
ประจําตอนักศึกษา การจัดการเครือขาย จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน 
จํานวนงานวิจัยที่พิมพลงวารสาร จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน จํานวนเงิน
สนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงาน
ภายนอก การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาและความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
วิชาการ 
  4) ดานการเรียนรูและการพัฒนา ประกอบดวย 7 ตัวชี้วัดคือ ความสอด
คลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก รอยละของการดําเนินการของ
วิทยาลัยที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป ความคิดเห็น
ของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการ
เรียนรู ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร ความพึงพอใจของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน 
  1.2 ผลการพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถามโดยผูทรงคุณวุฒิ 2 ชุดๆ 
ละ 9 คน พิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถามประสิทธิผลองคการและตัวแปรสาเหตุ 
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โดยการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Concurrence : IOC) ของขอคําถามกับตัว
ชี้วัด พิจารณาคา IOC ที่มีคาตั้งแต .50 ข้ึนไป พบวา ขอคําถามประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดาน มี
คา IOC ต้ังแต .57 – 1.00  ขอคําถามวัดตัวแปรสาเหตุ มีคา IOC ต้ังแต .50 – 1.00 
  1.3 ผลการวิเคราะหหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) คา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของเครื่องมือวัดประสิทธิผลองคการรายดานยอยมีคาตั้ง
แต .8671- .9555 ตัวแปรสาเหตุรายดานมีคาตั้งแต .8755 -.9683 

 1.4 เกณฑการประเมินผลของขอคําถามผลการดําเนินงานของวิทยาลัย มี
ลักษณะเปนขอคําถามแบบ rubric scale โดยการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 คน ผล
ปรากฏวา มีขอคําถามจํานวน 12 ขอ ที่ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 คน เห็นดวยวาเหมาะสม ขอคํา
ถามจํานวน 14 ขอ ที่ผูทรงคุณวุฒิจํานวน  5 คน เห็นดวยวาเหมาะสม และขอคําถามจํานวน 5 
ขอที่ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 คน เห็นดวยวาเหมาะสม  

 1.5 ความเหมาะสมของรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พิจารณาโดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 9 คน ผลปรากฏวาผูทรงคุณ
วุฒิมีความเห็นตอความเหมาะสมของรูปแบบในประเด็นตางๆ อยูในระดับมากถึงมากที่สุด คา
เฉลี่ยมีคาตั้งแต 4.25 - 4.89   
 

 2.  ผลการทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ 
 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 5 กลุม คือ 1) ผูอํานวยการวิทยาลัย
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน  24  คน สําหรับใหขอมูลผลการดําเนินงานของวิทยาลัย  
2) บุคลากร หรือ อาจารยของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจํานวน 410 คน  สําหรับให
ขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการและตัวแปรสาเหตุ เพื่อตรวจสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิง
ประจักษ 3) นักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน  
800 คนและ 399 คน  สําหรับใหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ  และ 5) ผูบังคับ
บัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจํานวน 419 คน 
สําหรับใหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 1) แบบสํารวจผลการดําเนินงานของ
วิทยาลัย 2) แบบสอบถามสําหรับบุคลากรเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการและตัวแปรสาเหตุ 3) 
แบบสอบถามนักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษา เกี่ยวกับการบริการดานตางๆ และกระบวนการ
จัดการเรียนการสอน และ 4) แบบสอบถามผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับความพึงพอใจตอการปฏิบัติ
งานของผูสําเร็จการศึกษา 
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  2.1 ผลการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข 
 

  2.1.1 ผลการประเมินประสิทธิผลองคการในภาพรวมของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 
  คะแนนประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มี
คะแนนเฉลี่ยรวมทุกวิทยาลัยเทากับ 70.89 คะแนนสูงสุดเทากับ 81.55 คะแนนต่ําสุดเทากับ 
62.72 โดยมีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 54.17) ทีมีคะแนน 70 เปอรเซ็นตข้ึนไป และ
วิทยาลัยจํานวน 11 แหง (รอยละ 45.83) ที่มีคะแนนต่ํากวา 70 เปอรเซ็นต  
 

   2.1.2 ประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจําแนก
ตามตัวชี้วัด 
  รอยละของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามตัวชี้วัด  มีคาตั้งแต  45.39 - 100 ประสิทธิผลองคการแตละดานที่มีตัวชี้วัดที่มีคารอยละ 70 ข้ึน
ไปมีดังนี้  
  -  ดานการเงิน การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส (รอยละ 
73.16)  การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา (รอยละ 72.77)   
  - ดานลูกคา จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด (รอยละ 100)  
จํานวนผูมีงานทําหลังจากจบการศึกษา 1 ป (รอยละ 100) ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอ
การปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา (รอยละ 75.20) และความพึงพอใจของนักศึกษาตอ
กระบวนการจัดการเรียนการสอน (รอยละ 74.80)   
  - ดานกระบวนการภายใน การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา (รอยละ 
86.01) ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ (รอยละ 74.40) และจํานวนกิจกรรม/โครง
การที่ใหบริการแกชุมชน (รอยละ 73.72)  
  - ดานการเรียนรูและการพัฒนา รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุ
ตามแผนพัฒนาบุคลากร (รอยละ 81.42) การความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปา
หมายและกลยุทธหลัก (รอยละ 78.13) ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร (รอยละ 
75.00)  งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป (รอยละ 73.61)  และความพึงพอใจของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน (รอยละ 71.00) 
 

 2.1.3 สรุปผลการสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย 
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 ดานการเงิน 
สัดสวนคาใชจายการบริหารจัดการสวนกลางตองบดําเนินการทั้งหมด มีจํานวน 8 แหง 

(รอยละ 38.1) ใชจายไมเกิน 15 เปอรเซ็นต สวนที่เหลือมีคาใชจายเกิน 15 เปอรเซ็นต วิทยาลัย
สวนใหญมีมาตรการเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณและจํานวน 13 แหง (รอยละ 54.17) มี
แผนงาน/โครงการในการประหยัดงบประมาณและมีการประเมินผลแผนงาน/โครงการนั้นๆ  
วิทยาลัยสวนใหญมีแผนการลดคาใชจาย สามารถลดไดต้ังแต รอยละ 2.78-15.54   

วิทยาลัยโดยสวนใหญไมมีการจัดซื้อรวมกัน มีเพียง 2 แหง (รอยละ 8.33) เทานั้นที่มี
การซื้อรวมกัน  สวนการเชาซื้อ มีจํานวน 6 แหง (รอยละ 25) ที่มีการเชาเครื่องคอมพิวเตอร 
 วิทยาลัยสวนใหญมีการสรางเครือขายการใชทรัพยากรรวมกับหนวยงานอื่นๆ โดย
เฉพาะดานวิทยากร รองมาคือ หองเรียน/หองปฏิบัติการ และยานพาหนะ   

ทุกวิทยาลัยมีแผนการใชงบประมาณ มีจํานวน 16 แหง (รอยละ 66.67) มีการประเมิน
ผลแผนงาน/โครงการ ในการรายงานผลการใชงบประมาณ มีจํานวน 12 แหง (รอยละ 52.17) ที่
มีการรายงานผลเปนลายลักษณอักษร หรือมีระบบออนไลนที่แสดงผลการใชงบประมาณเปน
ปจจุบัน  และวิธีการรายงานผลการใชงบประมาณอีกวิธีหนึ่งคือการรายงานผลดวยวาจาตอที่
ประชุม ความถี่ในการรายงานผลวิทยาลัยสวนใหญรายงานทุก 3 เดือนและเดือนละครั้ง  

จํานวนขอสังเกตจากสํานักงานตรวจสอบภายในที่นําไปสูการปฏิบัติที่ไมถูกตองในรอบ
ปที่ผานมา ดานบัญชี/การเงิน การจัดซื้อจัดจาง และพัสดุครุภัณฑ/ยานพาหนะสังเกตดานบัญชี/
การเงิน มีจํานวน 15 แหง(รอยละ65.22) ที่ไดรับขอสังเกต 1- 4 ประเด็น 
 วิทยาลัยสวนใหญมีนโยบายและใหการสนับสนุนการดําเนินงานเชิงธุรกิจ และมีจํานวน 
15 แหง (รอยละ 62.50) มีแหลงรายรับ 1 แหง สวนใหญ คือสถานรับเลี้ยงเด็กออน รองลงมาคือ 
คลินิกทันตกรรม  
 สวนการจัดโครงการอบรมแกหนวยงานภายนอกโดยเก็บเงินคาลงทะเบียนในรอบปที่
ผานมา มีวิทยาลัยสวนใหญมีการจัดโครงการ 1-4 โครงการ โครงการอบรมมีหลายประเภทคือ 
ดานการพยาบาล/สาธารณสุข  ดานวิชาการ/เทคนิคใหมๆ การวิจัย คอมพิวเตอร การประชุม
วิชาการ และการอบรมฟนฟูแกบุคลากรดานสุขภาพ และการเปดสอนหลักสูตรที่นอกเหนือจาก
หลักสูตรของสถาบันพระบรมราชชนก วิทยาลัยสวนใหญรอยละ 95.83 ไมไดดําเนินการ 
 การบํารุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก มีจํานวน 16 แหง (รอย
ละ 66.67) มีแผนการบํารุงรักษาแตไมไดปฏิบัติตามอยางเครงครัด และมี 7 แหง (รอยละ 29.17
)ที่มีแผนและนําไปปฏิบัติอยางเครงครัด 
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ดานลูกคา 
 จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด พิจารณารวม 3 ปยอนหลัง ทุก
วิทยาลัยมีผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดมากกวารอยละ 95 ข้ึนไป  

จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการสอบประมวลความรูตาม
เกณฑในการสอบครั้งแรก ในปการศึกษาพิจารณารวม 3 ปยอนหลัง มีจํานวน 13 แหง (รอยละ 
65) ที่มีผูสําเร็จการศึกษาสอบผานอยางนอยรอยละ 50 จํานวน  6 แหง (รอยละ 30 ) สอบผาน
อยางนอยรอยละ 60 สวนผูสําเร็จการศึกษาในปการศึกษา 2546 ทุกคนมีงานทําในระยะเวลา 1 
ปหลังจากจบการศึกษา  
 

ดานกระบวนการภายใน 
 อัตราสวนระหวางนักศึกษาตออาจารยประจํา มีจํานวน 10 แหง (รอยละ 43.48) ที่มี
อัตราสวนอาจารยตอนักศึกษามากกวาหรือเทากับ 1:10 จํานวน 11 แหง (รอยละ 47.83) มี
อัตราสวน ไมมากกวา 1 : 9  และจํานวน 2 แหง (รอยละ 8.7) มีอัตราสวนนอยกวา 1: 8 
 วิทยาลัยทั้ งหมดมีการจัดการเครือขายดานการจัดการเรียนการสอนรวมกับ
มหาวิทยาลัย และสวนใหญมีความรวมมือกับมหาวิทยาลัยและมีขอตกลงรวมกันเปนลาย
ลักษณอักษรเปนสถาบันรวมผลิต/สมทบ 
 การสรางเครือขายดานการวิจัย มีจํานวน 11 แหง (รอยละ 47.83) มีความรวมมือแตไม
มีขอตกลงรวมกัน จํานวน 7 แหง (รอยละ 30.43) มีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณอักษร 
จํานวน 5 แหง (รอยละ 21.74 ) ที่ยังไมมีการสรางเครือขายดานการวิจัย 

วิทยาลัยสวนใหญมีการสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน มีจํานวน 11 แหง (รอย
ละ 45.83) ใชชุมชนเปนฐานในการเรียนรูในรายวิชาตางๆ ของหลักสูตร และจํานวน 9 แหง 
(รอยละ 37.5) ที่มีทั้งการจัดในรายวิชาและโครงการศึกษาเรียนรูรวมกับชุมชน  
 วิทยาลัยสวนใหญไมมีโครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยระหวางสถาบันการศึกษา
ภายในและตางประเทศ มีจํานวน 6 แหง ( รอยละ 25) ที่มีการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยกับ
สถาบันการศึกษาตางประเทศ คือประเทศญี่ปุน ภูฐาน ออสเตรเลียและมาเลเซีย 
 จํานวนรอยละของงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน (ยอนหลัง 3 ป) ตอ
อาจารยทั้งหมด มีจํานวน 13 แหง (รอยละ 59.09) ที่มีผลงานรอยละ 10 ข้ึนไป และจํานวน 9 
แหง (รอยละ 40.91) ที่มีผลงานนอยกวารอยละ 10 สวนจํานวนบทความวิจัยที่พิมพเผยแพร  
(ยอนหลัง 3 ป) ตออาจารยทั้งหมด มีจํานวน 13 แหง (รอยละ 65) ที่มีผลงานรอยละ 10 ข้ึนไป 
และจํานวน 7 แหง (รอยละ 35) มีผลงานนอยกวารอยละ 10     
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 อัตราสวนของจํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชนตอจํานวนอาจารยประจํา 
มีจํานวน  11 แหง (รอยละ 55) ที่มีผลงานตั้งแตอัตราสวน 1 : 3 – 1: 5 และจํานวน 8 แหง (รอย
ละ 40) ที่มีอัตราสวนนอยกวา 1 : 3   
 วิทยาลัยจํานวน 15 แหง (รอยละ 68.18) สนับสนุนงบประมาณในการทําวิจัยเฉลี่ย
โครงการละ 10,000 บาทขึ้นไป และจํานวน 7 แหง (รอยละ 31.82) สนับสนุนงบประมาณต่ํา
กวา 10,000 บาท 
 วิทยาลัยจํานวน 12 แหง (รอยละ 63.16) ไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากหนวย
งานภายนอกเฉลี่ยโครงการละ 30,000 บาทข้ึนไป และจํานวน 7 แหง (รอยละ36.84) ไดรับการ
สนับสนุนเฉลี่ยต่ํากวาโครงการละ 30,000 บาท 
 การประกันคุณภาพการศึกษา วิทยาลัยทุกแหงมีการจัดโครงสรางองคการและคณะ
กรรมการเพื่อรองรับในการดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา และคณะกรรมการมาจาก
ฝาย/กลุมงานตางๆ ของวิทยาลัย และสวนใหญมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยมีนโยบายและ
แผนกลยุทธที่บรรจุในแผนปฏิบัติงานประจําปในรูปของโครงการตางๆ    
 

ดานการเรียนรูและการพัฒนา 
 การพัฒนาบุคลากร ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธ
หลักของวิทยาลัย มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 56.52) ระบุวาการจัดลําดับความสําคัญ
ของการพัฒนาบุคลากรโดยสวนใหญแลวสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธหลักของวิทยาลัย 
และวิทยาลับจํานวน 9 แหง ( รอยละ 39.13 ) ระบุวาสอดคลอง 
 การดําเนินการตามแผนฝกอบรมในรอบปที่ผานมา สวนใหญดําเนินการบรรลุตามแผน
มากกวารอยละ 80 สวนแผนการศึกษาตอ มีจํานวน 13 แหง (รอยละ 61.9) ดําเนินการบรรลุ
ตามแผนเทากับหรือนอยกวารอยละ 80 และจํานวน 8 แหง (รอยละ 38.1) ดําเนินการบรรลุมาก
กวารอยละ 80           
 การจัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมใหแกบุคลากร จํานวน 15 แหง (รอยละ 62.5) 
จัดสรรงบประมาณอยูในชวง 3,000 – 5,000 บาทตอคน/ป และจํานวน 7 แหง (รอยละ 29.16) 
จัดสรรตั้งแต 5,000 บาทขึ้นไปตอคน/ป  

 

 2.2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ 
 

  2.2.1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ในรูปแบบ 
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  พบวาตัวแปรตางๆ ทุกตัวมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการอยางมีนัย
สําคัญที่ระดับ .01 คาสหสัมพันธมีคาตั้งแต .51-.82 และสหสัมพันธระหวางตัวแปรทุกคูมีนัย
สําคัญที่ระดับ .01 เชนเดียวกัน โดยมีคาสหสัมพันธต้ังแต .38 -.84 
 

  2.2.2 ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
  พบวารูปแบบที่ปรับแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาไคส
แควร(Chi-Square) = 13.209, df. = 20, p = .87 และคา RMR = .007 คาดัชนีวัดความกลม
กลืน (GFI) และคาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (AGFI) มีคาเทากับ .99 และ .98 ตาม
ลําดับ คา Total Coefficient of Determination for Structural Equations เทากับ .69 แสดงวา
ตัวแปรทั้งหมดในรูปแบบสามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลองคการไดรอยละ 69 
และขนาดอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ตามรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ มีดังตอไปนี้ 

1) ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวม (Total  Effect) ตอประสิทธิผลองคการ 
มี 9 ตัวแปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ 
ภาวะผูนํา (.62) บรรยากาศองคการ (.51) การติดตอส่ือสาร (.41) วัฒนธรรมองคการ (.32) การ
บริหารเชิงกลยุทธ (.26) สภาพแวดลอมภายนอก (.22) เทคโนโลยี (.22) ความผูกพันตอองคการ 
(.18) และการจูงใจ (.10) 

2) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct  Effect) ตอประสิทธิผล 
องคการมี 4 ตัวแปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิ
พลดังนี้ วัฒนธรรมองคการ (.29) การบริหารเชิงกลยุทธ (.25) บรรยากาศองคการ (.22) และ 
เทคโนโลยี (.19)  
 3)  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ตอประสิทธิผล
องคการมี 7 ตัวแปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิ
พลดังนี้ ภาวะผูนํา (.56) การติดตอส่ือสาร (.41) บรรยากาศองคการ (.29) สภาพแวดลอมภาย
นอก (.22) ความผูกพันตอองคการ (.18) การจูงใจ (.10) และเทคโนโลยี (.03)  
 4) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอประสิทธิผลองค
การมี 2 ตัวแปร คือ บรรยากาศองคการและเทคโนโลยี 
 5)  ตัวแปรแตละดานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมีดังนี้ 
  5.1 ดานลักษณะองคการมีตัวแปร เทคโนโลยี (.22) 
  5.2 ดานลักษณะสภาพแวดลอมมี 3 ตัวแปร คือ บรรยากาศ
องคการ (.51) วัฒนธรรมองคการ (.32) และสภาพแวดลอมภายนอก (.22) 
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  5.3 ดานลักษณะของบุคลากรมี 2 ตัวแปร คือ ความผูกพันตอ
องคการ (.18) และการจูงใจ (.10) 
  5.4 ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติมี 3 ตัวแปร คือ 
ภาวะผูนํา (.62) การติดตอส่ือสาร (.41) และการบริหารเชิงกลยุทธ (.26) 
 

 เมื่อพิจารณาตัวแปรสาเหตุที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนๆ ในรูป
แบบพบวาสวนใหญไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ ทั้งทางตรงและทางออม ขนาดอิทธิพล
สวนใหญ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรสาเหตุที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ เรียง
จากมากไปหานอยตามลําดับคือ  การบริหารเชิงกลยุทธ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 10 ตัวแปรมีขนาดอิทธิพลตั้งแต -.11-.53 ใน
จํานวนนี้มี 4 ตัวแปร ที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 1 ตัวแปรมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 วัฒนธรรมองคการ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จํานวน  8 ตัวแปร มีขนาดอิทธิพลตั้งแต  -.36 -.56 ในจํานวนนี้มี 5 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โครงสรางองคการ ไดรับอิทธิ
พลรวมจากตัวแปรอื่นๆ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 7 ตัวแปร มีขนาดอิทธิ
พลตั้งแต .10 -.63 และมี 1  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง  ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 จํานวน 7 ตัวแปร ขนาดอิทธิพลตั้งแต -.41-.65 ในจํานวนนี้มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  บรรยากาศองคการ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จํานวน  5  ตัวแปร มีขนาดอิทธิพลตั้งแต .08 -.74 มีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน  2  ตัวแปร ขนาดอิทธิพล .03 และ .09 ในจํานวนนี้มี 2 ตัว
แปร ที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 1 ตัวแปร มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 การจูงใจ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 จํานวน 6 ตัวแปร มีขนาดอิทธิพลตั้งแต  .09 -.70 ในจํานวนนี้มี 4 ตัวแปร ที่มีอิทธิพลทาง
ตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความผูกพันตอองคการ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัว
แปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 6 ตัวแปร มีขนาดอิทธิพล .13 -.59 ใน
จํานวนนี้มี 3 ตัวแปร ที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เทคโนโลยี ได
รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 4 ตัวแปร มีขนาด
อิทธิพล .14 -.72  และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 1 ตัวแปร ขนาดมีอิทธิพล .16 
ในจํานวนนี้มี 2 ตัวแปร ที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ การติด
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ตอสื่อสาร ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  จํานวน 2  
ตัวแปร ขนาดอิทธิพล .12 และ .63  และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 1 ตัวแปร 
ขนาดอิทธิพล .25 และมี 1 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัยขางตน ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลเปน 2 ตอน ดังนี้ 
 

1. การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยใน 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

1.1 จากผลการวิจัย องคประกอบประสิทธิผลองคการ โดยใชแนวทางการ 
ประเมินองคการแบบสมดุล ประกอบดวย ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และ
ดานการเรียนรูและการพัฒนา ซึ่งผูทรงคุณวุฒิไดใหน้ําหนักขององคประกอบประสิทธิผล ดังนี้ 
1) ดานการเงิน 20  เปอรเซ็นต  2) ดานลูกคา 25 เปอรเซ็นต 3) ดานกระบวนการภายใน 30 
เปอรเซ็นต  และ  4) ดานการเรียนรูและการพัฒนา 25 เปอรเซ็นต ซึ่งมีความสอดคลองกันระดับ
ปานกลาง มีคาสหสัมพันธ .43 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 การใชแนวทางการประเมินองค
การแบบสมดุลมาพิจารณาเปนองคประกอบในการประเมินประสิทธิผลองคการ นับวาเหมาะ
สมกับสภาพการณปจจุบันที่สถาบันการศึกษาตางก็เผชิญกับภาวะการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ จาก
สภาพแวดลอมภายนอกเชนเดียวกับองคการภาคธุรกิจ ตองมีการแขงขัน การแสวงหาแหลงทุน
ในการดําเนินการ  การใหความสําคัญในการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางดังกลาว 
จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขกําลังกาวสูการออก
นอกระบบเปนหนวยงานในกํากับของรัฐ ในการใหน้ําหนักขององคประกอบของประสิทธิผลองค
การทั้ง 4 ดาน ซึ่งเนนในเรื่องของกระบวนการภายในนั้น(น้ําหนักความสําคัญ รอยละ 30) สอด
คลองกับภารกิจหลักของวิทยาลัยคือการผลิตบุคลากรดานสุขภาพสาขาตางๆ ยอมตองใหความ
สําคัญตอกระบวนการในการผลิตบุคลากรเชน การบริหารวิชาการ กระบวนการจัดการเรียนการ
สอน การวิจัยและพัฒนา การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาและการปรับปรุงคุณภาพ
อยางตอเนื่อง ที่จะนําไปสูการผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพ จึงเปนองคประกอบสําคัญในกระบวน
การผลิตบุคลากรของสถาบันทางการศึกษา สวนดานลูกคาและการเรียนรูและการพัฒนา มีน้ํา
หนักความสําคัญเปนอันดับ 2(รอยละ 25)  และน้ําหนักความสําคัญไมแตกตางจากกระบวนการ
ภายในมากนัก  เปนองคประกอบที่ควรใหความสําคัญเชนกัน ในปจจุบันหนวยงานภาครัฐไดให
ความสําคัญแกผูเกี่ยวของมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ พิสณุ  ฟองศรี (2542:  215) ที่ผู
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บริหารองคการไดจัดลําดับความสําคัญของตัวแปรประสิทธิผลในเร่ืองความพึงพอใจของผูเกี่ยวของ
เปนอันดับที่ 2 (30%)  สถาบันการศึกษา ถือวา ลูกคา (ผูเรียน) เปนกลุมผูเกี่ยวของที่มีความสําคัญ
ที่จะตองคํานึงถึงความตองการความพึงพอใจในดานตางๆ  อันจะเปนสิ่งสนับสนุนและสงเสริม เพื่อ
ใหผูเรียนเกิดการเรียนรู บรรลุตามวัตถุประสงคของหลักสูตร สวนการใหความสําคัญแกการเรียนรู
และการพัฒนาของบุคลากรในองคการ ถือวาเปนความจําเปนอยางยิ่งที่บุคลากรจําเปนที่จะตองได
รับการพัฒนาตนเองดวยวิธีการตางๆ  อยางตอเนื่องเพื่อบุคลากรจะไดนําความรูและทักษะไปใชใน
การจัดการเรียนการสอน การศึกษาวิจัยเพื่อสรางองคความรูในการพัฒนาการผลิตบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพตอไป สวนองคประกอบดานการเงินนั้นเปนองคประกอบที่ใหความสําคัญเปน
อันดับสุดทายดวยน้ําหนักรอยละ 20 ก็ถือวาไมแตกตางจากองคประกอบอื่นมากนัก ดวยเหตุที่
วาองคการทางการศึกษาไมใชองคการที่แสวงหากําไรเปนหลัก เชน องคการธุรกิจมีเปาหมาย
ขององคการ คือ การทํากําไรใหไดสูงสุด แตวิทยาลัยมีเปาหมายในการผลิตบุคลากรใหสอด
คลองกับความตองการของสังคม เชนเดียวกับ Taxas State Auditor’s office ที่ใหองคประกอบ
ดานการเงินอยูในระดับลางสุดของโครงสราง Balanced  Scorecard ขององคการ โดยการเงิน
จะเปนสิ่งสนับสนุนใหเกิดการบริหารอยางมีประสิทธิภาพภายใตงบประมาณที่เหมาะสมที่จะกอ
ใหเกิดการพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางกระบวนการภายในที่มีประสิทธิภาพ และตอบสนองความ
ตองการของลูกคาอันจะนําไปสูการบรรลุพันธกิจตอไป (Niven, 2001: 308) อยางไรก็ตาม 
สถาบันทางการศึกษาหรือวิทยาลัยจะตองคํานึงถึงองคประกอบดานการเงินในเรื่องประสิทธิ
ภาพการบริหารงบประมาณและทรัพยากรเนนการประหยัด โปรงใส การแสวงหางบประมาณ
และทรัพยากรในรูปแบบตางๆ  เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของวิทยาลัย 
 
 

  1.2 จากผลการวิจัย การใหน้ําหนักความสําคัญของตัวชี้วัดในแตละองค
ประกอบของประสิทธิผลองคการโดยผูทรงคุณวุฒิ  พบวาระดับความสําคัญของตัวชี้วัดมีคา
เฉลี่ย ต้ังแต 3.60 – 4.82 ซึ่งมีคาอยูในระดับมากถึงมากที่สุด แสดงวา ตัวชี้วัดแตละตัวมีความ
สําคัญมากพอที่จะเปนตัวชี้วัดในแตละองคประกอบของรูปแบบการประสิทธิผลองคการ สวน
จํานวนตัวชี้วัดในแตละองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.5 ข้ึนไปและจากขอเสนอแนะของผูทรง
คุณวุฒิ ทําใหไดจํานวนตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดานมีจํานวนทั้งสิ้น 
27 ตัวชี้วัด ซึ่งไมแตกตางไปจากเกณฑของ Kaplan and Norton (อางใน พสุ  เดชะรินทร,  
2545: 54-55) ที่ระบุวา BSC หนึ่งๆ ควรจะประกอบดวยตัวชี้วัดระหวาง 20-25 ตัวและจาก
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ประสบการณของ พสุ เดชะรินทร ที่พบวาองคกรตางๆ ของไทยมักจะกําหนดตัวชี้วัดภายใต 
BSC ไวประมาณ 30-35 ตัว มีรายละเอียดดังนี้ 
  1) ดานการเงิน ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัด คือ การจัดสรรงบประมาณและ
ทรัพยากรอยางเหมาะสม การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การบริหารงบ
ประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 
การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา คาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอความสําคัญของ
ตัวชี้วัด  มีคาตั้งแต  3.84 - 4.45 ซึ่งมีคาอยูในระดับมาก นับวาเปนตัวชี้วัดที่มีความสําคัญตอ
การประเมินประสิทธิผลองคการดานการเงินของหนวยงานได เนื่องจากปจจุบันองคการตางๆ 
รวมทั้งวิทยาลัยตางก็เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางดานสังคม เศรษฐกิจ 
และการเมือง ทําใหมีการปรับลดงบประมาณ วิทยาลัยจําเปนที่จะตองบริหารงบประมาณดวย
ความประหยัด โปรงใส และมีการกระจายงบประมาณแกฝายตางๆ อยางเปนธรรม ซึ่งสอดคลอง
กับ ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ (2544: 46) กลาวถึง มุมมองทางดานการเงินของหนวยงานภาค
รัฐคือ ความรับผิดชอบขององคการในดานความประหยัด ความมีประสิทธิภาพ  ความคุมคา
ของเงินและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการทุจริตและประพฤติมิชอบในการบริหารการเงินและบัญชี 
และสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุทธิพงศ ยงคกมล (2543: 255-256) ที่กําหนดตัวบงชี้ในมิติ
ความสามารถในการจัดการทรัพยากร เปนสวนหนึ่งของประสิทธิผลองคการของโรงเรียนที่ใชภาษา
อังกฤษเปนสื่อการสอน สวนตัวชี้วัดในเรื่องการแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ  
เชน  การดําเนินงานเชิงธุรกิจ การจัดโครงการอบรมโดยเก็บคาลงทะเบียน เปนไปตามศักยภาพ
ของแตละวิทยาลัย จะทําใหวิทยาลัยสามารถเพิ่มแหลงรายไดภายใตการดําเนินกิจกรรมตางๆ 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ลดการพึ่งพาจากภาครัฐ สามารถเลี้ยงดูตัวเองได และการสรางเครือ
ขายการใชทรัพยากรรวมกับหนวยงานอื่นๆ ถือวาเปนการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงและ
ประหยัดสุด สวนตัวชี้วัดดานการบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การบํารุง
รักษาอุปกรณใหอยูในสภาพที่ใชการไดดีนั้นตรงกับสวนหนึ่งของตัวชี้วัดตัวแปรประสิทธิภาพ
ของประสิทธิผลองคการภาครัฐ (พิสณุ ฟองศรี, 2542: 217) จะเห็นไดวา องคประกอบดานการ
เงินจัดไดวาเปนองคประกอบที่สําคัญตอการดําเนินงานขององคการในสภาวะที่วิทยาลัยจะตอง
สามารถอยูรอดไดภายใตการแขงขันตอไปในอนาคต  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางมีคุณคามากที่สุด ลดคาใชจายโดยไมตองลดคุณภาพการศึกษา 
 2) ดานลูกคา ประกอบดวย 6 ตัวชี้วัด คือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตาม
ระยะเวลาที่กําหนด จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบ
ประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้งแรก  จํานวนผูมีงานทํา ความพึงพอใจของนักศึกษา
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ตอการบริการดานตางๆ  ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน และ
ระดับความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา คาเฉล่ียของ
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอความสําคัญของตัวชี้วัดมีคาตั้งแต  4.09 - 4.82  ซึ่งมีคาอยูใน
ระดับมากถึงมากที่สุด การใหความสําคัญแกลูกคา ในที่นี้หมายถึง นักศึกษาและผูบังคับบัญชา
ของผูสําเร็จการศึกษาถือวาเปนผูใชผลผลิต เปนการใหคุณคาแกการบริการดานตางๆ และการ
จัดการเรียนรูที่เหมาะสมแกนักศึกษา อันเปนสิ่งสนับสนุนและสงเสริมใหผูเรียนมีความพรอม มีแรง
จูงใจในการเรียนรูจนเกิดสัมฤทธิผล และมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามวัตถุประสงคของหลักสูตร  
ซึ่งผูสําเร็จการศึกษาดังกลาวสามารถนําความรูและประสบการณตางๆ ไปใชในการปฏิบัติงาน
และสามารถสรางความพึงพอใจแกผูบังคับบัญชาตอไป อันจะสงผลตอสุขภาวะของประชาชนในที่
สุด ซ่ึงตัวชี้วัดระดับความพึงพอใจนี้สอดคลองกับตัวชี้วัดของตัวแปรความพึงพอใจของผูเกี่ยว
ของของประสิทธิผลองคการภาครัฐ (พิสณุ ฟองศรี, 2542: 218) ในปจจุบันและตอไปในอนาคต
สถานศึกษาตางๆ จะตองมุงเนนใหผูเรียนเกิดความพึงพอใจมากที่สุด เพราะจะตองเผชิญกับ
ภาวะการแขงขันเฉกเชนองคการธุรกิจ ในการที่จะเพิ่มจํานวนผูเรียนใหมากขึ้นในแตละป สวนตัว
ชี้วัดในเร่ืองจํานวนผูสําเร็จการศึกษา จํานวนผูมีงานทํา สอดคลองกับตัวชี้วัดของตัวแปรบรรลุ
จุดมุงหมายขององคการภาครัฐตามการศึกษาของ พิสณุ ฟองศรี (2542: 216) 
 3)  ดานกระบวนการภายใน ประกอบดวย 9 ตัวชี้วัด คือ สัดสวนอาจารย
ประจําตอนักศึกษา  การจัดการเครือขาย จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน  
จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพวารสาร จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน จํานวนเงิน
สนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงาน
ภายนอก การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา และความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
วิชาการ คาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอความสําคัญของตัวชี้วัดมีคาตั้งแต 4.09 – 
4.54 ซึ่งมีคาอยูในระดับมากถึงมากที่สุด กิจกรรมหลักของสถาบันการศึกษา ถือไดวา กระบวน
การภายในเปนหัวใจสําคัญของการผลิตบุคลากรใหเปนไปตามวัตถุประสงคของหลักสูตร สอด
คลองกับความตองการของสังคม การบริหารวิชาการเปนกิจกรรมที่สําคัญยิ่งของกระบวนการ
ภายใน อันประกอบดวย การบริหารหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การวัดและ
ประเมินผล และการบริการวิชาการแกสังคม โดยมีการประกันคุณภาพการศึกษาเปนกลไกที่กอให
เกิดการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ นําไปสูผลผลิตที่มีคุณภาพ  การใหความสําคัญตอตัวชี้วัดดัง
กลาว จึงมีความจําเปนอยางยิ่ง สวนตัวชี้วัดอื่นๆ ตางก็เปนตัวชี้วัดที่มีความสําคัญมากในการ
เปนสิ่งสนับสนุน สรางเสริมใหเกิดความแข็งแกรงทางวิชาการ สรางองคความรูในการที่จะนําไป
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สูการพัฒนากระบวนการภายใน สงผลการบรรลุซึ่งพันธกิจของวิทยาลัยตอไป ซึ่งสอดคลองกับ
มุมมองดานกระบวนการภายในสําหรับมหาวิทยาลัย (นภดล รมโพธิ์,2545: 65) 
 4) ดานการเรียนรูและการพัฒนา ประกอบดวย 7 ตัวชี้วัด คือ ความสอด
คลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก รอยละของการดําเนินการของ
วิทยาลัยที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป ความคิดเห็น
ของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการ
เรียนรู  ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร ความพึงพอใจของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอความสําคัญของตัวชี้วัด มีคาตั้ง
แต 3.60 - 4.54 ซึ่งมีคาอยูในระดับมากถึงมากที่สุด สถาบันการศึกษาจําเปนตองใหความ
สําคัญแกองคประกอบดานการเรียนรูและการพัฒนา เพราะเปนการพัฒนาและสงเสริมให
บุคลากรมีความรู ความชํานาญและทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานดานการผลิตบุคลากร  อัน
เปนภารกิจหลักของวิทยาลัย โดยการเปดโอกาสใหบุคลากรไดศึกษาตอและฝกอบรมอยางเต็มที่
ในสาขาวิชาตางๆ ตามความตองการของวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากร อีกประการหนึ่งซึ่งมี
ความจําเปนอยางยิ่งคือในสภาพปจจุบันที่เทคโนโลยีสารสนเทศ  เขามามีบทบาทในการจัดการ
ฐานขอมูลขององคความรูตางๆ ที่จะชวยใหบุคลากรสามารถเขาถึงได  (access)  อยางสะดวก  
โดยหนวยงานจะตองสนับสนุน ส่ือ เทคโนโลยีตางๆ ใหมีประสิทธิภาพ  และเพียงพอตอความ
ตองการของบุคลากร อีกทั้งสรางองคการเอื้อการเรียนรูใหเกิดขึ้นในหนวยงาน  และสงเสริมใหมี
การแบงปนความรู การแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคลากรใหเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองค
การที่เกิดขึ้นมาจากความไววางใจซึ่งกันและกัน สวนตัวชี้วัดความพึงพอใจของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานถือวาเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่จะนําไปสูความมี
คุณภาพของผลผลิตตอไป และตัวชี้วัดนี้สอดคลองกับองคประกอบหนึ่งของประสิทธิผลองคการ
ที่ กรรณิกา  เจิมเทียนชัย ศึกษาไว (2538: 230) และสอดคลองกับตัวแปรความพึงพอใจของผู
เกี่ยวของของประสิทธิผลองคการภาครัฐ (พิสณุ ฟองศรี, 2542: 218) 
 1.3 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถามวัด 
ประสิทธิผลองคการและขอคําถามตัวแปรสาเหตุ มีคา IOC ต้ังแต .50 -1.00 แสดงวาขอคําถาม
สามารถวัดในสิ่งที่ตองการวัดไดตรงตามเนื้อหาขององคประกอบประสิทธิผลองคการและตัว
แปรสาเหตุ สามารถนําไปจัดทําเปนเครื่องมือในการประเมินประสิทธิผลองคการตอไป 
 1.4 ผลการวิเคราะหความเที่ยงของเครื่องมือ (reliability) ไดคาสัมประสิทธิ์ 
แอลฟาที่มีคาอยูในระดับสูง ถือวาเครื่องมือดังกลาวมีคุณภาพสูงสามารถนําไปใชในการเก็บรวบ
รวมขอมูลในการศึกษาวิจัยได 
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 1.5 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความเหมาะสมของเกณฑการ
ประเมินขอคําถามผลการดําเนินงานของวิทยาลัย พบวาผูทรงคุณวุฒิต้ังแตรอยละ 57.14 ถึง
รอยละ 85.71 ที่มีความคิดเห็นวาเกณฑการประเมินผลมีความเหมาะสม ผูวิจัยจึงใชเปนเกณฑ
ในการใหคะแนนผลการดําเนินงานของวิทยาลัย แตจะปรับเกณฑการประเมินในบางขอเทานั้น
โดยยึดเอาขอมูลผลการดําเนินงานในปจจุบัน (baseline data) ที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ 
       1.6 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความเหมาะสมของรูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 9 
คน มีความเห็นวาของรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการฯในภาพรวมมีความเหมาะสมใน
ระดับมากที่สุด (คาเฉล่ียเทากับ 4.62 ) และเมื่อพิจารณาในขอยอย พบวาองคประกอบของรูป
แบบในทุกรายขอยอย (องคประกอบการประเมิน ตัวชี้วัด เครื่องมือ ชวงเวลาการใชเครื่องมือ 
และความเหมาะสมตอการประเมินประสิทธิองคการของสถาบันการศึกษา) ผูทรงคุณวุฒิมี
ความเห็นวาเหมาะสมในระดับมากถึงมากที่สุด (คาเฉลี่ยมีคาตั้งแต 4.25 - 4.89) แสดงวารูป
แบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีคุณคา มี
ประโยชนและเหมาะสม สามารถนําไปใชไดเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของรูปแบบ คือทําใหทราบ
สภาพการณของผลการดําเนินงานของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขอันจะทําใหไดขอมูลที่
นําไปปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) อีกทั้งสามารถประเมินความพรอม
สําหรับการพัฒนาในอนาคตไดอีกดวย และทําใหทราบถึงสัญญาณสําคัญของการปรับตัวท่ีอาจเกิด
ข้ึนดวยพลวัตขององคการ อันจะเปนเครื่องนําทางที่ดีสําหรับการปฏิบัติการตอไปในภายหนา สวน
ขอเสนอแนะตอจํานวนของขอคําถามในแบบสอบถามบุคลากรและนักศึกษามีมากเกินไปจะกอให
เกิดความเบื่อหนายในการตอบนั้น ทางวิทยาลัยสามารถปรับลดจํานวนขอคําถามโดยการพิจารณา
ในรายละเอียดของขอความที่มีความหมายคลายคลึงกันคัดเลือกมาตามจํานวนที่ตองการแตยังคง
ความครอบคลุมประเด็นสําคัญหรือประเด็นหลักของการประเมินในองคประกอบนั้นๆ   
  
 ตอนที่ 2 ผลการทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ 
 

  2.1 จากผลการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุขพบวา คะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
มีคาเทากับ 70.89 คะแนน  จากคะแนนเต็ม 100 คะแนน และเมื่อพิจารณาตามตัวชี้วัดในแตละ
องคประกอบพบวาตัวชี้วัดที่มีคารอยละ 70 ข้ึนไปคือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่
กําหนด  จํานวนผูมีงานทําหลังจากจบการศึกษา 1 ป การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 
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การพัฒนาบุคลากร  ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 
ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน ความคิดเห็นของบุคลากรตอ
การบริหารวิชาการ จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน ความพึงพอใจของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน สวนดานการเงินที่เปนองคประกอบในการสนับสนุนการดําเนินงานตางๆ ของ
วิทยาลัยมีตัวชี้วัดที่มีคารอยละสูงคือการจัดการทรัพยากรอยางคุมคาและการบริหารงบ
ประมาณอยางโปรงใส และตัวชี้วัดที่คารอยละมีคานอยที่สุดคือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบ
ผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบประมวลความรูตามเกณฑ (รอยละ 45.39) นอกจากนั้น
ตัวชี้วัดอื่นๆ ในองคประกอบแตละดานมีคารอยละตั้งแต 54.81 - 70.12 จากขอคนพบดังกลาว
พออภิปรายผลไดดังนี้ 

 จากการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข พบวาวิทยาลัยสามารถผลิตบุคลากรบรรลุตามเปาหมายตามแผนการผลิตโดยที่
ทุกวิทยาลัยมีผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดมากกวารอยละ 95 (ระดับคะแนน 3) 
และผูสําเร็จการศึกษาทุกคนมีงานทําหลังจากจบการศึกษา วิทยาลัยมีการดําเนินงานในดาน
ตางๆ อยางจริงจัง เมื่อพิจารณาคารอยละของตัวชี้วัดอื่นๆ ยกเวนตัวชี้วัดจํานวนผูสําเร็จการ
ศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดและจํานวนผูมีงานทํา พบวาตัวชี้วัดการดําเนินการประกันคุณ
ภาพการศึกษา มีคารอยละสูงสุด ปจจุบันวิทยาลัยตระหนักถึงคุณภาพของการจัดการศึกษา
เปนอยางมาก และจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ที่กําหนดในหมวด 6 
มาตรา 47 ที่ระบุวา ใหมีระบบประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการ
ศึกษาทุกระดับ ซึ่งวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขไดใหความสําคัญและดําเนินการ
ประกันคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง มีการสรางเครือขายของวิทยาลัยในสังกัดเพื่อขับ
เคลื่อนการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ตัวชี้วัดที่มีคารอยละสูงรองลงมาคือการพัฒนาบุคลากร การสงเสริมใหบุคลากรไดศึกษาตอ ฝก
อบรมและศึกษาดูงาน เปนประเด็นที่วิทยาลัยทุกแหงใหความสําคัญตามแผนพัฒนาในระดับ
สถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งมีแผนพัฒนาอาจารยในสาขาวิชาตางๆ ตามความตองการของแต
ละวิทยาลัย ในระดับปริญญาโท-เอก ทั้งในและตางประเทศ สวนการฝกอบรมวิทยาลัยไดจัด
สรรงบประมาณไวอยางเหมาะสม และทางสถาบันฯ ไดจัดสรรทุนแกบุคลากรในการฝกอบรม
ระยะสั้นและศึกษาดูงานในตางประเทศอยางสม่ําเสมอ ตัวชี้วัดที่มีคารอยละสูงเปนอันดับสาม
คือ ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา นับวาการ
ผลิตบุคลากรของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขบรรลุตามวัตถุประสงคของหลักสูตรที่ผู
สําเร็จการศึกษามีความสามารถทางวิชาชีพ ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดอยางมีประสิทธิ
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ภาพ และมีคุณลักษณะที่พึงประสงคสอดคลองและตอบสนองตอภารกิจของหนวยงานไดเปน
อยางดี แตก็มีทักษะบางประการที่ควรพัฒนาและฝกฝนใหนักศึกษามีเพิ่มข้ึนกวาเดิมคือ ทักษะ
การใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร ความสามารถในดานการบริหารจัดการ การคิดเชิงวิเคราะห 
การตัดสินใจ และการแกปญหา ตลอดจนคุณธรรม  จริยธรรมทางวิชาชีพ  และตัวชี้วัดความคิด
เห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการและความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการ
เรียนการสอนมีคารอยละอยูในระดับที่ใกลเคียงกันมาก ถือไดวาเปนตัวชี้วัดยอยของประสิทธิผล
องคการที่มีความสัมพันธกัน การบริหารวิชาการถือวาเปนกิจกรรมหลักที่สําคัญของกระบวน
การภายในสําหรับหนวยงานที่มีภารกิจหลักคือการผลิตบุคลากร ซึ่งวิทยาลัยไดใหความสําคัญ
และมีการปฏิบัติการที่ดีในแตละงานยอยๆ ของดานบริหารวิชาการสงผลตอความพึงพอใจของ
นักศึกษา คือจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพและสรางเสริมบรรยากาศที่เอื้อตอ
การศึกษา สงผลใหนักศึกษาเกิดการเรียนรูที่ดีและบรรลุตามวัตถุประสงคของหลักสูตรในที่สุด 
สวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนสิ่งที่วิทยาลัยจะตองผดุงคงไวและสงเสริม
ใหบุคลากรมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึ้นตอไปเพื่อนําไปสูการรวมมือรวมใจใน
การขับเคลื่อนพันธกิจของวิทยาลัยทั้งในยามปกติและยามวิกฤติไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป สวนดานการเงินที่เปนองคประกอบในการสนับสนุนการดําเนินงาน
ตางๆ ของวิทยาลัยมีตัวชี้วัดที่มีคารอยละสูงคือการจัดการทรัพยากรอยางคุมคา ซึ่งเปนการ
ปฏิบัติการที่ดีที่จะตองใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนอยางสูงสุด สวนการบริหารงบประมาณ
อยางโปรงใสนั้นสอดคลองกับหลัก       ธรรมาภิบาล (Good Governance) และตัวชี้วัดที่คา
รอยละมีคานอยที่สุดคือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบ
ประมวลความรูตามเกณฑ (รอยละ 45.39) นั้นผลการประเมินยังอยูในระดับที่ตองปรับปรุง ทั้ง
นี้อาจมีสาเหตุมาจากเงื่อนไขภายนอกคือมาตรฐานของแบบทดสอบที่ใช แตอยางไรก็ตาม
วิทยาลัยตองใหความสําคัญในเรื่องดังกลาวดวย 
  นอกเหนือจากตัวชี้วัดที่ไดกลาวไปแลวยังมีตัวชี้วัดในแตละองคประของประ
สิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่วิทยาลัยจะตองนําไปสูการปรับปรุง 
พัฒนาและสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติการที่ดี จําแนกในแตละองคประกอบดังนี้ ดานการเงิน ใน
เร่ืองการบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การแสวงหางบประมาณและ
ทรัพยากรในรูปแบบตางๆ โดยเฉพาะการเปดสอนหลักสูตรที่นอกเหนือจากหลักสูตรของ
สถาบันฯหรือโครงการอบรมที่มีการเก็บคาลงทะเบียน โดยการสํารวจความตองการของตลาด
ทั้งภาครัฐและเอกชน ดานลูกคาในเรื่องการใหบริการนักศึกษาในดานตางๆ โดยการจัดหา
อุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ โสตทัศน ที่เอื้อตอการเรียนรูแกนักศึกษาอยางเพียงพอตอ
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ความตองการ อีกทั้งพัฒนาและปรับปรุงระบบการใหบริการที่มีประสิทธิภาพแกนักศึกษาอยาง
สม่ําเสมอ ดานกระบวนการภายใน ในเรื่องสัดสวนอาจารยตอนักศึกษา ที่ที่มีคารอยละ 54.81 ซึ่ง
เปนขอจํากัดที่บางวิทยาลัยประสบในชวงระยะเวลาหนึ่งเทานั้นอันเนื่องมาจากการลาศึกษาตอ
ของบุคลากรซึ่งไมใชเปนขอจํากัดที่ถาวร อีกประการหนึ่งวิทยาลัยจะตองสงเสริมและกระตุนให
เกิดการผลิตงานวิจัย นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนโดยการจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอ
และการแสวงหาแหลงทุนจากหนวยงานอื่นๆ และดานการจัดการเครือขายทั้งดานการศึกษาและ
วิจัย การแลกเปลี่ยนอาจารยและนักศึกษาระหวาง สถาบันทั้งในและตางประเทศนับวาเปน
ประเด็นที่วิทยาลัยจะตองใหความสําคัญใหมากยิ่งขึ้น ดานการเรียนรูและการพัฒนาในเรื่องของ
การสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร ก็เปนอีกประเด็นหนึ่งที่
วิทยาลัยจะตองใหความสําคัญเปนอยางมากใหสอดคลองกับการพัฒนาวิทยาลัยใหเปนสังคม
แหงการเรียนรูหรือสังคมแหงภูมิปญญาตลอดไป จากประเด็นตางๆ ที่กลาวมาวิทยาลัยจะตอง
พัฒนาและปรับปรุงอยางจริงจังตอไป ทั้งนี้เพื่อการพัฒนาศักยภาพของวิทยาลัยที่จะกาวไปสูการ
ออกนอกระบบไดอยางมั่นคง  
 

  2.2  จากการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใชแนวคิดของ  Steers ที่เสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ จําแนกเปน 4 ประเภทคือ 1) ลักษณะขององคการ 2) ลักษณะสภาพแวด
ลอม 3)  ลักษณะของบุคคลในองคการ  และ 4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  พบวา รูป
แบบความสัมพันธเชิงสาเหตุที่ปรับแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยที่ตัวแปร
สาเหตุทั้ง  4  ดาน สามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขได ในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ ตัวแปรตางๆ ตางก็มีอิทธิพลไมทาง
ตรงก็ทางออม หรือทั้งทางตรงและทางออมกับประสิทธิผลองคการ แสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของตัวแปรตางๆ ที่มีตอความสําเร็จขององคการ และมีปรากฏการณของความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรสาเหตุ ที่ตัวแปรสาเหตุไดรับอิทธิพลทางตรงหรือทางออมจากตัวแปรสาเหตุอ่ืนๆ อัน
สะทอนใหเห็นถึงสภาพการณปจจุบันของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงขอคนพบดัง
กลาวจะนําไปสูแนวทางการบริหารองคการที่ผูบริหารจะตองสรางความเขาใจและตระหนักถึง
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ภายในองคการ  เพื่อที่จะนําไปสูการปฏิบัติการที่ดีที่จะชวย
ยกระดับความมีประสิทธิผลขององคการตอไป 
  รายละเอียดของขอคนพบจากรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุสามารถ สรุปและ
อภิปรายผลไดดังนี้ 
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  1) ตัวแปรวัฒนธรรมองคการ มีอิทธิพลทางตรงมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01ตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีขนาดอิทธิพลสูงเปนอันดับที่ 1 ตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งสอด
คลองกับผลการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) และ พิสณุ ฟองศรี (2542) และสอด
คลองกับแนวคิดของ Schein (1990: 50) ที่ไดใหความสําคัญของวัฒนธรรมองคการชวยแก
ปญหาพื้นฐานของกลุมในการอยูรอดและการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอกและการ
บูรณาการกระบวนการภายในองคการเพื่อความสามารถที่จะอยูรอดและการปรับตัวตอไป และ 
Smircich (1983) ที่ระบุวาวัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
ขององคการ และจากขอคนพบวัฒนธรรมองคการยังมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ตอตัวแปรการบริการเปลี่ยนแปลงและการจูงใจ  และมีอิทธิพลทางออมอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอตัวแปรโครงสรางองคการ การบริหารเชิงกลยุทธ ความผูกพันตอ
องคการและบรรยากาศองคการ ซึ่งธีรศักดิ์ กําบรรณารักษ (2542: 48-49) ระบุวา วัฒนธรรมใน
ฐานะเปนตัวสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ หากตองการเปลี่ยนแปลงองคการ ตองสราง
และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการใหม ซึ่งลักษณะปทัสถาน (norm) ของวัฒนธรรมที่สงเสริม
การเปลี่ยนแปลง คือ 1) กลาเสี่ยง โดยใหอิสระแกบุคลากรมีอิสระในการทดลองใหมๆ 2)ให
รางวัลกับการเปลี่ยนแปลง 3) การเปดเผยและยอมรับส่ิงใหมจากภายนอก 4) การมีเปาหมาย
รวมกัน 5) ความรูสึกมีอํานาจและมีความสามารถ และ 5) ความเชื่อในการลงมือกระทํา  จะเห็น
ไดวา ไมเพียงแตวัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการเทานั้น วัฒน
ธรรมองคการยังมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรอื่นๆ แสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของวัฒนธรรมองคการ ซึ่งวัฒนธรรมองคการถือวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตขององคการที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรม เจตคติและประสิทธิผลรวมของบุคลากร วัฒนธรรมที่แข็งแกรงทําใหบุคลากร
แสดงถึงความมีวิสัยทัศนรวม มีความมุงมั่น อยางใจจริง  เพื่อขับเคลื่อนภารกิจตางๆ ขององค
การไปสูความมีประสิทธิผล และเปนหนาที่ของผูบริหารและบุคลากรในองคการที่จะตองสราง 
ถายทอดและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการใหสอดคลองและเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมอยูตลอดเวลา 
  2)  ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธ  มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  ตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีขนาดอิทธิพลสูงเปนอันดับสองตอประสิทธิผลองคการ  
สอดคลองกับผลการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) และ พิสณุ ฟองศรี (2542) ซึ่งใชชื่อ
ตัวแปรนี้วานโยบายการบริหารองคการ  ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธเปนตัวแปรเดียวที่สงผล
ตอประสิทธิผลองคการโดยตรง ไมสงผลตอตัวแปรอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเปนตัว
แปรที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ มากที่สุด การบริหารเชิงกลยุทธเปนการบริหารเชิงรุกที่ใช
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การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกเพื่อกําหนดทิศทางขององคการให
สามารถดํารงอยูไดทามกลางสภาพแวดลอมที่มีความเปนพลวัตสูง และจากขอคนพบที่วามีตัว
แปรอื่นๆ  ที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอการบริหารเชิงกลยุทธมากที่สุด แสดงวา ในการ
บริหารเชิงกลยุทธใหมีประสิทธิภาพนั้น  จําเปนที่จะตองมีปจจัยตางๆ ภายในองคการเปนส่ิงเก้ือ
หนุนหรือสงเสริม โดยเฉพาะความผูกพันตอองคการ การบริหารการเปลี่ยนแปลง เทคโนโลยี 
สภาพแวดลอมภายนอกและภาวะผูนําของผูบริหารองคการที่มีอิทธิพลทางตรง สวนบรรยากาศ
องคการ การติดตอส่ือสาร วัฒนธรรมองคการและการจูงใจ มีอิทธิพลทางออม ซึ่งแสดงใหเห็น
ถึงความสําคัญของตัวแปรตางๆ ที่มีตอการบริหารเชิงกลยุทธ 
  3) ตัวแปรบรรยากาศองคการมีอิทธิพลทางตรงและทางออมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีขนาดอิทธิพลสูงเปนอันดับที่สาม แตเมื่อ
เปรียบเทียบตัวแปรวัฒนธรรมองคการและการบริหารเชิงกลยุทธแลว ตัวแปรบรรยากาศองค
การมีอิทธิพลรวมตอประสิทธิผลองคการสูงกวา 2 ตัวแปรขางตน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา
ของ กุหลาบ  รัตนสัจธรรม (2536) ที่พบวา บรรยากาศของคณะมีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิ
ผลขององคการระดับคณะ และสอดคลองกับผลการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540)  
และ Knopp (1993)  และบรรยากาศองคการมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ตอวัฒนธรรมองคการ การจูงใจ ความผูกพันตอองคการและเทคโนโลยี และมีอิทธิพล
ทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง โครงสรางองค
การและการบริหารเชิงกลยุทธ การที่องคการมีบรรยากาศที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรมีแรงจูง
ใจ มีความพึงพอใจตองาน ทําใหเกิดความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน  เพื่อการบรรลุเปาหมายไปสู
ความมีประสิทธิผลขององคการ และจากขอคนพบที่วาบรรยากาศองคการไดรับอิทธิพลทางตรง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากภาวะผูนํา และการติดตอส่ือสาร  ซึ่งสอดคลองกับผล
การศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ที่พบวา  คุณลักษณะผูนําของหัวหนาหนวยศึกษานิ
เทศก สงผลทางตรงตอบรรยากาศองคการ และสอดคลองกับ Davis (1981) ที่กลาววา คุณ
ภาพของผูนําและการติดตอส่ือสารตางก็เปนองคประกอบหนึ่งของบรรยากาศองคการ และ 
Cherrington (1994) ระบุวา คานิยมตอการบริหารจัดการของผูบริหารและแบบของผูนํา เปนตัว
แปรหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศองคการนอกเหนือจากตัวแปรภาวะผูนําและการติดตอส่ือสารแลว 
ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอก วัฒนธรรมองคการ  โครงสรางองคการ การบริหารการเปลี่ยน
แปลงและการจูงใจถึงแมจะสงผลทางออมโดยผานตัวแปรอื่นๆ นั้นถือไดวาเปนองคประกอบที่ผู
บริหารองคการจะตองพิจารณาหรือคํานึงถึงเพื่อการสรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้นภายในองคการ
ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลองคการตอไป 
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  4)  ตัวแปรเทคโนโลยี มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ตอประสิทธิผลองคการ (ขนาดอิทธิพลทางตรงเปนอันดับ 4) สอดคลองกับผล
การศึกษาของ ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) เทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนิน
งานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค  ซึ่งประกอบดวย เครื่องมือ วิธีการ เทคนิค ตลอดจน
ความรูและทักษะของบุคลากรที่ใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาเปนผลผลิต และจาก
ขอคนพบตัวแปรเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอการ
บริหารเชิงกลยุทธเพียงตัวแปรเดียว ซึ่งสอดคลองกับสภาพความเปนจริงในการปฏิบัติตามกล
ยุทธ หรือการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติใหประสบความสําเร็จไดนั้น จําเปนตองมีปจจัยดาน
เทคโนโลยีดังกลาวขางตนเขามาเปนองคประกอบในการดําเนินงาน สวนตัวแปรอ่ืนๆ ที่มีอิทธิ
พลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอเทคโนโลยี คือ การติดตอส่ือสารและ
บรรยากาศองคการ สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอ
เทคโนโลยี คือ ภาวะผูนําและสภาพแวดลอมภายนอก สวนตัวแปรโครงสรางองคการ มีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากขอคนพบดังกลาว  แสดงใหเห็นวา การติดตอส่ือสารเปนผลให
เกิดการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  เพราะวาเทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญในฐานะที่
เปนเครื่องมือและวิธีการ ทั้งประเภท ฮารดแวรและซอฟทแวรที่จะชวยใหเกิดการติดตอส่ือสาร
ภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศองคการก็เปนตัวแปรหนึ่งที่กําหนดใหมี
เทคโนโลยีมารองรับเพื่ออํานวยความสะดวกและความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เมื่อองคการมีการสื่อ
สารที่มีประสิทธิภาพ โดยมีเทคโนโลยีรองรับ  ยอมสงผลตอความมีบรรยากาศองคการ และ
บรรยากาศที่ดียอมสงผลตอประสิทธิผลองคการในที่สุด เปนการแสดงใหเห็นการมีอิทธิพลทั้ง
ทางตรงและทางออมของตัวแปรเทคโนโลยีที่มีตอประสิทธิผลองคการ  สวนตัวแปรอื่นๆ ภาวะผู
นํา สภาพแวดลอมภายนอก โครงสรางองคการ การบริหารการเปลี่ยนแปลงตางก็มีอิทธิพลรวม
ที่กอใหเกิดการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ และการพัฒนาทักษะของบุคลากรที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเปนตัวขับเคลื่อนภารกิจขององคการไปสูการบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิ
ภาพนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการในที่สุด 
  5) ตัวแปรภาวะผูนํา มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ตอประสิทธิผลองคการดวยน้ําหนักอิทธิพลที่มีคาสูงเปนอันดับ 1 และตัวแปรภาวะผูนํามีอิทธิ
พลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรอื่นๆ ทุกตัวแปร  จะเห็นไดวาภาวะผูนําของผูบริหารองค
การเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งตอการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดย
การกระทําผานตัวแปรอ่ืนๆ ที่สงผลไปยังประสิทธิผลองคการ  ซึ่งภาวะผูนําเปนกระบวนการใน
การใชอิทธิพลตอบุคลากรใหเกิดความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย โดยใชกล
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ยุทธตางๆ เชน การประสานงาน  การสอนงาน การเปนพี่เลี้ยง การสื่อสาร การจูงใจ สราง
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และมีเทคนิคในการผูกมัดจิตใจ
บุคลากรในองคการ  (engaging worker’s mind) ผูบริหารจะตองดํารงคงไวซึ่งความมีวิสัยทัศน
สามารถมองการณไกลในอนาคตนํามาซึ่งการกําหนดทิศทาง แนวทางการปฏิบัติ และปรับองค
การใหสอดคลองกับสถานการณและสิ่งแวดลอมที่มีความเปนพลวัตสูงไดอยางเหมาะสม เปนผู
นําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคการโดยมี sense of urgency อยูตลอดเวลา โดยการนํานวัตกรรม
หรือเคร่ืองมือทางการจัดการสมัยใหมมาใชในองคการไดอยางเหมาะสม ตลอดจนกลาเผชิญ
ความเสี่ยง การเปนผูเจรจาตอรอง สรางเครือขายประสานความรวมมือกับหนวยงานอื่นๆ  และ
การแสวงหาทรัพยากรมาใชในการดําเนินงานขององคการ ตัวแปรภาวะผูนําเปนปจจัยสาเหตุ
แรกสุดและมีความสําคัญที่กอใหเกิดปจจัยอื่นๆ ภายในองคการที่จะสงผลตอประสิทธิผลองคการ 
ในการวิจัยครั้งนี้จึงใหตัวแปรภาวะผูนําเปนตัวแปรภายนอกเชนเดียวกันกับตัวแปรสภาพแวด
ลอมภายนอก โดยสภาพแวดลอมภายนอกถือวาเปนปจจัยที่สงผลตอผูบริหารทุกองคการอยาง
หลีกเลี่ยงไมไดที่ผูบริหารองคการจะตองตระหนักและสามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก
เพื่อกําหนดทิศทางและกลยุทธในการบริหารองคการตอไป 
  6)  ตัวแปรการติดตอส่ือสาร มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .01 ตอประสิทธิผลองคการ การติดตอส่ือสารมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  .01  ตอเทคโนโลยี บรรยากาศองคการและการจูงใจ และมีอิทธิพลทางออมอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันตอองคการและการ
บริหารเชิงกลยุทธ  จะเห็นไดวาการติดตอส่ือสารเปรียบเสมือนเสนชีวิตขององคการทุกองคการ
ในการเปนสื่อกลางเพื่อเผยแพร ถายทอด วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย วัตถุประสงค กลยุทธที่จะ
นําไปสูการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมาย อีกทั้งการติดตอส่ือสารยัง
ชวยสรางแรงจูงใจ และสรางสัมพันธภาพที่ดีแกบุคลากรภายในองคการ กอใหเกิดบรรยากาศที่
เอื้อตอการปฏิบัติงาน  Scott และ Mitchell (1976  cited in Robbins, 2001: 310-311) ไดระบุ
ถึงหนาที่ของการติดตอส่ือสารในองคการมี 4 ประการ  คือ 1) การสื่อสารมีหนาที่ควบคุมพฤติ
กรรมของบุคคลในองคการ  2) สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากร โดยมุงใหบุคลากร
เกิดความกระจางแจงในงานที่ปฏิบัติและการไดรับขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรคเพื่อปรับปรุง
การปฏิบัติงาน 3) สรางปฏิสัมพันธทางสังคมแกบุคลากร และ 4) สนับสนุนขอมูลขาวสารเพื่อ
เปนทางเลือกในการตัดสินใจทั้งในระดับบุคคลหรือระดับกลุม การติดตอส่ือสารมีอิทธิพลทาง
ออมตอประสิทธิผลองคการโดยสงผานตัวแปรอื่นๆ โดยเฉพาะเทคโนโลยีและบรรยากาศองค
การ ดังนั้นองคการจะตองใหความสําคัญกับการติดตอส่ือสาร โดยการสรางระบบกลไกและ
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เครื่องมือที่ชวยในการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งผูบริหารจะตองพัฒนา
ตนเองและสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีทักษะในการสื่อสารที่ดี 
  7) ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอก มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  ตอประสิทธิผลองคการ และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรอื่นๆ ทุกตัว 
โดยเฉพาะตัวแปรวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและการบริหารเชิงกลยุทธ การที่สภาพ
แวดลอมภายนอกมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรดังกลาวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
และมีอิทธิพลทางตรงไปในทิศทางลบตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ.01 จากสภาพปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรงทั้งทางดานเศรษฐกิจ  
สังคม  และการเมือง ยอมสงผลตอการดําเนินงานขององคการตางๆ ไมวาองคการภาครัฐและ
องคการธุรกิจซึ่งองคการตางๆ จําเปนตองมีการปรับตัวโดยปรับกลยุทธในการดําเนินงานอยาง
ตอเนื่องเปนไปตามที่ Steers (1977: 95-99) ไดใหทัศนะในเรื่องอิทธิพลของสภาพแวดลอมที่มี
ตอความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับ 1) ความสามารถในการทํานายสิ่งแวดลอมในอนาคต 2) 
ความถูกตองของความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 3) ระดับของความจําเปนหรือเหตุผลเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางองคการกับส่ิงแวดลอม จากขอคนพบสภาพแวดลอมภายนอกสงผลตอวัฒน
ธรรมองคการมากที่สุด เนื่องจากบุคลากรจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนเจตคติ คานิยม และแนว
ทางการปฏิบัติงานเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง อยางหลีกเลี่ยงไมได อาทิเชน จากนโยบายการปรับลดงบประมาณของหนวยงานภาค
รัฐ องคการจําเปนตองใชมาตรการการประหยัดงบประมาณในรูปแบบตางๆ นําไปสูแนวทางการ
ปฏิบัติที่สรางเสริมใหเกิดการประหยัด  ทั้งนี้การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการจะทําใหองคการ
สามารถอยูรอดไดตลอดไป นอกจากนี้สภาพแวดลอมภายนอกยังสงผลทางตรงตอความผูกพัน
ตอองคการ การที่องคการเผชิญกับวิกฤติตางๆ ที่เปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวด
ลอม ถือวาเปนสภาพการณที่บุคลากรภายในองคการไดแสดงออกซึ่งความสมัครสมานสามัคคี
รวมแรงรวมใจในการที่จะฝาฟนปญหา อุปสรรคตางๆ เกิดความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน ยอมสง
ผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมากยิ่งขึ้นกวาในสภาพการณปกติ เปนการพลิก
วิกฤติเปนโอกาส การบริหารเชิงกลยุทธเปนตัวแปรหนึ่งที่ไดรับอิทธิพลทางตรงจากสภาพแวด
ลอมภายนอก โดยในขั้นตอนการกําหนดกลยุทธขององคการนั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการ
วิเคราะหปจจัยภายนอกองคการเพื่อการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคการได
อยางมีทิศทางที่เหมาะสม  สภาพแวดลอมภายนอกมีอิทธิพลทางตรงแตเปนไปในทิศทางลบตอ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง  เปนธรรมดาขององคการโดยทั่วๆ ไปที่มักจะประสบปญหาในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งไมสามารถกระทําไดตามลําพัง ถาไมผานการจัดกระทํากับตัวแปร
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อ่ืนๆ และเมื่อพิจารณาอิทธิพลรวมแลวสภาพแวดลอมสงผลทางบวกตอการบริหารการเปลี่ยน
แปลง  และจากรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ จะเห็นวาวัฒนธรรมองคการไดรับอิทธิพลทาง
ตรงจากสภาพแวดลอมภายนอก และวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง จากปรากฏการณนี้สามารถอธิบายไดวาเมื่อองคการเผชิญกับสภาพการเปลี่ยน
แปลงของสภาพแวดลอมภายนอก องคการจําเปนตองสรางหรือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ
โดยใหบุคลากร  เห็นพองตองกันและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นเสียกอน จึงจะทําใหการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอม
ภายนอกยังมีอิทธิพลทางออมตอโครงสรางองคการ  เทคโนโลยี  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร
และบรรยากาศองคการ โดยสงผานตัวแปรอื่นๆ  เชนเดียวกัน 
  8)  ตัวแปรความผูกพันตอองคการและการจูงใจมีอิทธิพลทางออมอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ตอประสิทธิผลองคการ เมื่อพิจารณาความสัมพันธของตัวแปรดัง
กลาวกับประสิทธิผลองคการพบวา  ตัวแปรการจูงใจมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองค
การ ซึ่งขนาดอิทธิพลมีคาสูง  และตัวแปรความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการบริหาร
เชิงกลยุทธ โดยตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการ ดังนั้นการ
จูงใจใหบุคลากรเกิดความพยายาม  ความมุงมั่น  ความตั้งใจในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ 
มีความภาคภูมิใจ  และยอมรับในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ยอมกอใหเกิดความผูกพันตอองค
การจึงสงผลใหเกิดความรวมมืออยางเต็มกําลังความสามารถในการขับเคลื่อนภารกิจ หรือ
ปฏิบัติตามกลยุทธนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการตอไป และอีกประเด็นหนึ่งที่ควร
พิจารณาคือ ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอวัฒนธรรมองคการ โดยบุคลากรที่มี
ความผูกพันตอองคการยอมมีความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา มีความเชื่อ ยอมรับใน
เปาหมายและคุณคาขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ นําไปสูการเกิดวัฒนธรรมแข็ง 
(strong culture) ใหเกิดขึ้นในบุคลากร  ซึ่งวัฒนธรรมแข็งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก
ในองคการไปในทางที่พึงประสงคยอมนําไปสูการปฏิบัติงานที่มุงสูความมีประสิทธิผลขององค
การในที่สุด 
  9) โครงสรางองคการ เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอประสิทธิผลองคการ แตจะมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรอื่นๆ มีอิทธิพล
ทางตรงไปในทิศทางลบตอวัฒนธรรมองคการและมีอิทธิพลรวมไปในทิศทางลบตอการบริหาร
การเปล่ียนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 แสดงใหเห็น
ถึงปจจัยโครงสรางองคการไมเอื้อตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการและการ
บริหารเชิงกลยุทธ วิทยาลัยจําเปนที่จะตองพิจารณาปรับโครงสรางองคการใหมีความยืดหยุน มี
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ชวงการบังคับบัญชาที่ส้ัน มีลักษณะของการประสานความรวมมือ ระหวางหลายฝายงาน 
(cross - function) เปนตน อยางไรก็ตามโครงสรางองคการมีอิทธิพลรวมตอบรรยากาศองคการ 
การติดตอส่ือสารและเทคโนโลยี ซึ่งตัวแปรดังกลาวเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอประสิทธิผล
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  10) ตัวแปรบริหารการเปลี่ยนแปลง เปนตัวแปรที่มีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการ แตเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรโครงสรางองคการ และการบริหารเชิงกล
ยุทธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธมีอิทธิพลทางตรงตอ
ประสิทธิผลองคการ จะเห็นไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกิจกรรมที่สําคัญที่จะนําพา
องคการใหผานพนสภาวะวิกฤติในแตละชวงเวลา โดยมีการเปลี่ยนแปลงทั้งโครงสรางองคการ วิธี
การปฏิบัติงาน การเพิ่มทักษะความรู ความสามารถของบุคลากร สรางวัฒนธรรมรองรับการ
เปลี่ยนแปลง และจากขอคนพบการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลรวมไปในทิศทางลบตอ
วัฒนธรรมองคการ ดังนั้นในการบริหารการเปลี่ยนแปลงจําเปนที่จะตองดําเนินการอยางเปนขั้น
ตอนและใชสหวิทยาการในเรื่องของทักษะ ทรัพยากร การสนับสนุนและความรู (Paton and  
McCalman, 2000: 36-37) แกบุคลากร และสรางการยอมรับ ความตระหนักถึงความจําเปนที่
จะตองมีการเปลี่ยนแปลง จึงจะทําใหการบริหารการเปลี่ยนแปลงประสบผลความสําเร็จ  ไมเชน
นั้นจะเปนสิ่งที่ไมไดรับการยอมรับหรือจะถูกปฏิเสธจากบุคลากร 
 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 
 

 ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยแบงออกเปน 3 ตอน คือ 1) ขอเสนอแนะใน
การนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการไปใช 2) ขอเสนอแนะตอการพัฒนาประสิทธิผล
องคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข และ 3) ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 

ตอนที่ 1 ขอเสนอแนะในการนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการไปใช 
 

 1) รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ที่ไดพัฒนาขึ้นตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล วิทยาลัยสามารถนําไปใชในการ
ประเมินตนเอง (self assessment) ไดอยางตอเนื่อง สอดคลองกับการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์
ที่ใชระบบการประเมินผลที่มีตัวชี้วัดเปนตัวสะทอนถึงผลการดําเนินงานอยางเปนรูปธรรม และ
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เปนการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (new public management)  และประโยชนของการ
ประเมินผลนั้นมี 4 ประการคือ 1) ตรวจสอบสถานะขององคการ (check  position) ทําให
สามารถเปรียบเทียบสถานะของตนเองหรือเพื่อติดตามความกาวหนา 2) ส่ือถึงสถานะขององค
การ (communication position) เปนการใหผูเกี่ยวของไดทราบถึงผลการประเมิน  และตระหนัก
ถึงผลของการประเมินในการที่จะมุงเสริมจุดเดนหรือขจัดจุดดอยขององคประกอบดานตางๆ 
ของประสิทธิผลองคการ  3) ยืนยันลําดับความสําคัญ (confirm priority) นําไปสูการจัดลําดับ
ความสําคัญของสิ่งที่ตองการพัฒนาปรับปรุงหรือสงเสริมตอไป  และ 4) นําไปขยายผล  
(compel progress) นําผลการประเมินไปใชใหเกิดประโยชนในการบริหารตอไป  
 2) วิทยาลัยสามารถนําเครื่องมือในรูปแบบการประเมินฯ ไปใชประเมินแยกแตละ 
องคประกอบ ในแตละชวงเวลาตามที่ระบุในรูปแบบการประเมินฯ หรือแลวแตความเหมาะสม
ตามความจําเปนหรือความเรงดวนของการประเมินในแตละองคประกอบ ซึ่งมีวัตถุประสงค
เฉพาะกิจแตกตางกันไป และมีขอที่ควรคํานึงถึงคือเมื่อเสร็จส้ินการประเมินแลว คณะผูรับผิด
ชอบจะตองนําเสนอสารสนเทศที่ไดจากการประเมินแตละครั้งเสนอตอคณะผูบริหารเพื่อนําไปสู
การพัฒนาและปรับปรุงไดอยางทันการณ 
 3) วิทยาลัยสามารถปรับปรุงตัวชี้วัดในแตละองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
ไดตามความเหมาะสมของสถานการณในแตละชวงเวลา รวมไปถึงการปรับลดขอคําถามของ
เครื่องมือในแบบสอบถามแตละชุดใหนอยลงตามความเหมาะสม อีกทั้งปรับเกณฑการประเมิน
ของแบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัยใหเหมาะสมและเปนเกณฑที่ทาทายยิ่งขึ้น 

ตอนที่ 2 ขอเสนอแนะตอการพัฒนาประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 
 

 2.1 ระดับสถาบันพระบรมราชนก 
 

  2.1.1 สนับสนุนใหวิทยาลัยมีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย 
ใหมีความครอบคลุมในทุกกลุมทั้งดานปริมาณและคุณภาพ ไดแก เทคโนโลยีคอมพิวเตอรทาง
ดานฮารดแวร ซอฟตแวร ระบบการจัดการฐานขอมูล และระบบการติดตอส่ือสารเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอการใชงานและความสะดวกในการเขาถึงขอมูล เพื่อการบริหารงาน การจัด
การเรียนการสอน การศึกษา (e – learning) การเรียนรูในองคการ และมุงเนนใหเกิดสังคมแหง
การเรียนรู (learning society)  
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  2.1.2 การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย ซึ่งภาวะผูนําถือไดวาเปน
ปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการโดยเฉพาะอยางยิ่งในภาวะที่วิทยาลัยกําลัง
กาวสูการออกนอกระบบราชการเปนหนวยงานในกํากับของกระทรวงสาธารณสุข ยอมตองการ
ผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดยสถาบันพระบรมราชชนกตองใหความสําคัญในเรื่องนี้ 
ต้ังแตการสรรหาผูบริหารวิทยาลัย (โดยการกําหนดเปนคุณสมบัติที่สําคัญของผูสมัคร) การ
พัฒนาภาวะผูนําของผูที่ดํารงตําแหนงผูบริหารวิทยาลัยและผูที่เตรียมตัวเพื่อการเขาสูตําแหนง 
โดยการจัดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําดวยรูปแบบตางๆ เชนการฝกอบรมทั้งแบบ on the 
job training  และ  off the job training  การฝกปฏิบัติงานกับผูบริหารที่มีภาวะผูนํา ฯลฯ 
 

 2.2 ระดับวิทยาลัย 
  2.2.1 พัฒนาวิทยาลัยไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู (learning 
organization) เนนใหองคการมี 4 สมรรถภาพหลัก คือ การซึมซับความรูจากภายนอกองคการ  
การเผยแพรความรูภายในองคการ การสรางความรูใหมใหเกิดขึ้นในองคการ  และใชความรูจาก
ความรูทั้งมวลใหเกิดประโยชน โดยใชวิธีการตางๆ เชน จัดเวทีเสวนาวิชาการ  การนําเสนอ
นวัตกรรมใหมๆ  ทางการเรียนการสอนหรือการวิจัย  จัดตั้งศูนยการเรียนรูภายในวิทยาลัย การ
ประชุมแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็นที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  (morning talk)  
การจัดการความรูในรูปของชุมชนแนวปฏิบัติ (communities of practice)  ตลอดจนการจัดทํา
บอรด  กระดานขาว วารสารและ web site  ทั้งนี้  วิทยาลัยจําเปนตองสรางวัฒนธรรมในการ
แลกเปลี่ยนความรู และการแบงปนความรูใหเกิดขึ้นแกบุคลากรอีกดวย 
  2.2.2 สงเสริมใหมีการดําเนินการเชิงธุรกิจในดานการผลิตและพัฒนา
บุคลากร การวิจัยและการบริการทางวิชาการ เพื่อแสวงแหลงทุนสนับสนุนการดําเนินงานของ
วิทยาลัย มีการศึกษาวิจัยสํารวจความตองการของตลาด ไดแก หนวยงานทั้งภาครัฐ เอกชน 
องคกรตางๆ หรือชุมชน เพื่อนํามากําหนดทิศทางในการผลิตและพัฒนาบุคลากร การวิจัย และ
การบริการวิชาการ และเปนการเพิ่มขีดความสามารถแกบุคลากรในองคการและเสริมสราง
ความเขมแข็งทางวิชาการอีกประการหนึ่งดวย 
  2.1.3 พัฒนาเครือขายดานจัดการศึกษาและการวิจัยกับหนวยงานตางๆ
ทั้งในและตางประเทศ มีขอตกลงรวมกันอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ โดยใชยุทธ
ศาสตรการสรางขีดความสามารถที่แข็งแกรงในการระดมขีดความสามารถจากจุดแข็งของพันธ
มิตร (strategic partner หรือ strategic alliance) เปนการผนึกกําลัง (synergy) ซึ่งจะทําให
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วิทยาลัยเพิ่มขีดความสามารถในการดําเนินงานตามพันธกิจ ซึ่งจะนําไปสูองคการมืออาชีพ 
(professional organization) ตอไป 
  2.2.4 วิทยาลัยควรดํารงไวซึ่งวัฒนธรรมองคการที่เนนการมีสวนรวม การ
ทํางานเปนทีม ความมุงมั่นในการทํางานอยางเปนเลิศ (personnel excellence) และการถาย
ทอดวัฒนธรรมโดยการจัดกิจกรรม 
   1) การฝกอบรมอยางเปนระบบและตอเนื่องโดยมีแผนการฝกอบรมทั้ง
ระยะยาวและแผนประจําปหรือตามความจําเปนเรงดวน โดยวัตถุประสงคของการฝกอบรมควร
มีความครอบคลุมประเด็นตางๆ ดังนี้  การยกระดับคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร  สราง
จิตสํานึกและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน เขาใจถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ การจัดการ
และระบบงาน  จิตวิทยาการทํางานรวมกัน  สามารถใชเทคโนโลยีสมัยใหมไปใชเพื่อเพิ่มประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และสรางวัฒนธรรมคุณภาพใหเกิดขึ้นเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ
อยางตอเนื่อง  
   2) จัดระบบพี่เลี้ยง (mentoring system) ใหแกบุคลากรที่มาใหมใน
การสรางความเขาใจถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธของวิทยาลัย แนวคิด และการปฏิบัติที่ยึด
ถือรวมกันของบุคลากรในวิทยาลัย ตลอดจนสรางความคุนเคย ความเปนกันเอง เพื่อการปฏิบัติ
งานรวมกันอยางมีความสุข โดยใชวิธีการแบบไมเปนทางการแทรกเขาไปในกิจวัตรประจําวัน 
เชนชวงเวลา coffee brake หรือ lunch time ฯลฯ 
       2.2.5 วิทยาลัยควรเสริมสรางบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานอยางสรางสรรคโดยไมยึดติดกับรูป
แบบเดิมๆ สรางบรรยากาศที่ทําใหชีวิตของบุคลากรมีความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวให
มากที่สุด สรางสภาพแวดลอมที่เปยมไปดวยความไวเนื้อเชื่อใจ เปดเผย และซื่อสัตยตอกัน จัด
ส่ิงอํานวยความสะดวกและบรรยากาศในหองทํางานที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนให
ความสําคัญกับการเผยแพรงานที่สรางสรรค หรือประกาศเชิดชูเกียรติบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเดน
อยางสม่ําเสมอ 
      2.2.6 ในการนําบริหารเชิงกลยุทธมาใชในองคการ วิทยาลัยตองเปดโอกาส
ใหบุคลากรทุกฝายเขามามีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมทุกๆ ข้ันตอน ต้ังแตการวิเคราะหกล
ยุทธ การกําหนดกลยุทธ และการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ และนําเครื่องมือทางการจัดการสมัย
ใหมมาประยุกตใชไดอยางเหมาะสมจะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ยอมนําไปสู
ความพรอมและสามารถที่จะแขงขันกับหนวยงานอื่นๆ ได   
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                            2.2.7 วิทยาลัยควรปรับปรุงการติดตอส่ือสาร ภายในองคการใหประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นครอบคลุมทั่วทั้งองคการและภายนอกองคการ โดยการพัฒนาระบบเชื่อมโยงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารใหมีศักยภาพในการใชงาน ออกแบบและจัดระบบขอมูลที่มีความทัน
สมัยและครอบคลุมทุกๆ ดาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน  
     2.2.8 วิทยาลัยควรจัดโครงสรางองคการที่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
ทั้งภายในและภายนอกองคการไดอยางทันการณและเนนการกระจายอํานาจ มีสายการบังคับ
บัญชาที่ส้ัน มีลักษณะแบบองครวม (holistic structure) ทุกฝายตางก็ทําหนาที่อยางประสาน
สัมพันธซึ่งกันและกัน  ไมสามารถแยกอิสระจากกันได  ตัวอยางการจัดโครงสรางองคการที่มุง
เนนใหเกิดการผนึกกําลัง (synergy) ของบุคลากรจากฝาย/กลุมงานตางๆ อันจะเปนพลังที่มีประ
สิทธิภาพในการขับเคลื่อนพันธกิจขององคการ คือ โครงสรางองคการที่เอื้อตอการทํางานแบบ
ทีมงานขามสายงาน (cross – function) 
          2.2.9 วิทยาลัยควรนําการบริหารการเปลี่ยนแปลงมาใชอยางเปนขั้นตอน 
โดยมีแนวทางดังนี้ 1) สรางความรูสึกแกบุคลากรใหเห็นถึงความจําเปนเปนเรงดวนที่จะตองมี
การเปลี่ยนแปลง  2) สรางทีมงานนําการเปลี่ยนแปลง 3) สรางวิสัยทัศนที่ตองการบรรลุ 4) ส่ือ
สารและถายทอดวิสัยทัศน 5) เสริมพลังอํานาจแกทีมงานในการปฏิบัติ 6) วางแผนใหเกิดความ
สําเร็จในระยะสั้น 7) กําหนดกลยุทธเพื่อมุงสูความสําเร็จในระยะยา และ 8) ทําใหผลการ
เปลี่ยนแปลงคงอยูกับองคการตอไป จากข้ันตอนดังกลาวขางตน วิทยาลัยจะตองใหความ
สําคัญในทุกขั้นตอน โดยเฉพาะ ข้ันตอนที่ 1-2 โดยการสรางและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมเพื่อให
บุคลากรเกิดความรูสึก ยอมรับ เล็งเห็นความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงเปนอันดับแรกกอน จึง
จะทําการดําเนินการในขั้นตอนตอไปเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ นํามาซึ่งความสําเร็จของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 
ตอนที่  3   ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวชี้วัดของประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดาน 
ตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุลที่เหมาะสมกับหนวยงานทางการศึกษา และมีการ
วิเคราะหองคประกอบของประสิทธิผลองคการในแตละดาน 

2. ควรมีวิจัยในลักษณะของการนํา Balanced Scorecard ไปใชในการนํากล 
ยุทธไปสูการปฏิบัติ ศึกษาเฉพาะกรณีหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง  และศึกษาถึงปจจัยสงผลตอ
การนํา Balanced Scorecard ไปใชไดอยางประสบความสําเร็จ 
 3. ควรนําตัวแปรสาเหตุอ่ืนๆ ที่คาดวาสงผลตอประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย 
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ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มาผนวกกับปจจัยสาเหตุตามแนวคิดของ Steers จะทําใหไดตัว
แปรอื่นๆ รวมกันอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลองคการไดดียิ่งขึ้น 
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สุข. พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ : โรงพิมพองคการทหารผานศึก. 2540. 

อาภรณ  เจียมไชยศรี.  การพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคการสําหรับวิทยาลัย
ครู  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาอุดมศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย   

 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2537. 
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ภาคผนวก ก 
เครื่องมือในการวิจัย 

1.แบบสอบถามอาจารยเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย 
2.แบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิการพิจารณาองคประกอบประสิทธิผลองคการ 
3.แบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องคการ 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

 

เรื่อง 
 

การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผูวิจัย     นางสาวรุจา  รอดเข็ม 
     นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชาบริหารการศึกษา  
     ภาควิชาบริหารการศึกษา   คณะครุศาสตร 
     จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 
อาจารยที่ปรึกษา   รองศาสตราจารย ดร.วีระวัฒน  อุทัยรัตน  

รองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช  สุชีวะ 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัยเรื่อง 

การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

 
ผูตอบแบบสอบถาม : อาจารยวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

----------------------------------------------------------------------------- 
คําชี้แจง 
 1.แบบสอบถามชุดนี้เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการวิจัยเรื่อง    การ
พัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล โดยวัตถุประสงคในการใชแบบสอบถามชุดนี้
เพื่อตองการทราบความคิดเห็นของทานตอสภาพการณตางๆที่เปนจริงในวิทยาลัยที่ทานปฏิบัติงานอยู  

2.โปรดตอบขอคําถามทุกขอตามความเปนจริง เพราะขอมูลที่เปนจริงของทานจะมีคุณคาอยางยิ่ง
ตองานวิจัยเรื่องนี้และเปนประโยชนตอการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของการจัดการศึกษาของวิทยาลัย 
 3.ขอมูลที่ทานตอบ จะไมมีผลกระทบตอตัวทานแตอยางใด ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับและนํามา
วิเคราะหผลในภาพรวมเทานั้น 
 4.แบบสอบถามชุดนี้มี 3 ตอน คือ 
 ตอนที่  1 ขอมูลทั่วไป 
 ตอนที่  2 สภาพการณของวิทยาลัย  
 ตอนที่  3 ปจจัยที่สงผลตอสภาพการณของวิทยาลัย 

ตอนที่  4 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
 โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง  [   ]  หนาขอความที่ตรงตามสถานภาพของทานในปจจุบัน 

1. เพศ  1)  [   ]   ชาย                                          2) [   ]  หญิง               
2.อายุ 
  1)  [   ]  ตํ่ากวา  30  ป     2)  [   ]  30-40 ป 
  3)  [   ]  41-50  ป    4)  [   ] 51-60 ป         
3.วุฒิการศึกษา 
  1)  [   ]  ปริญญาตรี      2)  [   ] ปริญญาโท 
  3)  [   ]  ปริญญาเอก 
  4) [   ]  อ่ืนๆระบุ................................................                       
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในวิทยาลัย        
  1)  [   ]  นอยกวา  5  ป    2)  [   ]  5-10 ป 
  3)  [   ]  11-15  ป   4)  [   ] มากกวา 15  ป    
5. ตําแหนงปจจุบัน 

1)  [   ]  พยาบาลวิชาชีพ    2)  [   ]  วิทยาจารย 
  3)  [   ]  เภสัชกร   4)  [   ]  ทันตแพทย   
  5)  [   ]  นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล          6)  [   ]  อ่ืนๆโปรดระบุ..................... 
6.สถานที่ปฏิบัติงาน 1)  [   ] วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี............................................... 
   2)  [   ] วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัด................................... 
7. ตําแหนงทางบริหาร (ถามี)  โปรดระบุ.................................................................................... 
 

คําชี้แจง   แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับโดยมีระดับคะแนนและ 
                 ความหมายดังนี้ 
 

ระดับคะแนน                ความหมาย 
5                   สภาพการณที่เกิดขึ้นประจํา  หรือ  ปรากฎใหเห็นมากที่สุด 
4                   สภาพการณที่เกิดขึ้นบอย  หรือ  ปรากฎใหเห็นมาก 
3                สภาพการณที่เกิดขึ้นบางครั้ง  หรือ  ปรากฎใหเห็นนอย 
2                สภาพการณที่เกิดขึ้นนานๆครั้ง  หรือ  ปรากฎใหเห็นนอยที่สุด 
1                สภาพการณที่ไมเคยเกิดขึ้นเลย  หรือ  ไมปรากฎใหเห็นเลย 
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องคประกอบประสิทธิผลองคการ น้ําหนัก ขอเสนอแนะ 
 

1.ดานการเงินหมายถึง ความสามารถของ
วิทยาลัยในการบริหารงบประมาณและ
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เนนความ
ประหยัด โปรงใส การจัดการทรัพยากรอยางคุม
คา และการแสวงหางบประมาณและทรัพยากร
ในรูปแบบตาง  

2. ดานลูกคา หมายถึงความสามารถของ
วิทยาลัยในการสรางความพึงพอใจแกผูเกี่ยวของ
ในการดําเนินการผลิตบุคลากร อันไดแกความ 
พึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 
การจัดการเรียนการสอน ความพึงพอใจของผู
บังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จ
การศึกษา ผลผลิตเปนไปตามเปาหมาย 

3.ดานกระบวนการภายในหมายถึงความ
สามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการเกี่ยวกับ
การบริหารวิชาการ  การดําเนินการดานประกัน
คุณภาพการศึกษา การคิดคนนวัตกรรมและการ
วิจัยเพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน และ
การสนับสนุนของวิทยาลัยดานการวิจัยและคิด
คนนวัตกรรม  

4.ดานการเรียนรูและการพัฒนา หมายถึงความ
สามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการเกี่ยวกับ
พัฒนาบุคลากร การสงเสริมและสนับสนุนการ
เรียนรูในองคการ การพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร 
และความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

................. 
 
 
 
 
................. 
 
 
 
 
 
 
................ 
 
 
 
 
............... 
 
 
 
 
 
รวม 100 % 
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ขอเสนอแนะ 
 นอกจากองคประกอบประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดาน ตามแนวทางการประเมินองคการแบบ    สม
ดุล ทานมีความเห็นวาควรจะมีมุมมองดานอื่นๆโปรดระบุ 
ดาน................................................................................ 
ตัวชี้วัด  1..................................................................................................................... 
 2. ..................................................................................................................... 
 3..................................................................................................................... 
. 4..................................................................................................................... 
ดาน................................................................................ 
ตัวชี้วัด 1..................................................................................................................... 
 2. ..................................................................................................................... 
 3..................................................................................................................... 
. 4.................................................................................................................... 
ดาน................................................................................ 
ตัวชี้วัด  1..................................................................................................................... 
 2. ..................................................................................................................... 
 3..................................................................................................................... 
. 4..................................................................................................................... 
ดาน................................................................................ 
ตัวชี้วัด 1..................................................................................................................... 
 2. ..................................................................................................................... 
 3..................................................................................................................... 
. 4..................................................................................................................... 
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ตอนที่ 3  การพิจารณาความสําคัญของตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการ 
ขอใหทานวงกลม ο รอบตัวเลขที่ระบุถึงระดับความสําคัญของตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการในแตละขอ 
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องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้
วัด 

ระดับความสําคัญของตัวชี้
วัด 

สําคัญ     ปานกลาง      ไมสําคัญ 

ขอเสนอแนะ 

ดานการเงิน 
ดานการเงิน 
1.การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากร
อยางเหมาะสม 
  1.1คาใชจายการบริหารจัดการสวนกลาง
ตองบดําเนินการทั้งหมด 
2.การบริหารงบประมาณและทรัพยากร
อยางประหยัด 
  2.1 มีมาตรการและแผนปฏิบัติการที่ชัด
เจนเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ 
3. การบริหารงบประมาณและทรัพยากร
อยางโปรงใส 
  3.1 จํานวนขอสังเกตจากสํานักงานตรวจ
สอบภายในที่นําไปสูการปฏิบัติท่ีไมถูก
ตอง (ในรอบปท่ีผานมา) 
4.การแสวงหางบประมาณและทรัพยากร
ในรูปแบบตางๆ 
  4.1 การสรางเครือขายการใชทรัพยากร
รวมกันกับหนวยงานอื่น 
  4.2 การดําเนินงานเชิงธุรกิจ  
    - สถานรับเล้ียงเด็กออน 
   - สถานบริการสาธารณสุข  ฯลฯ 
  4.3 การจัดโครงการอบรมแกบุคคลภาย
นอกโดยเก็บคาลงทะเบียน 
   
 

 
 
 
 
 
 5       4       3       2       1 
 
 
 
 5       4       3       2       1 
 
 
 
5       4       3       2       1 
 
 
 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
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องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้
วัด 

ระดับความสําคัญของตัวชี้
วัด 

สําคัญ     ปานกลาง     ไมสําคัญ 

ขอเสนอแนะ 

   5. ระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
บริหารงบประมาณโดยรวม 
(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
4. อื่นๆ........................................ 
ดานลูกคา 
1.ระดับความพึงพอใจของนักศึกษาตอการ
บริการการศึกษา(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
2.ระดับความพึงพอใจของผูสําเร็จการศึกษา
ตอกระบวนการการจัดการเรียนการสอน
(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
3. ระดับความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้น
ตนตอคุณลักษณะทางวิชาชีพของผูสําเร็จ
การศึกษา(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
4. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่
กําหนด 
5. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตร
ฐานวิชาชีพ หรือการทดสอบประมวลความรู
ตามเกณฑในการสอบครั้งแรก 
6.จํานวนผูมีงานทํา(ในระยะเวลา1 ปหลัง
จากจบการศึกษา) 
7.อ่ืน ………………………… 
 

 5       4       3       2       1 
 
     
 
 
 5       4       3       2       1 
5       4       3       2       1 
 
5       4       3       2       1 
 
 
 
 
5       4       3       2       1 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
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องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้
วัด 

ระดับความสําคัญของตัวชี้
วัด 

สําคัญ     ปานกลาง      ไมสําคัญ 

ขอเสนอแนะ 

ดานกระบวนการภายใน 
1.ระดับความคิดเห็นของอาจารยตอการ
บริหารวิชาการของวิทยาลัย(มาตรประมาณ
คา 5 ระดับ) 
2.ระดับความคิดเห็นของอาจารยตอการ
บริการวิชาการของวิทยาลัย(มาตรประมาณ
คา 5 ระดับ) 
3.การดําเนินการประกันคุณภาพ 
3.1 มีโครงสรางองคการและมีคณะกรรมการ
ที่เหมาะสมในการดําเนินการ 

3.2 มีแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพ
อยางตอเนื่อง 

3.3 ระดับความคิดเห็นตอการดําเนินการ
ประกันคุณภาพการศึกษาในภาพรวม
(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 

4.การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับ 
   -ชุมชน 
   -สถานศึกษา/หนวยงานอื่นๆ 
5.สัดสวนนักศึกษาตออาจารยประจํา 
6.จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการ
เรียนการสอน (3 ปยอนหลัง) 

7. จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงวารสาร 
(3 ปยอนหลัง) 
8. การสนับสนุนของวิทยาลัยในการสงเสริม
การวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการ
สอน  

9. จํานวนแหลงทุนสนับสนุนงานวิจัยจาก
ภายนอก(3 ปยอนหลัง) 

10.อื่นๆ......................................... 
 

 
 5       4       3       2       1 
 
 
 5       4       3       2       1 
 
 
 
5       4       3       2       1 
 
5       4       3       2       1 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
5       4       3       2       1 
 
5       4       3       2       1 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
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องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้
วัด 

ระดับความสําคัญของตัวชี้
วัด 

สําคัญ     ปานกลาง     ไมสําคัญ 

ขอเสนอแนะ 

ดานการเรียนรูและการพัฒนา 
1.แผนพัฒนาบุคลากรระยะสั้น/ระยะยาว 
2.งบประมาณในการอบรมบุคากรตอคนตอป 
3.จํานวนวันในการอบรมของบุคลากรตอคน
ตอป 

4.ระดับความคิดเห็นตอการดําเนิน 
งานดานการพัฒนาบุคลากร(มาตรประมาณ
คา 5 ระดับ) 

5. ระดับความคิดเห็นตอการดําเนินการสราง
องคการเอื้อการเรียนรู(มาตรประมาณคา 5 
ระดับ) 

6. ระดับความคิดเห็นตอการจัดการระบบขอ
มูลขาวสารเพื่อสงเสริมการเรียนรู(มาตร
ประมาณคา 5 ระดับ) 
7..ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
8 อื่นๆ...................................... 
 

 
 5       4       3       2       1 
 5       4       3       2       1 
5       4       3       2       1 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
 
 
5       4       3       2       1 
 

 

 
ตอนที่ 4 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ 
.........................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาครั้งนี้คะ 
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แบบประเมิน 
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

 
 

คําชี้แจง 
 

 1.แบบประเมินชุดนี้เปนเครื่องมือในการตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข อันเปนขั้นตอนหนึ่งของการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมิน
องคการแบบสมดุล 
 

 2. แบบประเมินชุดนี้แบงออกเปน 3 ตอน 
  ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ไปใชในการประเมินประสิทธิผลองคการเพื่อการปรับปรุงอยางตอ
เนื่อง และการบริหารองคการไปสูความมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
  ตอนที่ 3 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

 3. ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานในการพิจารณารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่แนบมาพรอมกับแบบประเมินชุดนี้ 
 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 

 1. ชื่อ-สกุล................................................................................................................. 
 2.วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  ปริญญา...........................................สาขาวิชา............................................. 
 3.ตําแหนงปจจุบัน................................................................................................... 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ไปใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

คําชี้แจง 
 ขอใหทานศึกษารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข และโปรดพิจารณาถึง ระดับความเหมาะสม ในการนํารูปแบบการประเมินฯไปใช โดยการตอบแบบ
ประเมินตามรายละเอียดขางลางนี้ 
 ความเหมาะสม หมายถึง ความมีคุณคา/ความมีประโยชน /ความเหมาะสม ของการนําไปใชให
บรรลุตามวัตถุประสงค 
 โดยที่ 

            5  หมายถึง ระดับความเหมาะสม  มากที่สุด 
 4  หมายถึง ระดับความเหมาะสม  มาก 
 3  หมายถึง ระดับความเหมาะสม  ปานกลาง 

2  หมายถึง ระดับความเหมาะสม  นอย 
             1 หมายถึง ระดับความเหมาะสม  นอยที่สุด 
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ขอใหทานทําเครื่องหมาย Α ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับความคิดเห็นและเติมขอเสนอแนะในชอง
วาง 

รายการ ความเหมาะสม ขอเสนอแนะ 
   
1.องคประกอบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
(ประกอบดวย 4 ดานคือ  การเงิน ลูกคา กระบวนการ
ภายใน และการเรียนรูและพัฒนา) 

 
 
5     4     3     2      1 

 

2.ตัวชี้วัด  
 2.1 ดานการเงิน 

 
5     4     3     2      1 

 

 2.2 ดานลูกคา 5     4     3     2      1  
 2.3 ดานกระบวนการภายใน 5     4     3     2      1  
  2.4 การเรียนรูและพัฒนา 5     4     3     2      1  
 3. เครื่องมือ 5     4     3     2      1  
4.ชวงเวลาในการใชเครื่องมือ 5     4     3     2      1  
5. รูปแบบการประเมินฯมีความเหมาะสมตอการนําไป
ใชกับหนวยงานทางการศึกษา 

 
5     4     3     2      1 

 

6. รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการไปใชโดย
ภาพรวม  

 
5     4     3     2      1 

 

 

 
ตอนที่ 3  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………......
.........................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................ 
.................................................................................................................................................... 

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

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในการใหความอนุเคราะหครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

ในการพิจารณาองคประกอบประสิทธิผลองคการ 
 

ลําดับ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/สถานที่ปฏิบัติงาน 
1 อาจารยพูลศักดิ์  พุมวิเศษ รองผูอํานวยการสถาบันพระบรมราชชนก 

  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
2 ดร.ละเอียด  แจมจันทร ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

นพรัตนวชิระ 
3. ดร.มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  ราชบุรี 
4 อาจารยนุสรณ คูธนะวนิชพงษ ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

จังหวัดพิษณุโลก 
5 อาจารยกรรณิการ  บรรเทิงจิตร ผูชวยผูอํานวยการสํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแหง

ชาติ 
6 ผศ.ดร.จินดา  งามสุทธิ รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม 
7 ผศ.ดร.พสุ  เดชะรินทร คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 
8 
 

รศ.ดร.กุลยา  ตันติผลาชีวะ คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

9 ผศ.ดร.สมถวิล  วิจิตรวรรณา สํานักทะเบียนและวัดผล  มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช 

10 รศ.ดร.นิรัตน. อิมามี หัวหนาภาควิชาสุขศึกษาและพฤติกรรมศาสตร  
คณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 

ชุดที่ 1 ตรวจสอบความตรงของขอคําถามประสิทธิผลองคการ 
 

ลําดับ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/สถานที่ปฏิบัติงาน 
1 รศ.ดร.อมรชัย  ตันติเมธ มหาวิทยาลัยสยาม 
2. ผศ.ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
3 อาจารยสุพรรณ  กาญจนเจตนี รักษาการผูอํานวยการสวนพัฒนาการศึกษา สถาบันพระ

บรมราชชนก  
4 ดร.ละเอียด  แจมจันทร ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตนวชิระ 
5. ดร.มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  ราชบุรี 
6. ดร.เบญจวรรณ  ทิมสุวรรณ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา  จันทบุรี 
7 อาจารยวิภาวรรณ  อริยานนท ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  จักรีรัช 
8 อาจารยนุสรณ  คูธนะวนิชพงษ ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัด

พิษณุโลก 
9 พญ.อัญชลี  อินทนนท ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัด

ขอนแกน 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 

ชุดที่ 2  ตรวจสอบความตรงของขอคําถามตัวแปรสาเหตุ 
 

ลําดับ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/สถานที่ปฏิบัติงาน 
1 รศ.ดร.อมรชัย  ตันติเมธ มหาวิทยาลัยสยาม 
2. ผศ.ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
3 ดร.กาญจนา  จันทรไทย   ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกลา  เพชรบุรี 
4 รศ.ดร.กุลยา  ตันติผลาชีวะ คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

5. พลเรือตรีหญิง ดร.สุภัทรา  เอื้อวงศ ผูชวยอธิการบดี  มหาวิทยาลัยสยาม 
6. ผศ.ดร.พิฃิต  ฤทธิ์จรูญ คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏ  พระนคร 
7 รศ.ดร.พูลสุข  หิงคานนท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช 
8 ผศ.ดร.สมถวิล  วิจิตรวรรณา สํานักทะเบียนและวัดผล  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิ

ราช 
9 รศ.ดร.วิเชียร  ชิวพิมาย คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบรูปแบบ 

 

ลําดับ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/สถานที่ปฏิบัติงาน 
   1 อาจารยวิภา  เพ็งเสงี่ยม  รองผูอํานวยการสถาบันพระบรมราชชนก สถาบันพระ

บรมราชชนก  
2. อาจารยลัดดาวัลย  ไวยสุระสิงห ผูอํานวยการสวนพัฒนาการศึกษา สถาบันพระบรมราช

ชนก 
3 ดร.มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 
4. ดร.เบญจวรรณ  ทิมสุวรรณ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา  จันทบุรี 
5 อาจารยวิภาวรรณ  อริยานนท ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  จักรีรัช 
6 อาจารยสําเนียง  แยมสะอาด ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  พระพุทธ

บาท 
7 อาจารยนุสรณ  คูธนะวนิชพงษ ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัด

พิษณุโลก 
8 อาจารยวีระพันธุ  อนันตพงศ ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดตรัง 
9 รศ.ดร.สมคิด  พรมจุย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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