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ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล และศึกษา
ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยมีขั้นตอนการวิจัย 2 ขั้นตอนคือ การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการและ
การตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 

 1. รูปแบบที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยองคประกอบประสิทธิผลองคการ 4 ดานคือ ดานการเงิน 
ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนา ตัวแปรสาเหตุ 11 ตัว คือ 
โครงสรางองคการ เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอก วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความ
ผูกพันตอองคการ การจูงใจ การบริหารเชิงกลยุทธ การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 
 2. รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกต
ตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล เปนรูปแบบที่ผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นวา เหมาะสมและมี
ประโยชนตอการนําไปใชในระดับมากที่สุด 
 3. รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขที่ปรับแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ คาดัชนีวัดความกลมกลืน และคาดัชนีวัด
ความกลมกลืนที่ปรับแลว มีคาเทากับ .99 และ .98 ตามลําดับ  
 4. ตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เรียงตามน้ําหนักอิทธิพลรวมดังนี้ ภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ การติดตอส่ือสาร วัฒนธรรมองคการ   การ
บริหารเชิงกลยุทธ เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอก ความผูกพันตอองคการและการจูงใจ 
 
 
ภาควิชา นโยบาย  การจดัการและความเปนผูนํา

ทางการศึกษา ................................... 
ลายมือชื่อนิสิต ............................................. 
 

สาขาวิชา      บริหารการศึกษา................................   ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษา…………….......... 
ปการศึกษา   2547................................................. ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษารวม .................... 
 



        
 

     
 

## 4384644427:  MAJOR EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
KEY WORD: ORGANIZATIONAL EFFECTIVENESS / ORGANIZATIONAL EFFECTIVENESS EVALUATION 
MODEL / BALANCED SCORECARD 

RUJA RODKHEM : THE DEVELOPMENT OF AN EVALUATION MODEL FOR THE 
ORGANIZATIONAL EFFECTIVENESS OF COLLEGES UNDER THE MINISTRY OF PUBLIC HEALTH 
BY THE BALANCED SCORECARD APPROACH. THESIS ADVISOR: ASSOC.PROF.WEERAWAT 
UTHAIRAT,Ph.D., THESIS CO-ADVISOR: ASSOC.PROF.SIRIDEJ SUSHEVA,Ph.D., 267  pp 
ISBN 974-53-1192-8 
 

 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 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

 ในสภาพปจจุบันกระแสโลกาภิวัฒน ความเปลี่ยนแปลงดานสังคม เศรษฐกิจและการ
เมือง  ตลอดจนความกาวหนาทางวิชาการและเทคโนโลยีสารสนเทศไดสงผลกระทบตอสังคม
โลกและสังคมไทย ซึ่งรวมไปถึงองคการตางๆ ไมวาจะอยูในภาครัฐหรือเอกชน ซึ่งเปนองคการ
ในระบบเปดที่จะตองมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมตางก็เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการ
แขงขันเพื่อการดํารงอยูขององคการ จําเปนที่จะตองมีการพัฒนาองคการในเชิงรุกและปรับบท
บาท ภารกิจ กลยุทธการบริหารขององคการและวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะรองรับการเปลี่ยน
แปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วรุนแรงและตอเนื่อง 
 

 รัฐบาลไทยมีนโยบายปฏิรูปการบริหารราชการแผนดินและการบริการประชาชน ตั้ง
แตป พ.ศ. 2539 โดยมีสํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ สํานักงาน ก.พ. เปนองคกร
รองรับเพื่อรับผิดชอบภารกิจ โดยจัดลําดับความสําคัญในการปฏิรูประบบราชการและจัดทํา
แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางเปนรูปธรรมโดยดวน การ
ปฏิรูปดังกลาวกระทําในลักษณะองครวมเพื่อเปล่ียนแปลงระบบบริหารภาครัฐใหไปสู ” รูปแบบ
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม” (new public management) ที่เนนการทํางานโดยยึดผล
ลัพธเปนหลัก มีการวัดผลลัพธและคาใชจายอยางเปนรูปธรรม ใหความรับผิดชอบตอผูทํางาน
แทนการควบคุมปจจัยนําเขาอยางละเอียด ซึ่งจะเปลี่ยนภาครัฐไปสูการมีผลลัพธคือการทํางาน
เพื่อประชาชน วัดผลอยางเปนรูปธรรม มีความโปรงใสในการตัดสินใจ วิธีการทํางานมีความรวด
เร็ว และคลองตัวเพื่อสนองความตองการของประชาชน เปนระบบที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง 
ในการดําเนินการตามรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมและแผนปฏิรูประบบบริหาร
ภาครัฐนั้น การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (result based management) เปนแนวทางการ
บริหารที่จะทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานใหสูงขึ้นและมีความยืดหยุนอยางเพียงพอที่จะ
ปรับเปลี่ยนไดอยางทันเหตุการณและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ซึ่ง ทิพาวดี 
เมฆสวรรค (2539: 13) กลาววา การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ คือการบริหารโดยมุงเนนที่ความ
สัมฤทธิผลเปนหลัก  คือเนนที่ผลผลิต (outputs) และผลลัพธ (outcomes) ของการทํางานโดย
ใชระบบการประเมินผลที่มีตัวชี้วัดเปนตัวสะทอนผลงานใหออกมาเปนรูปธรรมอยางชัดเจน ซึ่ง
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ผลการประเมินนี้จะนํามาใชในการตอบคําถามถึงความคุมคาในการทํางาน หรือใชแสดงความ
รับผิดชอบตอสาธารณะ และเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
 

 การประเมินประสิทธิผลองคการหรือการประเมินผลการดําเนินงานขององคการ เปน
การสะทอนใหเห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินงานขององคการถือไดวาเปนหัวใจในการบริหาร
แบบมุงผลสัมฤทธิ์ และการศึกษาประสิทธิผลองคการเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่งเรื่องหนึ่งใน
ทฤษฎีองคการ ซึ่งประสิทธิผลองคการจะเปนตัวบงบอกวาองคการมีความสามารถในการ
ดําเนินการกิจกรรมขององคการเพื่อสนองตอความตองการของกลุมตางๆ ที่เกี่ยวของไดดีเพียง
ใด อีกทั้งเปนจุดรวมที่จะนําไปสูการประยุกตใชในการบริหารงานเพื่อใหการดําเนินงานขององค
การบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินใจข้ันสุดทายวาการบริหาร
และองคการประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใดและชวยใหเกิดการตรวจสอบและติดตามการ
ดําเนินงานเพื่อที่จะทราบถึงสถานะขององคการ อยู ณ จุดใด เปนอยางไร มุงมองทั้งตนเอง คู
แขงขันและสภาวะแวดลอม ที่จะนําไปสูการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งนําไป
สูการพัฒนาองคการหรือการเปลี่ยนแปลงตางๆ ภายในองคการไดอยางมีทิศทางและเหมาะสม 
 

 ในการประเมินประสิทธิผลองคการ จําเปนตองมีตัวชี้วัดที่เหมาะสม สอดคลองกับ
บทบาท ภารกิจขององคการ การพิจารณาความสามารถขององคการตามแนวทางการประเมิน
องคการแบบสมดุลที่ใหความสําคัญกับผลลัพธทั้งดานการเงินและไมใชการเงิน หรือมุงมองไปที่
ทรัพยากรหรือความสามารถที่ไมสามารถจับตองได (intangible resources and capability ) 
จึงเปนแนวทางที่เหมาะสมและเปนที่นิยมในปจจุบัน ซึ่งแตเดิมองคการธุรกิจมุงวัดผลเฉพาะ
ดานการเงินหรือเนนผลกําไรเปนหลัก ซึ่งไมเพียงพอตอการวัดความสําเร็จขององคการในยุคขอ
มูลขาวสาร โดยที่การวัดผลเฉพาะดานการเงินจะใหขอมูลที่สะทอนถึงผลการดําเนินงานในอดีต
และปจจุบันเทานั้น ไมไดสะทอนใหเห็นถึงปจจัยดานอื่นๆ ที่มีความสําคัญตอการเจริญเติบโต
ขององคการในระยะยาว เชนนวัตกรรม การจัดการความรู การพัฒนาอยางตอเนื่อง การ
ประเมินองคการแบบสมดุลมุงใหความสําคัญตอปจจัยภายนอกองคการที่มีผลตอการแขงขันใน
ปจจุบันและอนาคตเพื่อใหทราบถึงสัญญาณสําคัญของการปรับตัวที่อาจเกิดขึ้นดวยพลวัต 
(dynamism)ขององคการ อันจะเปนเครื่องนําทางที่ดีสําหรับปฏิบัติการตอไปในอนาคต 
 

 แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  (Balanced Scorecard) พัฒนาโดย  
Kaplan และ Norton (1996) เปนการประเมินผลองคการที่พิจารณาตัวชี้วัดใน 4 มุมมอง 
(perspectives) คือ 1) มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective) 2) มุมมองดานลูกคา 
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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) มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 
จะเห็นไดวาการประเมินผลองคการแบบสมดุล นั้นไมเพียงแตมุงเฉพาะการวัดผลทางดานการ
เงินเทานั้น แตยังมุงมองไปที่ทรัพยากรหรือความสามารถที่ไมสามารถจับตองได (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 ดาน คือ 1) สมดุลระหวางตัวชี้วัดทั้งดานการเงินและดานที่ไม
ใชการเงิน 2) สมดุลในแงของการประกอบดวยวัตถุประสงคและตัวชี้วัดที่แสดงถึงทั้งปจจัยภาย
ในและภายนอกองคการ 3) สมดุลระหวางตัวชี้วัดที่มุงเนนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 4) สมดุล
ระหวางตัวชี้วัดที่เปนตัวเหตุ (lead indicators) และตัวชี้วัดที่เปนผล (lag indicators) และนอก
จากความสมดุลดังกลาวแลว Balanced Scorecard ยังแสดงถึงวัตถุประสงคและตัวชี้วัดทุกตัว
มีความเชื่อมโยงและสัมพันธกันในลักษณะของเหตุและผล 
 

 การจัดการศึกษาของกระทรวงสาธารณสุขโดยสถาบันพระบรมราชชนก เพื่อผลิต
กําลังคนดานสุขภาพ ใหสนองตอบตอการใหบริการทางการแพทยและสาธารณสุขของประเทศ  
บุคลากรดานสุขภาพสาขาตางๆ  คือ สาขาพยาบาล สาขาสาธารณสุข สาขาทันตสาธารณสุข  
สาขาเทคนิคเภสัชกรรม สาขาเวชระเบียน โสตทัศนศึกษา เวชสาธิต เวชกิจฉุกเฉิน และการ
แพทยแผนไทย บุคลากรดังกลาวปฏิบัติงานตามสถานบริการสุขภาพระดับตติยภูมิ ทุติยภูมิและ
ปฐมภูมิ  โดยมีวิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร
และวิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุขกาญจนาภิเษก เปนสถาบันที่ผลิตบุคลากร
ดังกลาวขางตน โดยมีวัตถุประสงคในการผลิต เพื่อใหเปนบุคลากรสาธารณสุขที่มีความรู ความ
สามารถและเจตคติที่ดีตอวิชาชีพในการปฏิบัติงานดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การ
รักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ ทั้งนี้เพื่อใหบุคคลสามารถดํารงไวซึ่งภาวะสุขภาพที่ดีทั้งทาง
ดานรางกายและจิตใจ  อารมณและสังคม อันจะเปนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดี
ยิ่งขึ้นตอไป และจากขอเสนอการปรับบทบาทภารกิจและโครงสรางสถาบันพระบรมราชชนก 
(2545: 23) ระบุถึงการบริหารของวิทยาลัยในสังกัดดังนี้ 

1) ผลิตบุคลากรสุขภาพภายใตแผนและการสนับสนุนงบประมาณจากกระทรวง 
สาธารณสุขใหไดมาตรฐานและคุณภาพตามที่กําหนดโดยการผลิตเฉพาะสาขา หรือตามความ
ตองการของหนวยงานดานสุขภาพในพื้นที่ 
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 2) พัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของกําลังคนในระบบสุขภาพทุกระดับใหมี
เจตคติ และทักษะดานการสรางเสริมสุขภาพ และการทํางานรวมกับภาคีและองคการตางๆ ทั้ง
ภาครัฐและเอกชน 

3) พัฒนาองคความรูที่เกี่ยวของกับสุขภาพดวยวิธีการที่หลากหลาย 
4) ใหบริการวิชาการแกสังคม 
5) ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย 

 

 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่กลาวในตอนตน วิทยาลัยในสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุขไดรับผลกระทบตางๆ อาทิการปรับตัวใหสูในยุคปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ
แนวใหม โดยการปรับองคการ วิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและมีประ
สิทธิผลสูงขึ้น และประการสําคัญคือการออกนอกระบบราชการเปนหนวยงานในกํากับของ
กระทรวงสาธารณสุข วิทยาลัยจะตองมีการดําเนินการในลักษณะองคการธุรกิจมากขึ้น เชน
แสวงหาแหลงทุนในการดําเนินการ การตอบสนองความตองการลูกคา ปรับแนวคิดการบริหาร 
คิดคนนวัตกรรมทางดานการเรียนการสอนและการวิจัยใหมๆ อยางตอเนื่อง องคการจําเปนที่จะ
ตองตรวจสอบสถานะการดําเนินงานอยูตลอดเวลา เพื่อเสริมจุดเดน ขจัดจุดดอย เสริมสราง
ความเขมแข็งขององคการ ในการที่จะนําไปสูการแขงขันเพื่อการอยูรอดและความเปนเลิศของ
องคการในระยะยาวตอไป  
 

 ดวยเหตุผลที่วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจําเปนที่จะตองมีการปรับตัวใน
ดานตางๆ ประกอบกับความสําคัญของการประเมินประสิทธิผลองคการและการประเมินองค
การแบบสมดุลที่มีความเหมาะสมกับองคการตางๆ ในยุคปจจุบันและอนาคต ผูวิจัยไดเล็งเห็น
ถึงความจําเปนและความสําคัญในการศึกษาและพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค
การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบ
สมดุล และใชแนวทางพัฒนารูปแบบปทัสถาน (normative) คือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ 
การวิเคราะหเชิงเหตุผลและสภาพจริงขององคการที่ศึกษา นํามากําหนดเปนขอบเขตเพื่อพัฒนา
รูปแบบ การศึกษากับกลุมผูเกี่ยวของ (stakeholder) และแนวคิดกระบวนทัศนการประเมินแบบ
เนนทฤษฎี(Chen, 1990: 28 -35) เพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการตามแนวคิดของ Steers (1977: 8) ที่ประกอบดวย ลักษณะขององคการ ลักษณะของ
สภาพแวดลอม ลักษณะของบุคคลในองคการและนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ มาศึกษา
ประกอบดวย เพื่อเปนประโยชนตอการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอประ
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สิทธิผลขององคการ นํามาซึ่งความสําเร็จขององคการในการที่จะตอบสนองความตองการของ
สังคมและดํารงอยูดวยศักยภาพที่มั่นคงและสามารถปรับตัวไดอยางทันการณตอไป   
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 1. เพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

 1. ประชากรที่ศึกษาไดแก วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
จํานวน 31 แหงและวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จํานวน 7 แหง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
 2. ภารกิจที่ประเมิน การผลิตบุคลากรดานสุขภาพ 
 3. รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนในเรื่องการพัฒนารูปแบบการประเมินประ
สิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมิน
องคการแบบสมดุล ประกอบดวยตัวแปรตางๆ ดังนี้ 
  3.1 ตัวแปรตนหรือตัวแปรสาเหตุ ไดแก 

  1) ลักษณะขององคการ ประกอบดวย 
       - โครงสรางองคการ 
                         - เทคโนโลยี 

     2) ลักษณะของสภาพแวดลอม ประกอบดวย 
        2.1 สภาพแวดลอมภายนอกดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
        2.2 สภาพแวดลอมภายในองคการ 

- วัฒนธรรมองคการ 
- บรรยากาศองคการ 

        3) ลักษณะของบุคคลในองคการ ประกอบดวย 
        - ความผูกพันตอองคการ 

  - การจูงใจ 
     4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ประกอบดวย 
                         - การบริหารเชิงกลยุทธ  

















บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกีย่วของ 
  
 ในการนําเสนอแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจัยที่เกี่ยวของในการพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขประยุกตตามแนวทาง
การประเมินองคการแบบสมดุล นําเสนอหัวขอตามลําดับตอไปนี้ 
 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ 
2. แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  
3. ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
4. การจัดการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ตอนที่ 1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

  การศึกษาประสิทธิผลองคการมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการบริหาร
องคการในยุคที่องคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ประสิทธิผลองคการจึงเปน
ประเด็นที่ถูกนํามาพิจารณาถึงความสําคัญในศาสตรการบริหารและองคการ นักวิชาการถือวา
เร่ืองประสิทธิผลองคการเปนเรื่องที่สําคัญยิ่งในการศึกษาทฤษฎีองคการ ซึ่งในความเปนจริง
แลวเปนการยากที่จะทําความเขาใจทฤษฎีองคการไดโดยที่ไมไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิผล (Goodman and Penning, 1977: 2)  
 

 ประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบ
ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดและมีความมั่นคงเพียงใดขึ้นอยูกับประสิทธิผล
องคการ ไดมีทฤษฎีเกิดขึ้นหลายทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในองคการ 
(Zammuto, 1982: 21) ซึ่งทฤษฎีทางการบริหารไดมุงเนนนําเสนอวิธีการที่จะชวยใหผูบริหาร
ดําเนินการใหองคการมีประสิทธิผลสูงขึ้น สวนทฤษฎีองคการพยายามที่จะตอบคําถามที่วามี
ปจจัยอะไรบางที่จะทําใหเกิดประสิทธิผลในองคการ (Robbins, 1990: 48) การศึกษา
ประสิทธิผลองคการเปนการประมวลทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวกับองคการมาพิจารณา (Cameron, 
1986: 540) และเปนแนวคิดที่มีลักษณะหลายมิติ (Hoy & Miskel, 1985: 373) ไดมีนักทฤษฎี
องคการเสนอแนวความคิดวิธีการวิเคราะหและรูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลองคการไว
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หลายแงมุม โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องเกณฑที่ใชวัดประสิทธิผลองคการ การศกึษาวจิยัเกีย่วกบั
ประสิทธิผลองคการจึงมีความแตกตางกันไปบาง 
 

1.1 ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
 

 นักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลองคการหลากหลายแงมุมตางๆ  
ดังตอไปนี้ 
 Etzioni (1964: 8) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับที่องคการบรรลุผลตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 
 Seashore and Yuchtman (1967: 898) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง สภาวะใน
การตอรองขององคการ ประสิทธิผลสูงสุดจะเกิดขึ้นเมื่อองคการสามารถใชประโยชนจาก
ส่ิงแวดลอมในการแสวงหาทรัพยากรไดอยางเหมาะสมที่สุด 
 Price (1972: 12) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับการบรรลุเปาหมายที่
หลากหลายขององคการ 
 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1973: 31-32) ใหความหมายของ
ประสิทธิผลองคการในสาระของพฤติกรรมองคการ หมายถึง ความสัมพันธที่เหมาะสมระหวาง
องคประกอบ 5 ประเภทคือ ผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัวและการพัฒนา 
 Hannon and Freeman (1977: 110) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับความ
สอดคลองระหวางเปาหมายขององคการกับผลลัพธที่สังเกตได 
 Schein (1980: 233) ประสิทธิผลองคการ หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ของ
องคการในการที่จะอยูรอด ปรับตัว รักษาสภาพและเติบโต 
 Steers et. al., (1985: 72) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการมีความหมาย 2 
นัยคือ 1) เปนความสามารถขององคการที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ และ 2) เปนความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการที่ดีที่ สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการใน
สถานการณใดๆ มีความเปนไปได 
 จากความหมายของประสิทธิผลองคการ ตามที่นักวิชาการไดใหความหมายเอาไว 
พอสรุปความหมายของประสิทธิผลองคการ แบบบูณาการไดวา ประสิทธิผลองคการ หมายถึง 
ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ 
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1.2 แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการ 
 

 แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการในยุคแรกนั้น แบงออกเปน 2 แนวทาง คือ 
แนวทางบรรลุเปาหมาย (Goal Based Approach) และแนวทางเชิงระบบ (The System 
Approach) ตอมาไดมีแนวทางที่ 3 คือ แนวทางกลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituency or 
participant satisfaction models (Zammuto, 1982: 29) 
 Robbins (1990: 77) ไดแบงแนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการ ออกเปน 4 
แนวทาง คือ 1) แนวทางการบรรลุจุดมุงหมาย (Goal-Attainment Approach)  2) แนวทางเชิง
ระบบ (The System Approach) 3) แนวทางเชิงกลยุทธกลุมผูเกี่ยวของ (Strategic-
Constituencies Approach) และ 4) แนวทางการแขงขัน-คุณคา (Competing-Values 
Approach) ตอมา Hoy and Miskel (1991: 378) ไดเสนอแนวทางที่ 5 คือ รูปแบบบูรณาการ 
(Integrated  Model) และในปจจุบันนี้ไดมีแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard )  
 

 1) แนวทางการบรรลุเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach) 
 แนวทางนี้มุงวัดประสิทธิผลองคการโดยเนนที่ผล (ends) มากกวาที่วิธีการ 
(means) นิยามของประสิทธิผลองคการคือระดับการบรรลุของเปาหมายตามที่กําหนดไว ซึ่ง
เปนแนวทางที่ยังใชกันแพรหลายมาจนถึงปจจุบัน และแนวทางนี้จะใชไดผลดีเมื่อองคการมี
เปาหมายที่แทจริงและชัดเจน และจํานวนเปาหมายมีไมมากจนเกินไป ขอจํากัดของแนวทางนี้
อยูที่องคการมีเปาหมายที่ไมชัดเจนและบุคลากรยังไมเห็นพองตองกัน และระดับของเปาหมาย
สูงหรือตํ่าจนเกินไป 
 

 2) แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) 
 แนวทางนี้เชื่อวา การพิจารณาองคการพิจารณาทั้งระบบ นิยามประสิทธิผล
องคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการแสวงหาทรัพยากร การแปรสภาพเปน
ผลผลิต การธํารงรักษาเสถียรภาพ และความสมดุลของระบบยอยภายในองคการ การมี
ปฏิสัมพันธอยางประสบความสําเร็จกับส่ิงแวดลอมภายนอก แนวทางเชิงระบบเนนวิธีการ 
(means) มากกวาผลที่ได (ends) ซึ่งแนวทางนี้จะคลายกับรูปแบบทรัพยากร 
 ปญหาที่สําคัญของการวัดประสิทธิผลองคการโดยใชแนวทางนี้คือ 1) ตัวชี้
ประสิทธิผลขององคการ  เชน  ความสามารถขององคการในการปรับตัวใหเขากับการ
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เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมเปนตัวแปรที่วัดยากมาก ซึ่งตางจากการวัดที่เปาหมายที่เปน
ผลงานขั้นสุดทายจะวัดไดงายกวา 2) นักวิชาการไปใหความสนใจที่วิธีการทํางาน (means) เพือ่
บรรลุเปาหมาย แทนที่จะพิจารณาตัวเปาหมายที่แทจริงขององคการ 
 

 3) แนวทางกลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธ (The Strategic-Constituencies 
Approach) หรือวิธีวัดประสิทธิผลขององคการโดยดูจากความสามารถขององคการในการชนะ
ใจผูมีอิทธิผล 
 แนวทางนี้ไดใหความสําคัญแกกลุมผูเกี่ยวของซึ่งมีผลตอความอยูรอดของ
องคการ นิยามประสิทธิผลขององคการในแนวทางนี้คือ ระดับความสามารถขององคการในการ
ตอบสนอง ความตองการของกลุมผูเกี่ยวของในสภาพแวดลอมขององคการ โดยมีขอสมมติฐาน
ของแนวทางนี้วา องคการไดรับความกดดันและขอเรียกรองจากกลุมผลประโยชนบุคคลตางๆ 
ในสภาพแวดลอมตลอดเวลาหรือองคการตองเผชิญกับความตองการของกลุมผลประโยชน
ตางๆ ที่ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงและแขงขันกันตลอดเวลา แนวทางนี้ตระหนักถึงความสําคัญของ
การพึ่งพาอาศัยคลายกับแนวทางเชิงระบบ แตมีจุดเนนตางกัน คือแนวทางนี้จะพิจารณา
สภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับการอยูรอดขององคการ ผูบริหารองคการจะไมสามารถ
ละเลยกลุมอํานาจที่มีอิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการ 
 

  4) แนวทางคานิยมที่มีการแขงขัน (The Competing-Value Approach) หรือ
วิธีวัดประสิทธิผลขององคการจากคานิยมที่แตกตางกันของสมาชิกองคการ 
  ฐานคติของแนวทางนี้คือ แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ จะมีลักษณะ
เปน  อัตนัย (subjective) ข้ึนอยูกับคานิยม ความชอบ และความสนใจ ของผูประเมิน ดวยเหตุ
นี้ทําใหองคการมีเปาหมายหลายเปาหมายที่ขัดแยงกัน ดังนั้นการวัดประสิทธิผลขององคการจึง
ตองพิจารณาคานิยมตางๆ ของผูประเมินผลองคการ ซึ่งจะเปนผูเลือกวาจะใชมาตรวัด
ประสิทธิผลขององคการแบบไหน และข้ึนอยูกับวาองคการอยูในระยะใดของวงจรชีวิตของ
องคการ(organizational life cycles) ซึ่งมี 5 ระยะคือ ระยะประกอบการ (entrepreneurial 
stage) ระยะการรวบรวมกลุมสมาชิก (collectivity stage) ระยะการกําหนดกฎเกณฑและการ
ควบคุม (formalization and control stage) ระยะการพัฒนาโครงสราง (elaboration of 
structure stage)  ระยะการเสื่อมถอย (decline stage)  และมีจุดเนนขององคการในประเด็นที่
สําคัญขององคการ 4 ดานคือ คน องคการ ความยืดหยุนและการควบคุม 
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 5) แนวทางบูรณาการ (Integrated Model) 
 แนวทางนี้เปนความพยายามในการบูรณาการรูปแบบการบรรลุเปาหมายและ
รูปแบบระบบทรัพยากรโดยนักทฤษฎี Goodman and Penning, Steers และ Campbell (Hoy 
and Miskel, 1991: 379) โดยมีความคิดเห็นสอดคลองกันในเรื่องที่ตองประเมินคือเปาหมาย 
พฤติกรรมที่กําหนดทิศทางของเปาหมาย และพฤติกรรมตางๆ ขององคการ อยางไรก็ตามจาก
กรอบแนวคิดของระบบทรัพยากรนั้นเปาหมายจะมีลักษณะหลากหลายและเปนผลผลิต ไมคงที่ 
กําหนดผลที่ไดรับสูง มีการเปลี่ยนแปลงตามชวงเวลา ยิ่งกวานั้นการบรรลุเปาหมายในระยะสั้น 
สามารถใชทรัพยากรใหมเพื่อการบรรลุเปาหมายยอยๆ ได ดังนั้นเมื่อนํากรอบแนวคิดเชิงระบบ
มาใช ลักษณะของเปาหมายในองคการจะเปนธรรมชาติของวงจร 
  Hoy และ Miskel (1991: 397) ไดเสนอวาในการประเมินประสิทธิผลโดยใช
รูปแบบบูรณาการจะตองรวมลักษณะ 3 ประการเพื่อพิจารณาประกอบดวยคือ 1) มิติของเวลา 
(time dimension) 2) กลุมผูเกี่ยวของ (multiple constituencies) และ 3) พหุเกณฑ (multiple 
criteria) 
 มิติเวลา การประเมินประสิทธิผลองคการ ถาคํานึงถึงมิติเวลาจะแบงออกเปน 3 
ระยะคือ ระยะสั้น (short-term) ระยะกลาง (intermediate) และระยะยาว (long term)             
( Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1976: 64)  ตัวเกณฑที่ใชวัด  ระยะสั้นไดแก การผลิต 
ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ ระยะกลางไดแก การปรับตัว และพัฒนา ระยะยาวไดแกการ
อยูรอด 
 กลุมผูเกี่ยวของ (multiple constituencies) ใชคานิยมและความคิดของกลุมผูที่
เกี่ยวของ ซึ่งจะสะทอนถึงเกณฑประสิทธิผล เปนความสนใจของแตละบุคคลหรือกลุมภายใน
หรือภายนอกองคการที่มีอิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการ เพื่อใหเกณฑประสิทธิผล
สอดคลองกับความพอใจของกลุมที่เกี่ยวของ มโนทัศนนี้จึงเปนการประเมินประสิทธิผลองคการ 
ตามแนวเชิงสัมพันธกับสถานการณ (Relativistic Multiple - Contingency Approach) 
 พหุเกณฑ (multiple criteria) ในการประเมินประสิทธิผลองคการนั้นตองใช
แนวคิดหลายมิติ เกณฑเดี่ยวไมสามารถที่จะเปนตัวแทนของประสิทธิผลองคการได ตัวบงชี้
ประสิทธิผลองคการจะตองนํามาจากแตละขั้นตอนของระบบเปด ตั้งแตปจจัยนําเขา การ
เปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาและผลผลิต โดยจะตองเลือกตัวบงชี้ที่มีความสําคัญเหมาะสมและ
เปนตัวแทน รูปแบบบูรณาการไดกําหนดแนวทางในการเลือกเกณฑเฉพาะโดยใชรูปแบบที่ไดรับ
การพัฒนาโดย Parsons ซ่ึงถือวาเปนรูปแบบที่ดีเยี่ยมรูปแบบหนึ่ง (Hoy & Miskel, 1991: 382) 
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โดย Parsons ถือวาองคการเปนระบบสังคม ความอยูรอดของระบบสังคมจะขึ้นอยูกับหนาที่ที่
สําคัญ 4 ประการ โดยหนาที่ดังกลาวจะเปนพื้นฐานในการใหไดมาซึ่งทรัพยากรและสามารถ
พิจารณาถึงเปาหมายขององคการได ทุกระบบสังคมตองมีหนาที่ในการแกปญหา 4 ประการคือ 
การปรับตัว (adaptation) การบรรลุเปาหมาย (goal attainment) การบูรณาการ (integration) 
และการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (latency) ซึ่งเรียกยอวา  “AGIL” โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การปรับตัว (Adaptation-A) เปนหนาที่ของระบบที่จะตองปรับตัวใหเขากับ
ส่ิงแวดลอมใหได เชน โรงเรียนอํานวยความสะดวกใหสอดคลองจุดประสงคของสิ่งแวดลอมและ
กลุมผูที่ เกี่ยวของ โดยพยายามเปลี่ยนรูปใหสอดคลองกับสภาพการณภายนอก ตัวชี้วัด
ประสิทธิผล  คือ  ความสามารถในการปรับตัว  (adaptability) นวัตกรรม  (innovation) 
ความกาวหนา (growth) และการพัฒนา (development) 
 การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment-G) เปนการมุงใหบรรลุเปาหมายของ
ระบบ วัตถุประสงคไดรับการกําหนดขึ้นใหมีความชัดเจน ตัวชี้วัดประสิทธิผลคือ ผลสัมฤทธิ์ 
(achievement) คุณภาพ (quality) การไดมาซึ่งทรัพยากร (resource acquistion) และ
ประสิทธิภาพ (efficiency) 
 การบูรณาการ (Integration-I) เปนการสรางความมั่นคงของสังคมภายในระบบ 
ไดแก กระบวนการขององคการ การประสานงาน และความสัมพันธทางสังคมใหมีลักษณะเปน
หนวยเดียวกัน (single unity) ตัวชี้วัดประสิทธิผลคือความพึงพอใจ (satisfaction) บรรยากาศ
องคการ (climate) การติดตอส่ือสาร (communication) และความขัดแยง (conflict) 
 การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency-L) เปนการรักษาความมั่นคงของ
คุณคาของระบบ ไดแก รูปแบบวัฒนธรรม (cultural patterns) และระบบการจูงใจ (system’s 
motivation) ตัวชี้วัดประสิทธิผลคือ ความจงรักภักดี (loyalty) ความสนใจในชีวิต (central life 
interests) การจูงใจ (motivation) และความมีเอกลักษณขององคการ (identity) 
 

1.3 รูปแบบและเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

 รูปแบบของการประเมินประสิทธิผลองคการ แบงไดหลายประเภท Steers ไดแบง
รูปแบบของการประเมินดังนี้ 
 1. แบงตามจํานวนเกณฑมี 2 ประเภทดังนี้ 
  1.1 รูปแบบเกณฑเดี่ยว (univariate effectiveness models) มุงเนนประเมิน
ประสิทธิผลองคการโดยใชตัวเกณฑแตกตางกัน 30 ตัวแปร โดย Campbell และคณะไดสํารวจ
ในยุคตนๆ ตอมา Goodman และคณะไดทําการสรุปสุดทาย  (อางใน พิทยา บวรวัฒนา,  
2538: 180-184) ประกอบดวยประสิทธิผลสวนรวม ผลผลิต ประสิทธิภาพ กําไร คุณภาพ   
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อุบัติเหตุ การเจริญเติบโต  การขาดงาน  การลาออกจากงาน ความพึงพอใจในงาน การจูงใจ  
ขวัญ การควบคุม ความขัดแยง/ความสามัคคี  ความยืดหยุน/การปรับตัว การวางแผนและการ
กําหนดเปาหมาย  ความเห็นพองตองกันในเปาหมาย  ความยึดมั่นในเปาหมายขององคการ  
ความเห็นพองตองกันในบทบาทและปทัสถาน ความสามารถของฝายจัดการในดาน
ความสัมพันธสวนตัว ความสามารถของฝายจัดการในการทํางาน การจัดการขอมูลขาวสารและ
การติดตอ ความพรอมเพรียง  การใชประโยชนจากสภาพแวดลอม การประเมินผลโดย
บุคคลภายนอก ความมีเสถียรภาพ คุณคาของทรัพยากรมนุษย  การมีสวนรวมและการแบง
บารมี การใหความสําคัญตอการฝกอบรมและการพัฒนา และการใหความสําคัญตอ
ความสําเร็จ    
 ปญหาในการใชเกณฑเดี่ยวในการวัดประสิทธิผลองคการนั้น จะเปนตัวแทนของ
ประสิทธิผลองคการหรือ และเกณฑที่ใชประเมินขึ้นอยูกับความเห็นสวนตัวของผูประเมิน
มากกวาที่จะใชเกณฑที่เปนกลาง และถามีการผสมผสานตัวแปรเหลานั้น เพื่อใหเขาใจถึง
อิทธิพลของตัวแปรเหลานี้ตอประสิทธิผลขององคการ ก็ใชจะทําใหเกิดความเขาใจตอ
ประสิทธิผลข้ึนมาไดดีแตอยางใด ทั้งยังไมสามารถนําไปสูการสรางรูปแบบของแนวคิดดังกลาว
ได 
  1.2 รูปแบบพหุเกณฑ (multivariate effectiveness models) เปนการ
วิเคราะหประสิทธิผลขององคการโดยการสรางรูปแบบ (model-building) ซึ่งมีสมมติฐานและ
นําไปทดลองหรือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรหลัก ซึ่งอาจมีผลตอความสําเร็จขององคการ 
เปนรูปแบบที่มีประโยชนมากกวาการใชเกณฑเดี่ยว เพราะรูปแบบตางๆ พยายามแสดงใหเห็น
วาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกัน และเปนองคประกอบของผลการดําเนินงาน การใชรูปแบบนี้
เพื่อแกขอจํากัดของรูปแบบตัวแปรเดียวหรือเกณฑเดี่ยว  
  2 แบงตามการกําหนดเกณฑเพื่อสรางรูปแบบมี 2 ลักษณะดังนี้ 
  2.1 รูปแบบที่มีลักษณะพรรณนา (descriptive models) เปนการสรุปลักษณะ
ซึ่งไดจากการวิเคราะหวิจัยองคการที่ประสบความสําเร็จมาเสนออยูบนพื้นฐานของการคนพบ
ส่ิงที่เกิดขึ้น จากสภาพความเปนจริงที่ไดไปสํารวจหรือวิเคราะห 
  2.2 รูปแบบที่มีลักษณะเปนการสรางปทัสถาน (normative models) เปนการ
กําหนดสภาวะที่จําเปนตองมี (requisite conditions) เพื่อใหองคการมีประสิทธิผล ซึ่งอาจเกิด
จากการสรางทฤษฎี (theoretical formulations) จากคานิยมสวนตัวของผูเสนอเอง มีเหตุผล 
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หรือมีการทดลองเพื่อพิสูจนวาเกณฑที่กําหนดขึ้นดังกลาวเปนมาตรฐานที่ใชวัดประสิทธิผล
องคการไดอยางแทจริงถูกตอง 
 3. แบงตามความสามารถในการนําเกณฑการประเมินผลไปประยุกตใช 
  3.1 รูปแบบที่เปนสากล (universalistic models) รูปแบบซึ่งเปนเกณฑที่
สามารถนําไปใชประยุกตในการประเมินประสิทธิผลขององคการไดทุกองคการ 
  3.2 รูปแบบที่เฉพาะ (contingent models) รูปแบบซึ่งเสนอเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิผลที่ใชไดเฉพาะองคการบางประเภทเทานั้น 
 4. แบงตามเทคนิคที่ใชในการไดมาซึ่งเกณฑในการประเมินประสิทธิผล 
  4.1 รูปแบบอนุมาน (deductive models) เปนรูปแบบที่ไดจากการพิจารณา
หลักการทั่วไปประกอบดวยเกณฑการประเมินผลซึ่งไดจากการตีความตามทฤษฎีแลวก็นํา
เกณฑดังกลาวไปทําการศึกษาวิเคราะหตอไป 
  4.2 รูปแบบอุปมาน (induction models) เปนรูปแบบที่เปนผลจากการพิสูจน
จากกรณีเฉพาะโดยผูทําการศึกษาวิจัยพยายามสรางเกณฑการประเมินผลที่มีความหมายอัน
เปนผลจากการคนควาวิจัย 
 

1.4 แนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
 

 Carter V. Good (1973: 370) ไดสรุปความหมายของคําวารูปแบบในพจนานุกรม
การศึกษา มี 4 ความหมาย คือ 

1. เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 
2. เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ  เชน  การออกเสียงภาษาตางประเทศ  เพื่อให 

ผูเรียนไดเลียนแบบ  เปนตน 
3. เปนแผนภูมิ  ซึ่งเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  เปนหลักการหรือแนวคิด 
4. เปนชุดของปจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน  ซึ่งรวมตัวกันเปน 

ตัวประกอบและสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเปนสูตรทางคณิตศาสตร  หรือ
บรรยายเปนภาษาก็ได 
 Nadler (1980) กลาวถึงรูปแบบวา เปนการนําทฤษฎี แนวทาง และกรอบแนวคิดมา
พัฒนาเพื่อใหสามารถแปลความหมายของปรากฏการณตางๆ ได 
 Keeves (1988: 559) ระบุวารูปแบบ หมายถึง การแสดงโครงสรางเพื่อใชศึกษา
ความสัมพันธของตัวแปร 
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 Hauser (1980) กลาวถึงรูปแบบวา เปนสิ่งที่ออกแบบมาเพื่อแสดงถึงองคประกอบ
และกระบวนการในการตรวจสอบความแตกตางระหวางความสัมพันธในเชิงทฤษฎีกับ
ปรากฏการณจริง 
 อุทัย  บุญประเสริฐ  (2516: 31) กลาววา รูปแบบหมายถึง ส่ิงที่แสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธขององคประกอบที่สําคัญๆ ในเรื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะ 
 พูลสุข หิงคานนท  (2540: 50) กลาววา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางทาง
ความคิด องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษา 
 เยาวดี  วิบูลยศรี  (2544: 27) ใหนิยามคําวา รูปแบบหรือแบบจําลองวา คือ วิธีการ
ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ งไดถายทอดความคิด  ความเขาใจ  ตลอดทั้ งจินตนาการที่มีตอ
ปรากฏการณหรือเร่ืองราวใดๆ ใหปรากฏ โดยใชการสื่อสารในลักษณะตางๆ เชน ภาพวาด 
ภาพเหมือน แผนภูมิ แผนผังตอเนื่องหรือสมการทางคณิตศาสตรใหสามารถเขาใจไดงาย และ
ในขณะเดียวกันสามารถนําเสนอเรื่องราวหรือประเด็นตางๆ ไดอยางกระชับภายใตหลักการ
อยางมีระบบ 
 สรุปไดวา รูปแบบหมายถึง  ผลผลิตที่ไดสรางขึ้นมาเพื่อถายทอดความคิด  ความ
เขาใจ  หรือจินตนาการ  ที่เกี่ยวกับปรากฏการณโดยใชรูปภาพ แผนผัง แผนภูมิ หรือภาษาที่
สามารถสื่อใหเขาใจไดงาย โดยที่ผลผลิตนั้นไดพัฒนามาจากการศึกษา ทฤษฎีและแนวคิด โดย
มุงเพื่อที่จะตรวจสอบความแตกตางระหวางความสัมพันธในเชิงทฤษฎีและปรากฏการณจริง 
 

 Keeve (1988: 560) ไดกลาวถึง หลักการกวางๆ เพื่อกํากับการสรางรูปแบบไวดังนี้ 
 1. รูปแบบ ควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบได
และสามารถตอบสนองไดโดยการสังเกตและขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 
 2. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศน และการสรางความสัมพันธของตัว
แปรในลักษณะใหมซึ่งจะเปนการขยายองคความรูในเรื่องที่ผูวิจัยกําลังศึกษาดวย 

 

1.5 ตัวชี้วัดและเกณฑการตัดสินการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

 ในการประเมินประสิทธิผลองคการนั้น ตัวชี้วัด (indicator)  และเกณฑการตัดสิน 
นับไดวาเปนองคประกอบที่สําคัญ ในการที่จะทําใหการประเมินประสิทธิผลองคการมีความ
สมบูรณข้ึน ตัวชี้วัดมีชื่อเรียกแตกตางกันไปบางเชน ตัวบงชี้ หรือเคร่ืองชี้วัด แตก็ใชใน
ความหมายเดียวกัน ซึ่ง Johnstone (1981: 2) ไดใหความหมายตัวชี้วัดวาหมายถึงสารสนเทศที่
บงบอกปริมาณเชิงสัมพัทธหรือสภาวะของสิ่งที่มุงวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง Oxford  Dictionary 
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(1989: 850)  ระบุความหมายของตัวชี้วัดวาเปนสิ่งที่บงชี้หรือบอกทิศทางไปที่ส่ิงใดสิง่หนึง่  และ 
ศิริชัย กาญจนวาสี  (2545: 82)  กลาววา  ตัวชี้วัด หมายถึงตัวประกอบ  ตัวแปรหรือคาที่สังเกต
ไดซึ่งใชบงบอกสถานภาพหรือสะทอนลักษณะการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน  
 Johnstone (1981: 15-17) แบงประเภทของตัวชี้วัดทางการศึกษาออกเปน 3 
ประเภทคือ 1) ตัวชี้วัดตัวแทน (representative indicators) ซึ่งใชมากในงานวิจัย การบริหาร
และการวางแผน เปนการเลือกตัวแปรหนึ่งเปนตัวแทนที่สะทอนถึงความคาดหวังของระบบ
การศึกษา 2) ตัวชี้วัดเดี่ยว (disaggregative indicators) เปนตัวชี้วัดที่เลือกตัวแปรใดตัวแปร
หนึ่งเปนตัวแทนในการอธิบายเรื่องใดเร่ืองหนึ่งของแตละสวนหรือองคประกอบของระบบ
การศึกษา และ 3) ตัวชี้วัดรวม (composite indicators) เปนการรวมจํานวนตัวแปรทาง
การศึกษาจํานวนหนึ่งเขาดวย ซึ่งตัวแปรดังกลาวมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน ซึ่งสามารถอธบิาย
สภาพการณไดดีกวาตัวแปรเดี่ยว 
 การสรางหรือพัฒนาตัวชี้วัดนั้น Johnstone (1981: 71)  ไดกําหนดหลักการสราง
ตัวชี้วัดมี  3  ประการ  คือ  1)  การคัดเลือกตัวแปรที่สามารถจะอธิบายสิ่งที่ตองการศึกษาได  2)  
การสังเคราะหตัวแปรตางๆ เขาดวยกัน  และ  3)  การกําหนดคาน้ําหนักและความสําคัญของตวั
แปร  ซึ่งหลักทั้ง 3 ประการดังกลาวจะตองคํานึงถึงหลักการทางทฤษฎีและความเปนไปไดทาง
ปฏิบัติดวย  พิษณุ  ฟองศรี (2542: 32)ไดสรุปหลักการหรือข้ันตอนทั้ง 3 ประการ ที่สามารถ
นําไปใชประโยชนไดจริง ดังนี้ 

1) การคัดเลือกตัวแปร  ซึ่งตองมีความสัมพันธกับส่ิงที่ประเมิน โดยอาจยึดแนวทาง 
จากทฤษฎี งานวิจัย ผูเชี่ยวชาญ หรือประสบการณของผูสรางเอง หรืออาจใชหลายแนวทาง
รวมกันก็ได โดยมีหลักที่สําคัญ คืออยาใหตัวแปรมีจํานวนมากหรือซ้ําซอนกัน เพราะจะทําให
ส้ินเปลืองและแปลความหมายไดยาก 

2) การสังเคราะหตัวแปร ซึ่งอาจใชวิธีการสังเคราะหตัวแปรดวยการบวกหรือคูณ 
กันโดยมีหลักที่สําคัญคือจะใชการบวกเมื่อความสําคัญของตัวแปรตางๆ สามารถทดแทนกันได  
และจะใชการคูณเมื่อตัวแปรตางๆ ไมสามารถทดแทนกันได 

3) การกําหนดคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปร ซึ่งอาจใชวิธีกําหนดใหเทาหรือ 
ตางกัน  โดยขึ้นอยูกับธรรมชาติของตัวแปรและวัตถุประสงคในการนําไปใช สําหรับการ
กําหนดใหตางกันนั้น อาจใชวิธีการพิจารณาความสําคัญของตัวแปร โดยคํานึงถึงเวลา  
คาใชจาย ฯลฯ ที่เกี่ยวของกับตัวแปรนั้น หรืออาจใหผูเชี่ยวชาญกําหนดหรืออาจใชขอมูลเชิง
ประจักษก็ได 
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 ภายหลังที่สรางหรือพัฒนาตัวชี้วัดแลว การตรวจสอบตัวชี้วัดก็เปนปจจัยที่จะสงผล
ตอคุณภาพของตัวชี้วัด ซึ่งในการตรวจสอบตัวชี้วัดนั้นอาจใชแนวคิดเชิงทฤษฎี โดยให
ผูเชี่ยวชาญตัดสินหรือใชสถิติตรวจสอบก็ได โดยตรวจสอบหลักการ/ข้ันตอนทั้ง 3 ที่กลาวมาแลว 
 ในการพัฒนารูปแบบการประเมินผลประสิทธิผลองคการในที่นี้นั้น ในขั้นตอนของ
การสรางหรือพัฒนาตัวชี้วัด ตลอดจนการตรวจสอบตัวชี้วัด ใชแนวคิดเชิงทฤษฎีและการตัดสิน
ของผูเชี่ยวชาญประกอบกัน เนื่องจากตองการใหมีหลักทางทฤษฎีกับความเปนไปไดในทาง
ปฏิบัติควบคูกันไป 
 

 เกณฑการตัดสิน 
 เกณฑการตัดสิน เปนองคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งของการประเมิน ในการที่
จะชวยใหผลการประเมินมีความหมาย ในการที่จะนําไปใชประโยชนในการตัดสินใจ ในเชิง
บริหารและการพัฒนาปรับปรุงการดําเนินงานขององคการตอไป 
 Stufflebeam และคณะ (1971: 112-113) ไดเสนอหลักในการกําหนดเกณฑ จะตอง
คํานึงถึงแนวคิด คานิยม หรือความคาดหวังสิ่งที่จะประเมินจากบุคคล 4 กลุม คือ 1) ผูบริหาร
ระดับสูงขององคการ 2) บุคคลภายนอกองคการ 3) เพื่อนรวมงาน และ 4) ผูรับผิดชอบองคการ
ที่จะประเมิน 
 ศิริชัย  กาญจนวาสี  (2545: 95) นิยามความหมายของเกณฑวาหมายถึง ระดับหรือ
มาตรฐานที่ถือวาเปนความสําเร็จของการดําเนินงานหรือผลการดําเนินงาน เกณฑจึงเปนตัว
ตัดสินคุณภาพของการปฏิบัติหรือผลที่ไดรับ เกณฑอาจไดมาจากมาตรฐานทางวิชาชีพ  
มาตรฐานการกระทํา หรือระดับความคาดหวังที่พึงประสงคของกลุมผูเกี่ยวของตางๆ เชน 
มาตรฐานที่กําหนดโดยผูเชี่ยวชาญ  ความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ คานิยมของสังคม  
เปนตน  และไดแบงเกณฑออกเปน 2 ประเภท  คือ 1) เกณฑสัมพัทธ (relative criterion) เปน
เกณฑที่พัฒนามาจากประสบการณในการเปรียบเทียบกับผลที่เคยทํามาแลว หรือเปรียบเทียบ
กับปทัสถาน (norm) ของการดําเนินงานทั่วไป 2) เกณฑสมบูรณ (absolute criterion) เปน
เกณฑที่พัฒนามาจากหลักเหตุผลที่ เกี่ยวกับมาตรฐานของสิ่งนั้น หรือความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญกับมาตรฐาน  อันเปนที่ยอมรับหรือคุณภาพของสิ่งนั้นอันเปนที่ยอมรับของ
ผูเกี่ยวของอื่นๆ 
 จรัส  สุวรรณมาลา (2539: 49) ไดระบุวาวิธีที่เหมาะในการกําหนดเกณฑการตัดสิน
คือ ใหผูเกี่ยวของรวมกันกําหนดและเสนอแนวทางการกําหนดเกณฑตัดสินการประเมินองคการ
ภาครัฐ 5 ประการ คือ 1) ใชเปาหมายการดําเนินงานในแผนปฏิบัติงานของหนวยงานที่กําหนด
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ไวเมื่อตนป 2) ใชเปาหมายหรือทิศทางการดําเนินงานที่กําหนดไวในแผนกลยุทธขององคการ 3) 
ปรึกษาหาขอตกลงรวมกันระหวางฝายประเมินกับผูบริหารองคการ 4) ใชเกณฑตาม
มาตรฐานสากล และ 5) ใชหลักทางวิชาการหรือเทคนิคเฉพาะดาน 
 สวน Cameron and Whetten (1983 อางถึงใน ประเสริฐ สมพงษธรรม, 2538: 99) 
กําหนดแนวทางการตัดสินประสิทธิผลองคการ มี 5 วิธี คือ 
 1) การตัดสินโดยการเปรียบเทียบ (comparative judgment) เปนการเปรียบเทียบ
ประสิทธิผลองคการกับองคการอื่นๆ 
 2) การตัดสินโดยใชปทัสถาน (normative judgment) เปนการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานขององคการกับระดับการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน หรือเปนอุดมคติ (อุดมคติตาม
ทฤษฎี) 
 3) การตัดสินโดยใชเปาหมาย (goal-centered judgment) เปนการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานขององคการโดยใชตัวบงชี้ (indicator) ตามเปาหมายขององคการ 

4) การตัดสินโดยการปรับปรุงแกไข (improvement judgment) เปนการ 
เปรียบเทียบการปฏิบัติงานในปจจุบันกับการปฏิบัติงานที่ผานมาขององคการ โดยใชตัวบงชี้
เดียวกันวาดีข้ึนกวาเดิมหรือไม 
 5) การตัดสินใจโดยใชคุณลักษณะ (trait judgment) เปนการประเมินประสิทธิผล
โดยใชลักษณะที่แนนอนขององคการ ซึ่งไมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการที่ตัวบงชี้แนนอน 
แนวทางนี้ตองกําหนดลักษณะขององคการที่พึงประสงค และพิจารณาตัดสินองคการตาม
ลักษณะดังกลาว 
 ตัวอยาง การกําหนดเกณฑตัดสินในเรื่องประสิทธิผลองคการที่ศึกษาในประเทศไทย 
เชน  กรรณิกา เจิมเทียนชัย (2538) กําหนดเกณฑการตัดสินโดยใชลักษณะอิงกลุม โดย
เปรียบเทียบกันระหวางองคการ โดยกําหนดความมีประสิทธิผลสูงหรือตํ่าขององคการที่ศึกษา 
องคการที่มีเปอรเซ็นไทล 1 - 50 หมายถึง มีประสิทธิผลตํ่า และองคการที่มีประสิทธิผลสูง คือ
องคการที่มีเปอรเซ็นไทล 51 - 100 สวนประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) กําหนดเกณฑการตัดสิน
โดยใชลักษณะอิงเกณฑ กําหนดคะแนนเฉลี่ยแตละดานและคะแนนเฉลี่ยรวมจากการให
คะแนนระดับ 1 - 5 คะแนน โดยกําหนดใหคะแนนเฉลี่ยรวม 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
นอย  และคะแนน 1.00 - 1.49 หมายถึง ระดับประสิทธิผลนอยที่สุด 
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ตอนที่  2 แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  
 

2.1 บทนําและความรูพื้นฐานเกี่ยวกับ Balanced Scorecard 
 

 ในยุคขอมูลขาวสาร (information age) องคการโดยเฉพาะองคการธุรกิจ จะตองมีการ
ปรับตัวเพื่อการแขงขันในทางธุรกิจที่มีสูงมากเพื่อการอยูรอดขององคการ โดยลักษณะของการ
ดําเนินงานขององคการภายใตยุคขอมูลขาวสารจะมีลักษณะดังนี้ (Kaplan and Norton,  
1996: 4 -6) 
 1. การประสานกันหลายฝายงาน (cross-function) จากอดีตในยุคอุตสาหกรรม  
ความสามารถเฉพาะดานจะนํามาซึ่งความไดเปรียบในการแขงขัน แตเมื่อเวลาผานไปการทําให
เกิดความชํานาญเฉพาะดานกอใหเกิดความไมมีประสิทธิภาพ อันเนื่องมาจากการขาดการ
ประสานแผนที่ดีระหวางฝาย/หนวยงานยอยที่เกี่ยวของ ทําใหระยะเวลาในการตอบสนองความ
ตองการของลูกคาชาลง ในปจจุบันองคการจะตองมีการปฏิบัติงานในลักษณะประสานสัมพันธ 
เชื่อมความสามารถเฉพาะ ความชํานาญในหนาที่ใหเกิดกระบวนการธุรกิจในเชิงบูรณาการ อัน
จะนํามาซึ่งความรวดเร็ว ความมีประสิทธิภาพและคุณภาพตอไป 
 2. การเชื่อมโยงระหวางลูกคาและซัพพลายเออร (links to customers and 
suppliers) ในปจจุบันองคการธุรกิจสามารถเชื่อมโยงขอมูลต้ังแต อุปทาน การผลิตและการสง
มอบบริการลูกคาในลักษณะของ value chain ที่การผลิตสินคาเปนไปตามความตองการของ
ลูกคาไมใชตามแผนการผลิต ทําใหทุกฝายไดมีการพัฒนาคุณภาพสินคาใหสูงขึ้นดวยตนทุนต่ํา
และระยะเวลาปฏิบัติการที่รวดเร็ว 
 3. การแบงกลุมลูกคา (customer segmentation) ในยุคอุตสาหกรรม กิจการจะ
นําเสนอสินคาที่ เปนมาตรฐานเกี่ยวกับลูกคาดวยตนทุนที่ต่ําและเมื่อลูกคาพอใจใน
ปจจัยพื้นฐานเพียงพอแลวยอมนําไปสูความตองการที่พิเศษเฉพาะบุคคลมากขึ้น ดังนั้นในยุคนี้
ธุรกิจจะตองเรียนรูถึงความตองการของลูกคาตอสินคาและการบริการในแตละกลุมและลูกคา
ดวย 
 4. ขนาดใหญระดับโลก (global scale) พื้นที่ทางภูมิศาสตรไมใชอุปสรรคในการ
แขงขันขามประเทศตอไปแลว องคการตางๆ จะตองมีการแขงขันเพื่อความเปนองคการที่ดีที่สุด
ในโลก การลงทุนที่สูงขึ้นยอมตองการสินคาและการบริการใหมๆ เพื่อตอบสนองลูกคาทั่วโลก
และบริษัทจะตองเชื่อมโยงประสิทธิภาพและการแขงขันในระดับโลกกับการตลาดในระดับ
ทองถิ่นดวย 
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 5. นวัตกรรม (innovation) วงจรของสินคาจะลดลงเรื่อยๆ ความไดเปรียบในการ
แขงขันในยุคใดยุคหนึ่งไมไดเปนหลักประกันวาจะมีความไดเปรียบในวงจรตอไป ดังนั้นในยุคที่
มีการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีองคการจะตองประเมินสภาพความตองการสินคาของลูกคา
ในอนาคตและมีการพัฒนานวัตกรรม เทคโนโลยี เพื่อนําไปสูความมีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินการและการบริการ มีการปรับปรุงอยางตอเนื่องในกระบวนการและความสามารถในการ
ผลิตเพื่อความสําเร็จในระยะยาว 
 6. พนักงานที่มีความรู (knowledge workers) ในปจจุบันการผลิตสวนใหญสามารถ
ใชเทคโนโลยีที่เปนไปโดยอัตโนมัติ ความตองการกําลังคนที่อยูในภาคการผลิตจึงลดนอยลง 
ธุรกิจมีความซับซอนขึ้น องคการจึงตองการบุคลากรที่ทํางานดานการคิดวิเคราะหมากขึ้น และ
การใชประโยชนจากความรูของพนักงาน 
 นอกจากประเด็นดังกลาวขางตน อันเปนแนวทางปฏิบัติที่รองรับการเปลี่ยนแปลงใน
ยุคขอมูลขาวสาร องคการตางๆ ไดมีความพยายามรณรงคโครงการตางๆ หรือเทคนิควิธีการที่
ชวยในการปรับปรุงการดําเนินงานขององคการอันจะสงผลใหองคกรประสบผลสําเร็จในการ
แขงขันตอไปในอนาคต  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 

 อยางไรก็ตามโครงการหรือเทคนิควิธีการดังกลาว ยังไมไดทําใหเกิดผลเพียงพอใน
การปรับปรุงหรือเพื่อความอยูรอด เพราะเนนเพียงสวนหนึ่งของการดําเนินงานไมสามารถ
เชื่อมโยงกับกลยุทธขององคการหรือไมก็จะมุงเพียงแตการบรรลุซึ่งวัตถุประสงคเฉพาะทาง
การเงินและผลลัพธทางเศรษฐศาสตรเทานั้น  แตองคการจําเปนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยน
มากกวานั้นซึ่งรวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงทางดานการวัดผลและระบบการจัดการโดยองคการ
เอง 
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 องคการจําเปนที่จะตองนําเครื่องมือทางการจัดการสมัยใหมมาใช โดยเฉพาะ
กระบวนบริหารภายในองคการจะเปลี่ยนไปเปนการบริหารเชิงกลยุทธ ที่เร่ิมจากการวางแผนซึ่ง
อยูภายใตกรอบของการประเมินปจจัยภายในและปจจัยภายนอก นําไปสูการกําหนดกลยุทธ 
การดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว องคการจะตองมีระบบการ
ติดตาม  ควบคุมและประเมินผลที่จะทราบผลการดําเนินงาน และจากคํากลาวที่วา You can't 
measure it, you can't manage it   
 จากอดีตองคการธุรกิจมุงวัดผลเฉพาะในดานการเงิน หรือเนนผลกําไรเปนหลัก ซึ่ง
ไมเพียงพอตอการวัดความสําเร็จขององคกรในยุคขอมูลขาวสาร ซึ่งการวัดผลทางดานการเงิน 
จะเปนขอมูลที่สะทอนถึงผลการดําเนินงานในอดีตและฐานะทางการเงินในปจจุบันเทานั้นไมได
สะทอนใหเห็นถึงปจจัยดานอื่นๆ ที่มีความสําคัญตอการเจริญเติบโตขององคการในระยะยาว 
เชน นวัตกรรม การจัดการความรู การพัฒนาอยางตอเนื่อง อีกทั้งการมุงเนนเฉพาะดานการเงิน
เปนการใหความสําคัญ เฉพาะมุมมองภายในองคการโดยการขาดการใหความสําคัญกับปจจัย
ภายนอกองคการที่มีผลตอการแขงขันในปจจุบันและอนาคต การวัดผลการดําเนินงานของ
องคกรไมเพียงแตสามารถระบุความสําเร็จที่เกิดขึ้นในปจจุบันเทานั้น แตตองแสดงใหเห็นถึง
สัญญาณสําคัญของการปรับตัวที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตดวยพลวัต (dynamism) ขององคการทีม่ี
ความสําคัญเทียบเทาความสําเร็จที่ เกิดขึ้นในปจจุบันและเปนเครื่องนําทางที่ดีสําหรับ
ปฏิบัติการในอนาคต ดังนั้นการวัดผลการดําเนินงานแบบเดิมจึงไมเหมาะสมและเพียงพอตอไป 
 Balanced Scorecard ซึ่งเปนเครื่องมือการจัดการสมัยใหมที่ไดรับความนิยมใน
ปจจุบันที่มุงวัดความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูในระยะยาว องคการจะตองสรางคุณคา
การลงทุนในอนาคตตั้งแตลูกคา suppliers พนักงาน กระบวนการ เทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรม ซึ่งการวัดผลตามแนว Balanced Scorecard นั้นไมเพียงแตมุงเฉพาะการวัดผล
ทางดานการเงินเทานั้น แตยังมุงมองไปที่ทรัพยากรหรือความสามารถที่ไมสามารถจับตองได 
(intangible resources and capabilities) 
 Balanced Scorecard พัฒนาโดย Kaplan และ Norton โดยนําเสนอแนวคิดนี้ลงใน
วารสาร  Harvard  Business Review  เมื่อป 1992 และตอมาในป 1996 ทั้งสองทานไดรวมกัน
เขียนหนังสือ Balanced Scorecard ข้ึนมาโดยมุงเนนการใช Balanced Scorecard เปน
เครื่องมือในการสื่อสารกลยุทธและทําใหเกิดความสอดคลองเปนหนึ่งเดียวกันทั่วทั้งบริษัท และ
ลาสุดป 2000 หนังสือ The Strategy - Focused Organization ก็เปนหนังสือที่แตงรวมกันของ
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บุคคลทั้งสอง นํามาซึ่งความนิยมอยางกวางขวางทั้งในองคการธุรกิจและหนวยงานของรัฐ
ตลอดมา 
 Kaplan และ Norton ไดเสนอแนวคิดในการประเมินองคการโดยใหพิจารณาตัวชี้วัด
ดานอื่นๆ ดวยไมเพียงแตเฉพาะตัวชี้วัดดานการเงินเทานั้น (financial indicators) เทานั้น โดย
เสนอใหพิจารณาตัวชี้วัดใน 4 มุมมอง (perspectives) คือ 1) มุมมองดานการเงิน (Financial 
Perspective) 2) มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) 3) มุมมองดานกระบวนการ
ภายใน (Internal Process Perspective) 4) มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning 
and  Growth Perspective)  ซึ่งปจจุบัน Balanced Scorecard ถูกพัฒนามากกวาเปนเพียงแค
ระบบในการประเมินองคการเทานั้นแตไดกลายเปนเครื่องมือในการนํากลยุทธไปปฏิบัติและ
เครื่องมือในการบริหารที่ชวยทําใหองคการมุงเนนและใหความสําคัญกับกลยุทธมากขึ้น 
 ทั้งสี่มุมมองนี้จะเชื่อมโยงกับวิสัยทัศนและกลยุทธขององคการ โดยในแตละมุมมอง
จะประกอบดวยวัตถุประสงค ตัววัดผล เปาหมาย และโครงการเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายนั้น  ดัง
แสดงในแผนภาพขางลางนี้ 
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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 จะเชื่อมโยงใชหลักการของเหตุและผล (cause and effect) เชน
องคการธุรกิจ โดยเริ่มจากเปาหมายขององคการคือ การอยูรอดและทํากําไร (มุมมองดาน
การเงิน) ซึ่งจะเปนไปไดก็ตอเมื่อลูกคามีความพึงพอใจและใชสินคาหรือบริการขององคการ 
(มุมมองทางดานลูกคา) ซึ่งจะเปนไปไดโดยองคการจะตองมีกระบวนการจะเปนที่เอื้ออํานวย 
(มุมมองกระบวนการภายใน) ซึ่งจะเกิดมาจากการพัฒนาและเรียนรูเพื่อการเจริญเติบโตของ
องคการ (มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา) 
 รายละเอียดของแตละมุมมองมีดังนี้  
 1. มุมมองดานการเงิน  (Financial Perspective) วัตถุประสงคทางดานการเงินเปน
ตัวแทนของเปาหมายระยะยาวขององคการเพื่อที่จะใหผูถือหุนรับผลตอบแทนสูงสุดจากการ
ลงทุน  การใช Balanced Scorecard ไมไดขัดแยงกับเปาหมายนี้ ในทางปฏิบัติ Balanced 
Scorecard จะชวยใหกําหนดวัตถุประสงคทางการเงินชัดเจนขึ้นและเหมาะสมกับหนวยธุรกิจ
ในระดับตางๆ ของการเจริญเติบโตของวงจรธุรกิจ ซึ่งแบงออกเปน 3 ระยะคือ 1) วัยเติบโต 
(growth) เปนชวงแรกเริ่มของวงจรธุรกิจซ่ึงวัตถุประสงคจะเนนที่การเติบโตของยอดขายและ
ดานการบริการ ความสามารถของพนักงานและเปดตลาดใหม  2) ชวงรักษา (sustain) เปนชวง
จะตองดึงดูดการลงทุนและการลงทุนใหม (reinvestment) และมีวัตถุประสงคที่สัมพันธกับ
ความสามารถในการทํากําไร 3) ชวงเก็บเกี่ยวผล (harvest) เปนชวงอิ่มตัวของวงจรธุรกิจ โดย
วัตถุประสงคของชวงนี้จะเนนที่กระแสเงินสด 
  ภายใตมุมมองดานการเงินผูบริหารไมเพียงแตจะประเมินความสําเร็จของธุรกิจที่
ผานมาแลวเทานั้น แตจะตองพิจารณาตัวแปรที่สําคัญในการขับเคลื่อนใหเกิดผลลัพธในระยะ
ยาวดวย ซึ่งขึ้นอยูกับประเภทของธุรกิจ สภาพแวดลอมในการแขงขัน และกลยุทธของแตละ
หนวยธุรกิจ 
  ในแตละวัตถุประสงคและการวัดในมุมมองตางๆ จะตองมีความเชื่อมโยงตอ
ความสําเร็จของมุมมองทางดานการเงินอยางเปนเหตุเปนผล ภายใตวิธีการนี้จะไมมี 
scorecard ตัวไหนที่จะโดดเดี่ยว ไมเกี่ยวของกันหรือขัดแยงกับวัตถุประสงค ซึ่ง scorecard จะ
เปนเรื่องเกี่ยวกับกลยุทธ ดังนั้นการใช Balanced Scorecard ดานการเงินจึงควรเริ่มตนดวย
การทําความเขาใจกับกลยุทธขององคการ แลวแปลเปนวัตถุประสงคทางการเงิน และเชื่อมโยง
ดวยลําดับของกิจกรรมที่เกี่ยวของกับกระบวนการทางการเงิน ลูกคา กระบวนการภายใน 
พนักงานและระบบ ที่จะนําไปสูการบรรลุผลลัพธเชิงเศรษฐกิจในระยะยาว 
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  ภายใตกลยุทธดานการเงินจะประกอบดวย วัตถุประสงคที่สําคัญ 2 ดาน ไดแก 
1) ดานการเพิ่มข้ึนของรายได (revenue growth) 2) ดานการลดลงของตนทุน (cost reduction) 
หรือการเพิ่มข้ึนของผลิตภาพ (productivity improvement) ซึ่งสามารถประกอบไปดวยการใช
สินทรัพยใหเปนประโยชนมากข้ึน (asset utilization) ตลอดจนการลดความเสี่ยง ซึ่ง
วัตถุประสงคดังกลาวจะตองเชื่อมโยงกับมุมมองอ่ืนๆ ดวย 
 

2. มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) ในการกําหนดมุมมองดานลูกคา 
ผูบริหารจะตองมีความชัดเจนเกี่ยวกับกลุมลูกคาที่เปนกลุมเปาหมายและเขตการทําธุรกิจ
เสียกอน วัตถุประสงคหลักของมุมมองดานลูกคาที่สําคัญคือ สวนแบงตลาด การรักษาลูกคา
เดิม การหาลูกคาใหม ความพึงพอใจของลูกคา และกําไรตอลูกคา ตัวชี้วัดเหลานี้จะใช
เปาหมายในการดําเนินการของฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ  เชน ฝายการตลาด กลุมปฏิบัติการ ขนสง
และฝายพัฒนาสินคาและการบริการ ซึ่งเดิมตัวชี้วัดเหลานี้เปนสวนหนึ่งของขอบกพรองของการ
วัดผลทางการเงินแบบเดิม ซึ่งเปนการวัดผลในอดีต พนักงานจะไมรูกับวิธีการที่จะทําใหลูกคา
พึงพอใจ หรือการรักษาลูกคาเกา ซึ่งเปนการสายเกินไปที่จะแกไขกวาผลจะออกมา ดังนั้น
ผูบริหารจะตองกําหนดกลุมลูกคาที่มีความสําคัญและเลือกวิธีการสรางคุณคาเพื่อใหเกิดความ
พอใจใหแกกลุมลูกคาเปนการรักษาลูกคาเหลานี้ไวในระยะยาว ดํารงไวเปนฐานในการขยาย
ธุรกิจตอไป ผูบริหารสามารถกําหนดวิธีการแสวงหาคุณคา (value proposition) ที่องคการ
จะตองสนองตอความตองการของลูกคากลุมเปาหมาย  คุณคาที่องคการจะนําเสนอใหกับลูกคา
มีอยู 3 ระดับ (พสุ เดชะรินทร, 2544: 41-42) และองคการจะตองมีความชัดเจนวาจะมุง
นําเสนอคุณคาในดานใดดานหนึ่ง สวนดานอื่นๆ องคการก็ตองรักษาไวไมใหต่ํากวามาตรฐาน 
โดยคุณคาที่องคการมุงนําเสนอทั้ง 3 ประการ ประกอบดวย 

1) การเปนผูนําดานสินคาและบริการ (product / service  leadership) ซึ่งเปน 
คุณคาในดานความเปนผูนําในดานของสินคาและบริการ ไมวาจะเปนในดานของเทคโนโลยี 
การออกแบบการใชงาน  เปนตน 

2) การดําเนินงานที่เปนเลิศ (operation efficiency) ไดแก การที่องคการมีการ 
ดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่สูง ทําใหสามารถนําเสนอสินคาและบริการที่ไดมาตรฐานใน
ตนทุนต่ํา  อันจะสงผลใหราคามีความเหมาะสม 
 3)  ความใกลชิดกับลูกคา (customer intimacy) ไดแก การที่องคการมีความใกลชิด
กับลูกคา สามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาไดตลอดเวลา 
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 ดังนั้นมุมมองดานลูกคา จะประกอบดวยวัตถุประสงคและตัวชี้วัดใน 2 ระดับ ไดแก 
ระดับที่เปนผลลัพธ (outcomes) ซึ่งไดแกวัตถุประสงคหลัก และระดับที่เปนตัวชี้นํา (drivers) ซึ่ง
ไดแกการนําเสนอคุณคาที่ลูกคาหลักตองการ และความสัมพันธระหวางทั้งสองระดับจะเปนไปใน
ลักษณะของเหตุและผล 
 3.  มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) ภายใตมุมมอง
กระบวนการภายในผูบริหารจะตองศึกษาถึงกระบวนการดําเนินงานและความสามารถในการ
แขงขันขององคการในปจจุบันและกําหนดเปน core competencies หรือความสามารถในการ
แขงขันที่โดดเดนเพื่อตัดสินใจเลือกกลยุทธที่เหมาะสม และสรางกระบวนการใหมที่เสริมสราง
ความแข็งแกรงในการปฏิบัติงาน และเพิ่มโอกาสในการแขงขันใหมๆ ใหกับองคการตามแนวทาง
กลยุทธที่เลือกไว จากนั้นจึงกําหนดเครื่องมือที่สามารถประเมินผลงานตามกระบวนการและ
ความสามารถในการแขงขัน ทั้งนี้เพื่อตอบสนองในการบรรลุวัตถุประสงคดานการเงินและลูกคา 
ในการวัดผลแบบดั้งเดิมมุงเฉพาะเพื่อการติดตามและปรับปรุงราคา คุณภาพ และระยะเวลา ของ
กระบวนการทางธุรกิจที่เปนอยู  แตตามแนวทางของ Balanced Scorecard จะใชปจจัยภายนอก
ที่คํานึงถึงการสรางคุณคาเพิ่มแกลูกคามากําหนดกระบวนการภายใน 
 การพัฒนานวัตกรรมในกระบวนการเปนสิ่งสําคัญของมุมมองทางดานกระบวนการ
ภายใน  จุดสําคัญของการพัฒนานวัตกรรมกระบวนการคือการใหความสําคัญในสิ่งตอไปนี้ การชี้
เฉพาะถึงคุณลักษณะของพื้นที่ตลาดที่องคการจะตองสรางความพึงพอใจดวยสินคาและการ
บริการในอนาคต ตลอดจนการออกแบบและพัฒนาสินคาและการสงมอบ ซึ่งแนวทางนี้องคการ
จะตองใหความสําคัญในการศึกษา วิจัย ออกแบบและพัฒนากระบวนการในการผลิตสินคาใหม  
พัฒนาการบริการและสรางตลาด 
 ในกระบวนการปฏิบัติสําคัญที่องคการจะตองกําหนดใหไดวาตนทุน คุณภาพ เวลา
และลักษณะการปฏิบัติการ  ควรเปนอยางไรที่จะสามารถทําใหคุณภาพของสินคาและการบริการ
ที่เปนเลิศแกกลุมลูกคาเปาหมายในปจจุบัน  รวมไปถึงกิจกรรมบริการหลังการขายดวย 
 อีกประการหนึ่ง ระบบสารสนเทศมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานตามแนวทาง  
Balanced Scorecard เพื่อการสรางระบบขาวสารที่ส่ือกลับใหผูบริหารไดทราบวา  กระบวนการที่
เลือกใชเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามกลยุทธนั้น มีปญหาหรือไม หรือมีขอบกพรองหรือไมอยางไร
ไดอยางรวดเร็ว อันเปนผลใหผูบริหารสามารถปรับปรุงและพัฒนากระบวนการไดดีและเหมาะสม
มากขึ้นและนอกจากนี้ยังเปนการสรางระบบการสื่อสารภายในองคการระหวางผูบริหารกับ
พนักงานตลอดจนสรางความสามารถในการแขงขันขององคการเพิ่มข้ึนอีกดวย 
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 4. มุมมองดานการเรียนรูและพัฒนา (Learning and Growth Perspective) มุมมอง
ดานการเรียนรูและการพัฒนาเปนมุมมองที่สําคัญมาก เพราะที่สุดแลวการที่องคการบรรลุ
วัตถุประสงคทางดานการเงิน ลูกคา และกระบวนการภายใน ยอมข้ึนอยูกับความสามารถของ
องคการในการเรียนรูและพัฒนา ทั้งนี้เพื่อการเติบโตและการปรับปรุงในระยะยาวโดยการเรียนรู
และการพัฒนาขององคการมาจาก 3 แหลงหลักๆ คือ 1) ความสามารถของพนักงาน (employee 
capabilities) 2)  ความสามารถในการจัดการระบบขอมูลขาวสาร (information system) และ 3) 
การจูงใจ การใหอํานาจและการจัดองคการ (motivation, empowerment and aligment) 
 องคการมีความจําเปนที่จะตองลงทุนอยางยั่งยืนในการเพิ่มพูนความสามารถของ
บุคคล  ระบบและกระบวนการภายในองคการ  โดยมุงพัฒนาในดานการฟนฟู ทักษะของพนักงาน  
พัฒนาระบบขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน โดยมีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่องเพื่อสามารถรองรับการปฏิบัติการที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายในวัตถุประสงคของ
องคการในระยะยาวตอไป 
 

แผนภาพที ่3  กรอบการวัดดานการเรียนรูและพัฒนา 
 

การวัดหลัก 
 

ผลลัพธ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
       
ส่ิงที่ทําใหบรรลุผลสําเร็จ 
 
ความสามารถของทีมงาน           โครงสรางพื้นฐาน                บรรยากา
        ทางเทคโนโลยี                  การทําง

 

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

 ในการพัฒนาและจัดทํา Balanced Scorecard ประกอบดวย ข้ันตอนตางๆ ดังนี้    
(Olve et.al, 1999) และ พสุ เดชะรินทร (2545: 47-67) 
 1. วิเคราะหเพื่อหาจุดแข็ง จุดออน โอกาสและภาวะคุกคามขององคการ โดยใช
หลักการบริหารเชิงกลยุทธ ในการทํา SWOT Analysis ซึ่งเปนการวิเคราะหปจจัยภายใน
องคการ  เพื่อทราบสถานะและบทบาทขององคการในปจจุบัน วามีจุดแข็ง จุดออนอยางไร และ
การวิเคราะหปจจัยภายนอกองคการ เพื่อทราบถึงสภาวะของสถานการณตางๆ ภายนอก
องคการที่มีผลตอองคการทั้งในดานของโอกาสและภาวะคุกคาม จากการวิเคราะห SWOT ของ
องคการทําใหไดทราบถึงสถานะและบทบาทขององคการในปจจุบัน และระบุขอตกลงที่องคการ
ตองการบรรลุผลอยางไรในอนาคต (ในขั้นตอนนี้อาจจะผนวกการวิจัยและการสัมภาษณผูมสีวน
ไดสวนเสีย และบุคคลในระดับตางๆ ขององคการ) ผลจากขั้นตอนนี้ เพื่อใหไดทิศทางและกล
ยุทธขององคการที่ชัดเจนและเปนเอกฉันท (ความเห็นพองของกลุม) 
 2. กําหนดและยืนยันวิสัยทัศนขององคการ ตามรูปแบบของ Balanced Scorecard 
จะอยูบนฐานของความเขาใจรวมกันเกี่ยวกับวิสัยทัศนขององคการตั้งแตข้ันตอนแรก อันจะ
กอใหเกิดความรวมมือของบุคลากรในองคการเพื่อการบรรลุซึ่งวิสัยทัศนรวมกัน หลังจาก
กําหนดวิสัยทัศนขององคการแลวจะตองมีการยืนยันถึงวิสัยทัศนจากผูรวมกําหนดอีกครั้งหนึ่ง 
โดยมีการอภิปรายทําความกระจางวิสัยทัศนใหเปนที่เขาใจรวมกัน 

3 วิเคราะหและกําหนดวา Balanced Scorecard ขององคการควรจะมีกี่มุมมอง   
โดยทั่วไปตามแนวคิดของ Kaplan and Norton จะประกอบดวย 4 มุมมอง คือ มุมมองดาน
การเงิน (Financial Perspective) มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) มุมมองดาน
กระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และมุมมองดานการเรียนรูและการ
พัฒนา (Learning and Growth Perspective) อยางไรก็ตามองคการสามารถที่จะกําหนด
มุมมองอื่นๆ อีกก็ได ซึ่งมุมมองดังกลาวควรจะมีความสัมพันธกันอยางไร 
 4. จัดทําแผนที่กลยุทธ (strategy map) ระดับองคการและวัตถุประสงคที่สําคัญของ
มุมมองในดานตางๆ โดยที่วัตถุประสงคภายใตแตละมุมมองนั้นจะตองจัดลําดับความสําคัญ
ของวัตถุประสงคแตละประการและ จะตองมีการสรางความเชื่อมโยงระหวางวัตถุประสงคในแต
ละดานอยางชัดเจนในลักษณะของความสัมพันธในเชิงเหตุและผล ทั้งนี้เพื่อนําไปสูการบรรลุ
วิสัยทัศนที่กําหนดไว 
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5. ยืนยันและใหความเห็นชอบตอแผนที่กลยุทธ โดยกลุมผูบริหาร จากการที่ไดมี 

การประชุมรวมกัน 
6. ภายใตวัตถุประสงคแตละประการ จะตองกําหนดรายละเอียดของวัตถุประสงค 

นั้นในดานตางๆ ทั้งในดานของตัวชี้วัด ฐานขอมูลในปจจุบัน เปาหมายที่ตองการบรรลุ รวมทั้ง
แผนงานกิจกรรมหรือโครงการ (initiative) ที่จะตองทํา โดยมีข้ันตอนยอยๆ ดังนี้ 

6.1 การจัดทําตัวชี้วัดอาจกระทําไดโดยการกําหนดปจจัยแหงความสําเร็จของ 
องคการ (critical success factors) มีแนวทางหลักๆ สองดาน คือ 1) ถาองคการเริ่มจากการ
จัดทํา Balanced Scorecard ผูบริหารก็สามารถที่จะกําหนดปจจัยแหงความสําเร็จในการที่
บรรลุวัตถุประสงคแตละดาน จากนั้นคอยกําหนดตัวชี้วัดขึ้นมา โดยตัวชี้วัดที่จะกําหนดขึ้นมา
นั้นจะใชวัดหรือประเมินวาองคการสามารถบรรลุปจจัยแหงความสําเร็จนั้นไดหรือไม 2) ถา
องคการไมไดมีการจัดทํา Balanced Scorecard องคการสามารถที่จะจัดทําปจจัยแหง
ความสําเร็จขององคการขึ้นมา จากนั้นคอยกําหนดตัวชี้วัดสําหรับปจจัยแหงความสําเร็จแตละ
ดาน   
  สําหรับตัวชี้วัดที่ดี ควรจะประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 
  6.1.1 มีความสอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการ 
  6.1.2 ควรแสดงถึงสิ่งที่มีความสําคัญเทานั้น  คือ  ตัวชี้วัดที่แสดงถึงผล
ดําเนินงานที่สําคัญขององคการหรือที่เรียกวา performance indicators และตัวชี้วัดที่ใชวัด
กิจกรรมหรืองานที่มีความสําคัญ แตอาจจะไมคอยผิดพลาด 

6.1.3 ตัวชี้วัดที่เปนทั้งทางดานการเงินและไมใชดานการเงิน 
6.1.4 ประกอบดวยตัวชี้วัดที่เปนเหตุ (lead indicators) และผล (lag  

indicators) 
6.1.5 ตัวชี้วัดทุกตัวที่สรางขึ้นจะตองมีบุคคลหรือหนวยงานที่รับผิดชอบ 
6.1.6 ตัวชี้วัดที่สรางขึ้นมาควรเปนตัวชี้วัดที่องคการสามารถควบคุมไดอยาง 

นอยรอยละ 80 
6.1.7 เปนตัวชี้วัดที่สามารถวัดไดและเปนที่เขาใจของบุคคลทั่วไป 
6.1.8 จะตองชวยใหผูบริหารและพนักงานสามารถติดตามการเปลี่ยนแปลง 

ตางๆ ไดดี 
6.1.9 จะตองไมกอใหเกิดความขัดแยงภายในองคการ 
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   6.2 การกําหนดเปาหมาย เปาหมายจะตองถูกกําหนดทุกๆ ตัวชี้วัด มีทั้งเปาหมาย
ระยะสั้นและระยะยาว สามารถตรวจสอบไดอยางตอเนื่องและมีความจําเปนที่นําไปสูการแกไข
การปฏิบัติงานในเวลานั้นๆ เปาหมายจะตองสอดคลองกับวิสัยทัศนและกลยุทธและจะตองไม
ขัดแยงกัน 
  6.3 การจัดทําแผนงานโครงการและกิจกรรมที่จะตองทําเพื่อชวยใหบรรลุเปาหมาย
ที่กําหนดขึ้น 
 7. เมื่อจัดทําแผนงานหรือโครงการเสร็จแลวสามารถที่จะแปลง (cascade) ตัวชี้วัด
และเปาหมายระดับองคการใหเปนของผูบริหารรองลงไป เพื่อใหผูบริหารระดับรองไดจัดทําและ
ปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการหลักและกําหนดตัวชี้วัดใหกับผูบริหารระดับรองๆ ลงไป 
 8. ปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการ เพื่อความคงไวซึ่ง scorecard เปนความจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองมีการดําเนินการอยางตอเนื่องอันเปนเครื่องมือทางการบริหาร โดยมีระบบ
ฐานขอมูลสําหรับการรวบรวมขอมูลและรายงานผลการควบคุมการดําเนินการตามแผนอันเปน
สวนหนึ่งของการปฏิบัติงานประจําวันในองคการ 
 

2.3 Balanced Scorecard กับองคการที่ไมหวังผลกําไรและองคการภาครัฐ 
 

 ในการนํา Balanced Scorecard มาใชกับองคการที่ไมหวังผลกําไรและองคการ
ภาครัฐนั้น มีประเด็นที่แตกตางไปจากองคการธุรกิจคือ วิสัยทัศนขององคการธุรกิจจะ
ตอบสนองมุมมองดานการเงินเปนเปาหมายสูงสุด เชน การทํากําไรใหไดสูงสุดเพื่อการเปนที่ 1 
ในอุตสาหกรรม  โดยที่วัตถุประสงคทางการเงินจะอยูบนสุดของโครงสราง  Balanced 
Scorecard สําหรับองคการที่ไมหวังผลกําไรและองคการภาครัฐ การมุงไปสูวัตถุประสงคที่
มุงหวังระยะยาว  จะเปนเปาหมายสูงสุดขององคการ เชน การลดภาวะความยากจน ลดการไมรู
หนังสือหรือปรับปรุงสภาพแวดลอม ดังนั้นวัตถุประสงคภายใน scorecard จะตองตอบสนองตอ
การปรับปรุงมุงไปสูวัตถุประสงคในระดับสูง และตัววัดทางดานการเงินจะไมเกี่ยวของกับตัวชีว้ดั
ที่จะนําไปสูการบรรลุ พันธกิจขององคการ พันธกิจขององคการจะตองเปนตัววัดอยูระดับสูงสุด
ของ scorecard ดังแสดงตามแผนภาพที่ 4 
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แผนภาพที่ 4 แสดงการดัดแปลงกรอบ Balanced Scorecard กับองคการที่ไมหวงัผลกําไร

และองคการภาครัฐ 
 
   
     พันธกิจ 
 
ถาเราตองการผลสําเร็จ เรามีวิธีการที่จะ   เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน  เราจะตอง 
ดูแลผูใหงบประมาณอยางไร    ดูแลลูกคาอยางไร 
 
                                 เพ่ือใหเปนที่พึงพอใจแกลูกคา  ผูใหงบประมาณ 
            และบรรลุพันธกิจ  กระบวนการขององคการจะ 
             ตองดีเลิศในดานใด 
 
                                เพ่ือใหบรรลุซึ่งวิสัยทัศน  เรามีวิธีการอยางไร 
          ที่จะใหบุคลากรเรียนรู  ส่ือสาร และทาํงานรวมกัน 
          อยางไร 
 

ที่มา : Kaplan and Norton, 2001: 135 
 

 อยางไรก็ตาม องคการที่ไมหวังผลกําไรและองคการภาครัฐ จะตองคํานึงถึง
วัตถุประสงคดานการเงินและลูกคาดวยและหนวยงานจะตองตอบสนองมุมมองระดับสูง 3  
ประการ คือ   
 1)  ตนทุน โดยใหความสําคัญของประสิทธิภาพการดําเนินงาน ตัววัดผลตนทุน
จะตองรวมรายจายของหนวยงานและทุนทางสังคมที่เปนขอตกลงหรือขอกําหนดรวมกันของ
ประชาชนและองคการอื่นๆ ที่ใชในการปฏิบัติการ 

2) คุณคาที่สรางขึ้น มุมมองนี้ชี้ใหเห็นถึงผลประโยชนที่ประชาชนควรจะไดรับจาก 
องคการ มุมมองนี้จะมีปญหาและยากแกการวัด เปนการชี้ใหเห็นในเชิงปริมาณ การเงิน แตเปน
ผลประโยชนที่ไดจากการปรับปรุงการศึกษา การลดจํานวนพลเมือง สุขภาพที่ดีข้ึน ในการวัด
มุมมองนี้มีความเปนไปไดที่องคการมุงวัดผลผลิตในระดับการวัดเชิงปริมาณ เชน เปอรเซ็นต
ของการเรียนที่ไดรับทักษะและความรูเฉพาะ ความหนาแนนของมลพิษในน้ํา อากาศและพื้นดิน 
การปรับปรุงอัตราเกิดและอัตราตายของประชากรกลุมเปาหมาย อัตราอาชญากรรมและการ
รับรูเกี่ยวกับความปลอดภัยทางสาธารณะและเวลาในการขนสง 
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3) การสนับสนุนการทําใหถูกตองตามกฎหมาย ความสําคัญของลูกคา สําหรับ 

องคการรัฐบาลจะตองมุงในความเปนผูใหโดยองคการดังกลาวไดรับเงินทุนจากรัฐบาล จําเปนที่
จะตองตอบสนองภารกิจที่สงผลประโยชนตอประชาชน ซึ่งเปนผูเสียภาษีแกรัฐบาล 
  ดังนั้น องคการภาครัฐจะตองมีวัตถุประสงคระดับสูง ทั้ง 3 ประการ เพื่อการ
บรรลุซึ่งภารกิจที่เปนความตองการอันพึงพอใจในการสรางคุณคาดวยตนทุนที่ตํ่าสุด และสราง
พันธะสัญญาที่มีตอสังคมกับผูใหทุน ซึ่งหนวยงานจะตองมีการปฏิบัติดานกระบวนภายในและ
การเรียนรูและการพัฒนา ในการที่จะทําใหองคการบรรลุซึ่งวัตถุประสงคระดับสูง 3 ประการ
ดังกลาว ดังแสดงตามแผนภาพที่ 5 
 

แผนภาพที่ 5 แสดงมุมมองดานการเงนิและลูกคาของหนวยงานภาครัฐ 
 

 
     พันธกิจ 

 
    ทุนที่ใชในการใหบริการ        คุณคา/ผลประโยชน                        การสนับสนุนของผูมีอํา 
     และทุนทางสังคม                ของการบริการรวมถึง                      นาจตามกฎหมาย 
             คุณคาภายนอกทางบวก                    . สภานิติบัญญัติ 
           . ผูมีสิทธิออกเสียง/ 
              ผูเสียภาษี 
 

   กระบวนการภายใน 
 
    การเรียนรูและการพัฒนา 
 
 

ที่มา : Kaplan and Norton, 2001: 136 
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แผนภาพที่ 6 Balanced Scorecard ในการวัดผลการดําเนินงานของ Taxas State Auditor’s  
                    Offiice 
 
 เราบรรลุซึ่งพันธกิจโดยการปฏิบัติงาน 
 ที่มีความสัมพันธและตอบสนองตอความ 
 ตองการของลูกคา 
 เราปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธและตอบสนอง 
 ตอความตองการของลูกคาดวยกระบวนการ 
 ภายในที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพสูง 
 เราสรางกระบวนการภายในที่มีประสิทธิภาพ 
 และคุณภาพสูงโดยการพัฒนาทักษะที่จําเปน 
 แกพนักงาน 
 เราพัฒนาทักษะของพนักงานโดยการบริหาร 
                อยาง มีประสิทธิภาพภายใตงบประมาณที่เหมาะสม 

 

 

  

ที่มา: Niven ( 2001: 308) 
     
2.4 Balanced Scorecard กับการวัดความสําเร็จของหนวยงานภ
 

 ปจจุบันหนวยงานภาครัฐไดมีการปรับเปลี่ยนแนวคิด
ปฏิบัติงานโดยยึดการบริหารโดยมุงผลสัมฤทธิ์ (result based m
ดําเนินงานที่ใกลเคียงกับองคการภาคเอกชนมากขึ้น การนําแนวคิด B
ใชในการวัดความสําเร็จของหนวยงานภาครัฐจึงเปนสิ่งที่จําเปนอ
ประเสริฐ (2544: 45) ไดประยุกตมุมมองของ Balanced Scorecard 4
 1.มุมมองดานภายนอกองคการ (External Perspective) 
 2.มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective) 
 3.มุมองดานภายในองคการ (Internal Perspective) 
 4.มุมมองดานนวัตกรรม (Innovation Perspective) 
 
 

            การเงิน
การเรียนรูและการพัฒนา
  กระบวนการภายใน
              ลูกคา
         พันธกิจ
าครัฐในประเทศไทย 

การบริหาร และวิธีการ
anagement) ซึ่งเปนการ
alanced Scorecard มา
ยางยิ่ง ชัยสิทธิ์ เฉลิมมี
 มุมมองดังนี้ 



  
                                                                                                                                      40 
 
 

  
แผนภาพที่ 7 ความสัมพันธของ 4 มุมมองของ Balanced Scorecard ของหนวยงานภาครัฐ 
 
 แนวคิดดานภายนอกองคการ 

การมองนอกองคการไปยังผูมีสวนเกี่ยวของ 
เชน รัฐบาล ลูกคา ผูรับบริการ สาธารณชน
และสิ่งแวดลอมภายนอกทั้งดานการเมือง 
เศรษฐกิจ สงัคมและเทคโนโลย ี

ความรับ
ประหยัด
ของเงินแ
ทุจริตแล
การเงินแ

แนวคิดดานภายในองคการ 
การมองภายในองคการถึงปจจัยภายใน 
7 ปจจัยคือ กลยุทธ  ทักษะ สไตลการ
ทํางาน บุคลากร ระบบการทํางานและ
วิสัยทัศนรวมของสมาชิกทุกคนภายใน
องคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
หรือมหาว
ดําเนินงาน
เพื่อดําเนิน
เกี่ยวของกับ

แขงขัน  ดัง
คุณคามาก
ละมหาวิทย
แนวคิดดานการเงิน 
ผิดชอบขององคการในดาน ความ
 ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคา
ละมีประสิทธิผล รวมไปถึงการ
ะประพฤติมิชอบในการบริหาร
ละบญัชี 
แนวคิดดานนวัตกรรม 
ความสามารถขององคการในอนาคตใน
การเปลี่ยนแปลง วิจัยและพัฒนา 
ปรับปรุงบริการ/ผลงานและมีความคิด
ริเริ่มสรางสรรคใหมๆ 

ที่มา ชัยสทิธิ ์ เฉลิมมีประเสริฐ (2544:  46) 

สวน Balanced Scorecard กับหนวยงานทางการศึกษา เชน โรงเรียน วิทยาลัย 
ิทยาลัย เปนทางเลือกหนึ่งที่หนวยงานสามารถนําไปใชในการประเมินผลการ
และใชในการบริหารเพื่อนําไปสูพันธกิจของสถาบันที่ไดต้ังไว เชน มหาวทิยาลยักอต้ัง
กิจกรรมหลัก ซึ่งไดแกการสอนและงานวิจัย มุมมองทั้ง 4 มุมมองจะเปนเรื่องที่
ประเด็นตางๆ ตอไปนี้ (นพดล  รมโพธิ์, 2545: 65) 

1. มุมมองทางการเงิน แตละมหาวิทยาลัยจะตองสามารถอยูรอดไดภายใตการ 
นั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่แตละมหาวิทยาลัยจะตองพยายามใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมี
ที่สุด  เพื่อเปนการลดคาใชจายโดยที่ไมตองลดคุณภาพการศึกษาลง ซึ่งจะทําใหแต
าลัยสามารถเลี้ยงดูตัวเองได นอกจากนี้มหาวิทยาลัยควรสรางรายไดดวยตัวเองโดย
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พยายามหาเงินสนับสนุนจากทั้งรัฐและเอกชน  เพื่อนํามาพัฒนาคุณภาพภายในมหาวิทยาลัย
ดวย 

2. มุมมองทางดานลูกคา  คําวาลูกคาในมหาวิทยาลัย  อาจจะคอนขางสับสนจึง 
ตองแบงตามลักษณะของแตละกิจกรรมของมหาวิทยาลัย  ดังตอไปนี้ 

2.1 งานดานการเรียนการสอน ในที่นี้ลูกคาคือนักศึกษาผูที่จายเงินคาเลาเรียน   
รวมทั้งผูที่สนับสนุนนักศึกษา เชน ผูปกครองหรือองคกรตางๆ ที่ใหทุนสนับสนุนการศึกษา 

2.2 งานดานการวิจัย ลูกคาคือหนวยงานที่ใหเงินทุนสนับสนุนงานวิจัยซึ่ง 
รวมทั้งหนวยงานภาครัฐและเอกชน ซึ่งจะนํางานวิจัยที่ไดไปใชประโยชนตอทั้งทางดานธุรกิจ
และสังคม 
 เมื่อทราบลักษณะของลูกคาในแตละประเภทแลว มหาวิทยาลัยควรใหความสนใจ
กับลูกคาเหลานี้ เนื่องจากลูกคาเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะทําใหมหาวิทยาลัยอยูรอดได
อยางยั่งยืนในอนาคต 

3. มุมมองทางดานกระบวนการภายใน สําหรับมหาวิทยาลัยนั้น กระบวนการ 
ภายในจะรวมถึงกระบวนการในการสอนและงานวิจัย ตลอดจนงานบริหารที่จะสนับสนุน
สงเสริมใหการเรียนการสอน  และงานวิจัยเปนไปไดตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

4. มุมมองทางดานการเรียนรูและพัฒนา มุมมองนี้จะรวมไปถึงการพัฒนาอาจารย   
และเจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย รวมทั้งสิ่งที่ชวยสงเสริมการสอนและงานวิจัย เชน หองสมุด  
คอมพิวเตอร  เปนตน 
 จะเห็ นไดวาแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล เปนการประเมินประสิทธิผล
องคการแนวทางหนึ่ง โดยมีความสอดคลองกับแนวทางตางๆ ในการประเมินประสิทธิผล
องคการตามที่กลาวมาแลว อาทิเชน แนวทางการบรรลุเปาหมาย แนวทางกลุมผูเกี่ยวของ
เชิงกลยุทธแนวทางเชิงระบบ และแนวทางบูรณาการ ซึ่งสอดคลองกับ Quinn and Rohrbaugh 
ระบุวาองคการที่มีประสิทธิผล จะตองประกอบดวย 1) การมุงเนนเรื่องภายในและภายนอก
องคการ 2) การยืดหยุนและการยึดมั่นในเสถียรภาพขององคการ และ 3) การยึดเอา
กระบวนการปฏิบัติ (วิธีการปฏิบัติ) หรือเปาหมาย (ผลลัพธ) เปนสําคัญ 
 
 
 
 



  
42

ตอนที่ 3 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลองคการ 
 

 Steers (1977: 5) เสนอแบบจําลองกระบวนการ (process model) เพื่อประเมินหา
ความมีประสิทธิผลขององคการ ซึ่งเปนแนวทางกวางเปนประโยชนในการวิเคราะหองคการได
หลายประเภทและเปนตัวแบบที่มีขอจํากัดนอยที่สุดเทาที่มีปรากฏใชกันอยู  ตัวแบบนี้เปนตัวแบบ
ที่ครอบคลุมหลายดาน (multiidimensional approach) โดยเนนกระบวนการสําคัญที่สัมพันธกับ
ประสิทธิผลองคการ ธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงขององคการและของสภาพแวดลอม  รวมทั้งบท
บาทสําคัญของการบริหารที่จะตองสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองค
ประกอบ ตางๆ ขององคการที่นําไปสูการยกระดับความสําเร็จขององคการ แบบจําลองกระบวน
การครอบคลุมมิติสําคัญ 3 มิติ คือ 

1. การบรรลุถึงเปาหมายใหไดสูงสุด (goal optimization) ที่เปนไปได 
2. การพิจารณาองคการเชิงระบบ เนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางองคการ 

กับส่ิงแวดลอม 
3. เปนพฤติกรรมของบุคคลในบริบทขององคการนั้นๆ เนนบทบาทของพฤติกรรม 

ของบุคคลในองคการที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว 
 จากแนวคิด 3 ดานดังกลาว Steers (1977: 8) ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ ซึ่งจําแนกออกตามลักษณะได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ 2) 
ลักษณะของสภาพแวดลอม 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1) ลักษณะขององคการ (organizational characteristics) ประกอบดวย  โครง
สราง(structure) และเทคโนโลยี (technology) โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของทรัพยากร
ดานมนุษยที่กําหนดไวในองคการ โดยมีสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ไปจนถึง
ขนาดขององคการและขนาดของหนวยงาน โครงสรางจะมีองคประกอบในเรื่องตางๆ ดังนี้ การ
กระจายอํานาจ (decentralization) ความชํานาญเฉพาะทาง (specialization) ความเปนทาง
การ  (formalization) ชวงการบังคับบัญชา (span of control) ขนาดขององคการ (organization 
size)  และขนาดของหนวยงาน (work– unit size) 
   เทคโนโลยี ประกอบดวย การปฏิบัติการ (operations) วัสดุ อุปกรณ (materials)  
และความรู (knowledge) 
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2) ลักษณะของสภาพแวดลอม (environmental characteristics) ประกอบดวย  
สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน สภาพแวดลอมภายนอก ซึ่งมีความสลับซับ
ซอน ความมั่นคงและความไมแนนอนของสถานการณดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง  สวน
สภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย การใฝหาความสําเร็จ การใหความสนใจตอพนักงาน  การ
มุงใชรางวัลและการลงโทษ ความมั่นคงกับความเสี่ยง การเปดกวางกับการปกปดหรือปกปอง  
ซึ่งเปนเรื่องของบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

3)  ลักษณะของบุคคลในองคการ (employee characteristics) ประกอบดวย   
ความผูกพันกับองคการ (attachment) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) ความผูกพัน
กับองคการ เปนการสามารถดึงดูดคนใหมเขามา สามารถรักษาคนไวและการทําใหเกิดความผูก
พัน  สวนผลการปฏิบัติงานเปนแรงจูงใจ เปาหมายและความตองการ ความสามารถตางๆ และ
บทบาทที่ชัดเจน จะเห็นไดวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงาน  อันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขา
มารวมปฏิบัติงานในองคการแตละคนตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะไดรับการตอบสนองในการ
ทํางานเพื่อองคการนั้นๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะใหองคการอยูรอดเจริญเติบโตเพื่อ
การไดมีงานทํา องคการเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึงกอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น การ
ตระหนักและการยอมรับธรรมชาติของความแตกตางระหวางบุคคลในองคการเปนสิ่งจําเปนใน
การบริหารองคการที่ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการเลือกใชรูปแบบและวิธีการที่เหมาะ
สมในการจัดกลุมคนและเลือกวิธีการนําคนเหลานั้นปฏิบัติงาน การบูรณาการเปาหมายสวน
บุคคลใหเขากับเปาหมายองคการโดยการทําใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของตนไดโดยการ
ปฏิบัติงานที่มุงการบรรลุเปาหมายขององคการ และจะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน
และเกิดความผูกพันกับองคการ ผูบริหารจะตองมีการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ผลงาน ตลอดจนการสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวย 

4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (managerial policies and  
practices) ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายทางกลยุทธ การจัดหาและใชทรัพยากร การ
สรางสภาพแวดลอมสําหรับการปฏิบัติงาน กระบวนการติดตอสื่อสาร ผูนําและการตัดสินใจ 
และการปรับตัวขององคการ/การคิดคนสิ่งใหมๆ 
 จากรายละเอียดแนวคิดของ Steers ที่ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิ
ผลองคการดังรายละเอียดที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดวิเคราะหตัวแปรตางๆ เพื่อนํามากําหนด
เปนตัวแปรตนที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ โดยคงไวซึ่งความครอบคลุมของตัวแปรตางๆ ที่ Steers ได
เสนอไวทุกประเด็นดังแสดงในตารางที่ 1 
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 รายละเอียดแนวคิดของนักวิชาการเกี่ยวกับตัวแปรตามสาเหตุแนวคิดของ 
Steers นําเสนอดังตอไปนี้ 
 

1. ลักษณะขององคการ 
 

 ตั วแปรยอยด านลักษณ ะขององค การประกอบด วย  โครงสรางองค การ 
(organizational structure) และเทคโนโลยี (technology) 
 

 1.1 โครงสรางองคการ  
 Robbins (1990: 5) กลาววา โครงสรางองคการเปนการกําหนดแบงงาน โดยมีการ
รายงานตอกันเปนไปตามกลไกการประสานงานอยางเปนทางการ และรูปแบบของความ
สัมพันธที่มีการติดตามผล 
 Hall (1996: 48-49) ระบุวาโครงสรางองคการเปนการกระจายงานตามเสนทาง
ตางๆ กันไปตามตําแหนง ซึ่งมีอิทธิพลกับความสัมพันธของบทบาทในกลุมบุคคล 
 สวน Vecchio (1991: 610-611) ระบุวาโครงสรางองคการ หมายถึง ลักษณะการจัด
แบงสวนตางๆ ภายในองคการที่คํานึงถึงความชํานาญเฉพาะสาขา ชวงการบังคับบัญชา การ
กระจายอํานาจ ระดับความซับซอน ขนาดขององคการ เทคโนโลยี และองคประกอบภายนอก 
ไดแก ลูกคา การแขงขัน แหลงตัวปอน ตลอดจนรัฐบาล เปนตน 
 จากความหมายของโครงสรางองคการ จะเห็นไดวาโครงการองคการเปนองคประกอบ
พื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานขององคการซึ่งเปรียบเสมือนโครงกระดูกของรางกายที่
ทําใหการดําเนินงานในสวนตางๆ ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการ
ประสานงานระหวางสมาชิกที่อยูในตําแหนง / หรือสวนตางๆ ขององคการสามารถรวมกันดําเนิน
การตามภารกิจขององคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ โครงสรางองคการจึงมองเห็นไดโดย
ปรากฏออกมาในรูปของสิ่งที่เรียกวา แผนภูมิองคการ (organization chart) ประกอบดวย 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) ชวงการควบคุมบังคับบัญชา (span of control) สายการบังคับบัญชา 
(chain of command) หลักเอกภาพในการบั งคับบัญชา (unity of command) อํานาจหนาที่ 
(authority) ความรับผิดชอบ (responsibility) 
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 Owens (1996: 25) ไดระบุวามิติที่สําคัญของแนวคิดพื้นฐานของโครงสรางองคการ
ประกอบดวย 
 1) Job specialization เปนการระบุถึงลักษณะเฉพาะของงาน ของหนวยงานยอยๆ โดย
มี  3  แนวทาง คือ  การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเปนระบบ (job rotation) การเพิ่มขอบเขตของงาน (job 
enlargement)  เปนการเพิ่มปรับขนาดและความหลากหลายของกิจกรรมแกพนักงาน  และการเพิ่ม
ความลึกของงาน  (job  enrichment) เปนการเพิ่มกิจกรรมทางการบริหารแกพนักงาน  ประกอบดวย  
การตัดสินใจ  การสรางทีมงาน  การใชงบประมาณ และการรายงาน ใหพนักงานมีความรับผิดชอบ
เพิ่มข้ึน  ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 

2) Departmentation  การจัดแบงฝายงาน 
3) Chain of command  เกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชา และความรับผิดชอบ 

ซึ่งสัมพันธกับหลักการ  2 หลักการคือ unity of command และ scalar principle 
4) Authority  and Responsitbility อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
5) Centralization / Decentralization การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ 
6) Line of Staff Authority สายงานการรับผิดชอบ 
7) Spand of Management ชวงของการบริหาร 

 องคการจัดโครงสรางเพื่อชวยสนับสนุนใหเกิดการประสานกิจกรรมตางๆ  และควบคุม
การปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ซึ่งประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความซับซอน 
(complexity) ความเปนทางการ (formalization) และการรวมอํานาจ (centralization) (Robbins,  
1993:  487-489 ) 
 ความซับซอน เปนระดับของกิจกรรมภายในองคการที่ถูกแบงแยกหรือมีความแตกตาง
กัน  ซึ่งมี 3 รูปแบบแตกตางกันคือ แบงตามแนวนอน (horizontal) แบงตามแนวตั้ง (vertical) และ
แบงตามพื้นที่ (spatial) ซึ่งความแตกตางตามแนวนอนเปนระดับของความแตกตางระหวางหนวย
งานยอย ซึ่งแบงตามพื้นฐานของสมาชิก ตามลักษณะงานและระดับการศึกษาและการฝกอบรม 
ความแตกตางตามแนวตั้งเปนจํานวนของระดับชั้นในองคการ สวนความแตกตางตามพื้นที่เปน
ระดับที่ข้ึนอยูกับสถานที่ตั้งของสํานักงานขององคการ หนวยผลิตและบุคคลที่กระจายไปตามพื้นที่
ทางภูมิศาสตร 
 ความเปนทางการ หมายถึง ระดับของงานภายในองคการที่ถูกกําหนดใหเปนมาตรฐาน  
มีคําบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน มีกฎ ขอบังคับขององคการอยางมากมาย และขั้นตอนการปฏิบัติ
งานที่ชัดเจน หากองคการมีความเปนทางการต่ํา กิจกรรมของงานไมติดยึดอยูกับโปรแกรม บุคลากร
มีอิสระที่จะพินิจพิเคราะหงานของตนเองสูง 
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 การรวมอํานาจ หมายถึง ระดับของการตัดสินใจรวมศูนยอยูที่ผูบริหารเพียงจุดเดียว ซึ่ง
รวมถึงการมีอํานาจอยางเปนทางการและถูกตองตามตําแหนงหนาที่โดยชอบธรรม ผูบริหารระดับ
สูงจะเปนผูตัดสินใจในองคการโดยอาศัยขอมูลปจจัยนําเขาจากบุคลากรระดับลางเพียงเล็กนอย 
หรือแทบจะไมใชขอมูลดังกลาวเลย ในทางกลับกันถาบุคลากรระดับลางสามารถใหขอมูลหรือมี
สวนรวมในการตัดสินใจ องคการก็จะมีการกระจายอํานาจสูง 
 จากผลการวิจัยของ Steers (1977: 61) พบวา ยิ่งองคการมีโครงสรางสลับซับซอนมาก
ข้ึนเทาใด กลาวคือ มีการรวบอํานาจมากมีการใชแบบแผนเปนทางการหรือใชกฎเกณฑมากขึ้นเทา
นั้น บุคคลในองคการมักจะรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน ปด 
และนาหวั่นเกรง สวนองคการใด ฝายบริหารยอมใหบุคคลเปนอิสระและใชดุลยพินิจของตนในการ
ตัดสินใจ  วินิจฉัยสั่งการได และยิ่งฝายบริหารสนใจตอพนักงานยิ่งขึ้นเทาไร บรรยากาศในการ
ทํางานก็ยิ่งเปนไปในทางที่ดีข้ึนเทานั้น ซึ่งแสดงออกดวยบรรยากาศของการเปดเผย ไวเนื้อเชื่อใจกัน 
และมีความรับผิดชอบตอกัน 
 Minzberg (1983: 9 -18) ไดระบุถึงองคประกอบของโครงสรางองคการ ดังนี้ 

1. สวนที่เปนแกนหลักในการปฏิบัติงานขององคการ (operating core) เปนฝาย 
ปฏิบัติงานหลัก  ซึ่งเปนหัวใจขององคการ มีความสัมพันธกับบทบาท ภาระหนาที่ โดยมีหนาที่ 4  
ประการ คือ 1) หาทรัพยากรที่จะนํามาใชในการผลิตสินคาหรือบริการ 2) การแปรรูปทรัพยากรให
ออกมาในสินคาหรือบริการ 3) การจําหนายสินคาหรือบริการ 4) ชวยทําหนาที่สนับสนุนในหนาที่
ดานการหาทรัพยากรและแปรรูปทรัพยากร 

2. สวนที่เปนโครงสรางระดับสูงขององคการ (strategic apex) เนื่องจากองคกรมีความ 
ซับซอน จัดแบงงานเปนฝาย / แผนกตางๆ จําเปนที่จะตองมีการบังคับบัญชา โดยมีตําแหนงผู
บริหารระดับสูงทําหนาที่บังคับบัญชา ใชอํานาจในการควบคุม การดําเนินงานขององคการใหเปน
ไปในทิศทางที่ตอบสนองตอเปาหมายและมีประสิทธิผลมากที่สุด มีหนาที่ 3 ประการคือ 1) การ
บังคับบัญชาโดยตรง 2) การจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 3) การพัฒนากลยุทธขององคการ 
 3)  สวนที่เปนระดับกลาง (middle line) เปนสวนที่เชื่อมตอกับสวนที่เปนแกนหลักโครง
สรางระดับสูง เปนสวนที่เกี่ยวของกับการกําหนดสายการบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับบัญชา 
สวนนี้จะเปนผูบริหาร หรือผูตรวจการ ผูนิเทศงานที่มีทั้งผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา และ
ทําหนาที่ในการตัดสินใจในกลยุทธการทํางานที่รับผิดชอบรวมไปถึงการประสานงานทั้งแนวนอน
และแนวตั้ง ระหวางผูบริหารระดับสูง และผูปฏิบัติ และผูบริหารในระดับเดียวกัน 
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4) สวนที่ทําหนาที่ดานเทคนิค (technical)  กลุมนักวิเคราะห กลุมวางแผนงานพัฒนา 
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรู เปนผูเสนอวิธีการที่จะทําใหองคการพัฒนาและมีประสิทธิภาพ ปรับองค
การใหเขากับส่ิงแวดลอม กําหนดมาตรฐานงานและกํากับงาน นักวิเคราะหในสวนนี้จําแนกเปน 3 
ประเภท 1) กลุมที่วิเคราะหงาน (work study analyst) ทําหนาที่วางระบบเทคนิค 2) กลุมที่มีหนาที่
ดานการวางแผนและการควบคุม (planning and controlling) ทําหนาที่เกี่ยวกับมาตรฐานเทคนิค 3) 
กลุมที่ทําหนาที่ดานบุคคล (personal analyst) ทําหนาที่วางระบบในการพัฒนาเกี่ยวกับความรู 
ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติ 
 5)  สวนที่ใหการสนับสนุนทั่วไป (supportive) ทําหนาที่เพื่อเสริมกิจการขององคการ 
 Luthans (2002: 115–122) ไดเสนอรูปแบบโครงสรางองคการสมัยใหม  ซึ่งเปนโครง
สรางที่ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงขององคการ ซึ่งโครงสรางตามทฤษฎีดั้งเดิมไมสามารถที่จะ
แกปญหาที่ซับซอนในปจจุบันได โครงสรางตองมีความยืดหยุน ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง  สราง
สรรค นวัตกรรม จะเปนโครงสรางที่สามารถรองรับสภาพแวดลอมที่มีความไมแนนอนและเปนสิ่งที่
ทาทายขององคการสมัยใหม ในลําดับแรก โครงสรางองคการที่เปนทางเลือกของระบบราชการมี  2  
รูปแบบ คือ โครงสรางแบบโครงการ (project design) และโครงสรางแบบเมทริกซ (matrix design) 
ต อมาได มี องค การแบบเครือข าย  (network design) องค การแบบแนวราบ  (horizontal  
organization)  และองคการเสมือนจริง (virtue organization) โดยเฉพาะโครงสรางแบบเมทริกซนั้น 
นิยมใชในองคการภาครัฐในปจจุบัน  เพื่อรวมบุคลากรจากฝายตางๆ ผนึกกําลังรวมกันทํากิจกรรม
ตางๆ ขององคการที่ตองการระดมความสามารถที่หลากหลาย เปนการผนึกกําลัง (synergy) เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานสงผลตอความมีประสิทธิผลขององคการ 
 Hodge and Anthony (1990: 374) ระบุวาโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผล มีลักษณะ
ดังตอไปนี้ 
 1) สามารถบรรลุเปาหมายไดดวยตนทุนที่ต่ําสุด (goal accomplisment at least cost) 
การมีเครือขายของงานที่แตกตางกันและบูรณาการเขาดวยกันเพื่อการใชทรัพยากรรวมกัน 

2) มีนวัตกรรม (innovation) มีระบบขอมูลขาวสารที่เหมาะสม 
3) มีความยืดหยุนและการปรับตัว (flexibility and adaptiveness) มีการยืดหยุน  เพื่อ 

การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  และการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอส่ิงแวดลอมและองคการเอง 
4) สนับสนุนการปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา (facilitation of  

human  resource performance and development)  สงเสริมใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและ
การวางแผนพัฒนาอาชีพ 

5) สนับสนุนใหมีการประสานงานอยางทั่วถึง (facilitation of coordination) 
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6) สนับสนุนใหมีกลยุทธ (facilitation of strategy) 
 โครงสรางองคการเปนองคประกอบพื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานของ
องคการ ซึ่งโครงสรางองคการเปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนดภารกิจหรืองานที่รับผิดชอบ การจัด
องคการ การจัดระบบการทํางานหรือจัดรูปงานและจัดกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการ
ปฏิบัติภารกิจขององคการ จะเปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่จะนํา
ไปสูเปาหมายขององคการ ในการจัดโครงสรางองคการมีจุดมุงหมายเพื่อ 1) สงเสริมประสิทธิ
ภาพขององคการ  2) กําหนดทิศทางการทํางาน 3) สรางความรูสึกจงรักภักดีตอกลุม 4) ทําใหมี
ระบบการประสานงาน  5) ทําใหเกิดเครือขายสารสนเทศ และ 6) ใหเกิดเสถียรภาพในองคการ 
(Chung, 1987:  245) ในปจจุบันโครงสรางองคการที่สามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมนั้นจะตองมีความยืดหยุน มีชวงการบังคับบัญชาที่ ส้ัน หรือมีโครงสรางใน
ลักษณะแบนราบ มีลักษณะของการประสานความรวมมือระหวางหลายฝายงาน (cross-
function) ที่มีการผนึกกําลัง  (synergy) บุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะ ความชํานาญในหนา
ที่ ใหเกิดกระบวนการดําเนินงานในเชิงบูรณาการ นํามาซึ่งความรวดเร็ว ความมีประสิทธิภาพ 
และคุณภาพของงานที่มุงไปสูความมีประสิทธิผลขององคการตอไป 
 

 1.2 เทคโนโลยี  
 Steers (1977: 70) ใหคําจํากัดความของเทคโนโลยีวาหมายถึง กระบวนการที่องค
การแปลงสภาพวัตถุดิบหรือตัวปอนที่มีจํากัดใหเปลี่ยนเปนผลผลิตที่มีประสิทธิภาพตามเปา
หมาย โดยอาศัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง 
 เทคโนโลยีเปนเครื่องมือ เทคนิค และกิจกรรมที่องคการใชในการเปลี่ยนแปลงปจจัย
นําเขาเปนผลผลิต  (Perrow, Denise and Rosseau cited in Daff, 1998: 119) 
 Rothwell and Kazanas (1992: 8) กลาววาเทคโนโลยีเปนการกระทําที่เกิดขึ้นโดย
คนเปนผูกระทํา เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคล หรือสถานการณภายใตเงื่อนไข คํา
ถามซึ่งมักจะถูกถามบอยๆ วา "จะทํางานนี้ใหสําเร็จดวยวิธีการอยางไร" 
 Robbins (1991: 492) แทนคําถามที่วาองคการทําการแปลงสภาพของปจจัยนําเขา
ใหเปนผลผลิตไดอยางไร ทุกๆ องคการจะมีเทคโนโลยีอยางนอยหนึ่งประเภท เพื่อใชสําหรับการ
แปลง งบประมาณ คนและทรัพยากรตางๆ ใหเปนผลผลิตหรือบริการตางๆ 
 สวน  Hulin and Roznowski (cited in Scott, 1992: 227-228) ระบุวาเทคโนโลยี
เปนการรวมทางกายภาพดวยสติปญญา หรือกระบวนการความรู โดยการนําวัตถุมาแปลงเปน
ผลผลิตโดยใชเครื่องมือทางกายภาพ รวมกับกระบวนการทางปญญาของความรู 
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 เทคโนโลยีเปนสิ่งที่องคการนํามาใชใหเกิดงานขึ้น เทคโนโลยีไมเพียงแตจะหมายถึง
เครื่องมือเทานั้นที่ใชในการดําเนินงาน แตรวมไปถึงทักษะและความรูของพนักงาน และคุณ
ลักษณะของวัตถุของงานที่ถูกสรางขึ้นมา ระดับของเทคโนโลยี มี 2 แบบ คือ การผลิตและการ
บริการ เทคโนโลยีการผลิต ประกอบดวย กระบวนการผลิตแบบดั้งเดิม และระบบการผลิตโดย
ใชคอมพิวเตอรเปนฐาน 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวาเทคโนโลยี เปนสิ่งที่องคการนํามาใชในกระบวนการเปลี่ยน
แปลงปจจัยนําเขาเปนผลผลิตตามความตองการขององคการ ซึ่งอยูในรูปของเครื่องจักร  เครื่อง
มือ วิธีการ เทคนิค ทักษะและความรูตางๆ 
 Woodward (cited in Daft, 1998: 121-122) ไดทําการศึกษาสเกลและการจัดองค
การของบริษัทที่ข้ึนอยูกับความซับซอนของเทคนิคในกระบวนการผลิต เทคนิคที่มีความซับซอน 
หมายถึงขอบเขตของการเปลี่ยนไปใชเครื่องจักรของกระบวนการผลิต ความซับซอนของเทคนิค
สูง หมายถึง การปฏิบัติงานโดยสวนใหญใชเครื่องจักร ความซับซอนของเทคนิคต่ํา หมายถึง 
พนักงานมีบทบาทหลักในกระบวนการผลิต และ Woodward ไดแบงกลุมของเทคโนโลยีออก
เปน 3 กลุมคือ 1) small-batch and unit production เทคโนโลยีขนาดเล็ก หรือระดับหนวยงาน
มุงสนองตอความตองการเฉพาะของลูกคา ใชพนักงานเปนผูปฏิบัติการ ไมใชเครื่องจักรในระดับ
สูง ผลิตตามความตองการของลูกคา 2) large-batch and mass production เทคโนโลยีขนาด
ใหญระดับโรงงานเปนกระบวนการผลิตที่มีลักษณะการใหผลผลิตระยะยาวดวยมาตรฐานที่ชัด
เจน เปนแบบแอสเซมบลีไลน ผลผลิตจะตอบสนองความตองการของลูกคา 3) continuous 
process production เทคโนโลยีที่เปนกระบวนการผลิตแบบตอเนื่อง เปนเทคโนโลยีที่ใชเครื่อง
จักรในกระบวนการผลิตทั้งหมด 
 ส ว น  Thompson (cited in Hodge and Anthony, 1988: 441-443)  แ บ ง
เทคโนโลยีออกเปน 3 ระดับ  คือ 1) เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกันตอเนื่องกันยาว (long-linked 
technology) ซึ่งมีลักษณะงานหลายๆ อยางเกี่ยวเนื่องพึ่งพาอาศัยกัน 2) เทคโนโลยีที่เปนสื่อ 
(mediating  technology) มีลักษณะเชื่อมโยงหนวยงานเอกเทศเขาดวยกัน โดยใชการใช
ระเบียบปฏิบัติที่มีมาตรฐานเดียวกัน และ 3) เทคโนโลยีแบบเขมขน (intensive technology) 
การใชเทคโนโลยี  ลักษณะพิเศษเฉพาะดานตามความจําเปนและความตองการของผูใชบริการ
หรือผลผลิต สวน  Perrow ไดแบงเทคโนโลยีออกเปน 4 ประเภทคือ 1) เทคโนโลยีที่ใชฝมือ 
(craft technology) 2)  เทคโนโลยีเฉพาะ (nonroutine technology) 3) เทคโนโลยีที่ใชประจํา 
(routine technology) และ  4) เทคโนโลยีทางวิศวกรรม (engineering technology) 
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  เทคโนโลยี มีความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะงานขององคการ หากมี
การเปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลใหเทคโนโลยีเปล่ียนตามไปและในทางกลับกัน หาก
เทคโนโลยีมีการปรับเปลี่ยนไปก็จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนระบบงานและการบริหารงานดวย 
Burns and Stalker (อางใน สุทธิพงศ ยงคกมล, 2543: 65) กลาววา เทคโนโลยีแบบงานประจํา
มีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศที่เนนกฎเกณฑเขมงวดกวดขัน โดยมีการไววางใจและสรางสรรค
ต่ํา สวนองคการที่ใชเทคโนโลยีคลองตัว และมีการเปลี่ยนแปลงงาย จะมีบรรยากาศการติดตอ
ส่ือสารกันอยางเปดเผย  มีการไววางใจ สรางสรรค และมีความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับขอสรุปของ Woodward ที่กลาววาองคการ ซึ่งมีเทคโนโลยีแตกตาง
กัน จําเปนตองใชโครงสรางและลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคลที่แตกตางกันไป 
 Van de Ven et.al  (อางใน สุทธิพงศ  ยงคกมล, 2543: 66) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางเทคโนโลยีและการประสานงานในองคการ และไดเสนอเทคโนโลยีในองคการวา ภารกิจ
ประจําที่ใชเทคโนโลยีงายๆ สามารถประสานดวยกลไกตางๆ ภารกิจพิเศษที่ใชเทคโนโลยีซับ
ซอนสามารถประสานดวยการประชุมกลุม ภารกิจประจําวันที่ใชเทคโนโลยีที่พึ่งพิงกันสามารถ
ประสานดวยกลุม หรือตัวบุคคล สําหรับองคการใหญตองมีการประสานกลไกดวยกฎเกณฑ 
นโยบาย การสื่อสารแบบทางการ แสดงวาเทคโนโลยี และขนาดของหนวยปฏิบัติงานในองคการ
ขนาดใหญมีอิทธิพลตอวิธีการประสานงานขององคการ   
 เทคโนโลยีนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานขององคการใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามแตละประเภทขององคการ เทคโนโลยีประกอบดวย เครื่องมือ วิธีการ เทคนิค  
ตลอดจนความรู และทักษะของพนักงานที่ใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปจจัยนําเขาเปนผล
ผลิต  องคการแตละประเภทจะมีการใชเทคโนโลยีที่แตกตางกันไปตามลักษณะงานขององคการ 
และเทคโนโลยีมีผลตอการบริหารงาน (ระดับสายการบังคับบัญชา การประสานงาน การ
กระจายอํานาจ และการตัดสินใจ) บรรยากาศองคการและการติดตอส่ือสาร เปนตน 
 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 
 

 ตัวแปรยอยดานลักษณะของสภาพแวดลอมประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอก
องคการ  และสภาพแวดลอมภายในไดแก บรรยากาศองคการ (organizational climate) และ
วัฒนธรรมองคการ (organizational culture) 
  2.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการ
เมือง Steers (1977:  165) กลาววา สภาพแวดลอมภายนอกองคการจะเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลขององคการมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ คือ ความสามารถใน
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การคาดคะเน หรือการทํานายภาวะแวดลอม ความถูกตองในการรับรูภาวะแวดลอม และระดับ
ของความจําเปนหรือเหตุผลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคการกับส่ิงแวดลอม  ซึ่งจากการมี
อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกตอองคการนั้น เปนความจําเปนที่การบริหารองคการใหมี
ประสิทธิผลนั้นจะตองปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงการออกแบบองคการ เทคโนโลยี วัตถุประสงค 
และพฤติกรรมองคการใหสอดคลองหรือสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลงของบริบทภายนอกองค
การไดอยางเหมาะสม  เกิดผลดีและนําไปสูการอยูรอดขององคการ 
 

  2.2 สภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย 
   2.2.1 บรรยากาศองคการ  
 Tagiuri (1968 cited in Stringer, 2002: 8) กลาววาบรรยากาศองคการเปนคุณ
ภาพของความสัมพันธอยางคงทนของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซึ่ง ก) เปนประสบการณที่
สืบทอดกันมาโดยสมาชิก ข) มีอิทธิพลตอพฤติกรรม และ ค) สามารถอธิบายไดในรูปของคา
นิยมกลุมเฉพาะของคุณลักษณะขององคการ  
 Chung and Megginson (1981: 244) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา 
การรับรูของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับโครงสรางของงาน ความเปนเอกัตบุคคลของแตละคนใน
องคการ การชวยเหลือเกื้อกูล ความไวเนื้อเชื่อใจ การเปดเผย ความยุติธรรม การใหรางวัล การ
ขจัดภัยอันตราย ความขัดแยง และความสามัคคีของคนในองคการ 
 Reddin (1988: 64) กลาววา บรรยากาศองคการ ประกอบดวย ปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิ
พลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตางขององคการ 
หนึ่งจากองคการอื่นๆ   
 Cherrington (1994: 469-470) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือ
ความเชื่อที่แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง คลายกับคําวา บุคลิกภาพ บรรยากาศ
องคการ จึงอาจหมายถึง บุคลิกภาพขององคการ ซึ่งเปนคุณลักษณะที่คงที่ของแตละบุคคล 
และเปนคุณสมบัติทั้งหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจใน
บรรยากาศบางองคการมากกวาและปฏิบัติงานไดดีกวาในองคการอื่น 
 Stringer (2002: 9) ใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนผลรวมและรูปแบบ
ของสภาพแวดลอมที่เปนปจจัยในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ 
 จากความหมายขางตน สรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคล
ในองคการที่มีตอพฤติกรรมการบริหาร การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความสัมพันธ 
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ระหวางบุคคลในองคการ และสภาพแวดลอมในการทํางานดานอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคคล  และบรรยากาศองคการของแตละองคการจะมีลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณของ
องคการนั้นๆ 
 Lussier (2002: 429)  ระบุวามิติของบรรยากาศองคการ ประกอบดวย 1) โครงสราง 
เปนระดับของขอจํากัดของสมาชิก เชน จํานวน กฎระเบียบ ขอบังคับ และข้ันตอนการปฏิบัติงาน  
2)  ความรับผิดชอบ เปนระดับของการควบคุมตนเองตองานที่แตละคนรับผิดชอบ 3) รางวัล เปน
ระดับของการใหรางวัลแกความพยายามของบุคลากรและการลงโทษอยางเหมาะสม 4) ความ
อบอุน เปนระดับของความพึงพอใจตอมนุษยสัมพันธในองคการ 5) การสนับสนุน เปนระดับ
ของการไดรับความชวยเหลือโดยผูอ่ืนและประสบการณในการรวมมือ 6) ความเปนเอกลักษณ
ขององคการและความจงรักภักดี เปนระดับของความเปนเอกลักษณและความจงรักภักดีตอองค
การ และ 7) ความเสี่ยง เปนระดับที่สนับสนุนใหมีการเผชิญกับความเสี่ยง 
 Cherrington (1994: 470-471) กลาวถึงตัวแปรที่มีผลตอบรรยากาศองคการ
ประกอบดวย 

1) คานิยมตอการบริหารจัดการ (managerial values) คานิยมของผูบริหารมี 
อิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ เนื่องจากคานิยมจะนําไปสูการปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอ
การตัดสินใจ คานิยมหรือการรับรูของบุคลากรจะเปนอิทธิผลที่สําคัญตอความเปนทางการหรือ
ไมเปนทางการ เผด็จการหรือการมีสวนรวม ความไมเปนกันเองหรือเปนมิตร และมีผลการวิจัยที่
แสดงใหเห็นวาคานิยมของผูบริหารสามารถสรางบรรยากาศแหงความซื่อสัตยในองคการ 

2) แบบของผูนํา (leadership style) ผูนําเปนผูซึ่งมีความเชื่อมั่นตอ 
ผูใตบังคับบัญชาตอการนําไปสูการตัดสินใจเพื่อองคการที่สรางความแตกตางจากบรรยากาศที่
มาจากผลของผูบริหารผูซึ่งเปนบุคคลดําเนินการตัดสินใจที่สําคัญทุกๆ เร่ือง และยังคงไวซึ่งการ
ควบคุมที่เขมงวด 

3) เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ (economic conditions) เมื่อเศรษฐกิจเติบโต องคการ 
รํ่ารวย  ผูบริหารกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยงสูง สมาชิกขององคการจะเกิดความรูสึกมั่นคง ซึ่ง
ตรงกันขามกับเมื่อภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 

4) โครงสรางขององคการ (organizational structure) คุณลักษณะหลายประการ 
 

ของโครงสรางขององคการมีแนวโนมที่จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ เชนองคการที่มีความ
สัมพันธในการรายงานผลอยางเครงครัด มีกฎ ระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติที่เขมงวด มีแนว
โนมทําใหบรรยากาศองคการเปนแบบราชการ ไมมีความอบอุนและความเปนกันเอง 
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5) ลักษณะของสมาชิกในองคการ (characteristics of the members) บุคลิกภาพ 
ของสมาชิกในองคการจะสงผลตอบรรยากาศในองคการ องคการที่มีสัดสวนจํานวนมากของ
พนักงานสูงอายุ หรือการศึกษาต่ํา จะมีบรรยากาศเงียบ แตกตางจากองคการที่มีพนักงานสวน
ใหญที่อยูในวัยหนุม – สาว มีการศึกษาสูงและมีความมุงมั่น 
 6)  ความเปนสหภาพ (unionization) การคงอยูหรือไมอยูของสภาพแรงงานจะมี
อิทธิพลตอองคการ ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและแรงงานจะมีแนวโนมเปนทางการสูง
ข้ึน และเปนปรปกษ เมื่อพนักงานมีการโหวตเสียงใหมีการกอตัวสหภาพ  และเจรจาเพื่อตกลง
เกี่ยวกับคาจางหรือสวัสดิการตางๆ เกี่ยวกับแรงงาน 
 7) ขนาดขององคการ (orgainization size) องคการขนาดใหญมีแนวโนมที่มีความ
เครงครัด ความเปนราชการ มากกวาองคการขนาดเล็ก และองคการขนาดเล็กงายตอการสราง
บรรยากาศแหงความสรางสรรค นวัตกรรมและความเปนปกแผนมากกวาองคการขนาดใหญ 

8) ธรรมชาติของงาน (nature of the  work) ชนิดของงานและรูปแบบของ 
อุตสาหกรรมจะสรางความเปนลักษณะเฉพาะของบรรยากาศองคการ 
 Davis (1981) กลาววา ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ตางตองการบรรยากาศที่ดีของ
องคการ เพื่อที่จะทําใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณ  Davis ไดระบุวา 
บรรยากาศองคการที่ดีนั้น จะตองมีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) คุณภาพของผูนํา 2) ปริมาณของ
ความไววางใจกัน 3) การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลางและขึ้นสูเบื้องบน 4) ความรูสึกวางานที่ทํา
เปนประโยชน  5) ความรับผิดชอบ 6) ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล 7) ความกดดันอยางมี
เหตุผลของงาน 8) โอกาสในการกาวหนา 9) การจัดระบบโครงสรางและการควบคุมที่สมเหตุสม
ผล และ 10) การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน 
 บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทิศทางที่พึง
ประสงค เพื่อตอบสนองตอการบรรลุเปาหมายขององคการ จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และ
พึงพอใจตองาน  องคประกอบที่สําคัญตอบรรยากาศองคการทีดีนั้น ไดแก โครงสรางองคการที่
เรียบงาย มีความกระจางชัดในบทบาทหนาที่และเนนการกระจายอํานาจ ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิ
ผล  การสื่อสารทั้งจากบนลงลาง ลางขึ้นบน และในระดับเดียวกัน และการมีชองทางการสื่อสาร
หลายๆ  ชองทาง และรวมไปถึงคานิยม ความเชื่อ ปทัสถานขององคการ ตลอดจนระบบคาตอบ
แทนที่เหมาะสม  เปนตน 
  2.2.2 วัฒนธรรมองคการ   
 Ouchi (1983  cited in Schneider B.,1990: 115) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองค
การวาเปนกลุมของสัญลักษณ ระเบียบแบบแผน และเร่ืองเลา ซึ่งสื่อสารภายใตคานิยมและความ
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เชื่อขององคการไปสูพนักงาน สวน Daft (1998: 368) ใหความเห็นวาวัฒนธรรมองคการประกอบ
ดวย  ชุดของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐาน ซึ่งสมาชิกขององคการมีอยูรวมกันและ
ส่ังสอนแกสมาชิกใหมในทางที่ถูกตอง Kilmann (1985 cited in Lunenberg and Ornstein, 1996: 
60) นิยามวัฒนธรรมองคการหมายถึง ปรัชญา อุดมคติ ความเชื่อ ความรูสึก ขอสมมติพื้นฐาน 
ความคาดหวัง เจตคติ บรรทัดฐาน และคานิยมที่มีรวมกันของบุคคลในองคการ จากนิยามของนัก
วิชาการที่กลาวมา จะเห็นวา วัฒนธรรมองคการจะเกี่ยวของกับคานิยม ความเชื่อ ขอสมมติพื้นฐาน 
และบรรทัดฐาน สวน Schein (1992:  12) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาเปนแบบแผน
ของขอสมมติพื้นฐานที่ถูกสราง คนพบ หรือพัฒนาโดยกลุมบุคคลในองคการที่เกิดจากการเรียนรู
ดวยการเผชิญกับปญหาที่มีการปรับตัวกับสภาพแวดลอมและการบูรณาการภายในองคการ ซึ่ง
แบบแผนดังกลาวเปนแบบแผนที่สมเหตุสมผลและเปนที่ยอมรับของสมาชิกในองคการ และถูกถาย
ทอดไปยังสมาชิกรุนหลังตอไปเพื่อใหเกิดการรับรู แนวคิด  ความรูสึกเพื่อนําไปสูการแสดงออกที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงานในองคการนั้น 
 จากนิยามของวัฒนธรรมองคการขางตน พอสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึงกลุม
ของคานิยม ความเชื่อ ความรูสึก เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังของสมาชิกในองคการที่ยึด
ถือรวมกันเพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติ หรือแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่งวัฒนธรรมขององค
การใดๆ นั้นจะมีการพัฒนาและถูกสั่งสมกันมาเพื่อถายทอดแกสมาชิกสืบไป 
 Schein (1990: 14) ไดแบงระดับของวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับ ตามการ
สังเกตไดจนถึงระดับที่ไมสามารถมองเห็น ไดแก ส่ิงที่มนุษยประดิษฐข้ึน เชน ศิลปะ เทคโนโลยี และ
รูปแบบของพฤติกรรมที่สามารถมองเห็นได (artifacts and creations) ระดับที่ 2 คานิยม (values) ที่
สามารถตรวจสอบไดจากส่ิงแวดลอมทางกายภาพและจากการเห็นพองตองกันโดยสังคมนั้นๆ และ
ระดับที่ 3 ขอสมมติพื้นฐาน (basic assumption) ซึ่งไดรับการถายทอดสืบตอกันมา 
 Luthans (2002: 124-126) ไดแบงประเภทของวัฒนธรรมองคการออกเปน 2 ประเภท 
คือ  วัฒนธรรมหลัก (dominant culture) เปนกลุมของคานิยมหลักที่ยึดถือรวมกันของสมาชิกสวน
ใหญในองคการ ถาเราพูดถึงวัฒนธรรมองคการจะหมายถึงวัฒนธรรมหลักนั่นเอง สวนวัฒนธรรม
ยอย (sub-culture) เปนกลุมของคานิยมรวมของสมาชิกในกลุมยอยๆ ขององคการ ซึ่งจะมาจาก
ความสัมพันธในแนวตั้งและแนวนอนก็ได โดยสมาชิกภายในกลุมยอย เชน ระดับฝายหรือหนวยได
รวมสรางขึ้นมา แตวัฒนธรรมยอยจะมีจุดออนถาหากเกิดไปขัดแยงกับวัฒนธรรมหลักหรือวัตถุ
ประสงคโดยรวมขององคการ และ Robbins (1998: 596-597) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมแข็ง (strong 
culture) และวัฒนธรรมออน (weak culture) วาวัฒนธรรมแข็งเปนคานิยมรวมขององคการที่ยึดถือ
อยางกวางขวางของสมาชิกในองคการ สมาชิกสวนใหญยอมรับคานิยมหลักและมีความผูกผันตอ
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คานิยมนั้น วัฒนธรรมแข็งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ เพราะวามีระดับของการ
มีสวนรวมสูงในการสรางเปนวัฒนธรรมเพื่อเปนการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก สวนวัฒนธรรม
ออนเปนวัฒนธรรมที่สมาชิกขององคการไมไดยึดถือคานิยมหลักขององคการอยางเครงครัดและ
อยางกวางขวาง หรือเปนวัฒนธรรมที่ขาดการยอมรับของสมาชิกในองคการนั่นเอง 
 Robbins (1998: 601) ระบุถึงหนาที่ของวัฒนธรรมไวดังนี้ 1) กําหนดขอบเขตของบท
บาท ซึ่งสรางมาจากความแตกตางระหวางองคการตางๆ 2) สรางความรูสึกเปนเอกลักษณสําหรับ
สมาชิกขององคการ 3) สนับสนุนเพื่อการสืบทอดความผูกพันแกคนกลุมใหญมากกวาสวนบุคคล 4) 
เพิ่มความมั่นคงของระบบสังคม ยึดเหนี่ยวบุคคลในองคการใหมีมาตรฐานที่พึงพอใจรวมกันในการ
ที่จะพูดหรือกระทําการใด และ 5) สรางความรูสึกและกลไกควบคุมแบบแผนของเจตคติและพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการ 
 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
 Schein (1990: 50) ไดใหความสําคัญของวัฒนธรรมองคการในลักษณะของหนาที่ตอ
องคการ คือ วัฒนธรรมชวยแกปญหาพื้นฐานของกลุม 1) การอยูรอดและการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมภายนอก และ 2) การบูรณาการกระบวนการภายในองคการเพื่อความสามารถที่จะ
อยูรอดและการปรับตัวตอไป 
 Smircich (1983) ระบุวาวัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคการ วัฒนธรรมองคการจะเสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคการ   
วัฒนธรรมองคการจะเปนสิ่งที่กําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก ทําให
เกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกับของสมาชิกในองคการ และสงผลถึงความมีเสถียรภาพ ภาพ
พจนที่ดีขององคการ เปนที่ยอมรับของสังคมทั่วไป 
 จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่มองเห็นและไมสามารถมองเห็นได จะอยูในรูป
ของแบบแผนที่เปนแนวปฏิบัติของบุคคลภายในองคการ อันสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ความเชื่อ ขอ
สมมติพื้นฐาน เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังที่สมาชิกในองคการยึดถือรวมกัน วัฒนธรรม
องคการถือวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตขององคการซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม  เจตคติและประสิทธิผล
รวมของบุคลากร อีกทั้งวัฒนธรรมองคการยังสงผลตอกระบวนการบริหารไมวาจะเปน การจูงใจ 
ภาวะผูนํา  การตัดสินใจ การสื่อสาร การเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการควบคุม การประเมินผลและ
ระบบการใหรางวัล ซึ่งผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญในการศึกษาการนําวัฒนธรรมองค
การมาใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลดวยการสง
เสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่แข็ง (strong culture) และสรางสรรควัฒนธรรมที่เอ้ืออํานาจตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ เพื่อเปนแบบแผนของวัฒนธรรมที่เปนที่ยอมรับของสมาชิกใน
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องคการ และนําไปสูการหลอมรวมความมุงมั่น ตั้งใจจริงของบุคลากรในการรวมกันขับเคลื่อนภาร
กิจขององคการไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม วัฒนธรรม
องคการจําเปนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการหรือสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไปในขณะนั้น ๆ  และรองรับเพื่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตอีกดวย ทั้งนี้เพื่อความอยู
รอดขององคการตอไป 
 

3.ลักษณะของบุคคลในองคการ 
 

 ตัวแปรยอยของดานลักษณะของบุคคลในองคการประกอบดวย ความผูกพันตอองค
การ (organizational attachment) และการจูงใจ (motivation) 
 

  3.1 ความผูกพันตอองคการ  
 ความผูกพันตอองคการของบุคลากร นับวามีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการที่จะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ ซึ่ง Luthans (2002: 235) ระบุวา
ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญมากและเปนสิ่งที่ทาทายหลักในศตวรรษที่ 21 
 ภรณี   กีรติบุตร (2529: 94) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่
บุคลากรมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ โดยมี
ทัศนคติที่ดีตอผูบริหารและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการบรรลุเปา
หมาย 
 Baron and Greenberg (1990: 173-174) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองค
การ หมายถึง ทัศนคติที่มีตอองคการ เปนการสะทอนถึงขอบเขตที่แตละบุคคลแสดงตนตอองค
การ และเกี่ยวของกับองคการ ระดับความผูกพันตอองคการสูง แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะดังนี้ 
1) ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก 2) เต็มใจที่จะทํางานใหองคการ และ 
3) ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 Steers (1991: 290) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดง
ตนของแตละบุคคลที่มีความสัมพันธและความเกี่ยวของกับองคการอยางมาก โดยมีลักษณะ
เปน 3 องคประกอบ คือ 1) มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยาง
มาก 2) มีความเต็มใจที่จะพยายามทํางานใหกับองคการ และ3) มีความปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคการอยางมากตอไป ความหมายนี้เปนการแสดงถึงความจงรักภักดีตอองคการ 
เกี่ยวของสัมพันธกับองคการ แตละบุคคลมีความตั้งใจใหองคการประสบความสําเร็จและมี
ความกาวหนา 
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 Luthans (2002: 235) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการมีลักษณะเปนทัศนค
ติ สวนใหญนิยามใน 3 ลักษณะ คือ 1) ปรารถนาอยางแรงกลาที่ยังคงเปนสมาชิกขององคการ 
2) มีความเต็มใจทํางานใหกับองคการดวยความพยายามในระดับสูง และ 3) มีความเชื่อและ
ยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาเปนทัศนคติที่สะทอนถึง
ความจงรักภักดีของบุคลากรตอองคการ 
 Steers and Porter (1991: 291) ไดระบุวา การศึกษาความผูกพันตอองคการแตก
ตางจากการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 

1)  ความผูกพันตอองคการ เปนการศึกษาที่กวางขวางกวาความพึงพอใจในการ 
ทํางานโดยสะทอนใหเห็นถึงผลกระทบตอองคการโดยสวนรวม  สวนความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนการมุงเฉพาะเกี่ยวกับงาน 

2) ความผูกพันตอองคการเปนความคาดหวังที่มีความแนนอนและนานกวาความ 
พึงพอใจในการทํางานที่แสดงเฉพาะเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน 
 รูปแบบของ 3 องคประกอบที่สนับสนุนความผูกพันตอองคการ โดย Meyer และ  
Allen  (cited in Luthans, 2002: 237) ประกอบดวย 1) ความผูกพันดานความรูสึก (affective  
commitment) เปนความรูสึกของพนักงานที่มีความผูกพันและความเปนเอกลักษณเฉพาะของ
องคการ 2) ความผูกพันที่เปนปทัสถาน (normative commitment) ส่ิงที่พนักงานจะตองยึดถือ
หรือเปนสิ่งที่กดดันจากผู อ่ืนในองคการและ 3) ความผูกพันอยางตอเนื่อง(continuance   
commitment) แสดงใหเห็นถึงการที่บุคคลมีความผูกพันกับองคการนั้น เพราะวามีเหตุผลทาง
ผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการเมื่อออกจากองคการหรือส้ินสุดการทํางาน 
 กลาวโดยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับของการแสดงตนของ
บุคคลที่มีความผูกพัน หรือความปรารถนาอยางแรงกลาในการเปนสมาชิกขององคการที่ยอมรับ
ในเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการจะปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเปาหมาย เต็มใจและมี
ความจงรักภักดีตอองคการ 
 Steers (1977: 290) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันกับประสิทธิผล
องคการดังนี้ 1) บุคลากรซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงตอองคการมักจะมีความปรารถนาอยาง
มากที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการบรรลุเปาหมายซึ่งสอดคลองกับผล
การวิจัยของ Koch and Steers (1976) 2) เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการ บุคคลจะมี
ความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวาการทํางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนให
องคการดําเนินการบรรลุเปาหมาย 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
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 Steers and Porter (1991: 295-296) ไดสรุปถึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการมี 4 องคประกอบ ดังนี้ 
 1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ความสูง อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน แรงจูงใจ
ดานความสําเร็จ และระดับการศึกษาสูง 

2) คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงาน งานที่มีคุณคา บทบาทที่เดนชัดและ 
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง  มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 

3) โครงสรางขององคการ  ระบบของการมีแบบแผน  มีหนาที่ชัดเจน  มีการกระจาย 
อํานาจ มีการกระจายงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

4) ประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน เปนความผูกพัน 
ทางจิตวิทยา ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอบุคคลในองคการ การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา 
การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 แนวทางในการเพิ่มความผูกพันตอองคการ   
 Luthans (2002: 237-238) ไดเสนอแนวทางในการเพิ่มความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
 1) ยึดมั่นผูกติดกับคานิยมเปนอันดับแรก โดยการเขียนแสดงใหทุกคนไดรับทราบ 
และผูบริหารจะตองบอกกลาว ตอกย้ํา อยางสม่ําเสมอ 

2) ทําความกระจางและสื่อสารพันธกิจขององคการ สรางใหเกิดคานิยมตอการ 
ปฏิบัติงาน  โดยการใหการปฐมนิเทศและฝกอบรม สรางประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน 
 3) ประกันในความยุติธรรมขององคการ สรางความเขาใจในขั้นตอนที่ยังของใจหรือ
ไมกระจาง โดยเปดใหมีการสื่อสารแบบสองทาง 
 4) สรางจิตสํานึกของความเปนชุมชนรวมกัน สรางคานิยมพื้นฐานของความเปน
หนึ่งเดียว การใชประโยชนรวมกันและความเปนทีมงานโดยการทํางานรวมกัน 
 5) สนับสนุนการพัฒนาพนักงานใหงานที่ทาทาย เพิ่มและเสริมพลังอํานาจแก
พนักงาน 
 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น ความปรารถนาอยางแรง
กลา ความเชื่อ ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแก
องคการ ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการไปสูความมีประสิทธิผลตอไป และในปจจุบัน
องคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงสูง สงผลใหองคการจําเปนในการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติ
งาน  โครงสรางองคการและรวมไปถึงการจัดกําลังคนที่เหมาะสม (right sizing) จากภายใต
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สภาวการณดังกลาว ความผูกพันตอองคการของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่สามารถ
ชวยใหองคการสามารถฟนผาอุปสรรคตางๆ ไปดวยดี 
 

 3.2 การจูงใจ  
 โดยปกติแลวจะมีคําตั้งแตหนึ่งหรือมากกวาที่ประกอบอยูในความหมายของคําวา การ
จูงใจ  คําดังกลาวคือ ความปรารถนา (desires) ความตองการ (wants) ความมุงหวัง (wishes)  เปา
ประสงค (aims)  เปาหมาย (goals)  ความตองการจําเปน (needs)  แรงขับ (drives  or motives)  
และสิ่ งตอบแทน   (incentives) (Luthans, 2002: 249) Campbell  และคณ ะ  (1970 cited  in  
Gibson  and  others, 2000: 125) ไดระบุวา  การจูงใจเปนการกระทําที่ประกอบดวย 1) ทิศทางของ
พฤติกรรม  2) ความแข็งขันตอการตอบสนอง และ 3) ความคงทนของพฤติกรรม ไดมีนักวิชาการให
ความหมายของการจูงใจไวดังนี้ 
 Robbins (1998: 168) กลาววา การจูงใจเปนความตั้งใจของความพยายามของบุคคล
ในระดับสูง เพื่อมุงสูเปาหมายขององคการ ภายใตเงื่อนไขของความสามารถที่พยายามใหเกิดความ
พึงพอใจ ตามความตองการของแตละบุคคล 
 Vroom (1964 cited in Steers and Porter, 1991:  5) การจูงใจเปนกระบวนการการจัด
การทางเลือกจากหลายๆ ทางเลือก ตามความสมัครใจของบุคคลหรือองคการระดับลาง 
 Campbell and Pritchard (1976 cited in Steers and Porter, 1991:  5) การจูงใจเปน
การกระทําของชุดของตัวแปรตามและตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธในการอธิบายถึงทิศทาง ความ
เขมและความตอเนื่องของพฤติกรรมของแตละบุคคลที่มีผลตอความถนัด ทักษะและความเขาใจตอ
งานและขอจํากัดจากสภาวะอิทธิพลของสภาพแวดลอม 
 Hoy and Miskel (1991: 168) การจูงใจเปนแรง (forces) แรงขับ (drives) ความตองการ
จําเปน (needs) และความเครียด (tension states) หรือ กลไกอื่นๆ (mechanism) ที่กอใหเกิดและ
คงไวซึ่งพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงาน (ดวยความเต็มใจ) เพื่อมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของ
บุคคล 
 Boron and Schunk (cited in Slavin, 1994: 231) ระบุวาการจูงใจหมายถึง การกระตุน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมกับความเต็มใจภายใตความตองการ ความสนใจ และเมื่อมีการกระทําหรือ
ไดปฏิบัติตามเงื่อนไขแลวก็จะไดรับส่ิงตอบแทนตามที่บุคคลตองการโดยผูรับมีความพึงพอใจ 
 จากความหมายของการจูงใจที่กลาวมาขางตน กลาวไดวา การจูงใจหมายถึงการ
กระตุนใหบุคคลเกิดความปรารถนา ความมุงมั่นในการกระทํากิจกรรมใดๆ ดวยความเต็มใจ โดยมี
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ความตั้งใจ  ความสนใจ และความพยายามในระดับสูง เพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายขององคการ ยัง
ผลตอความพึงพอใจแกบุคคลนั้นๆ 
 Luthans (2002: 249–250) ไดกลาววา กระบวนการของการจูงใจเกิดขึ้นจากความ
สัมพันธระหวางความตองการ (needs) แรงขับ (drives) และสิ่งตอบแทน (incentives) โดยมีรูปแบบ
ของความสัมพันธ คือ 
       needs                             drives                              incentives 
 โดยที่ความตองการ (needs) จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลขาดความสมดุลทางดานรางกายและ
จิตใจ จากนั้นก็เกิดแรงขับ (drives) เพื่อที่จะชวยบรรเทาความตองการโดยแรงขับเกิดขึ้นในรางกาย
และจิตใจไปสูการกระทําเพื่อมุงไปสูการไดรับส่ิงตอบแทน (incentives) ซึ่งเปนจุดสุดทายของวงจร
ของการจูงใจ จึงทําใหเกิดสภาวะของความสมดุลและขจัดแรงขับออกไป 
 ทฤษฎีการจูงใจที่เนนเนื้อหาของการจูงใจ (content theories of motivation)  คือ ทฤษฎี  
ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow's Hierarchy of need) มาสโลวไดแบงระดับความ
ตองการของบุคคลออกเปน 5 ระดับ จากระดับความตองการพื้นฐานไปจนถึงระดับความตองการสูง
สุดของบุคคล อันไดแก ความตองการดานรางกาย ความปลอดภัยมั่นคงทางสังคม การมีชื่อเสียง 
การยอมรับนับถือ และประสบความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรส
เบอรก  (Herzberg's two- actor theory) ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่จะทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจใน
การทํางานเรียกวา ปจจัยจูงใจ (motivation factors) ซึ่งเปนปจจัยภายในตัวบุคคล  (intrinsic)  และ
ปจจัยที่จะทําใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการทํางาน เรียกวา ปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยเกื้อหนุน 
(hygiene  factors)  เปนปจจัยภายนอก (extrinsic) สวนทฤษฎี อีอารจี (ERG) ของอัลเดอรเฟอร 
(Alderfer's E.R.G. theory)  ไดแบงความตองการของบุคคลออกเปน 3 ระดับ คือความตองการดํารง
ชีวิต (existence) สัมพันธภาพ (relatedness) และการเจริญกาวหนา (growth) และทฤษฎีการจูงใจ
ของ แมคคลีลแลนด  (achievement motivation) ไดแบงความตองการออกเปน 3 ประเภท คือ 
ความตองการสัมฤทธิผล  (achievement) หรือ  n A ch การสัมพันธ (affiliation) หรือ  n A ff และ
อํานาจ  (power)  หรือ n Pow  กลุมทฤษฎีที่เปนเนื้อหาของการจูงใจที่ไดกลาวมานั้นเปนทฤษฎีที่
ตองการทราบถึงปจจัยภายในของบุคคลที่มาจูงใจบุคคลนั้นๆ โดยเชื่อวามนุษยเปนผูมีเหตุผล มี
ความปรารถนา (desires) และใชความตั้งใจ (will) ที่เปนสวนหนึ่งของจิต (mind) นําไปสูพฤติกรรมที่
ทําใหความปรารถนานั้นบรรลุความสําเร็จ อยางไรก็ตามแมแนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจจะไม
สามารถอธิบายพฤติกรรมมนุษยไดเพียงพอแตก็เปนแนวในการทํานายและอธิบายพฤติกรรมมนุษย 
และในทางปฏิบัติสามารถนําไปปรับใชไดในเชิงการบริหารองคการ 
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 ทฤษฎีการจูงใจที่ เปนกระบวนการ (process theories of motivation) ไดแก ทฤษฎี
ความคาดหวังของ วรูม (Vroom's expectancy theory) โดยเหตุผลของทฤษฎีนี้คือความพยายาม
ของบุคคลในการทํางานเพื่อบรรลุผลการปฏิบัติ อันเปนผลมาจากผลตอบแทนที่ตนเองพอใจ โดยมี
การเลือกวิธีดําเนินการเพียงอยางเดียวที่เขาคิดวาดีที่สุดจากทางเลือกหลายๆ ทางที่แตกตางกัน ซึ่ง
ตัวแปรพื้นฐานของทฤษฎีนี้ไดแก การเลือก (choice) ความคาดหวัง (expactancy) และความพอใจ  
(preference) ซึ่งหมายถึง คุณคา (valence) เปนคุณคาที่บุคคลบรรลุซึ่งผลลัพธที่แตกตางกัน นอก
จากตัวแปรดังกลาวแลวยังมีเครื่องมือ (instrumentality) ที่บุคคลใชเชื่อมโยงไปสูผลลัพธของการ
ปฏิบัติ ทฤษฎีความเสมอภาค (Adam' equity theory) ซึ่งเสนอวาบทบาทความเสมอภาคที่มีตอแรง
จูงใจ คือ การที่คนเราเปรียบเทียบตัวปอน (inputs) กับผลลัพธ (outcome)  ของตนกับบุคคลอื่นใน
การทํางาน  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) ซึ่งแบงเปนการเสริมแรงทางบวก 
(positive  reinforcements)  ไดแก รางวัล คําชมเชย และจายโบนัส สวนการเสริมแรงทางลบ 
(negative reinforcement) เชน การลงโทษ (punishment) และการระงับ (extinction) 
 สวนทฤษฎีตัวแบบการจูงใจของ พอรทเตอร และลอเลอร เปนตัวแบบการบูรณาการของ
การจูงใจ (an integrating model of motivation) ซึ่งแสดงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจ และรางวัล (ผลตอบแทน) และชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการปฏิบัติงานของแตละ
คนที่จะตองใชทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะของแตละบุคคล 
 นรา  สมประสงค (2536 อางใน สุพิศ ประสพศิลป, 2540: 64) ไดสรุปความสําคัญของ
การจูงใจไวคือ 1) ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ 2) ชวยเสริม
สรางขวัญและทาทีที่ดีในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงาน 3) ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมี
ความจงรักภักดีตอองคการ 4) ชวยเสริมสรางความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคล
และกลุมในองคการ 5) ชวยใหการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยความราบรื่น  6) ชวยให
เกิดความเชื่อถือศรัทธาในองคการที่ทํางานอยู บุคลากรมีความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย 7) ชวยเสริม
สรางความเจริญกาวหนาใหแกผูที่ทํางาน ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน และ 8) ชวย
ใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
 Gibson and Others (1992: 327-335) ไดเสนอโปรแกรมการจัดการเชิงกลยุทธในการ
เพิ่มแรงจูงใจแกบุคคลในการปฏิบัติงาน คือ การเพิ่มคุณคาของงาน (job enrichment) และการ
เชื่อมโยงคาตอบแทนกับผลการปฏิบัติงาน (relating pay to job performance) ซึ่ง Herzberg ได
บรรยายถึงการเพิ่มคุณคาของงาน คือ การพยายามปรับปรุงประสิทธิภาพของงานและความพึงพอ
ใจของบุคคลโดยการสรางงานใหแกบุคคลนั้นๆ งานมีลักษณะเฉพาะ ขยายขอบเขตของการบรรลุ
ความสําเร็จและการยอมรับ เปนงานที่มีความทาทายและความรับผิดชอบสูงและโอกาสที่แตละ
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บุคคลมีความกาวหนาและเติบโตสูง โดยคํานึงถึงการสรางเงื่อนไขของงานกับการจายคาตอบแทน 
โครงสรางองคการ การสื่อสารและการฝกอบรม ซึ่งมีความสําคัญและจําเปนที่บุคคลพึงมีสิทธิโดย
ชอบธรรม การเพิ่มคุณคาของงานจะเนนทั้งการเพิ่มขอบเขตและความลึกของงาน โดยมีทิศทางหลัก
ของงาน 5 ประการคือ 1)  ความหลากหลาย (variety)  2) งานที่ทําอยางมีเกียรติ คือ มอบหมายให
ทํางานทั้งหมดไมใชเพียงบางสวน  3) งานที่มีความสําคัญ (task significance) 4) อิสระในการ
ดําเนินงาน (autonomy) และ  5) การใหขอมูลปอนกลับ (feedback) 
 สวนการเชื่อมโยงคาตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานจะอยูในรูปประโยชนพิเศษที่ใหกับ
พนักงานนอกเหนือจากคาจาง อันไดแก การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต คาใชจายในวันหยุด 
และคารักษาพยาบาล ตลอดจนการทําแผนการจายคาตอบแทนเพื่อการจูงใจ 
 การจูงใจเปนกลไกที่สําคัญที่จะนําพาองคการไปสูความสําเร็จ ซึ่งองคการโดยผูบริหาร
จะตองสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นแกบุคลากร เพื่อใหเกิดความพยายาม ความมุงมั่น ความตั้งใจในการ
กระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการดวยความเต็มใจ และการใหเกิดความ
ภาคภูมิใจรวมกัน ซึ่งปจจัยที่จะจูงใจใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น มีทั้งปจจัยภาย
ในและปจจัยภายนอก ผูบริหารจําเปนที่จะตองศึกษาถึงพื้นฐานความตองการของบุคคล ตลอดจน
สถานการณตางๆ ในการสรางแรงจูงใจที่เหมาะสมแกบุคคลอันจะเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
 

4.นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
 

 ตัวแปรยอยของดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติประกอบดวย การบริหาร
เชิ งกลยุ ท ธ  (strategic management) การติ ดต อ ส่ื อสาร  (communication) ภาวะผู นํ า 
(leadership) และการบริหารการเปลี่ยนแปลง (change management) 
 

 4.1 การบริหารเชิงกลยุทธ 
 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง สง
ผลตอการบริหารองคการของผูบริหารเปนอยางมาก การบริหารจะตองเปนการบริหารเชิงรุกที่
เปนลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธ ที่กระบวนการตัดสินใจของผูบริหารไดเปลี่ยนแปลงจาก
อดีตที่มักเนนเฉพาะสภาพแวดลอมในขณะนั้นขององคการ แตจะเปลี่ยนมาเปนการตัดสินใจ 
โดยคํานึงถึงผลในอนาคตเพิ่มข้ึนอีกดวย โดยใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหไดดีที่สุด ภาย
ใตสถานการณและสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนาและ
ศึกษาเรื่องกลยุทธ (strategy) 
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 Glueck (1988: 5) ไดใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ ไววาเปนชุดของการ
ตัดสินใจและการกระทําตางๆ ที่ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนากลยุทธที่มีประสิทธิภาพที่จะชวยใหองค
การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตางๆ ได 
 Certo and Peter (1990: 5) ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธวาเปน
กระบวนการที่ทําซ้ําๆ (iterative) อยางตอเนื่องเปนปจจุบัน (continuous) โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อจัดองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมดวยการดําเนินการอยางเปนขั้นตอน (steps) ตอ
เนื่องตลอดเวลาเปนวัฏจักรไป ซึ่งไดแก 

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม  (performing an environmental analysis) 
2. การกําหนดทิศทางขององคการ  (establishing organizational direction) 
3. การกําหนดกลยุทธขององคการ (formulating organizational strategy) 
4. การนํากลยุทธไปใช (implementating organizational strategy) 
5. การควบคุมกลยุทธ (strategic exercing control) 

 Dess and Miller (1993: 9) แสดงสวนประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ 3 สวน 
คือ 

1) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ (strategic analysis) 
2) การกําหนดกลยุทธ (strategy formulation) 
3) การปฏิบัติตามกลยุทธ (strategy implementation) 

 Thompson and Strickland (1998: 3-4) เสนอกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธวา 
ประกอบดวยงาน 5 ประการ คือ 

1. การพัฒนาวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (developing strategic vision and business  
mission) 

2. การกําหนดวัตถุประสงค (setting objectives) 
3. การกําหนดกลยุทธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค (crafting a strategy to achieve 

 the objectives) 
 4. การปฏิบัติการและการบริหารกลยุทธ  (implementing and executing the 
strategy) 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานทบทวนพัฒนาการใหมๆ และกระตุนการแกไข 
ป รั บ ป รุ ง  (evaluating performance, monitoring new developments, and initiating  
corrective  adjustments) 
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 จากที่นักวิชาการไดใหข้ันตอนของการบริหารเชิงกลยุทธไวหลายแบบ แตมีแบบที่มี
ลักษณะสําคัญรวมกันเปนแกนสําคัญใน 3 ข้ันตอน ตามที่ Dess and Miller ไดเสนอไวคือ ข้ัน
ตอน การวิเคราะหเชิงกลยุทธ ข้ันตอนการกําหนดกลยุทธ และข้ันตอนการปฏิบัติตามกลยุทธ 
 รายละเอียดของขั้นตอนแตละขั้นตอน  มีดังตอไปนี้ 
 1.   การวิเคราะหเชิงกลยุทธ 
   การวิ เคราะห เชิงกลยุทธ เปนการวิ เคราะหถึ งโอกาสและภาวะคุกคาม 
(oportunities and threat) ที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมภายนอก และการวิเคราะหจุดออนและ
จุดแข็งภายในองคการ (strength and weakness) รวมไปถึงการศึกษา การประเมินผลขอมูลที่
จําเปนในการแกไขปญหา หรือใชโอกาสที่มีอยูใหเกิดประโยชนมากที่สุด เพื่อวินิจฉัยตัดสินใจใน
การบริหารวาจะดําเนินการปรับตัวอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุดตอองคการ 
   การวิเคราะหสภาพแวดลอมเปนเรื่องที่สําคัญ และจําเปนสําหรับองคการที่จะ
ตองศึกษาวิเคราะห เนื่องจากสภาพแวดลอมมีอิทธิพลสามารถสงผลกระทบตอประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานขององคการใหไปสูเปาหมายที่ตองการได ดวยเหตุที่วาองคการในปจจุบันมี
สภาพเปนองคการระบบเปดจะมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม ในลักษณะแลกเปลี่ยนผล
ประโยชนซึ่งกันและกัน และผลประโยชนที่เกิดขึ้นนั้นจะตองมีความสมดุลกันดวย รวมทั้งสภาว
การณที่เปลี่ยนแปลงไปก็จะมีผลหรือมีอิทธิพลทําใหระบบมีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย องค
การจะตองมีการปรับเปลี่ยนบทบาทและยุทธศาสตรในการปรับตัวใหเขากับยุคสมัยมากขึ้น 
และ Steers (1977:  95-99) ไดใหทรรศนะในดานอิทธิพลของสิ่งแวดลอมที่มีตอความสําเร็จ
ขององคการขึ้นอยูกับ 1) ความสามารถในการทํานายสิ่งแวดลอมในอนาคต 2) ความถูกตอง
ของความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 3) ระดับเหตุผลขององคการ ซึ่งทั้งสามประการนี้ยอมมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม ในสวนที่เกี่ยวกับประ
สิทธิผลองคการ 
  สภาพแวดลอมภายนอกประกอบดวย ปจจัยดังตอไปนี้ ปจจัยดานเศรษฐกิจ 
ดานสังคม  การเมือง  และเทคโนโลยี  สวนสภาพแวดลอมภายใน คือ ปจจัยดานองคการ การ
ตลาด  การเงิน การผลิต หรือปฏิบัติการ และดานทรัพยากรและบุคลากร 
  ในการวิเคราะหเชิงกลยุทธ การวิเคราะหถึงโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพ
แวดลอมภายนอก เพื่อการประมาณการขนาดของการเสี่ยงและคาดการณถึงความเปนไปได
ของเหตุการณที่เกิดข้ึน พรอมทั้งประเมินถึงผลกระทบของสิ่งที่จะเกิดขึ้น สวนการวิเคราะหถึง
จุดออนและจุดแข็งภายในองคการ เปนการพิจารณาดูวาจุดแข็งขององคการที่มีอยูคืออะไร  
บุคลากรทรัพยากรมีมากนอยและมีคุณภาพเพียงใด กลยุทธที่ดีจะตองสรางขึ้น จากการใช
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ประโยชนจากจุดแข็งขององคการที่มีอยูและตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปนจุดออนให
เหลือนอยที่สุด 
 2.  การกําหนดกลยุทธ 
   การกําหนดกลยุทธคือ การวางแผนกลยุทธ เปนการวางแผนที่ตองมีการกําหนด
วิสัยทัศน มีการกําหนดเปาหมายระยะยาวที่แนชัด โดยมีฐานขอมูลจากการวิเคราะหเชิงกลยุทธ
ในขอ 1 การวางแผนกลยุทธ จะประกอบดวย การกําหนดพันธกิจ (mission) และวัตถุประสงค
ทางกลยุทธ (strategic objectives) และการกําหนดแผนงานหลัก (major plans) นโยบาย 
(policies)  และกลยุทธยอย (sub strategies) โดยกลยุทธ หมายถึง วิธีการ หรือวิธีดําเนินการ 
หรือเทคนิคการปฏิบัติซึ่งเปนวิธีการอันแยบคายในการดําเนินงานไปสูจุดหมายหรือเปาหมายที่
ตองการ เปนกลวิธีซึ่งไดผานการคัดเลือกที่ไดผานการคิด การไตรตรอง อยางรอบคอบ และได
พิจารณาแลวเห็นวาเปนวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพสูง ในการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตาม
วิสัยทัศนที่ไดระบุไว  (อุทัย  บุญประเสริฐ, 2537:  5) 
   การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคทางกลยุทธ คือการพิจารณาตกลงใจเกี่ยว
กับภารกิจหรือจุดมุงหมายขององคการวา ตั้งขึ้นเพื่ออะไร และระบุผลสําเร็จที่ตองการใหเกิดขึ้น 
จะไดเปนเครื่องชี้นําองคการใหสามารถดําเนินกิจการไดมั่นคงเติบโตอยางเหมาะสม ถูกตอง ซึ่ง
หมายถึง การอยูรอด (survival) การทํากําไร (profitability) ขนาดและการแบงสวนตลาด (size 
and market share) และการทําประโยชนแกสังคม (social contribution) ซึ่งการกําหนดวัตถุ
ประสงคทางกลยุทธ องคการ ควรยึดลูกคาเปนหลัก การกําหนดแผนงานหลัก นโยบายและกล
ยุทธยอย เปนการแจกแจงพันธกิจและวัตถุประสงคออกเปนแผนงานหลักตางๆ ที่จําเปนเพื่อให
สามารถทํางานไดบรรลุตามที่องคการตองการ แผนงานหลักนี้หมายถึง แผนงานและโครงการ
ใหมๆ ที่จําเปนเพื่อชวยใหพันธกิจและวัตถุประสงคบรรลุผลสําเร็จได สําหรับนโยบายจะเปนพื้น
ฐานของแผนงานและทําใหโครงการสําเร็จ 
   สวนสําคัญของการกําหนดกลยุทธคือ การสรางกลยุทธทางเลือกขึ้นเพื่อการ
บรรลุพันธกิจและเปาหมายวัตถุประสงคขององคการ ซึ่ง Byars (1992: 13) ไดแบงกลยุทธออก
เปนกลยุทธระดับองคการ ซึ่งเปนกลยุทธสวนรวม กลยุทธเฉพาะหนวยธุรกิจและกลยุทธปฏิบัติ
การ 
 
 
 3.   การปฏิบัติตามกลยุทธ   
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   เปนขั้นตอนของการนําเอากลยุทธไปดําเนินการ โดยอยูในรูปของแผนงานตางๆ  
เพื่อนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามกลยุทธที่วางไว ปจจัยที่จะทําใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติใหเกิด
ผลสําเร็จคือ โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ บุคลากร กระบวนการบริหารงาน เทคโนโลยี 
การควบคุมและภาวะผูนําของผูบริหาร 
  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) และปจจัยการควบคุมกลยุทธ (strategic control) จําเปนตองเกี่ยว
ของกับกิจกรรม 3 ประการ เพื่อนําไปสูความสําเร็จ  

1) การกําหนดทิศทาง (setting direction) ขององคการทั้งในดานวิสัยทัศนและกลยุทธ
วิธีการตางๆ ซึ่งผูบริหารจะตองเขาใจสภาพแวดลอมอยางลึกซึ้ง เขาใจความตองการของผูเกี่ยว
ของทั้งหมด (stakeholders) ขององคการและสามารถนําขอมูลเหลานี้มากําหนดทิศทางให
เหมาะกับสภาพแวดลอมที่ซับซอนไมแนนอน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ (strategic 
vision) ในการตอบสนองแบบรุดหนา (proactive strategy) และการจัดกลยุทธตามสถาน
การณ (contingency)  

2) การออกแบบองคการ (designing the organization) เปนการประเมินองคการและ
จัดการออกแบบ เปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางระบบ ทีมงานและกระบวนการตางๆ 
ขององคการที่จําเปนตอการเกิดผลลัพธ เปาหมาย ความสําเร็จ ผูนําจึงตองมีความคิดสราง
สรรค คิดคนสิ่งใหมๆ และไวตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณรอบดาน 

3) การปลูกฝงวัฒนธรรมแหงความเปนเลิศและคุณธรรม  (installing a culture 
emphasizing excellence and ethics) เพื่อใหบุคลากรของทุกฝายในองคการมีคานิยม ความ
เชื่อ  วิสัยทัศน บรรทัดฐานของความเปนเลิศในองคการรวมกัน และผูนําจะตองปลูกฝงวัฒน
ธรรมจากคุณธรรม ความรับผิดชอบ จรรยาบรรณและมาตรฐานขององคการใหเกิดขึ้นในวิถีทาง
ที่ถูกตอง  ยุติธรรมและเหมาะสม 
  ในสถานการณที่เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางดานสังคม เศรษฐกิจ และการ
เมือง  ผูนําเชิงกลยุทธ จึงมีบทบาทที่สําคัญตอการนําพาองคการใหพนจากสภาวะวิกฤต นําองค
การไปสูเปาหมายที่ตองการ ผูนําจะตองเปนผูสรางวิสัยทัศน นําการเปลี่ยนแปลง สรางจิตสํานึก
รวมของบุคลากรในการปฏิบัติตามกลยุทธที่เกิดจากการระดมความคิดของทุกคนในองคการ ผู
บริหารจําตองมีบทบาทเปนผูริเร่ิม ผูประกอบการ ผูจัดการ ผูจูงใจ ผูเจรจาตอรอง ผูประสานงาน 
ผูใหคําแนะนํา ผูแกไขปญหา ผูตัดสินใจ ผูสนับสนุนสงเสริมและผูควบคุมตามแตสถานการณ 
  Glueck (1988: 376) ได เสนอขั้นตอนการควบคุมและประเมินผลกลยุทธใน  2 
ลักษณะคือ 
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1) การวิเคราะหและประเมินผลปจจัยภายใน ซึ่งไดแก การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติ
งานและความเบี่ยงเบนที่ยอมรับได ดําเนินการวัดผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงตามเวลาที่กําหนด  เพื่อ
หาผลลัพธที่ไดเกินกวาที่ยอมรับได แลววิเคราะหสาเหตุเพื่อแกไข 
 2) การวิเคราะหและประเมินผลปจจัยภายนอกคือ สภาพแวดลอมที่มีความเปลี่ยน
แปลงและยอมทําใหผลลัพธเกิดความเบี่ยงเบนดวยการกําหนดขอสมมติฐานของสภาพแวด
ลอมแลวประเมินสภาพแวดลอมอยางละเอียด หากมีการเปลี่ยนแปลงไปจากที่คาดการณ 
กําหนดไวจะตองปรับปรุง เปาหมาย กลยุทธและแผนงาน 
 การบริหารเชิงกลยุทธ เปนการบริหารที่ใชการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกองค
การเพื่อกําหนดทิศทางขององคการใหสามารถดํารงอยูภายใตแรงกดดันตางๆ ที่เกิดขึ้นใน
ปจจุบันและอนาคตไดอยางมั่นคงและสามารถดํารงไวซึ่งสถานภาพขององคการตลอดไป ปจจัย
ที่สําคัญในการบริหารเชิงกลยุทธคือ ผูบริหารจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธ องคการจะตองสราง
ความเขาใจและการมีพันธสัญญาตอวิสัยทัศนขององคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากร ทั้งนี้เพื่อการ
ยอมรับในทิศทางและเปาหมายสูงสุดขององคการรวมกัน จะเปนพลังที่จะผลักดันใหเกิดการ
ผนึกกําลังไปสูการบรรลุเปาหมายในที่สุด 
   

 4.2 การติดตอส่ือสาร 
 การติดตอส่ือสารเปรียบเทียบเสมือนเสนชีวิตขององคการทุกองคการ ในฐานะเปน
กระบวนการที่เชื่อมโยงระหวางบุคคล กลุม และองคการเขาดวยกัน การติดตอส่ือสารเปนสื่อ
กลางในการนําปจจัยนําเขาจากสภาพแวดลอมสูองคการ และสงผลผลิตจากองคการสูสภาพ
แวดลอมตอไป สําหรับผูบริหาร การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารนํามาใชใน
การตัดสินใจ  การติดตามงานและการแกไขใหถูกตองตรงตามวัตถุประสงค และใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมในขณะนั้น และจากผลการวิจัยพบวาผูบริหารใชเวลาประมาณ 80% กับการติด
ตอส่ือสาร (Lunenberg and Ornstine, 1996: 177) 
 Scott and Mitchell (1976 cited in Robbins, 2001: 310-311) ได ระบุถึ งหนาที่
ของการสื่อสารในองคการ มี 4 ประการคือ 
 1) การสื่อสารมีหนาที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยที่บุคลากรจะตอง 
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ตามสายการบังคับบัญชา การสื่อสารแบบเปนทางการจะชวยให
ผูบังคับบัญชาสามารถติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรวาเปนไปตามนโยบายและบทบาท
หนาที่หรือไม ในขณะที่การสื่อสารแบบไมเปนทางการ ก็จะเปนตัวควบคุมพฤติกรรมของกลุมไป
ดวยเชนกัน เชน เมื่อเกิดเหตุการณที่กลุมผูปฏิบัติงานไปรบกวนสมาชิกของกลุมมากเกินไป พวก
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เขาจะใชการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ ยับยั้ง หรือควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของ
กลุม 
 2) การสื่อสารเปนการสรางแรงจูงใจแกบุคลากร ซึ่งการสื่อสารจะชวยใหบุคลากร 
เกิดความกระจางแจงในงานที่ปฏิบัติ รวมถึงการที่จะปฏิบัติใหดีนั้นควรทําอยางไรตลอดจนการ
รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเพื่อนําไปสูการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพตอไปและเสริมพลัง
ใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3) การสื่อสารจะชวยใหเกิดปฏิสัมพันธทางสังคมแกกลุมบุคลากร โดยที่การสื่อสาร 
จะเปนกลไกพื้นฐานที่จะทําใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรูสึกตางๆ ตอกัน เชน ความรูสึกพึง
พอใจ หรือไมสมหวัง อันจะนําไปสูการเติมเต็มของความตองการทางดานสังคมของบุคลากร 

4) การสื่อสารจะชวยสนับสนุนขอมูลขาวสารเพื่อเปนทางเลือกในการตัดสินใจทั้งใน 
ระดับบุคคลหรือระดับกลุม 
 
 กระบวนการติดตอสื่อสาร 
 กระบวนการติดตอส่ือสาร ประกอบดวย 7 องคประกอบ (Robbins,  2001:  285- 
286) ดังนี้ 
 1) แหลงขาวสารที่ตองสื่อสาร (the communication source) ขาวสารที่ตองการสื่อ  
จะตองมีแหลงที่มา มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อสาร 
 2) การสงรหัส (encoding) ผูสงสารจะตองแปลงขาวสารที่ตองการสื่อสาร โดยการ 
ประมวลความคิดใหอยูในรูปของสัญลักษณตางๆ เชน คําพูด รูปภาพ กริยาทาทาง หรือแผนผัง
เพื่อใหผูรับเขาใจเงื่อนไข 4 ประการ ที่มีผลตอการสงรหัส คือ ทักษะ เจตคติ ความรูและระบบ
สังคม และวัฒนธรรมของผูสงรหัส 
 3) ขาวสาร (message) 

4) ชองทางการสื่อสาร (channel) หมายถึง ส่ือกลางที่เปนชองทางการเดินของขาว 
สารที่ตองการสื่อสาร อาจจะเปนชองทางที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได ถาเปนชองทาง
การสื่อสารที่เปนทางการมาจากองคการดําเนินการซึ่งขาวสารจะเกี่ยวของกับการงานของ
บุคลากร  สวนชองทางการสื่อสารที่ไมเปนทางการจะเปนขาวสารสวนบุคคลหรือสังคม 
 5) การถอดรหัส (decoding) – 6) ผูรับสาร( receiver) การแปลความหมายขาวสาร
จากผูสงสาร ซึ่งกอนที่ขาวสารจะถึงผูรับสารนั้น ขาวสารที่อยูในรูปสัญลักษณตางๆ ที่ถูกสงมา
ตามชองทางตางๆ จะถูกแปลใหอยูในรูปแบบที่ผูรับสารสามารถเขาใจได ประเด็นที่สําคัญ
สําหรับการสื่อสารที่จะใหผูรับสารไดเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคของผูสงสารนั้นขึ้นอยูกับ
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ทักษะจากแหลงที่สงสารในการเขียนหรือการพูด และผูรับสารจะตองมีทักษะในการอานหรือฟง
เชนกัน และยังมีขอจํากัดของทักษะ เจตคติ ความรู ระบบสังคม และวัฒนธรรมอีกดวย 

7) การใหขอมูลปอนกลับ (feedback loop) เปนการตรวจสอบถึงความสําเร็จในการ 
ส่ือสารวาขาวสารที่สงไปนั้น ผูรับสารสามารถเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคหรือไม อยางไร  
ขัดของหรือประสบปญหาในจุดใดเพื่อที่จะหาทางแกไขตอไป 
  

 ทิศทางการสื่อสาร 
 การสื่อสารในองคการโดยทั่วๆ ไป มีทิศทางการสื่อสาร ดังนี้ 
 1) การสื่อสารจากบนลงลาง (downward communication) เปนการสื่อสารตาม
ลําดับข้ันของสายการบังคับบัญชา จากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติ เชน คําแนะนําลักษณะงาน 
ประกาศ หรือคําสั่งตางๆ ของหนวยงาน นโยบาย ข้ันตอนการปฏิบัติงาน คูมือและสิ่งพิมพตางๆ 
ของหนวยงาน วัตถุประสงคของการสื่อสารรูปแบบนี้ เพื่อใหบุคลากรทราบแนวทางเกี่ยวกับ
ลักษณะงาน ข้ันตอนการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานตลอดจนใหบุคลากรเกิดความซึม
ซาบในเปาหมายขององคการ (Katz and Kahn, 978: 440) 
 2) การสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication) องคการที่มีประสิทธิผล 
ตองการสื่อสารแบบนี้พอๆ กับความตองการการสื่อสารจากบนลงลาง ซึ่งการสื่อสารจากลางขึ้น
บนจะอยูในลักษณะของการประชุมพนักงาน open door policy จดหมายจากพนักงาน และ
การมีสวนรวมของกลุมทางสังคม เชน กีฬา ทัศนศึกษา งานรื่นเริง การสื่อสารแบบนี้เปนการเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น เสนอปญหาหรือใหขอมูลปอนกลับ ซึ่งจะเปน
ประโยชนตอผูบริหารในการรับทราบขอมูลจากผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด และสามารถนําขอมูล
มาใชในการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
 3) การสื่อสารแบบแนวนอน (horizontal communication) เปนการสื่อสารระหวาง 
บุคคลภายในฝาย / แผนกดวยกันหรือระหวางฝาย / แผนก เปนการสื่อสารอยางไมเปนทางการ
ระหวางบุคคล   
 4) การสื่อสารแบบแนวทแยง (diagonal communication) เปนการสื่อสารที่เกิดขึ้น 
นอยกวาวิธีอ่ืนๆ ใชในสถานการณที่สมาชิกขององคการไมสามารถใชวิธีการสื่อสารผานชองทาง 
อ่ืนๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 นอกจากทิศทางการสื่อสารที่กลาวมา ขาวลือ (grapevine) เปนการสื่อสารอยางไม
เปนทางการ โดยมีลักษณะดังนี้ 1) มีการสงขอความไดอยางรวดเร็ว 2) ส่ือสารดวยปาก 3) มี
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การจัดการกับเหตุการณที่ผิดปกติ 4) เปนเรื่องเกี่ยวกับบุคคลมากกวาประเด็นอ่ืนๆ 5) มักมีการ
สรางขาวลือ โดยเฉพาะระดับคนงาน  6) ใชจูงใจผูปฏิบัติงานได 
 การสื่อสารที่มีประสิทธิผล จะเปนความตองการพื้นฐานที่จะนําไปสูการบรรลุเปา
หมายขององคการ (Merryman A. 1996 cited in Luthans, 1998: 465) Barnard (1968 cited 
in Luthans, 1998: 466) ไดเสนอองคประกอบ 7 ประการที่สําคัญในการสื่อสารและสามารถคง
ไวซึ่งวัตถุประสงคอยางแทจริงขององคการ องคประกอบดังกลาว ไดแก 

1) ชองทางการสื่อสารจะตองมีความชัดเจนและแนนอน 
2) มีชองทางการสื่อสารอยางเปนทางการที่แนนอนแกสมาชิกทุกคนในองคการ 
3) เสนทางการสื่อสารจะตองสั้นและตรงประเด็นเทาที่เปนไปได 
4) เสนทางการสื่อสารอยางเปนทางการจะตองถูกใชงานไดอยางปกติ 
5) บุคคลที่ทําหนาที่เปนศูนยกลางการสื่อสารจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถ 

และมีจํานวนเพียงพอ 
6) เสนทางการสื่อสารจะตองไมถูกรบกวนในขณะที่มีการปฏิบัติงานตามหนาที่ 
7) ระบบการสื่อสารทุกระบบตองเชื่อถือได 
 

 การปรับปรุงการสื่อสารภายในองคการ 
 ผูบริหารจะประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหารที่ดีนั้นจะตองมีกิจกรรมเกี่ยวกับ
การติดตอส่ือสาร 2 ประการคือ 1) ปรับปรุงเนื้อขาวสาร (message) ที่ตองการสื่อความหมาย  
 2)  คนหาวิธีการปรับปรุงวิธีการที่จะใหบุคลากรเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร กลาวคือจะตอง
เปนทั้งผูสงสารและผูรับสารที่ดีทั้ง 2 ฝาย เทคนิคที่จะชวยใหบรรลุกิจกรรม 2 ประการ ที่กลาว
มามีดังนี้ (Gibson, Ivancich and Donnally, 2000: 415-418) 
 1) การติดตามผล (following up) เพื่อใหเกิดความมั่นใจวาขาวสารที่ไดสงไปนั้น ผู
รับสาร รับรู หรือเขาใจตรงกับวัตถุประสงค หรือไม 
 2) การสื่อสารเปนไปตามกฎระเบียบ (regulating information flow) หลักการที่ยอม
รับของผูบริหาร ซึ่งจะเปนการสรางความมั่นใจแกบุคลากรวาสารที่สงไปนั้นถึงมือผูบริหารแน
นอน 
 3) การใชขอมูลปอนกลับอยางมีประโยชน (utilizing feedback) การเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีโอกาสหรือเปดชองทางสําหรับ รับฟง การตอบสนองของผูรับขาวสาร การเปด
โอกาสใหเขาพบในลักษณะการเผชิญหนา (face to face) องคการที่มีสุขภาพดีนั้นตองการสื่อ
สารจากลางขึ้นบนที่มีประสิทธิผล 
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4) ความเขาใจถึงความคิด ความรูสึกของผูอ่ืน (empathy) เพื่อลดอุปสรรค ส่ิงขีด 
ขวางตางๆ เพื่อนําไปสูการสื่อสารที่มีประสิทธิผล 
 5) การสงสารซ้ํา (repeatition) ยึดหลักของการเรียนรู ใชเมื่อแนใจวามีบางสวนของ 
ขาวสารไมกระจางแจง 
 6) การสนับสนุนใหเกิดความไวใจซึ่งกันและกัน (encouraging mutual trust)   
ดวยขอจํากัดเรื่องเวลา ผูบริหารไมสามารถติดตามผล หรือรับขอมูลปอนกลับ (feedback) จาก
บุคลากรไดตลอดเวลา ภายใตเหตุการณดังกลาว การสรางบรรยากาศแหงความเชื่อมั่นและไว
วางใจระหวางผูบริหารและบุคลากรเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนการสื่อสาร 
 7) การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ (effective timing) 
 8) ใชภาษาที่เรียบงาย (simplifying language) 
 9) การรับฟงอยางมีประสิทธิภาพ (effective listening) เนนการเปนผูฟงที่ดี 
 การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือหรือกลไกที่สําคัญในการบริหารงานในองคการใหไป
สูการบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ ซึ่งการติดตอสื่อสารจะเปนสื่อกลางในการเผยแพร ถาย
ทอดตั้งแตวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายและวัตถุประสงคขององคการ กลยุทธที่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติ และกฎ ระเบียบ การปฏิบัติตางๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสู
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดี
ตอกัน  การขจัดขอขัดแยงภายในองคการ การสรางความเปนฝกแผนขององคการ นําไปสูการมี
วัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรง ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองและมุงสงเสริมใหบุคลากรภายใน
องคการใหมีทักษะในการสื่อสารที่ดี สรางระบบ กลไกและเครื่องมือที่ชวยในการสื่อสารใหมี
เพียงพอและมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนพัฒนาระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพทั้งภายใน
และภายนอกองคการ 
  

 4.3 ภาวะผูนํา   
 ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการหรือศิลปของการใชอิทธิพลตอบุคคล  เพื่อใหเกิดความ
เต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม (Koontz, O'Donnel and 
Weihrich, 1986: 397) 
 Stogdill (1974: 10) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการจัดการของ
กลุมในการพยายามที่จะตั้งเปาหมายและบรรลุเปาหมายรวมกัน 
 Robbins (1998: 347) ระบุวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม
เพื่อการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับ Koonz and O'Donell (1955 cited in Stogdil, 1974: 11)  
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ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนกิจกรรมในการจูงใจโนมนาวบุคคลใหเกิดการรวมมือเพื่อการบรรลุวัตถุ
ประสงครวมกัน 
 Bass and Avolio (1993: 49) ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการใชอิทธิพลตอกลุมใน
การกระทํากิจกรรมใดๆ เพื่อการบรรลุเปาหมาย 
 จากความหมายขางตน พอสรุปไดวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชศิลปะ การจูงใจของ
ผูนําที่มีอิทธิพลตอผูตามในการที่จะกอใหเกิดความรวมมือในการประพฤติปฏิบัติอยางเต็มใจเพื่อ
การบรรลุวัตถุประสงคขององคการรวมกัน 
 Hersey and Others (1996:  9-10) ไดระบุวาผูนําตองมีความสามารถ 3 ประการคือ 

1) การวินิจฉัย  (diagnosing)  ความสามารถที่จะเขาใจสภาพการณตางๆ ในปจจุบัน   
และมีความสามารถในการคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  อันจะนําไปสูการบริหารงานในเชิง
รุกที่จะตองเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง 

2) การปรับตัว (adapting)  เปนความสามารถทางพฤติกรรม  นําไปสูการปรับ 
พฤติกรรมและการใชทรัพยากรตางๆ เพื่อเปนการปดชองวางระหวางสภาพการณปจจุบันกับส่ิงที่
เรามุงหวังใหสําเร็จ 

3) การสื่อสาร (communicating) เปนความสามารถในกระบวนการ ถามีความเขาใจ 
สถานการณตางๆ แลว ก็สามารถที่จะปรับพฤติกรรมและกระบวนการใหเหมาะสมกับสถานการณ  
โดยการใชการสื่อสารที่มีประสิทธิผลเพื่อใหบุคคลอื่นเขาใจและยอมรับและจะนําไปสูการบรรลุส่ิงที่
เราตองการ 
 Kouzes and Posner (1987 อ างถึ งใน  ทองหลอ  เดชไทย , 2544: 37) ไดสรุปคุณ
ลักษณะหรือการกระทํา หรือพฤติกรรมของผูนําที่มีความเปนเลิศ 5 ประการ คือ 
 1) ทาทายกระบวนการ (challenge the process) การริเร่ิมกระบวนการใหมๆ ที่นํามา
ซึ่งความเจริญเติบโตขององคการ ทําใหผูนําตองใชความพยายามที่จะชี้ใหบุคลากรตระหนักถึง
ความเปลี่ยนแปลงและนําทีมใหมุงการเพิ่มพูนความรูความชํานาญพิเศษอยูตลอดเวลา การปลด
ปลอยประเพณีปฏิบัติเกาๆ ก็คือการใชทีมงานที่มีความรวมมือกัน (coorperative teams) สําหรับ
การดําเนินกิจการตางๆ ภายในองคการ 

2) ดลบันดาลภาพฝน (inspire a shared vision) เปนการสรางวิสัยทัศนรวมที่ทีมหรือ 
องคการควรจะเปน กําหนดพันธกิจที่ทุกคนรับรองและยอมรับ พรอมทั้งเปาประสงคที่สามารถชี้นํา
ทิศทางความพยายามของสมาชิก ผูนําจะตอง 

2.1 มีวิสัยทัศนหรือภาพฝนที่องคการควรจะเปน 
2.2 ส่ือสารวิสัยทัศนดวยความกระตือรือรนตามพันธสัญญา 
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2.3 ทําใหวิสัยทัศนเปนที่ยอมรับของสมาชิกและมีความเปนเจาของวิสัยทัศน 
รวมกัน 
  2.4 สรางวิสัยทัศนบนพื้นฐานของเหตุและผลตามทฤษฎีและการวิจัย พรอมทั้ง
ประยุกตวิธีการดําเนินงานที่ดี 

3) ขยันถามไถ  (enable others to act) ผูนําจําเปนตองพยายามสรางความแข็งแกรง 
ใหกับผูตามดวยการใหอํานาจในการตัดสินใจ (empowerment) มีปฏิสัมพันธกับสมาชิกแบบเปน
กันเอง สรางบรรยายภาพแหงความไวเนื้อเชื่อใจ พรอมทั้งรับผิดชอบและตรวจสอบงานอยางใกลชิด
สม่ําเสมอ โดยใชกระบวนการกลุมและเปนรายบุคคลดวยทักษะทางสังคม (social skills) 

4) ใหกําลังใจเปนนิจ (encourage the heart) ผูนําตองแสวงหาวิธีการที่จะทําให 
สมาชิก เพื่อนรวมงานรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดกําลังใจใน
การทํางานตอไป ดวยการแสดงความยินดีเปนการสวนตัวและฉลองความสําเร็จเปนกลุมพรอมกับ
แจกของที่ระลึกที่เหมาะสม 

5) พูด ทํา คิด เปนแบบอยาง (model the way) ทําตามที่สอนและสอนตามที่ทํา   
(do what you preach and preach what you do) เปนสิ่งที่ผูนําตองกระทํา ผูนําตองเปนแบบอยาง
ที่ดีสําหรับผูรวมงาน โดยการใชวิธีการแหงความรวมมือและกลาเสี่ยงเพื่อเพิ่มพูนความชํานาญการ
ทั้งทางดานการงานและสวนตัว 
 Nanus (1992: 11-15) กลาวถึงผูนําที่มีประสิทธิผล สําหรับยุคการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วในปจจุบัน ผูนําจําเปนตองอาศัยการกระทํา 4 ประการอยางสมดุล คือ 

1) ตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
ในองคการในการใหคําแนะนํา สนับสนุนและการจูงใจ 

2) ตองมีความสามารถในการมุงมองในการใชประโยชนจากขอไดเปรียบจากปจจัย 
ภายนอกที่เกี่ยวของกับบุคคลภายนอกที่มีความสัมพันธกับองคการ ไดแก ผูลงทุน ลูกคา หรือคณะ
กรรมการที่ปรึกษาทราบถึงสถานการณปจจุบัน เงื่อนไขตลาด ขอจํากัดดานกฎหมาย และสภาพ
แวดลอมตางๆ ที่มีอิทธิพลตอองคการ 

3) ตองมีความสามารถในการเติมแตง ปรับปรุงขั้นตอนการดําเนินงานขององคการใน 
ดานการพัฒนาสินคาหรือการบริการ กระบวนการผลิต ระบบควบคุมคุณภาพ โครงสรางองคการ
และระบบขอมูลขาวสาร 
 

4) สามารถพยากรณหรือคาดการณอนาคต  ประเมินสภาพการณและเตรียมการเพื่อ 
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พัฒนามุงสูการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของลูกคา เทคโนโลยี และเศรษฐกิจระดับโลก ตลอด
จนการเตรียมรับวิกฤติการณตางๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 
 โดยสรุปแลว ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตองปฏิบัติบทบาท  4 ประการ โดยใหความ
สําคัญเทาๆ กัน คือ 1) ผูกําหนดทิศทาง (direction setter) กําหนดทิศทางขององคการในอนาคตให
ชัดเจนดวยการมีวิสัยทัศน 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) มีความสามารถในการทํานาย    
พัฒนาการของปจจัยภายนอกและประเมินเพื่อนํามาใชในองคการ สงเสริมใหมีนวัตกรรม เสริมพลัง
อํานาจแกบุคลากร มีความยืดหยุนในการบริหารและกลาเผชิญกับความเสี่ยงอยางรอบคอบ  3) ผู
เจรจาตอรอง (spokeman) มีความสามารถในการพูดและเปนผูฟงที่ดี สามารถเจรจาตอรองกับองค
การอื่นๆ และสรางเครือขายความสัมพันธกับภายนอกในการแลกเปลี่ยนแนวคิด  ทรัพยากร การ
สนับสนุน และขอมูลขาวสารสําหรับองคการ และจะตองเปนสื่อกลาง ขอมูลขาวสารระดับโลก สราง
ส่ิงจูงใจและความตื่นตัวตออนาคตขององคการ และ 4) ผูฝกสอน (coach) สรางวิสัยทัศนรวมและ
พันธสัญญากับบุคลากรเพื่อความสําเร็จขององคการ สรางบรรยากาศแหงความไววางใจ นับถือให
เกียรติแกกันและกัน ใหความชวยเหลือแกบุคลากรในการเรียนรูและเติบโตกาวหนา ยกระดับขีด
ความสามารถของพนักงานเพื่อบรรลุซึ่งวิสัยทัศนที่กําหนดไว 
 ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของผูบริหารเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งในการบริหารองค
การใหฟนฝาวิกฤติการณตางๆ ที่องคการจะตองเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงจากสภาพ
แวดลอมดานตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ ผูบริหารจะตองมีความเปนผูนําที่มีความ
สามารถ  1) วิเคราะหสภาพปจจุบันและคาดการณหรือทํานายสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดเพื่อ
การเตรียมการรับความเปล่ียนแปลงดวยการบริหารเชิงกลยุทธหรือเปนผูนําเชิงกลยุทธ 2) การ
ปรับตัว แสดงออกซึ่งความสามารถทางพฤติกรรม และ 3) การสื่อสารเพื่อใหบุคลากรเขาใจใน
ส่ิงที่องคการตองการบรรลุ อีกประการที่สําคัญคือ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองแสดงบท
บาทตอไปนี้ ในระดับที่ใหความสําคัญเทาๆ กันคือ 1) ผูกําหนดทิศทาง คือการเปนผูนําที่มีวิสัย
ทัศน 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานนวัตกรรมทั้งกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารและกลา
เผชิญกับความเสี่ยงอยางรอบคอบ 3) ผูเจรจาตอรองประสานความรวมมือกับองคการอื่นๆ การ
สรางเครือขายดานตางๆ  ที่สามารถนํามาเปนปจจัยในการดําเนินการขององคการ และ 4) ผูฝก
สอนสรางวิสัยทัศนและพันธสัญญารวมกับบุคลากรเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการรวมกันและ
เพิ่มศักยภาพของพนักงานใหสูงขึ้น ดังนั้นความมีประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นไดนั้นยอม
ตองอาศัยผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 
  

 4.4 การบริหารการเปลี่ยนแปลง  
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 การเปลี่ยนแปลงในองคการเปนสิ่งที่เกิดขึ้นอยางหลีกเลี่ยงไมได ดวยเหตุที่องคการจะ
ตองมีการปรับตัวดานตางๆ ใหเทาทันและรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต ไมมีองคการใดที่หยุดนิ่งอยูกับที่โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ตลอดจน
มีการเปลี่ยนแปลงที่ลาชาก็จะทําใหองคการเหลานั้นลาสมัยลงและประสบกับภาวะถดถอย 
(decline)ห รือ ไม ห ล ง เหลื อสถานภาพของการเป น องค ก ารอี กต อ ไป  (the death of 
organization) (สถาพร  ปนเจริญ, 2543: 78) 
 การบริหารการเปลี่ยนแปลงคือ เร่ืองที่เกี่ยวของกับคน ดังคํากลาวที่วา "Change 
management is about people dimension" งานของการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกลุมของ
กิจกรรมที่ใชกระตุนและสนับสนุนองคการใหสามารถผานชวงของการปรับเปลี่ยนเพื่อเขาสู
สภาพแวดลอมใหมในการทํางานไดอยางสําเร็จ และปจจัยที่สําคัญที่เกี่ยวของกับงานของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง มีดังนี้ (กิ่งแกว แพทยปฏิพัทน, 2543: 72) 
 1) องคการตองมีการวางแผน การบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี (planed change) 
 2) ผูนําที่เกี่ยวของตองเปนผูนําที่กระตือรือรน (active leadership) 
 3) การจัดการดานพฤติกรรมของผูบริหาร 
 4) เปาหมายและประโยชนที่องคการตองการนั้นตองมีความชัดเจน 
 5) ประสิทธิภาพของการสื่อสารถึงผูเกี่ยวของ รวมถึงความถี่ของการสื่อสารดวย 
 6) การสรางวัฒนธรรมขององคการเพื่อสนับสนุนสภาพแวดลอมใหมขององคการ 
 7) การจัดการดานระบบของการตอบแทนหรือการใหรางวัล 
 Paton and McCalman (2000: 36-37) กลาววา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปน
กิจกรรมที่ตองใชสหวิทยาการโดยจะตองใชทักษะ ทรัพยากร การสนับสนุน และความรู ดังตัว
อยาง 

- ทักษะการสื่อสารเปนสิ่งที่สําคัญ และจะตองประยุกตทั้งในและระหวางทีม
บริหาร 

- สรางแรงจูงใจและผูนําตองตระหนักถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง 
- ความสามารถในการสนับสนุนและรวมกิจกรรมระดับกลุมและบุคคลเปนสิ่ง

สําคัญ 
- ทักษะในการเจรจาและชักจูงเปนสิ่งที่มีคาอยางมาก 
- การวางแผนและการควบคุมกระบวนการเปนสิ่งที่สําคัญที่จะตองถูกนํามาใช 
- ความสามารถในการบริหารบุคลากรทั้งในระดับเดียวกัน ระดับที่สูงกวาและ

ระดับลางตลอดจนระหวางกลุม 
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- ความรูและการสนับสนุนใหเกิดการชักจูง เปนเหตุผลที่สําคัญของการเปลี่ยน
แปลง 

 นอกจากนี้ Kimbrough and Burkett (1990: 134-151) ไดแสดงความเห็นไววาการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการ ซึ่งประกอบดวยพฤติกรรมที่ตอเนื่องกัน 7 ข้ันตอน คือ 
 1)  การกําหนดความจําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลง ควรไดมาจากความตองการ
ของสมาชิกในองคการ ซึ่งเปนผูไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนั้น 
 2) การเสนอความคิดเห็นในการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารควรเสนอความคิดของตนให 
คณะครูไดรับรู ทั้งนี้โดยใชวิธีการทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 
 3) สรางแรงจูงใจใหแกคณะครู ผูบริหารตองเอาใจใสในการสรางแรงจูงใจใหคณะ 
ครูเกิดความรูสึกตองการที่จะเปลี่ยนแปลงและตองการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหเกิดการเปลี่ยน
แปลงที่ตองการ 
 4)  แสวงหาแนวทางที่เหมาะสมและเปนไปไดเพื่อใหการเปลี่ยนแปลงนั้นประสบผล 
สําเร็จ 
 5) ลงมือปฏิบัติ พึงระลึกไวเสมอวากอนที่จะลงมือปฏิบัติควรจะไดวางแผนไวเรียบ
รอยแลวเปนอยางดี ไมควรกระทําการวางแผนไปพรอมๆ กับการลงมือปฏิบัติ 
 6) การประเมินผลการเปลี่ยนแปลง ควรจะไดมีการวางแผนเพื่อประเมินผลการ
เปลี่ยนแปลงนั้น โดยใหมีการประเมินผลตั้งแตเร่ิมตนกระบวนการจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวน
การ 
 7) การเผยแพร เมื่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงเสร็จส้ินแลว ควรจะไดมีการเผยแพรไป
ยังโรงเรียนอื่นๆ หรือหนวยงานการศึกษาอื่นๆ 
 

 วัฒนธรรมองคการในฐานะตัวสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
 จากที่ไดกลาวแลวในหัวขอวัฒนธรรมองคการวาวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ตลอดจนการสงผลตอความมีประสิทธิภาพของการดําเนินงาน  
และบรรลุซึ่งประสิทธิผลขององคการตอไป ธีรศักดิ์ กําบรรณารักษ (2542: 48-49) ไดระบุถึง
ลักษณะของวัฒนธรรมองคการที่มีสวนสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีดังนี้ 
 
 

1) กลาเสี่ยง มีอิสระในการทดลองสิ่งใหมๆ สามารถยอมรับความผิดพลาดได  
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สนับสนุนใหปรับปรุงใหดีกวาเดิม พรอมทั้งสงเสริมหลักสูตรการเรียนเรื่องความคิดริเร่ิมสราง
สรรค 

2) ใหรางวัลกับการเปลี่ยนแปลง ใหเกียรติคนออกความคิดเห็นคนแรก สงเสริม 
ดานการแสดงออก ผูบริหารสนใจและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มีการฉลองความ
สําเร็จจากการเปลี่ยนแปลงใหม 

3) การเปดเผยและยอมรับส่ิงใหมภายนอก มีการแบงปนขอมูลและเต็มใจให 
คําปรึกษาแกกันและกัน  พรอมทั้งสํารวจการเปลี่ยนแปลงหรือส่ิงใหมๆ ภายนอกองคการ 
 4) การมีเปาหมายรวมกัน สรางความรูสึกเปนเจาของ มีการเฉลี่ยผลประโยชน 
และชื่อเสียงใหแกกันและกัน 
 5)  ความรูสึกมีอํานาจและมีความสามารถ มีการกระจายอํานาจใหอิสระในการ 
ทํางาน ปลูกฝงทัศนคติใหพนักงานรูสึกวาตนมีความหมายแกองคการ 

6) ความเชื่อในการลงมือกระทํา เนนผลการปฏิบัติงาน ความรวดเร็วและปฏิบัติ 
ตามสัญญา  พรอมทั้งสรางปทัสถานที่สงเสริมใหมีการนําความคิดใหมๆ ไปปฏิบัติ 
 ในสภาพปจจุบันและอนาคตที่องคการตางๆ จะตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการอยางหนักหนวง การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปน
กิจกรรมที่สําคัญที่จะนําพาองคการใหผานพนหวงเวลาแหงวิกฤติการณไปได องคการจะตองมี
ความพรอมและตื่นตัวอยูเสมอที่จะมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานการปรับโครงสราง ขนาดองค
การ  การเพิ่มทักษะของบุคลากรใหมีความสามารถหลายๆ ดาน ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงาน 
ภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจัยที่สําคัญตอการที่จะโนมนาวเพื่อสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิด
ความรวมมือรวมใจในการกระทํากิจกรรมตางๆ โดยเฉพาะองคการที่มีวัฒนธรรมแข็งแลว การ
บริหารการเปลี่ยนแปลงจะเปนเรื่องที่กระทําไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย
ขององคการตอไป 
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ตอนที่ 4 การจัดการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

การจัดการศึกษาพยาบาล : วิทยาลัยพยาบาล 
 

  การจัดการศึกษาดานสุขภาพและอนามัย ไดเร่ิมข้ึนพรอมๆ กับการจัดตั้งองคกรเพื่อ
รับผิดชอบงานสาธารณสุขอยางเปนทางการ คือ กรมพยาบาล ในป พ.ศ.2431 ซึ่งกรมพยาบาล
ในสมัยนั้นนอกจากจะมีหนาที่ในการใหการรักษาพยาบาล ปองกันโรคแลวยังมีหนาที่จัดตั้งโรง
เรียนนางผดุงครรภ  ซึ่งโรงเรียนนางผดุงครรภไดจัดตั้งสําเร็จ โดยพระราชทรัพยสวนพระองค
ของสมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินีนารถ ณ โรงพยาบาลศิริราช เมื่อป พ.ศ.2439 โดยใชชื่อ
วา โรงเรียนแพทยผดุงครรภและพยาบาลหญิง และนับเปนโรงเรียนเริ่มแรกของโรงเรียน
พยาบาลและผดุงครรภในเวลาตอมา โรงเรียนดังกลาวนี้มีวัตถุประสงคเพื่อผลิตนางผดุงครรภ
ออกไปชวยในการทําคลอดแผนปจจุบันและใหความรูกับประชาชนทั้งในดานการเตรียมตัวกอน
คลอด ระยะคลอดและหลังคลอด รวมทั้งการเลี้ยงดูเด็กทารก โดยมีแพทยที่สําเร็จการศึกษา
จากตางประเทศเปนครูสอน  (ผกา เศรษฐจันทร และคณะ, 2529: 75) ตอมามีการโอนงานการ
รักษาพยาบาลไปขึ้นตรงตอกระทรวงธรรมการ กระทรวงมหาดไทย จนในที่สุดป พ.ศ.2461 ก็มี
ประกาศจัดตั้งกรมสาธารณสุขสงผลใหโรงเรียนแพทยผดุงครรภและพยาบาลหญิงโอนไปอยูกับโรง
พยาบาลศิริราชข้ึนตรงกับกรมมหาวิทยาลัย และในป พ.ศ.2473 กรมสาธารณสุขจึงจัดตั้งโรงเรียน
ผดุงครรภ ณ วชิรพยาบาล  โดยมีหลักสูตรเพียง 1 ป ผลิตนางผดุงครรภ ไปปฏิบัติงานในเขตหัว
เมืองเพื่อลดอัตราตายของมารดาและทารก  (ผกา  เศรษฐจันทร และคณะ, 2529: 79) 
 

 การสาธารณสุขของประเทศไทยมีการพัฒนาเรื่อยมาเปนลําดับ หลังจากมีการจัดตั้ง
กระทรวงสาธารณสุขแลว ในป พ.ศ.2485 ก็มีการจัดตั้งโรงพยาบาลตามหัวเมืองตางๆ เพื่อให
บริการการรักษาพยาบาลกับประชาชนขึ้นหลายแหง กอใหเกิดความขาดแคลนบุคลากรสาธารณ
สุขทุกประเภทที่จะใหบริการกับประชาชน การผลิตแพทยพยาบาลในสมัยนั้นเปนหนาที่ของกรม
มหาวิทยาลัยแพทย ซึ่งไมสามารถผลิตแพทย พยาบาลและบุคลากรอื่นๆ ทันตอความตองการใช
ของกระทรวงสาธารณสุขได ดังนั้น ในป พ.ศ.2485 กระทรวงสาธารณสุขจึงไดประกาศจัดตั้งโรง
เรียนพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขขึ้นเปนแหงแรก ณ โรงพยาบาลกลาง (ซึ่งตอมาปรับ
เปลี่ยนเปนโรงเรียนพยาบาลโรงพยาบาลหญิง ภายหลังที่โอนโรงพยาบาลกลางใหเทศบาลนคร
กรุงเทพ) (ผกา  เศรษฐจันทร และคณะ, 2529: 178) 
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 ความขาดแคลนพยาบาลและบุคลากรชวยงานดานสาธารณสุขอื่นๆ คงมีอยูตอเนื่อง
จนถึงปจจุบัน ทั้งนี้เนื่องจากรัฐบาลไดมีนโยบายในการสรางโรงพยาบาลจังหวัดใหครบทุกจังหวัด  
โรงพยาบาลชุมชนครบทุกอําเภอ สถานีอนามัยครบทุกตําบล นับต้ังแตเร่ิมใชแผนพัฒนาการสาธารณ
สุขตามแผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่1 (2505-2509) จนถึงแผนพัฒนาการ
สาธารณสุขฉบับที่ 7 (2535-2539) (กระทรวงสาธารณสุข,  2530:  24-35) เมื่อมีความขาด
แคลนบุคลากรสาธารณสุข และหนวยงานทางการศึกษาโดยตรง ไมสามารถผลิตใหเพียงพอตอ
ความตองการได กระทรวงสาธารณสุขจึงไดขยายการผลิตนักศึกษาในสายพยาบาลวิชาชีพมาก
ข้ึน เพื่อออกไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาลในภูมิภาค โดยหากพิจารณาการเพิ่มจํานวนการผลิต
นักศึกษาพยาบาลวิชาชีพ จะพบวามีการเพิ่มจํานวนในการผลิตมากขึ้นในทุกแผนพัฒนาการสา
ธารณสุข  และเมื่อเพิ่มจํานวนนักศึกษาก็ตองเพิ่มจํานวนวิทยาลัยที่จัดสอน ในหลักสูตรดังกลาว
เพิ่มข้ึน จากโรงเรียนเพียง 1 แหง ในป พ.ศ.2489 เปน วิทยาลัยพยาบาลและวิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี จํานวน 35 แหง ในป พ.ศ.2544 และปจจุบันมีจํานวน 31 แหง เปดสอน หลักสูตร
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (4 ป)  หลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (ป 3- 4 ตอ
เนื่อง)  
 

 นอกจากการผลิตนักศึกษาในหลักสูตรสายงานพยาบาลแลว กระทรวงสาธารณสุข
ยังไดดําเนินการเปดโรงเรียนเจาพนักงานสาธารณสุข ทําการสอนหลักสูตรประกาศนียบัตร
พนักงานอนามัยหลักสูตร 1 ป โดยเริ่มเปดสอนตั้งแตป พ.ศ.2500 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหมี
เจาหนาที่ปฏิบัติงาน ดานการสุขาภิบาลและการปองกันโรคประจําอยูที่สถานีอนามัย ตอมาใน
ป พ.ศ.2534  ไดปรับเปล่ียนเปนหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร 2 ป และเปลี่ยน
ชื่อจากโรงเรียนเจาหนาที่สาธารณสุขมาเปนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ในปจจุบัน
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  มีจํานวน 7 แหง และเมื่อรัฐบาลมีนโยบายใหสรางโรงพยาบาล
ใหครบทุกอําเภอนั้น  นอกจากจะสงผลกระทบตอการบริการรักษาพยาบาลแลว งานดานทันตะ
อนามัย งานเภสัชกรรมชุมชน งานดานชัณสูตรโรค งานดานรังสีวิทยา งานดานเวชระเบียนของ
โรงพยาบาลชุมชนก็เกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรเชนกัน เพื่อใหเกิดการแกปญหาการขาด
แคลนบุคลากรดังกลาว    กระทรวงสาธารณสุขจึงจัดตั้งโรงเรียนทันตาภิบาล ในป พ.ศ.2510 
และโรงเรียนเจาพนักงานเภสัชกรรมหลักสูตร 2 ป ในป พ.ศ.2526 ข้ึน ภายใตการบริหารของ
วิทยาลัยการสาธารณสุข (การผลิตเจาหนาที่เภสัชกรรม หลักสูตร 1 ป ผลิตตั้งแตป พ.ศ.2513 – 
2527) จัดตั้งโรงเรียนเจาพนักงานวิทยาศาสตรการแพทย สาขาพยาธิวิทยา โรงเรียนเวชสถิติ
เพื่อชวยงานดานการเวชระเบียนของโรงพยาบาล    
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 ในการจัดตั้งโรงเรียนและวิทยาลัยตางๆ ของกระทรวงสาธารณสุขเพื่อแกปญหา
ความขาดแคลนบุคลากรในสายงานตางๆ ดังกลาวแลวนั้นสงผลใหเกิดความหลากหลายของ
การจัดการศึกษา มีสถาบันทางการศึกษามากมายกระจัดกระจายอยูในกรมตางๆ 5 กรม แต
การผลิตเปนไปในรูปของการผลิต เพื่อสนองความตองการของหนวยงานตนมากกวาจะคํานึงถึง
การพัฒนางานสาธารณสุขโดยสวนรวม ไมมีเอกภาพในการจัดการศึกษาและกําหนดมาตรฐาน
ของหลักสูตร การจัดสรรงบประมาณไมมีความเปนธรรมระหวางกรม กองที่จัดการศึกษาในหลัก
สูตรระดับเดียวกันและสงผลกระทบตอคุณภาพของบุคลากรดานสาธารณสุข ไมสามารถที่จะ
พัฒนางานใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมปญหาของการสาธารณสุขและเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนไปได (คณะทํางานวิชาการ, 2535: 55) 
 การดําเนินการเพื่อใหมีการจัดการศึกษาใหมีเอกภาพ และพัฒนางานการศึกษาใหมี
ความเสมอภาคกันในทุกหลักสูตรของวิทยาลัยตางๆ คณะกรรมการระบาดวิทยาแหงชาติ ได
เสนอใหกระทรวงสาธารณสุขรับโครงสรางในดานการผลิตและพัฒนาบุคลากรเสียใหมโดยจัด
ใหมีองคกรที่รับผิดชอบงานการศึกษาเพียงองคกรเดียวภายใตชื่อ “สถาบันพัฒนาบุคลากรสา
ธารณสุข” และองคกรนั้นเปนองคกรระดับเทียบเทากรม แตมีฐานะและโครงสรางพิเศษสําหรับ
การบริหารสถาบันทางการศึกษา มีลักษณะเปนหนวยบัญชาการกลาง ที่ทําหนาที่กําหนดและ
กํากับนโยบาย บริหาร ประสานงาน สนับสนุนและบริการ กํากับดูแลสถาบันการศึกษาที่ตั้ง
กระจัดกระจายอยูใน 5 กรม เขาไวดวยกัน (คณะทํางานวิชาการ, 2525: 55) และจากขอเสนอ
ดังกลาวแลวนั้น ประกอบกับนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขในการพัฒนางานสาธารณสุขให
ครอบคลุมประชาชนและมีเจาหนาที่ที่มีคุณภาพไปปฏิบัติงานในระดับอําเภอ ตําบลมากที่สุด 
กระทรวงสาธารณสุขจึงไดแตงตั้งคณะกรรมการเพื่อพิจารณาความเปนไปไดในการจัดตั้ง
สถาบันพัฒนาบุคลากร ในที่สุดก็เสนอคณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบ และเสนอใหคณะ
กรรมการกฤษฎีกาพิจารณา และไดมีประกาศพระราชกฤษฎีกา ในหนังสือราชกิจจานุเบกษา
ฉบับพิเศษ เลมที่ 110  ตอนที่ 22 วันที่ 26 กุมภาพันธ พ.ศ.2536 กําหนดใหมี สถาบันพัฒนา
กําลังคนดานสาธารณสุขขึ้นในกระทรวงสาธารณสุข มีฐานะเทียบเทากรม 
 

 สถาบันพระบรมราชชนกเปนหนวยงานที่เปลี่ยนชื่อมาจากเดิมคือ สถาบันพัฒนา
กําลังคนดานสาธารณสุข สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เปนหนวยงานที่เกิดขึ้นตามพระ
ราชบัญญัติโอนอํานาจหนาที่และกิจการบริหารบางสวนของกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2536 
และพระราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2536 จากผล
ของกฎหมายทําใหเกิดการรวมหนวยงานดานการผลิตและพัฒนาบุคลากรจากสํานักงานปลัด
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กระทรวง กรมอนามัย กรมการแพทย กรมวิทยาศาสตรการแพทย กรมควบคุมโรคติดตอ ไวดวย
กันทั้งหมด  
 

 ปจจุบันสถาบันพระบรมราชชนก มีวิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี ที่อยูในสังกัดสถาบันจํานวน 31 แหง และวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จํานวน 7 แหง 
วิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข 1 แหง วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทยและสาธารณสุข 1 แหง 
 

   บทบาทหนาที่ของสถาบันมี 5 ประการ คือ 
1. เสนอความเห็นในการกําหนดนโยบายและความตองการ  ในดานการ 

ผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุข 
   2. จัดทําแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขใหสอดคลอง 
และตอบสนองนโยบายและความตองการกําลังคนดานสาธารณสุขของกระทรวง 
   3. ผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขและประสานงานกับหนวยงานอื่น 
ที่เกี่ยวของ 
   4. พัฒนามาตรฐานการศึกษาและวิชาการดานการศึกษาและการฝกอบรม 
บุคลากร 
   5. ปฏิบัติงานรวมกัน  หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่ 
เกี่ยวของ 
       โครงสรางการจัดองคกรสถาบันพระบรมราชชนก 
   จากอํานาจหนาที่ดังกลาว สถาบันพระบรมราชชนกไดจัดโครงสรางของ
สถาบันและกําหนดหนาที่ของหนวยงานตางๆ  ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 8 โครงสรางในการบริหารงานของสถาบันพระบรมราชชนก 
 
        สถาบันพระบรมราชชนก 
 
 
   หนวยงานบริหารสวนกลาง        หนวยงานที่ต้ังอยูในสวนภูมิภาค 
   ประกอบดวย           ประกอบดวย 
      สวนแผนงาน         วิทยาลัยการสาธารณสุข  7 แหง 
      สวนพัฒนาบุคลากร       วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการ
แพทย 
      สวนพัฒนาการศึกษา                                        และสาธารณสุขกาญจนา  
      สวนเลขานุการ         วิทยาลัยนักบริหารการสาธารณ
สุข 
                                                   วิทยาลัยพยาบาล  31 แหง 
 

ที่มา : สถาบันพระบรมราชชนก ปฏิทินวางแผนงาน ,2548 
   

บทบาทหนาที่ของวิทยาลัยพยาบาล 
 

 วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่รับผิดชอบในการผลิตและ
พัฒนากําลังคนดานสาธารณสุข โดยมีบทบาทหนาที่ตามบันทึก สธ. 0213/466 ลงวันที่ 25 
มกราคม พ.ศ.2538 ดังตอไปนี้ (สถาบันพระบรมราชชนก, 2540: 141) 

1. ผลิตกําลังคนดานสาธารณสุข 
2. พัฒนาสมรรถนะกําลังคนดานสาธารณสุข 
3. วิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับกําลังคนดานสาธารณสุข 
4. จัดบริการสาธารณสุขสาธิตที่เหมาะสม 
5. บริการวิชาการดานการแพทยและสาธารณสุขแกสังคม 
6. สงเสริม ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ส่ิงแวดลอม การพัฒนาสังคม และ 

ประชาธิปไตย 
 สําหรับบทบาทในขอ 4 สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ไดกําหนดใหวิทยาลัย
ทุกแหงในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก เปนสถานบริการสาธารณสุขอีกสถานะหนึ่งตามคําสั่ง   
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สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขที่ 669/2538 วันที่ 7 มีนาคม พ.ศ.2538 โดยใหวิทยาลัย
พยาบาลมีหนาที่รับผิดชอบ 

1. จัดบริการสาธารณสุขในดานตางๆ ที่เหมาะสมแกประชาชนทั่วไป 
2. เปนแหลงศึกษาคนควาวิจัยและฝกภาคปฏิบัติของอาจารยและนักศึกษา 

 การจัดการศึกษาในหลักสูตรตางๆ ของวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  จะประกอบดวย (พูนสุข หิงคานนท, 2540: 62) 

1. การจัดหลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภ (4 ป) เปนหลัก 
สูตรพยาบาลระดับวิชาชีพ รับจากผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรประโยคมัธยมศึกษา
ตอนปลาย 

2. การจัดหลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลและผดุงครรภ ระดับตน (2 ป) เปน 
หลักสูตรพยาบาลระดับเทคนิค รับจากผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรประโยคมัธยม
ศึกษาตอนปลายสายสามัญ 

3. การจัดหลักสูตรพยาบาลและผดุงครรภตอเนื่อง เปนการพัฒนาพยาบาลระดับ 
เทคนิคใหเปนพยาบาลระดับวิชาชีพ ใชเวลาการศึกษาตออีก 2 ป รับจากขาราชการของ
กระทรวงสาธารณสุขที่สําเร็จการศึกษาในหลักสูตรประกาศนียบัตรพยาบาลและผดุงครรภ 
(ระดับตน) มาแลว 

4. การจัดการพัฒนาความรูพยาบาลเฉพาะทางในสาขาตางๆ เปนการอบรม 
ระยะสั้น  4 - 6 เดือน ในหลักสูตรการพยาบาลเด็ก การพยาบาลผูสูงอายุ การพยาบาลอายุร
ศาสตร เปนตน 

5. การประสานการจัดอบรมในหลักสูตรตางๆ ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณ
สุข 

 

การจัดการศึกษาดานสาธารณสุข: วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 

 วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ตั้งขึ้นแหงแรกที่จังหวัดชลบุรี เมื่อป พ.ศ.2494 เดิม
ชื่อ ศูนยอบรมและแสดงการปฏิบัติงานอนามัย จังหวัดชลบุรี สังกัดกรมอนามัย กระทรวงสา
ธารณสุข มีหนาที่อบรมฟนฟูความรูแกเจาหนาที่อนามัยทุกประเภท 
 พ.ศ.2506 กรมอนามัยตั้ง กองการศึกษาและฝกอบรมและไดผนวกเอาศูนยอบรม
และแสดงการปฏิบัติงานอนามัย จังหวัดชลบุรี เขาเปนสวนหนึ่งของกอง และเปลี่ยนชื่อศูนยอบ
รมและแสดงการปฏิบัติงานอนามัย จังหวัดชลบุรี เปนศูนยและอบรมอนามัยภาคกลาง จังหวัด
ชลบุรี และตั้งศูนยฝกและอบรมอนามัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดขอนแกน โดยเริ่มทํากา
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รอบรมเจาหนาที่สาธารณสุข ที่หนวยควบคุมคุดทะราด จังหวัดชลบุรี เปนการชั่วคราว และในป 
พ.ศ.2507 จึงไดยายไปดําเนินการที่จังหวัดขอนแกน 
 พ.ศ.2509 ตั้งศูนยฝกและอบรมอนามัยภาคใต จังหวัดยะลา โดยเริ่มใหทําการอบรม
เจาหนาที่สาธารณสุขที่หนวยคุดทะราด จังหวัดราชบุรี เปนการชั่วคราว และในป พ.ศ.2510 จึง
ไดยายไปดําเนินการที่จังหวัดยะลา 
 พ.ศ.2514 ตั้งศูนยฝกและอบรมอนามัยภาคเหนือ จังหวัดพิษณุโลกที่อําเภอวังทอง 
 พ.ศ.2517 ตั้งกองฝกอบรมในสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่เกี่ยวกับ
บริหารการศึกษาและฝกอบรมเจาหนาที่สาธารณสุขของกระทรวงสาธารณสุข ทั้งระดับการ
ศึกษาและฝกอบรมกอนประจําการศึกษาอบรมขณะปฏิบัติงานและการอบรมขณะประจําการ 
สําหรับบุคลากรสาธารณสุขของกระทรวงสาธารณสุขและของกระทรวงทบวงกรมอื่นที่ตองการ
รับการอบรมในดานการสาธารณสุข เปนผูประสานงานระหวางสถาบันผูผลิตบุคลากรของ
แพทย และสาธารณสุขทุกสถาบันกับกระทรวงสาธารณสุข และเปลี่ยนชื่อศูนยฝกและอบรม
อนามัยภาคเปนศูนยฝกอบรมการสาธารสุขภาค 
 พ.ศ. 2521 เปลี่ยนชื่อ ศูนยฝกอบรมการสาธารณสุขภาคทั้ง 4 แหง เปนวิทยาลัยการ
สาธารณสุขภาค โดยใชชื่อยอวา วสส. (Regional College of Public Health) สังกัดกองฝกอบ
รม สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (รายงานประจําป กองฝกอบรม, 2530: 1- 4) 

 พ.ศ. 2537 วิทยาลัยการสาธารณlสุข ไดรับพระราชทานนามเปลี่ยนเปน วิทยาลัย 
การสาธารณสุขสิรินธร จากนั้นไดมีวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร เพิ่มอีก 3 แหงคือ วิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร ตรัง วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร อุบลราชธานี และวิทยาลัยการสา
ธารณสุขสิรินธร สุพรรณบุรี 
 วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร สถาบันพระบรมราชชนก สังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข  จัดเปนสถานศึกษาหรือโรงเรียนอยางหนึ่ง มีหนาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อผลิต
บุคลากรสาธารณสุขหลักสูตรตางๆ ไดแก หลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร  สาขา
สาธารณสุขชุมชน สาขาทันตสาธารณสุข และสาขาเทคนิคเภสัชกรรม นอกจากนี้ยังจัดการอ
บรมระหวางประจําการทั้งดานวิชาการและดานบริหารแกเจาหนาที่สาธารณสุข ตลอดจนการ
จัดการศึกษาตอเนื่อง  แกขาราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข (อําพล  จินดาวัฒนะ, 2537: 
6-7) 
 
 โครงสรางการบริหารงานของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรวิทยาลัยการสาธารณ
สุขสิรินธร  ไดจัดโครงสรางการบริหารงาน  โดยแบงงานสรางหลักๆ เปน 2 สวน คือ 
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1. หนวยงานสนับสนุน  ไดแก 
1.1 งานธุรการ  มีหนาที่  และรับผิดชอบในงานสารบรรณ  การบริหารงาน 

บุคคล  การเงินการบัญชี  พัสดุครุภัณฑ  บริการยานพาหนะและเคหะบริการ 
    1.2 ฝายพัฒนาและสงเสริมการศึกษา มีหนาที่ และรับผิดชอบในงานพัฒนา
บุคคลปกครอง และกิจกรรมนักศึกษา งานประเมินผล ทะเบียนประวัติ งานเทคโนโลยีทางการ
ศึกษาและงานหองสมุด 
 2. หนวยงานหลัก ไดแก ภาควิชาตางๆ 5 ภาควิชา ไดแก ภาควิชาพื้นฐาน บริหารสา
ธารณสุข สาธารณสุขชุมชน ทันตาภิบาล และภาควิชาเภสัชกรรม 
 บทบาทหนาที่ของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  
มีหนาที่รับผิดชอบดังตอไปนี้ 
 1. งานผลิตบุคลากรสาธารณสุข ความรับผิดชอบตามแผนงานผลิตบุคลากรสา
ธารณสุข ไดแก ผลิตเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทหลักสูตร ประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร 
เจาพนักงานเภสัชกรรม ทันตาภิบาล พนักงานสุขภาพชุมชน  และหลักสูตรสาธารณสุขศาสตร
บัณฑิต (ตอเนื่อง) ใหมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอในการดําเนินงานตามแผนงานสาธารณสุข
ใหบรรลุเปาหมายของกระทรวงที่วางไว 

2. พัฒนาสมรรถนะบุคลากรสาธารณสุข  ตามแผนงานรองพัฒนาสมรรถนะ 
บุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ไดแก การพัฒนาเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตางๆ ใหมีคุณ
ภาพและมีความกาวหนาในวิชาชีพ  โดยการฝกอบรมระยะสั้น เชน หลักสูตรผูบริหารการสา
ธารณสุขระดับกลาง ผูบริหารการสาธารณสุขระดับตน หัวหนาสถานีอนามัย ฟนฟูความรูเจา
หนาที่บริหารการสาธารณสุขระดับตําบล ฟนฟูความรูพนักงานสุขภาพชุมชน ฟนฟูความรูผูชวย
เภสัชกร  และหลักสูตรลูกจางประจํา เพื่อเพิ่มสมรรถนะพัฒนาความรู ทักษะเจตคติและ
เทคโนโลยีใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น  และเหมาะสมกับสภาพทองถิ่น รวมทั้งพัฒนาวิทยา
จารยของวิทยาลัยเอง และเจาหนาที่ผูควบคุมการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาในจังหวัดตางๆ ที่
สงนักศึกษาไปฝกปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถจัดการเรียนการสอนและควบคุมการฝกงานให
บรรลุวัตถุประสงคของหลักสูตรนั้นๆ 
 
 
 

3. สนับสนุนการผลิตและพัฒนาบุคลากรสาธารณสุข 
3.1 เปนผูแทนของสถาบันพระบรมราชชนกในการฝกอบรมและพัฒนาในภาค 
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นั้น 
3.2 จัดทํา ปรับปรุงและพัฒนาสื่อเทคโนโลยีทางการศึกษาที่เกี่ยวของกับหลัก 

สูตรตางๆ  ที่รับผิดชอบ 
   3.3 ใหบริการสาธารณสุขแกประชาชนในเขตปฏิบัติงานของวิทยาลัย อันใชเปน
สถานที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษา ผูเขารับการอบรมและใหบริการแกประชาชนทั่วไป ผูเขารับ
การอบรมและครอบครัวของเจาหนาที่ของวิทยาลัยดวย 
  3.4 ศึกษาคนควา วิจัย งานทั้งดานบริการ วิชาการ รวมทั้งติดตามประเมินผลการ 
ศึกษาและฝกอบรมทุกหลักสูตร เพื่อประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนาการศึกษา  ฝก
อบรมใหสอดคลองกับความตองการในการแกไขปญหาสาธารณสุขของประเทศและเพิ่มประ
สิทธิภาพในการใหบริการสาธารณสุขแกประชาชน 

3.5 ควบคุมและนิเทศการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาและผูเขารับการอบรมใน 
ทองที่ฝกงาน 

3.6 สงเสริมและประสานงานสาธารณสุขกับงานพัฒนาทองถิ่น 
3.7 เปนศูนยขอมูลขาวสารทางดานวิชาการแกบุคลากรสาธารณสุขของภาค 

นั้นๆ บริหารงานในดานตางๆ เชน งานสารบรรณ งบประมาณ และการเงิน งานพัสดุครุภัณฑ  
บริหารงานบุคคล  ควบคุมการใชและซอมบํารุงยานพาหนะและดูแลความเปนระเบียบเรียบรอย
ของอาคารสถานที่และบริเวณวิทยาลัย 
 การจัดการศึกษาของกระทรวงสาธารณสุข โดยสถาบันพระบรมราชชนก เพื่อผลิต
กําลังคนดานสุขภาพ ใหสนองตอบตอการใหบริการทางการแพทยและสาธารณสุขของประเทศ  
บุคลากรสาธารณสุขสาขาตางๆ  คือ สาขาพยาบาล สาขาสาธารณสุข สาขาทันตสาธารณสุข  
สาขาเทคนิคเภสัช โดยมีวิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี วิทยาลัยการสา
ธารณสุขสิรินธร เปนสถาบันที่ผลิตบุคลากร โดยมีวัตถุประสงคในการผลิต เพื่อใหเปนบุคลากรสา
ธารณสุขที่มีความรู  ความสามารถและเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ ในการปฏิบัติงานดานการสงเสริม
สุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพ 
 
 
   
 

ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลขององคการในประเทศ 
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 ก.งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ 
   กิ่งพร  ทองใบ (2533) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัย ลักษณะองคการ
กับประสิทธิผลขององคการภาครัฐในการบริหารราชการไทย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อวัดและ
ประเมินประสิทธิผลขององคการภาครัฐบาล ในระดับการบริหารราชการสวนกลาง และศึกษา
วาปจจัยลักษณะองคการ ปจจัยใดมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ และปจจัยใดมีอิทธิพลมาก
ที่สุด โดยมีสมมติฐานการวิจัยวาปจจัยลักษณะองคการมีอํานาจในการอธิบายประสิทธิผลองค
การ หนวยที่ศึกษา ไดแก องคการราชการระดับกรม จํานวน 68 กรม ใน 11 กระทรวง ทั้งนี้ ได
แบงปจจัยลักษณะองคการที่ศึกษาออกเปน 3 มิติ ไดแก โครงสรางองคการ การจัดรูปแบบองค
การ และกลยุทธทางการบริหาร แตละตัวแปรแบงเปนมิติยอย คือ โครงสรางองคการมี 3 มิติ คือ 
ความซับซอน  ความเปนทางการ และการรวมอํานาจ ตัวแปรการจัดรูปแบบองคการแบงตาม
แนวคิดของ Mintzberg ซึ่งมี 5 แบบ คือ แบบวิชาชีพ (professional bureaucracy) แบบงาย 
(simple structure) แบบโครงสรางแผนกงาน (divisional structure) แบบเครื่องจักร (machine  
bureaucracy) และแบบคณะกรรมการ (adhocracy) และตัวแปรกลยุทธทางการบริหารแบง
เปน  6 มิติยอย คือ เทคโนโลยีที่ใชในการตัดสินใจ การลดความไมแนนอน การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง  การบริหารความขัดแยง ระดับวัฒนธรรมองคการและการเจริญเติบโตขององค
การ สวนตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลรวมขององคการ แบงเปน 2 มิติยอย ไดแก ประสิทธิผลการ
ใชงบประมาณ  และประสิทธิผลภายในองคการ เครื่องมือที่ใชเปนมาตรวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อ
วัดแตละมิติยอยของตัวแปร มีคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาตั้งแต .50 ถึง .85 ผล
การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอคนพบทั่วไปและเกี่ยวกับสมมติฐาน โดยใชการวิเคราะหการถด
ถอยพหุคูณ ผลการศึกษาวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. ประสิทธิผลการใชงบประมาณของหนวยงานราชการไทย สวนใหญอยูในเกณฑ 
ดีรอยละ 63 ของกรมที่ศึกษา มีระดับคะแนนประสิทธิผลการใชงบประมาณสูงกวาคะแนนเฉลี่ย 

2. ประสิทธิผลภายในองคการของกรมสวนใหญอยูในเกณฑดีมาก คือ รอยละ 60  
ของที่ศึกษา มีระดับคะแนนประสิทธิผลภายในองคการสูงกวาระดับคะแนนเฉลี่ย 

3. ประสิทธิผลรวมขององคกรสวนใหญอยูในระดับดี คือ รอยละ 51 มีระดับคะแนน 
ประสิทธิผลรวมสูงกวาระดับคะแนนเฉลี่ย 
 

การคนพบเกี่ยวกับสมมติฐานการวิจัย 
1. ตัวแปรโครงสรางองคการมิติรวม  มีอํานาจในการอธิบายประสิทธิผลได รอยละ   
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14 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาโครงสรางองคการในมิติยอย พบวา
ตัวแปรระดับความซับซอนอธิบายประสิทธิผลการใชงบประมาณของหนวยงานไดรอยละ 44 
และอธิบายประสิทธิผลรวมขององคการได รอยละ 42 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สวนตัวแปรความเปนทางการและการรวมอํานาจ ไมสามารถอธิบายประสิทธิผลรวมขององค
การได 

2. ตัวแปรกลยุทธทางการบริหาร ไมสามารถอธิบายประสิทธิผลรวมขององคการได 
3. ตัวแปรการจัดรูปแบบองคการ ไมสามารถอธิบายประสิทธิผลการใชงบประมาณ 

และประสิทธิผลรวมขององคการได 
4. เปรียบเทียบน้ําหนักตัวแปรอิสระในมิติรวม  คือ  โครงสรางองคการ  การ 

จัดรูปแบบองคการ และกลยุทธทางการบริหาร พบวา ตัวแปรโครงสรางองคการสามารถอธิบาย
ประสิทธิผลรวมขององคการในมิติรวมได รอยละ 14 สวนตัวแปรอื่นๆ ไมสามารถอธิบายประ
สิทธิผลรวมได 
 อุทัย  สันติสกุล (2534) วิจัยเรื่อง การวิเคราะหประสิทธิผลและปจจัยตอประสิทธิผล
องคการ ศึกษาเฉพาะกรณีมหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะของ
องคการที่มีประสิทธิผลจากตัวแปรความสามารถในการผลิต ความสามารถในการปรับตัว 
ความพึงพอใจและความเจริญเติบโต สวนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล ไดแก 
ลักษณะองคการ สภาพแวดลอม ลักษณะบุคลากร และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กลุม
ตัวอยางที่ใชเปนขาราชการมหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 328 คน สถิติที่ใชคือ การวิเคราะห
ความแปรปรวน  ความแปรปรวนรวม และการวิเคราะหถดถอยพหุ ผลการวิจัยพบวาประสิทธิ
ผลองคการมีแนวโนมในทางบวก และปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล คือ ลักษณะขององคการ  
ลักษณะสภาพแวดลอม นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัว สามารถอธิบาย
ประสิทธิผลองคการไดรอยละ 36.39 สวนคุณลักษณะบุคลากรไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองค
การแตอยางใด 
 กุหลาบ  รัตนสัจธรรม (2536) วิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององค
การระดับคณะ สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาปจจัยตางๆ ที่มีตอระดับประสิทธิผล และเปรียบเทียบประสิทธิผลขององคการระดับคณะ 
ระหวางมหาวิทยาลัยในสวนกลางกับมหาวิทยาลัยในสวนภูมิภาค กลุมตัวอยางที่ใช คือ คณบดี 
จํานวน  27 คน  และหัวหนาภาควิชาที่ทํางาน สาขาดานแพทยศาสตรและวิชาที่เกี่ยวของกับสุข
ภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ ใชวิธีการสัมภาษณ วิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหความแปรป
รวน และการวิเคราะหเสนทางความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยพบวา 
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 บรรยากาศของคณะและพฤติกรรมผูนําของคณบดี ที่มีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิ
ผลขององคการระดับคณะมากที่สุด ปจจัย 4 ตัว คือ บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมผูนํา การ
ติดตอส่ือสารภายในคณะ และพฤติกรรมของบุคลากรภายในหนวยงาน สามารถอธิบายประ
สิทธิผลขององคการระดับคณะได รอยละ 34.8 นอกจากนี้ ยังพบวาคณะตางๆ ในมหาวิทยาลัย
สวนภูมิภาคมีประสิทธิผลขององคการต่ํากวามหาวิทยาลัยในสวนกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 พฤติกรรมผูนําสามารถอธิบายบรรยากาศของคณะได รอยละ  10.7 และยังพบ
อีกวาการจะพัฒนาพฤติกรรมของบุคลากรในคณะจะตองพัฒนาบรรยากาศของคณะ  การติด
ตอส่ือสารภายในคณะและพฤติกรรมผูนําใหดีข้ึน ซึ่งตัวแปรบรรยากาศของคณะ  การติดตอส่ือ
สาร และพฤติกรรมผูนํา สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมบุคลากรไดรอยละ 55.4  และมีขอ
เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิผลของคณะโดยการพัฒนาบรรยากาศองคการ พัฒนาผูนํา  มีการ
กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน มีการพัฒนาการทํางานเปนทีม  มี
การประเมินผลการยอมรับของชุมชนตอภารกิจของคณะ พัฒนาเครื่องมือ เครื่องใช ส่ิงอํานวย
ความสะดวกภายในหนวยงานใหดี จัดใหมีรายไดและประโยชนเกื้อกูลใหเพียงพอ 
 ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538) วิจัยเรื่อง การวิเคราะหภาวะผูนําของศึกษาธิการ
จังหวัด  ที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบตามสบายของศึกษาธิ
การจังหวัด ประเมินประสิทธิผลขององคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดและวิเคราะหความ
สัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของศึกษาธิการจังหวัด
กับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด ผูวิจัยกําหนดตัวบงชี้ประสิทธิผลองคการ
สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด โดยการวิเคราะหเอกสาร (content analysis) เกี่ยวกับความเปน
มาและสภาพปจจุบันของสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดตามรูปแบบบูรณาการ (integrated  
model) ของ Hoy และ Miskel และวงจรชีวิตขององคการ (organizational life cycle) ตามแนว
คิดของ Robbins ไดตัวบงชี้ประสิทธิผลที่สอดคลองกับลักษณะของสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัดในปจจุบัน 5 ดาน คือ  ความสามารถในการปรับตัว  ความสามารถในการผลิตและ
บริการ ความสามารถในการประสานงาน  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความผูกพันตอ
สํานักงาน 
 
 ผลการวิจัยพบวา 

(1)   ศึกษาธิการจังหวัดมีภาวะผูนําตามรูปแบบที่มีพิสัยเต็ม  โดยมีภาวะผูนําการ 



  
92

เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบตามสบายอยู
ในระดับนอย ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง 
สถิติที่ระดับ .001 และภาวะผูนําแตละแบบตามรับรูของบุคลากรของสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัดไมแตกตางกัน 
 (2) ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดผานเกณฑการประเมิน 2 ดาน  
ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอสํานักงาน ไมผานเกณฑการประเมิน 3 ดาน 
ไดแก ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการผลิตและบริการ และความสามารถใน
การประสานงาน และประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด ดานความพึงพอใจใน
การทํางานของหัวหนาฝายสูงกวาเจาหนาที่อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 (3)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถชวยเสริมประสิทธิผลองคการสํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด เพิ่มจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และตัวทํานายประสิทธิผลองคการสํานัก
งานศึกษาธิการจังหวัด โดยรวมที่ดี ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลก
เปล่ียน  โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลอยาง
เหมาะสม มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธถดถอยเปนบวก 
 เฉียบ  ไทยยิ่ง (2539) วิจัยเรื่อง ประสิทธิผลองคการระบบเปด: กรณีศึกษาการ
บริหารของคณะผูบริหารระดับอธิการบดีและรองอธิการบดีสถาบันราชภัฏ โดยบูรณาการกรอบ
ความคิด ทฤษฎีการบริหารและองคการระบบเปด แนวคิดในการประเมินประสิทธิผล และหลัก
การอุดมศึกษา โดยใชปรากฏการณที่เกิดขึ้นในสถาบันราชภัฏเปนตัวแบบในการศึกษา โดย
พัฒนารูปแบบการวิเคราะห 3 รูปแบบคือ รูปแบบเชิงระบบ รูปแบบเชิงพฤติกรรม และรูปแบบ
เชิงเปาหมาย ผลการวิจัยพบวา 

1. ตัวแบบเชิงระบบประสิทธิผลขององคการเกิดจากปจจัยทุกปจจัยในองคการ 
ระบบเปดคือ  ปจจัยดานทรัพยากร ปจจัยดานกระบวนการบริหาร ปจจัยดานสิ่งแวดลอมและ
ภูมิหลังของผูบริหาร ซึ่งคณะผูบริหารยืนยันวาประสิทธิผลองคการเปนผลจากความสามารถใน
การใชหลักการบริหารรอยละ 64 ซึ่งไดแก ความสามารถในการจูงใจใหอาจารยทํางาน การมี
บุคลิกภาพที่เหมาะสม การวางแผนการใชคนและการปรับปรุงหนวยงาน นอกจากนี้เปนผลจาก
ปจจัยดานทรัพยากรรอยละ 34 ที่เหลือเกิดจากปจจัยอื่นๆ 
 
 

2. ตัวแบบเชิงพฤติกรรม ซึ่งคณะอาจารยเปนผูประเมินประสิทธิผลการบริหารของ 
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คณะผูบริหาร พบวา คณะอาจารยปฏิเสธความมีประสิทธิผลของการบริหารของคณะผูบริหาร
โดยสิ้นเชิง  มีตัวแปรเพียงชุดเดียวที่อาจารยยอมรับวา คณะผูบริหารมีความสามารถในระดับที่
พอยอมรับไดคือ ความสามารถในการวางแผนการทํางาน 

3. ตัวแปรเชิงเปาหมาย ซึ่งศึกษาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพของนักศึกษาที่สําเร็จ 
แลวพบวา ปจจัยทุกตัวอธิบายความมีประสิทธิผลไดเพียงรอยละ 20 
  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิ
ผลองคการของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา โดยใชกรอบแนวคิดของ Steers จําแนก
ปจจัยที่สงผลออกเปน 4 ดานใหญๆ คือ ลักษณะของสภาพแวดลอม ลักษณะของบุคคลในองค
การลักษณะโครงสรางองคการ และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กลุมตัวอยางเปนศึกษา
นิเทศกจํานวน 403 คน เครื่องมือที่ใช คือ แบบสอบมาตรประมาณคาที่สรางขึ้น วิเคราะหขอมูล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุดวยการวิเคราะหเสนทาง ผลการวิจัยพบวา 
 ตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการมี 7 ตัวแปร เรียงตามลําดับ
ขนาดอิทธิพล คือ การใชเทคโนโลยีองคการ วัฒนธรรมองคการ การบริหารงานบุคคล  ประสิทธิ
ภาพของการใชทรัพยากร การติดตอสื่อสาร คุณลักษณะของศึกษานิเทศก  และบรรยากาศองค
การ  สวนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล  
ไดแก การติดตอสื่อสาร สภาพดานการเมือง คุณลักษณะผูนํา การบริหารการเปลี่ยนแปลง  การ
กําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร  โครงสรางองคการ 
วัฒนธรรมองคการ สภาพเศรษฐกิจและสังคม การบริหารงานบุคคลและสภาพการใชเทคโนโลยี 
 สุทธิพงศ  ยงคกมล (2543) วิจัยเรื่อง การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนที่ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน โดยศึกษาโรงเรียนเอกชน สามัญศึกษาที่ใชภาษา
อังกฤษเปนสื่อการสอน ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน โดยการพัฒนา
ปจจัยที่สงผลและตรวจสอบปจจัยที่สงผลดวยกระบวนการเทคนิคเดลฟาย และใชประสิทธิผล
องคการตามแนวคิดและฐานคติของ Quinn and Rohrbaugh ในแนวทางการแขงขันคุณคาที่
เปนรูปแบบระบบเปด สวนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการ ใชของ Steers ผลการวิจัย
พบวา  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนที่ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน มี 12 
ดาน  และรายการสําคัญที่สุดของปจจัยแตละดานมีดังนี้คือ 1) โครงสรางองคการ : การกําหนด
บทบาทหนาที่และการประสานงาน 2) เทคโนโลยีองคการ : เทคโนโลยีเพื่อการดําเนินงาน และ
ประสานงาน  3) วัฒนธรรมองคการ : การถายทอดวัฒนธรรมดวยการอบรมบุคลากร 4)  
บรรยากาศองคการ : การทํางานเปนทีมสัมพันธ 5) การรับรูของบุคลากร : การรับรูในบทบาท 



  
94

หนาที่ กฎ ระเบียบ 6) ทัศนคติและคานิยมของบุคลากร : ความมุงมั่นจริงจังตอความสําเร็จของ
งานและความพึงพอใจในงาน 7) บุคลิกภาพของบุคลากร : บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับหนาที่ 8)  
การเรียนรูของบุคลากร : กระบวนการเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 9) การ
จูงใจของบุคลากร : การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับลักษณะของแตละคน 10) การวิเคราะห
เชิงกลยุทธ : ความสอดคลองระหวางเปาหมายกับทรัพยากร 11) การกําหนดกลยุทธ : การจัด
ทําวัตถุประสงคทั้งในสวนที่ใชภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดอยางสอดคลองกับเปาหมายโรง
เรียน  12) การปฏิบัติตามกลยุทธ : การเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถและการกํากับติด
ตามตรวจสอบการใชงบประมาณใหเกิดประโยชน ทุกรายการปจจัยทั้ง 12 ดาน เปนรายการที่ผู
เชี่ยวชาญในกระบวนการเทคนิคเดลฟาย มีความเห็นสอดคลองกันวา สงผลตอประสิทธิผลใน
ระดับมากและมากที่สุด ยกเวนปจจัยดานบุคลิกภาพของบุคลากรเทานั้นที่ไมมีรายการใดสงผล
ตอประสิทธิผลในระดับมากที่สุด 
 ข.งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 อาภรณ  เจียมไชยศรี (2537) ไดศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองค
การสําหรับวิทยาลัยครู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
สําหรับวิทยาลัยครูและประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติ รวมทั้งประโยชนของระบบ
การประเมิน การดําเนินการศึกษาแบงเปน 2 ข้ันตอน คือข้ันตอนการพัฒนาระบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการสําหรับวิทยาลัยครู และขั้นตอนการประเมินความเปนไปไดโดยการนําไป
ปฏิบัติ รวมทั้งความมีประโยชนขององคประกอบตางๆ ของระบบการประเมิน ซึ่งสรุปแตละขั้น
ตอนไดดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย
เกี่ยวกับการประเมินตนเอง ศึกษาการจัดโครงสรางองคการเพื่อการประเมินตนเอง และเรื่อง
เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ จากนั้นใชวิธีสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ จํานวน 18 คน เพื่อรวบรวม
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของระบบการประเมินประสิทธิผลสําหรับวิทยาลัยครู ตลอดจน
ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับวิทยาลัยครู แลวนํามาสังเคราะหเนื้อหาเพื่อกําหนดองคประกอบ
ของระบบการประเมินผลได 6 องคประกอบ คือ 1) แนวคิดในการประเมินตนเอง 2) การจัดโครง
สรางองคการเพื่อดําเนินการประเมินตนเอง 3) เกณฑการประเมิน 4) การดําเนินการประเมิน 5) 
การรายงานผลการประเมิน  และ 6) การนําผลการประเมินไปใชปรับปรุงงาน ซึ่งในองคประกอบ
ที่ 3  ดานเกณฑการประเมินไดหาความตรงเชิงสอดคลอง โดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi) จาก
ผูเชี่ยวชาญ 26 คน 
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 ข้ันตอนที่ 2 เปนการประเมินความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงของวิทยาลัยครู 2 
แหง คือ วิทยาลัยครูบานสมเด็จเจาพระยาและวิทยาลัยครูอุบลราชธานี โดยใชแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และใชการสัมภาษณเกี่ยวกับเกณฑการประเมิน ผลการศึกษา
พบวา 
 1. ระบบการประเมินประสิทธิผลองคการสําหรับวิทยาลัยครู มีองคประกอบ 6 
ประการดังกลาวมาแลว มีเกณฑประเมินซึ่งเปนองคประกอบสําคัญ จํานวน 203 ขอ เปนเกณฑ
ที่ผูเชี่ยวชาญจากเทคนิคเดลฟาย มีความเห็นวาสอดคลองในระดับมากขึ้นไป 189 ขอ 
 2. ผูบริหารระดับสูงของวิทยาลัยครู 1 แหง มีความเห็นสอดคลองกันวา ระบบการ 
ประเมินดังกลาวมีความเปนไปในทางปฏิบัติ 
 กรรณิกา  เจิมเทียนชัย (2538) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการประเมินประ
สิทธิผลองคการของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
องคประกอบปจจัยที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ และพัฒนารูปแบบการประเมินประ
สิทธิผลขององคการของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางที่ใช  ไดแก 
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 24 แหง ผูใหขอมูล คือ ผูอํานวยการ  24  
คน  และอาจารย  697 คน เครื่องมือที่ใชเปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น วิเคราะหขอมูลดวยการ
วิเคราะหองคประกอบ และการทดสอบสถิติที ผลการวิจัยพบวา 
 ปจจัยที่แสดงถึงประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยพยาบาลมี10 ปจจัย คือ  
1) ความสามารถในการปรับเปล่ียน 2) การพัฒนา 3) ความผูกพัน 4) ความพึงพอใจ 5) 
นวัตกรรม 6) การติดตอส่ือสารแบบเปด 7) การสอดคลองระหวางบทบาทและปทัสถาน 8) การ
จัดหาทรัพยากร 9) ผลงาน และ 10) ความพรอม สําหรับรูปแบบการประเมินที่ไดพัฒนา 
ประกอบดวย วัตถุประสงค โครงสราง เครื่องมือและวิธีการใชเครื่องมือ 
 พิสณุ  ฟองศรี (2542) วิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
ภาครัฐ  เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการภาครัฐ เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียนและตรวจสอบ
คุณภาพรวม ทั้งความสอดคลองระหวางโครงสรางเชิงเสนของรูปแบบที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิง
ประจักษ กลุมตัวอยางผูใหขอมูลมี 8 กลุม จํานวนทั้งสิ้น 1,590 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ 8 ฉบับ วิเคราะหขอมูลดวยคาสถิติพื้นฐาน และวิเคราะหเพื่อ
ตรวจสอบความสอดคลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการวิจัย  
2  ข้ันตอนใหญๆ คือ ตอนที่หนึ่ง การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการภาครัฐ 
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เกี่ยวกับการศึกษาอาชีพนอกระบบโรงเรียน  และตอนที่สอง  การทดลองใชรูปแบบในภาค
สนามดวยขอมูลเชิงประจักษ  ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. รูปแบบที่พัฒนาขึ้นประกอบดวยตัวแปรของประสิทธิผลองคการ 4 ตัวแปร คือ 
ตัวแปรการบรรลุจุดมุงหมาย  ประสิทธิภาพ  ผลการบริหารความเปลี่ยนแปลงและความพึงพอ
ใจของผูเกี่ยวของ  ตัวแปรเชิงสาเหตุ 8 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําองคการ นโยบายบริหารองคการ
กระบวนการบริหารองคการ ภาวะผูนํากลุม กระบวนการบริหารกลุม วัฒนธรรมกลุม คุณ
ลักษณะบุคลากรและการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. ผูบริหารองคการระดับนโยบายเห็นวารูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีประโยชนในระดับ 
มากที่สุด  และมีความเปนไปไดสําหรับการนําไปใชจริงในระดับมาก 

3. รูปแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถประเมินประสิทธิผลองคการได และโครงสรางเชิง 
เสนของรูปแบบที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษทั้งกรมอาชีวศึกษาและ
สํานักพัฒนาชุมชน โดยมีคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเทากับ 1.0 และ 0.99 คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแกแลวเทากับ 0.99 และ 0.94 ตามลําดับ 
 4. ตัวแปรเชิงสาเหตุ ในระดับองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการสูงกวาตัวแปร 
เชิงสาเหตุ ในระดับกลุมและระดับบุคคล โดยตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลเรียงตามลําดับความ
สําคัญ ดังนี้ ภาวะผูนําองคการ นโยบายบริหารองคการ ภาวะผูนํากลุม กระบวนการบริหารองค
การ วัฒนธรรมกลุมและกระบวนการบริหารกลุม 
 สราญ ประมวลวรชาติ (2544) ไดศึกษาปจจัยสนับสนุนและอุปสรรคในการนํา 
Balanced Scorecard มาใชในองคการกลุมธุรกิจการสื่อสารของไทย : กรณีศึกษาบริษัท  
Telecom Asia Public Company Limited (TA) และบริษัท  Advanced Info Service Public 
Company Limited  (AIS) พบวา มี 9 ปจจัยสําคัญที่มีสวนสนับสนุนหรือเปนอุปสรรคในการนํา
ระบบนี้มาดําเนินการในองคการทางดานการสื่อสารคือ TA และ AIS ดังนี้ 

1) ปจจัยดานลักษณะธุรกิจ ทั้ง TA และ AIS มีการดําเนินการเปนพลวัต สงผล 
ใหสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงในการนําระบบใหมๆอยาง Balanced Scorecard มาใช 

2) ปจจัยดานผูนํา ผูบริหารทั้งสองบริษัทตระหนักถึงประโยชนและคุณคาของ 
ระบบนี้พรอมทั้งเปนผูริเร่ิม  มีสวนรวมและเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงดวยตนเอง 

3) ปจจัยดานแนวคิด Balanced Scorecard ขององคการทั้งสองบริษัทนําแนวคิด 
หลักของระบบนี้มาประยุกตใหมีความเหมาะสมกับการดําเนินงานและวัฒนธรรมองคการของ
ตน  สงผลใหระบบที่เปนแนวคิดตะวันตกใชไดอยางมีประสิทธิผลภายใตบริบทของไทย 

4) ปจจัยดานสารสนเทศ ทั้งสองบริษัทนั้นตระหนักถึงความสําคัญของระบบ 
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สารสนเทศในการนํามาใชในการประเมินผลโดยระบบ Balanced Scorecard ไมวาจะเปนดาน
ขอมูล computer systems and solfware   

5) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ TA & AIS  มีวัฒนธรรมองคการที่ถือเปนปจจัย 
สนับสนุนในการนําระบบ Balanced Scorecard มาใช คือมีวัฒนธรรมที่พรอมเปดรับส่ิงใหม
และการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับระบบประเมินผลถือเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการของ
ทั้งสองบริษัทดวย 

6) ปจจัยดานระบบการดําเนินงาน จากการวิเคราะหพบวาทั้งสองบริษัทมีระบบ 
การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีสวนสงเสริมใหการนําระบบนี้มาดําเนินการลุลวงไปดวยดี 
 7)  ปจจัยดานการเตรียมการ TA & AIS ไดมีการเตรียมความพรอมมาเปนอยางดี 

8)  ปจจัยดานการสื่อสารในองคการ TA & AIS ตระหนักถึงความสําคัญของการ 
ส่ือสารที่สนับสนุนระบบ  Balanced Scorecard โดยใชเปนเครื่องมือทําใหเกิดความเขาใจและ
ยอมรับ 

9)  ปจจัยดานพนักงาน  แมวาพนักงานมีความกังวลกับการนําระบบ Balanced   
Scorecard มาใชแตเนื่องจากผูบริหารเอาใจใส และพยายามแกปญหาที่เกิดขึ้น ประกอบกับ
พนักงานของทั้งสองบริษัทมีศักยภาพและมีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง และทําใหปจจัย
ดานนี้มีสวนสนับสนุนมากกวาเปนอุปสรรค 
 และมีขอเสนอแนะในการนําแนวคิด Balanced Scorecard มาดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1) ผูนําทุกระดับควรมีบทบาทสําคัญในการนําแนวคิดนี้มาดําเนินการ 
2) ประยุกตแนวคิดนี้ใหเหมาะกับการดําเนินงาน วัฒนธรรมและสภาพแวดลอม 

องคการ 
3) มีการเตรียมการที่รอบคอบ และมีความพรอมกอนการดําเนินงาน 
4) เชื่อมโยงขอมูลที่ไดจากการประเมินผลทั้ง 4 มุมมองเขาดวยกัน 
5) การมีสวนรวมของทุกฝายในการดําเนินการของระบบ Balanced Scorecard    

นั้นมีความสําคัญตอการยอมรับและความสําเร็จของระบบนี้ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการในตางประเทศ 
 

 Cameron  (1978) ไดศึกษาเพื่อประเมินประสิทธิผลขององคการที่ปฏิบัติงานใน
ดานการศึกษาระดับสูงคือ  ระดับวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย ในรัฐนิวอิงแลนด จํานวน 6 
สถาบัน  แบงเปนมหาวิทยาลัยรัฐบาล 2 สถาบัน และมหาวิทยาลัยเอกชน 4 สถาบัน แตละ
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สถาบันมีจํานวนนักศึกษาประมาณ 1,000 – 10,000 คน โดยใชตัวแปรทั้งหมดเทาที่รวบรวมได
จากผลการศึกษาที่ผานมา จํานวน 130 ตัวแปร ข้ันตอนแรกใชวิธีการสัมภาษณผูบริหารระดับ
สูงและอาจารย  ประมาณสถาบันละ 10 คน โดยใหตอบคําถามดังนี้ 

1. มหาวิทยาลัยที่มีประสิทธิผลมีลักษณะขององคการ (organizational  
characteristics) อยางไร ? 

2. อะไรในสถาบันนี้ซึ่งแตกตางจากสถาบันอื่นในดานของประสิทธิผล? 
3. อะไรควรจะตองเปลี่ยนแปลงไปเพื่อจะทําใหสถาบันแหงนี้มีประสิทธิผลมากขึ้น? 
4. ขอใหคิดถึงสถาบันการศึกษาระดับสูง ซึ่งทานเห็นวามีประสิทธิผล อะไรคือส่ิงที่ 

ทําใหสถาบันแหงนั้นมีประสิทธิผล? 
 5. จากตัวแปรประมาณ 130 ตัว ที่ไดจากหนังสือตางๆ ตัวแปรใดบางซึ่งไมสามารถ
ใชไดกับความมีประสิทธิผลของสถาบันแหงนี้? 
 6. จากตัวแปร 130 ตัวดังกลาว ตัวแปรใดซึ่งไมสามารถวัดได (not measurable) 
หรือหาขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรนั้นไมได 
 ผลจากการสัมภาษณคําถาม 6 ขอ ดังกลาว สามารถสรุปมิติของความมีประสิทธิผล 
(dimension of effectiveness) 9 มิติดวยกัน คือ 

1. ความพึงพอใจของนักศึกษาเกี่ยวกับการศึกษา (educational satisfaction)   
เกณฑที่ใชวัดชี้ใหเห็นระดับความพึงพอใจของนักศึกษาเกี่ยวกับประสบการณในการศึกษาที่
สถาบันแหงนั้น 

2. พัฒนาการทางวิชาการ (academic development) เกณฑที่ใชวัดชี้ใหเห็นระดับ 
ของการบรรลุเปาหมายทางวิชาการ ความเจริญเติบโต และความกาวหนาของนักศึกษาใน
สถาบัน 

3. พัฒนาการดานอาชีพ (career development) ของนักศึกษา เกณฑที่ใชวัดชี้ให 
เห็นความมากนอยของพัฒนาการดานอาชีพ (occupational development) ของนักศึกษา และ
การเนนโอกาสในการพัฒนาดานอาชีพที่สถาบันจัดใหแกนักศึกษา 

4. พัฒนาการสวนบุคคล (personal development) ของนักศึกษา เกณฑที่ใชวัดชี้ 
ใหเห็นถึงการพัฒนาในดานที่ไมใชดานวิชาการ (non academic) และดานที่ไมใชอาชีพ (non  
career areas) กลาวคือ การพัฒนาในดานสังคม จิตวิทยา หรือวัฒนธรรม และการเนนการ
พัฒนาสวนบุคคลและโอกาสที่สถาบันใหในการพัฒนาสวนบุคคล 
 

5. ความพึงพอใจในดานการวาจางของคณาจารยและผูบริหาร (employment  
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satisfaction) เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงความพึงพอใจของอาจารยผูสอน (faculty members) และผู
บริหารที่มีตองานและการวาจางของสถาบัน 

6. พัฒนาการดานวิชาชีพ (professional development)  และคุณภาพของ 
คณาจารยเกณฑที่บงชี้ถึงระดับของการบรรลุถึงจุดมุงหมายวิชาชีพและการพัฒนาอาจารย 
(faculty) ตลอดจนความมากนอยของการกระตุนจูงใจ (stimulation) ใหไปสูการพัฒนาดานวิชา
ชีพของสถาบัน 

7. ความเปดของระบบ (systems openness) และปฏิกิริยาตอชุมชน (community  
interaction) เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงการเนนในเรื่องความสัมพันธตอสภาพแวดลอมภายนอก  
ตลอดจนการปรับตัว (adaptation) และการใหบริการตอสภาพแวดลอมภายนอกสถาบัน 

8. ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร (ability to acquire resources) เกณฑ 
ที่ใชวัดบงชี้ถึงความสามารถของสถาบันในการจัดหาทรัพยากรจากสภาพแวดลอมภายนอก 
เชน  นักศึกษาและอาจารยดีๆ การสนับสนุนดานการเงิน  เปนตน 

9. สุขภาพขององคการ (organizational health) เกณฑที่ใชวัดบงชี้ถึงความดีนา 
นับถือ (benevolence) ความกระปรี้กระเปรา(vitality) และความสามารถมีชีวิตอยูตอไปได  
(viablility) ในกระบวนการบริหารงานภายใน และการปฏิบัติงานของสถาบัน 
 ข้ันตอนที่สองของการวิจัยหลังจากการจัดกลุมหรือจัดประเภทของมิติของความมี
ประสิทธิผลได 9 มิติ ดังกลาว พรอมดวยเกณฑที่จะใชวัดในแตละมิติ ก็คือ การดําเนินการวัด
จากเกณฑตางๆ โดยวิธีการสงแบบสอบถาม (questionnaire) ใหผูตอบอธิบายถึงความมาก
นอยของมหาวิทยาลัยของตนที่มีลักษณะขององคการตามที่ระบุไวหรือเกณฑความมีประสิทธิ
ผล (effectiveness criteria) ติดตามดวยคําถามที่สรางขึ้นเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลจากบันทึก 
(records) การทํางานของแตละสถาบันแบบสอบถามดังกลาวสงไปยังผูบริหารและหัวหนาภาค
วิชาในแตละสถาบันทั้ง 6 แหง ประมาณ 75  คน ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวา มิติทั้ง 9 มี
ความสัมพันธกันอยางมากในทางบวก (multidimensional character) ไมใชเปนแนวความคิด
เดี่ยว(unitary concept) แตทั้งนี้ การมีประสิทธิผลในมิติหนึ่งก็ไมจําเปนจะตองสัมพันธกับความ
มีประสิทธิผลในอีกมิติหนึ่ง นอกจากนี้ยังพบวาไมมีสถาบันการศึกษาใดมีประสิทธิผลในทุกมิติ
ของความมีประสิทธิผล บางสถาบันมีประสิทธิผลมากกวาสถาบันอ่ืนในบางมิติ ทั้งนี้ ข้ึนอยูกับ
ปจจัยอื่น เชน  สภาพแวดลอมที่ตั้งของสถาบัน ซึ่งเปนปจจัยกําหนดวาสวนผสมของมิติของ
ความมีประสิทธิผลใดมีความสําคัญตอสถาบันมากที่สุดเพื่อองคการหรือสถาบันนั้นจะได
สามารถวิเคราะหในรายละเอียดและหาสาเหตุของจุดออนในดานประสิทธิผลของตนไดตอไป 
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 พิสณุ  ฟองศรี (2542:  87) ไดสรุปผลงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคกรในตาง
ประเทศ โดยสรุปของบุคคลตอไปนี้ 
 ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์  และ กรรณิกา  เจิมเทียนชัย  ไดรวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลองคการในตางประเทศไวหลายเรื่อง (Ewing, 1989 ; Goni, 1989 อางถึงใน 
กรรณิกา  เจิมเทียนชัย, 2537 ; Worthman, 1990 ; Shepherd, 1991 ; Hrincu, 1992 ; Adam, 
1993; Knopp, 1993  อางถึงใน  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์, 2540)  มีสาระโดยสรุป  คือ 
 Ewing (1989) วิจัยเรื่องภาวะผูนํากับบรรยากาศโรงเรียน กลุมตัวอยางเปนครูใหญ   
18 คน ครู 278 คน  จาก 18 โรงเรียน โดยใชแบบสอบถามวัดตัวแปรทั้ง 3 ตัว พบวาภาวะผูนํา
ของครูใหญมีความสัมพันธกับบรรยากาศโรงเรียน และครูสวนใหญมีความพึงพอใจภาวะผูนํา
แบบที่มีความกระตือรือรนและชี้แนะสนับสนุน Goni (1989) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมของครูใหญโรงเรียนมัธยมศึกษากับประสิทธิผลโรงเรียน ศึกษาในรัฐกาดูนา ประเทศ
ไนจีเรีย จากโรงเรียน 8 แหง กลุมตัวอยางเปนครู 180 คน โดยใชการสังเกตและสัมภาษณ ผล
การวิจัยพบวาพฤติกรรมของครูใหญมีอิทธิพลตอวัฒนธรรม คานิยม ทัศนคติ และสภาพแวด
ลอมในโรงเรียน  Worthman (1990) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางระบบราชการกับประสิทธิ
ผลโรงเรียนมัธยมศึกษา  ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธทางลบระหวางระบบราชการกับประ
สิทธิผลองคการ Shepherd (1991) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางการตัดสินใจ ขอบเขตการ
ยอมรับทางวิชาการ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิผลองคการ กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียน
ประถมในรัฐนิวเจอซี่ 282 คน  เครื่องมือที่ใชประกอบดวยแบบสอบถามวัดตัวแปรตางๆ ผลการ
วิจัยพบวามีความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในงานและ
ประสิทธิผลองคการ  Hrincu (1992  อางถึงใน ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์, 2540) ศึกษาเรื่องมโน
ทัศนประสิทธิผลองคการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาความชัดเจนเกี่ยวกับมโนทัศน ประสิทธิผล
องคการ เนื่องจากการศึกษาตางๆ ที่ผานมายังขาดความชัดเจน และมีความเห็นไมสอดคลอง
กัน ทําใหการศึกษาวิจัยทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษสงผลตอการพัฒนาองคความรูเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลองคการ ยากที่จะนํามาเปรียบเทียบกันได เพราะผูวิจัยนิยามประสิทธิผลองคการ
ตางกัน ดังนั้น  การศึกษาเรื่องประสิทธิผลองคการจึงพัฒนาไดนอยมาก Adam (1993) วิจัย
เร่ือง  ภาวะผูนําองคการและผลกระทบตอประสิทธิผลองคการ 60 โรงเรียน กลุมตัวอยางเปน
บุคลากรในโรงเรียน  จํานวน 1,500  คน  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามวัดภาวะผูนําและประ
สิทธิผลองคการ  ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ
และเปนตัวแปรสําคัญที่สามารถทํานายประสิทธิผลองคการอีกดวย Knopp (1993) วิจัยเรื่อง
ประสิทธิผลองคการ แบบภาวะผูนํา  บรรยากาศกลุม  และความเครียดของครูใหญโรงเรียน
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ประถมศึกษาในรัฐมิสซูร่ี กลุมตัวอยางเปนครูใหญ 218  คน ใชแบบสอบถามวัดตัวแปรดังกลาว 
ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศกลุม  และภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ และ
พบวาครูใหญที่เนนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความเครียดมากกวาครูใหญที่เนนผลงาน 
 Marcel (1990) วิจัยเรื่องอํานาจของครูใหญกับประสิทธิผลของโรงเรียน เครื่องมือที่
ใชคือแบบสอบถามพฤติกรรมของผูบริหาร แบบประเมินโรงเรียนประกอบดวยการประเมินการ
บรรลุเปาหมาย ภาวะผูนํา บรรยากาศ การติดตอส่ือสารของครู การสื่อสารของผูบริหารและการ
ปฏิบัติงานของครู กลุมตัวอยางไดแก ครูใหญ 34 คน ผูชวยครูใหญ 113 คน และครู 375 คน 
วิเคราะหขอมูลโดยการหาความสัมพันธ การวิเคราะหตัวประกอบ พบวาพฤติกรรมการใช
อํานาจเปนองคประกอบสําคัญของภาวะผูนํา และมีผลตอการดําเนินงานของโรงเรียน และตอ
อาจารย 
  Hagigi (1999) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนา Scorecard ในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของโปรแกรมและการบริการสาธารณสุข  กรณีศึกษา  : Children's Medical 
Services  in Los  Angeles County เหตุผลในการพัฒนาแผนการวัดผลการปฏิบัติงานในองค
การสาธารณะตอประเด็นในการที่จะมีการตรวจสอบ  ซึ่งในปจจุบันหนวยงานของรัฐมีการ
ปฏิบัติการในเชิงธุรกิจมากขึ้น การวัดผลการปฏิบัติงานจึงเปนขั้นตอนที่สําคัญของทิศทางดัง
กลาว แตเปนการทาทายขององคการบริการดานสุขภาพที่จะตองมีการวัดผลลัพธที่มีลักษณะ soft 
และ hard พอๆกัน  วัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้เพื่อพัฒนาและดําเนินการตามระบบการวัด
ผลการปฏิบัติงานของ  Children's Medical Services (CMS) in Los Angeles County  CMS 
เปนการดําเนินงานรวมกันระหวาง State และ County of Los Angeles ทั้งในดานงบประมาณ
และการบริหาร ซึ่งมีโครงสรางการบริหารที่ซับซอนทั้ง 2 ระดับ ในการรวมมือทั้งภายในและภาย
นอกหนวยงาน จําเปนที่จะตองตามสนองความตองการของประชากรกลุมเปาหมาย การบริหาร
ของ CMS จะตองเผชิญสิ่งทาทายตางๆ ประกอบดวย ระบบการจําแนกที่ลาสมัย ทีมฝกอบรมที่
ไมเปนผลและวัฒนธรรมองคการที่ไมคงที่ การแกปญหาของ CMS ยังคงยึดสภาพเดิมๆ และ
การดําเนินการเพียงบางรูปแบบของระบบการวัดผลการปฏิบัติงานเทานั้น และในป 1993 ไดมี 
พรบ. เกี่ยวกับการปฏิบัติงานและผลลัพธออกมาและสรางมิติใหมของการตรวจสอบองคการ
สาธารณะดวยการวางแผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ การวางแผนการปฏิบัติงานประจําป การ
กําหนดเปาหมายของการปฏิบัติงานและการวัดผลลัพธ งบประมาณสวนใหญของกระทรวง
บริการสาธารณสุข ไดรับการจัดสรรจากงบประมาณของสหพันธรัฐ ซึ่งกระบวนดังกลาวไดรวม
ระบบงบประมาณของ CMS ดวย CMS ไดนํา Balanced Scorecard มาใชเปนกรอบแนวคิดใน
การรวมผลรวมของรูปแบบการปฏิบัติงานขององคการ โดยมีมุมมอง 4 มุมมอง คือ มุมมองดาน
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การเงิน กระบวนการภายใน  นวัตกรรมและการเรียนรู และคุณคาของผูมีสวนไดสวนเสีย ซึ่ง
แนวทางดังกลาวจะชวยใหองคการ (CMS) มีมุมมองหลายๆ องคประกอบมากกวาการพิจารณา
เพียงมิติเดียว ในการออกแบบและการประยุกตใช  การวัดผลการปฏิบัติงานใน CMS ใน
กระบวนการของการดําเนินการ หนวยงาน  มีตัวแทนของผลลัพธที่มุงตอบสนองตอความหลาก
หลายของเชื้อชาติ และสังคม - เศรษฐกิจ ของชุมชนอยางเพียงพอและสมดุล ในการเพิ่มศักย
ภาพเพื่อความสําเร็จของพันธกิจตอไป 
 Harison, David Todd (2000) ศึกษาวิจัยเรื่องผูนําเปลี่ยนสภาพกับประสิทธิผลของ
วิทยาลัยชุมชน  โดยศึกษาจากวิทยาลัยชุมชนในอเมริกาเหนือ 46 แหง ใชวิธีการศึกษาทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ คือการวิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
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 ศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนํา และประสิทธิผลของวิทยาลัย โดยใช multiple regression ผลสรุป ผูนําเปลี่ยน
สภาพจะเปนตัวพยากรณตอประสิทธิผลของวิทยาลัย ไดดีกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน และจาก
การสัมภาษณผูบริหารที่มีพฤติกรรมผูนําเปลี่ยนสภาพนั้นจะเปนผูที่มีความมั่นใจ ส่ือสารแบบ
เปด และแสดงวิสัยทัศนไดดีกวาผูบริหารที่มีพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน 
 

 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
โดยใชวิธีวิทยาการวิจัยรูปแบบของการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยมี
รายละเอียดของการดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังแสดงในแผนภาพ และนําเสนอรายละเอียด
ของวิธีดําเนินการวิจัยในแตละขั้นตอนเปนลําดับถัดไป 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 วิธีดําเนินการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน 2 ข้ันตอนหลัก ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  
 ข้ันตอนที่  2 การตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

 โดยแสดงขั้นตอนตามแผนภาพที่ 8 และรายละเอียดของการดําเนินการในแตละขั้น
ตอนตอไป 
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แผนภาพที่ 8  แสดงขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
ข
 
 
  
 
 
 
 
 
  
 
ข
 
 

 
 
 
  
 
 
  
- ศึกษาสภาพ/ปญหาและความตองการ 
- ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
ั้นตอนที่ 1  

                                                       

          

ั้นตอนที่ 2                  

    

    

   
                                    

                      
              

วิเคราะหและส
รูปแบบการปร
- ประสิทธิผลอ
การแบบสมดุล
- การประเมินแ
Steers กําหนด

-  ตรวจสอ
-  สรางแล
- ศึกษาการประเมินประสิทธิผลองค
การและแนวทางการประเมินองคการ
แบบสมดุล 
 

                                                                                                         

ังเคราะหผลที่ไดจากการศึกษา กําหนด
ะเมิน ฯ  
งคการตามแนวทางการประเมินองค
 
บบเนนทฤษฎี โดยใชแนวคิดของ 
ตัวแปรสาเหตุ                 
- นิยามประสิทธิผลองคการ/ตัวแปรเชิงสาเหตุ
และ กําหนดตัวช้ีวัดประสิทธิผลองคการ/ตัวแปร
สาเหตุ 
- ตรวจสอบตัวช้ีวัด 
                            ไมสอดคลอง 
      

    สอดคลอง 

               

          

ุ

 

สรุปผลการวิจัย 
ศึกษาการจัดการศึกษาของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข 
สรางและพัฒนาเครื่องมือ 
บความสอดคลองของขอคําถาม 
ะทดลองใชเครื่องมือ 
                                           

ปรับรูปแบบ
  
                                             

รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ระหวางประสิทธิผลองคการและตัวแปรสาเหต
                              
                                  
ตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องคการฯ โดยผูทรงคุณวุฒิและปรับปรุง 
ทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ 
โดยใชโปรแกรมลิสเรล 
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 รายละเอียดของวิธีดําเนินการวิจัยในแตละขั้นตอน มีดังตอไปนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล  

 

1) การวิเคราะหและสังเคราะหเนื้อหาเพื่อกําหนดรูปแบบการประเมินฯ 
  1.1 ศึกษาทฤษฎี แนวคิด สภาพและปญหาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว
ของกับการประเมินประสิทธิองคการ การประเมินองคการแบบสมดุล การจัดการศึกษาของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
  1.2 วิเคราะหและสังเคราะหขอมูลที่ไดจากขอ 1.1 ไดรูปแบบการประเมินฯที่ 
ประกอบดวยองคประกอบประสิทธิผล 4 ดานตามมุมมองของแนวทางการประเมินองคการแบบ
สมดุล ที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการผลิตบุคลากรใหบรรลุเปา
หมายและเปนที่พึงพอใจแกผูเกี่ยวของ บุคลากรของวิทยาลัยไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องดวย
วิธีการที่หลากหลาย ภายใตการบริหารจัดการดานงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม 
โดยมีองคประกอบของประสิทธิผลองคการ 4 ดานคือ ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการ
ภายในและดานการเรียนรูและการพัฒนา ซึ่งการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยครั้งนี้ 
ทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูที่เกี่ยวของหลายๆ ฝาย (Altschuld and Zheng, 1995: 197-
216) ประกอบดวย อาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา และผูบังคับบัญชาของผูสําเร็จการ
ศึกษา เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลที่หลากหลายสอดคลองตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
 ในการศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดกระบวนทัศนการประเมินแบบเนนทฤษฎี (Chen, 
1990:  28-35) เพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ โดยศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและใชความคิดเชิงเหตุผลตลอดจนศึกษาจากผลการศึกษาวิจัยตางๆ และแนว
คิดของ Steers (1977: 8) ที่ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งจําแนก
ได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ 2) ลักษณะของสภาพแวดลอม 3) ลักษณะของ
บุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริการและการปฏิบัติ 
 การคัดเลือกตัวแปรในแตละประเภทตามแนวคิดของ Steers ไดนําเสนอในบทที่ 2 
จากการพิจารณาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
พบวามีตัวแปรหลายๆ ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ และตัวแปรบางตัวมีอิทธิพล
ตอตัวแปรอื่นๆ เพื่อที่นําผลการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนทางดานการบริหารองคการอีกประการ
หนึ่งนั้น ผูวิจัยจึงศึกษาถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรปจจัยสาเหตุตามแนวคิดของ 
Steers  และตัวแปรประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย โดยใชโปรแกรม LISREL ซึ่งเปนโปรแกรม
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สําหรับการวิเคราะหถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรหลายตัวในการศึกษาเกี่ยวกับการวัด
องคการ (Price and Mueller, 1986: 10) โดยทําการยกรางรูปแบบเบื้องตนของความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนระหวางประสิทธิผลองคการกับตัวแปรสาเหตุที่ไดจากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัย เพื่อนําไปสูการทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษตอไป 
 จากผลการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทั้งในและตางประเทศ ผูวิจัยไดคัด
เลือกตัวแปรสาเหตุที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ที่คาดวานาจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการและ
ตัวแปรบางตัวจะมีอิทธิพลตอตัวแปรอื่นๆ ไดแสดงการโยงเสนอิทธิพลจากการศึกษาที่กลาวมา
และการวิเคราะหเชิงเหตุผลเพื่อตอบคําถามวัตถุประสงคการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการ ซึ่งสรุปลักษณะตัวแปร ดังนี้   
 ภาวะผูนําของผูบริหารจะชวยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานขององคการใหเปนไป
ดวยความเรียบรอย โดยการประสานงานและแนะนําการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพื่อการบรรลุ
วัตถุประสงค รักษาสถานภาพขององคการใหมั่นคง โดยการปรับเปล่ียนหรือปรับตัวตามเงื่อนไข
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม ขจัดขอขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคการ ตลอดจนสงเสริม
ใหบุคลากรบรรลุถึงความตองการตางๆ ทั้งในดานความพึงพอใจและเปาหมายสวนบุคคล ซ่ึงจะ
นําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ และภาวะผูนํายังสงผลตอความสามารถในการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ การสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นแกบุคลากร และการ
เสริมสรางวัฒนธรรมที่แข็งแกรงใหเกิดขึ้นภายในองคการ 
 การติดตอสื่อสาร เปนกลไกที่สําคัญในการบริหารงานเพื่อมุงไปสูการบรรลุเปา
หมายสูงสุดขององคการ เนื่องจากการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการเผยแพร ถายทอด
วิสัยทัศน  พันธกิจ นโยบาย วัตถุประสงคขององคการและกลยุทธที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไปในทิศทางและมุงไปสูเปาหมายเดียวกันทั้งองคการ ดังนั้นการสื่อสารจึงสงผลตอ
ความมีประสิทธิผลขององคการ การสื่อสารชวยกอใหเกิดวัฒนธรรมที่บุคลากรยึดถือในการ
ปฏิบัติรวมกันและยังเปนปจจัยที่สําคัญตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
 วัฒนธรรมองคการ เปนแบบแผนที่บุคลากรยึดถือในการปฏิบัติรวมกัน ซึ่งสะทอน
ถึงคานิยม ความเชื่อ เจตคติ บรรทัดฐานและความคาดหวัง ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม เจตคติ 
และประสิทธิผลรวมของบุคลากร และวัฒนธรรมองคการยังสงผลตอกระบวนการบริหาร ไมวา
จะเปนการจูงใจ การสื่อสาร การบริหารการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนควบคุมและประเมินผล วัฒน
ธรรมที่แข็งแกรงทําใหบุคลากรแสดงถึงความมีวิสัยทัศนรวมกันอยางมุงมั่น ตั้งใจจริง เพื่อขับ
เคลื่อนภารกิจตางๆ ขององคการไปสูความมีประสิทธิผลตอไป   
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 บรรยากาศองคการ เปนการรับรูของบุคลากรที่มีตอพฤติกรรมการบริหาร การ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ และสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงานดานอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล การสงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดี
ภายในองคการ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรและมีการสื่อสารจากลางขึ้นบน  
และการสื่อสารแนวนอน เพื่อการสรางความเขาใจที่ดีตอกัน ขจัดขอขัดแยงตางๆ ซึ่งสงผลตอ
วัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการใหเกิดขึ้นภายในบุคลากรที่จะมุงมั่นปฏิบัติงาน
มุงไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ 
 การบริหารเชิงกลยุทธ เปนการบริหารเชิงรุกที่มีกระบวนการตัดสินใจในการวาง
แผนเพื่อกําหนดกลยุทธในการดําเนินงานขององคการโดยใชการวิเคราะหลักษณะสภาพแวด
ลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ ซึ่งเปนการบริหารที่มุงเนนอนาคต จุดมุงหมายรวมขององค
การ มุงกระบวนการและมุงเนนภาพรวม โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันสภาพแวดลอมดานตางๆ 
มีความเปนพลวัตสูง องคการทุกองคการจําเปนอยางยิ่งที่จะตองนําการบริหารเชิงกลยุทธมาใช
ในการบริหารองคการใหไปสูความมีประสิทธิผลตอไป    
 การบริหารการเปลี่ยนแปลง เปนการใชศาสตรและศิลปซึ่งเปนองคความรูและ
เทคนิคการปฏิบัติที่เหมาะสมกับสถานการณนั้นๆ โดยผูบริหารจะตองมีบทบาทในการเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีความสําคัญอยางมากในการกําหนดจุดมุงหมายและการนําไปปฏิบัติให
เกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของการพัฒนาองคการที่จะกอใหเกิดความมีประสิทธิผลของ
องคการ  นอกจากบทบาทของผูนําที่สงผลตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงแลว นโยบายขององค
การและกระบวนการทํางานที่เกี่ยวของกับโครงสรางองคการ การนําเทคโนโลยีมาใชในการ
ปฏิบัติงาน    และที่สําคัญยิ่งคือความพยายามของบุคลากรและวัฒนธรรมขององคการ 
 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น ความปรารถนาอยาง
แรงกลาในการเปนสมาชิกขององคการ และยอมรับเปาหมาย/วัตถุประสงคขององคการ นําไปสู
การแสดงออกถึงความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการ อันเนื่องมาจากมีแรงจูงใจเปนฐาน
ที่ไดรับการกระตุนจากผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล และมีความสัมพันธกับโครงสราง
องคการที่มีการกระจายอํานาจสูงใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจที่เกิดจากการใหพลัง
เสริมอํานาจ (empowerment) แกบุคลากร 
 โครงสรางองคการ เปนองคประกอบที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารองค
การใหมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ ซึ่งโครงสรางองคการจะตอง
มีการปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมเพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม โดยเนนความ
ยืดหยุน ไมซับซอน มีการกระจายอํานาจ และมีความชัดเจนในบทบาทหนาที่ การมีโครงสราง
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องคการที่เหมาะสมยังสงผลตอการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ บรรยากาศองคการ ความผูก
พันตอองคการและการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ 
 จากแนวคิดขางตน สามารถนํามารางรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของ
ประสิทธิผลองคการ                                 
 

แผนภาพที่ 9  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
 
     motive      
  
- 
 org.effect 

org.climate 
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strategy 

on 

 
 หมายเหตุ ตัวอักษรยอตางๆ ม
 org. effect   = 
 org. structure = 
 techno  = 
 environ        =          
 org. culture  = 
 org. climate  = 
 org. attach  = 
 motive  = 
 strategy  = 
org.cultur
        

change 

techno 

                 

org.structur
org.attac
ีความหมายดังนี้ 
ประสิทธิผลองคการ  
โครงสรางองคการ   
เทคโนโลยี  
สภาพแวดลอมภายนอก   
วัฒนธรรมองคการ      
บรรยากาศองคการ    
ความผูกพันตอองคการ   
การจูงใจ   
การบริหารเชิงกลยุทธ     
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 commu  = การติดตอส่ือสาร     
 leader  = ภาวะผูนํา  
 change  = การบริหารการเปลี่ยนแปลง  
 

 2) นิยามประสิทธิผลทั้ง 4 ดาน และกําหนดตัวชี้วัดในแตละองคประกอบของประ
สิทธิผลองคการ โดยการศึกษาวิสัยทัศนในการผลิตบุคลากรของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข เอกสารหลักสูตร และคูมือการประกันคุณภาพการศึกษา  
  2.1 กําหนดวัตถุประสงคขององคประกอบประสิทธิผลองคการแตละดาน  
  2.2  กําหนดปจจัยแหงความสําเร็จ 
  2.3 กําหนดตัวชี้วัด (Key Performance Indicator: KPI) ในแตละองคประกอบ 
 3) วิเคราะหและตรวจสอบตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิผลองคการโดยการ
สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิชุดที่ 1 จํานวน 10 คน เพื่อกําหนดน้ําหนักขององคประกอบประสิทธิผล
องคการและพิจารณาความสําคัญของตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการ โดยใชแบบสัมภาษณแบบมี
โครงสรางในการสัมภาษณ 
 

 ในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิชุดที่ 1 มีหลักเกณฑดังนี้ 
  1) คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาโท  
  2) เปนผูมีประสบการณดานการบริหารงานการผลิตบุคลากรสาธารณสุขใน
ระดับนโยบาย โดยอดีตหรือปจจุบันเปนผูบริหารระดับสูงของสถาบันพระบรมราชชนก 
  3) เปนผูมีความรูเกี่ยวกับการบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล หรือสาธารณสุข
และมีความรูเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ หรือมีความรูเกี่ยวกับการประเมินองค
การแบบสมดุล  
  4) เปนกรรมการประเมินสถาบันระดับอุดมศึกษา 
 

 ในการพิจารณาความสําคัญของตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิผลองคการมี
ระดับการพิจารณา 5 ระดับ คือ 
                   สําคัญ              ปานกลาง             ไมสําคัญ 
                     5         4          3         2           1 
 เกณฑการพิจารณาคาเฉลี่ย  ถาคาเฉลี่ย ≥ 3.5 ข้ึนไปจากมาตรวัดประมาณคา 5 
ระดับ แสดงวาตัวชี้วัดมีความสําคัญในการเปนตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการในรูปแบบตอไป  
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 4) วิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณเพื่อปรับปรุงแกไขตัวชี้วัดขององคประกอบประ
สิทธิผลองคการ ดังแสดงในตารางที่ 2    
 
ตารางที่ 2 นิยามปฏิบัติการขององคประกอบประสิทธิผลองคการและตัวชี้วัด 
 

ประสิทธิผลองคการ ตัวชี้วัด 
1.มุมมองดานการเงิน  (Financial Perspective) 
ความสามารถของวิทยาลัยในการบริหารงบประมาณ
และทรัพยากรอย างมีประสิทธิภาพ  เน นความ
ประหยัด โปรงใส การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 
และการแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบ
ตางๆ 

1.การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะ
สม 
2.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 
3.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส 
4.การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบ
ตางๆ 
5.การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 

2.มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) 
หมายถึงความสามารถของวิทยาลัยในการสรางความ
พึงพอใจแกผูเกี่ยวของในการดําเนินการผลิตบุคลากร 
อันไดแกความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการ
จัดการเรียนการสอนและการบริการ ความพึงพอใจ
ของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงานของผู
สําเร็จการศึกษาและผลผลิตเปนไปตามเปาหมาย 

1.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด 
2.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชา
ชีพ หรือการทดสอบประมวลความรูตามเกณฑในการ
สอบครั้งแรก 
3.จํานวนผูมีงานทํา(ในระยะเวลา1ปหลังจากจบการ
ศึกษา) 
4.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 
5.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการ
เรียนการสอน 
6.ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการ
ปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 

3. มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process 
Perspective ) 
หมายถึงความสามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการ
เกี่ยวกับการบริหารวิชาการ  การดําเนินการดาน
ประกันคุณภาพการศึกษา การคิดคนนวัตกรรมและ
การวิจัยเพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน และ
การสนับสนุนของวิทยาลัยดานการวิจัยและคิดคน
นวัตกรรม 

1.สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา 
2.การจัดการเครือขาย 
3.จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการ
สอน (3 ปยอนหลัง) 
4.จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงวารสาร(3 ปยอนหลัง) 
5.จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการวิชาการแกชุม
ชน 
6.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย 
7.จํานวนเงินสนับสนุนงานวิจัยตอปจากหนวยงาน
ภายนอก 
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ตารางที่  2  นิยามปฏิบัติการขององคประกอบประสิทธิผลองคการและตัวชี้วัด (ตอ) 
 

ประสิทธิผลองคการ ตัวชี้วัด 
3. มุมมองดานกระบวนการ (ตอ) 8.การดําเนินการประกันคุณภาพ 

9.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 
4. มุมมองดานการเรียนรูและการพัฒนา (Learning 
and Growth Perspective) 
หมายถึงความสามารถของวิทยาลัยในการดําเนิน
การเกี่ ยวกับพัฒนาบุคลากร การสงเสริมและ
สนับสนุนการเรียนรูในองคการ การพัฒนาระบบขอ
มูลขาวสาร และความพึงพอใจของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน 

1.ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมาย
และกลยุทธหลักของวิทยาลัย 
2.รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตาม
แผนพัฒนาบุคลากร 
3.งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป 
4.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร 
5.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุน/สงเสริม
การเรียนรู 
6.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูล
ขาวสาร 
7.ความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

 
 5) นิยามตัวแปรสาเหตุและกําหนดตัวชี้วัด โดยการศึกษาจากทฤษฎีและเอกสาร 
ตามแนวคิดของ  Steers ดังแสดงในตารางที่ 3  
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ตารางที่ 3 นิยามปฏิบัติการของตัวแปรสาเหตุและตัวชี้วัด 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวชี้วัด 
  1. ลักษณะขององคการ 
 1.1 โครงสรางองคการ 
 การจัดแบงฝายงานที่รับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ของแตละ
ฝายโดยใหมีความคลองตัวในการประสานงานระหวางฝาย
ตางๆ ความสัมพันธเปนไปในลักษณะที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ การกระจายอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร และมี
การบรรยายบทบาทและลักษณะงานอยางชัดเจน  
 
 
1.2  เทคโนโลยี 
สภาพการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงาน การบริการทาง
วิชาการ การจัดการเรียนการสอนของวิทยาลัยอยางเหมาะสม 
ครอบคลุมประเภทตางๆ ทั้งฮารดแวรและซอฟแวร มีความทัน
สมัยและเพียงพอ 

 
 
1.การออกแบบโครงสรางองคการ 
2.ความเปนทางการของโครงสรางองคการ 
3.การกระจายอํานาจ 
4.ความชัดเจน/ความเหมาะสมในบทบาท
หนาที่ของบุคลากร 
 
 
 
1.ประเภทของเทคโนโลยี 
2.ความเหมาะสมของเทคโนโลยี 
3.ความเพียงพอของเทคโนโลยี 
4.ความทันสมัยของเทคโนโลยี 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 
  2.1 สภาพแวดลอมภายนอก  
สภาพแวดลอมดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ที่สงผลตอ
การดําเนินงานดานตางๆ ของวิทยาลัย ไดแก นโยบายการปรับ
ลดกําลังคนภาครัฐ การปรับลดงบประมาณ  
 
2.2 สภาพแวดลอมภายใน  
  2.2.1 วัฒนธรรมองคการ 
แบบแผนของความเชื่อ บรรทัดฐานและคานิยม ที่บุคลากรใน
วิทยาลัยยึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกัน ซึ่งไดจากการสรางวัฒน
ธรรม การถายทอดวัฒนธรรมและการปรับเปล่ียนวัฒนธรรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
1.การสรางวัฒนธรรม 
2.การถายทอดวัฒนธรรม 
3.การปรับเปล่ียนวัฒนธรรม 
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ตารางที่ 3 นิยามปฏิบัติการของตัวแปรสาเหตุ (ตอ) 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวชี้วัด 
2.2.2 บรรยากาศองคการ 
สภาพการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรภายในวิทยาลัยการมี
ความสัมพันธและติดตอกันอยางไมเปนทางการ มีความไววาง
ใจซ่ึงกันและกัน การสงเสริมสนับสนุนตอกัน และมีสัมพันธภาพ
ที่ดีระหวางบุคลากร 
 

 
1.โครงสรางของระบบงาน 
2.ความทาทายและความรับผิดชอบ 
3.ความอบอุนและการสนับสนุน 
4.การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 
5.การไดรับการยอมรับ 

3. ลักษณะของบุคลากร 
3.1 ความผูกพันตอองคการ 
ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอวิทยาลัยในการสะทอนถึงการยอม
รับในการเปนสวนหนึ่งของวิทยาลัยและมีความปรารถนา ความ
เต็มใจ ที่จะรวมกันปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของ
วิทยาลัย 
 
 
 
3.2 การจูงใจ 
การที่บุคลากรเกิดความปรารถนา ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน
เพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของวิทยาลัยโดยไดรับการกระตุน
อยางเปนระบบและบุคลากรเกิดการยอมรับดวยความพยายาม
ในระดับสูงนํามาซึ่งความพึงพอใจแกบุคลากร 
 

 
 
1.การมีความเชื่อและยอมรับในเปาหมาย
และคุณคาของวิทยาลัย 
2.ความเต็มใจที่จะทํางานใหแกวิทยาลัย 
3.ความปรารถนาในการเปนสมาชิกหรือ
สวนหนึ่งของวิทยาลัย 
 
 
 
1.การสรางแรงจูงใจอยางเปนระบบ 
2.ความมุงมั่นของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
เพื่อการบรรลุเปาหมายของวิทยาลัย 
3.ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4.นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
  4.1 การบริหารเชิงกลยุทธ 
ลักษณะการบริหารของวิทยาลัยที่ใชกระบวนการบริหารเชิงกล
ยุทธ อันประกอบดวย การวิเคราะหเชิงกลยุทธ การกําหนดกล
ยุทธ และการปฏิบัติตามกลยุทธ   โดยเนนใหเกิดการมีสวนรวม
ของบุคลากรในทุกขั้นตอน 

 
 
1.การวิเคราะหกลยุทธ 
2.การกําหนดกลยุทธ 
3.การปฏิบัติตามกลยุทธ 
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ตารางที่ 3 นิยามปฏิบัติการของตัวแปรสาเหตุ (ตอ) 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวชี้วัด 
4.2 การติดตอส่ือสาร 
การใชเทคนิค วิธีการ และชองทางในการสื่อสารของวิทยาลัย  
โดยบุคลากรไดรับรูขอมูลขาวสารไดอยางครบถวนและสอด
คลองตรงกันเพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายของวิทยาลัย  
 
4.3 ภาวะผูนํา 
การใชภาวะผูนําของผูบริหารในการบริหารวิทยาลัย เปนการ
แสดงออกถึง ความมีวิสัยทัศน  ความสามารถในการตัดสินใจ 
การสรางแรงจูงแกบุคลากร การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 4.3 การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ความสามารถของวิทยาลัยในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวด
ลอม โดยการปรับกลยุทธการปฏิบัติงาน การพัฒนาองคการ 
 
 
 
 
 

 
1.รูปแบบหรือชองทางการติดตอส่ือสาร 
2.การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
3.การเขาถึงขอมูลขาวสารทั้งภายในและ
ภายนอกของวิทยาลัย 
 
1.การแสดงออกซึ่งความมีวิสัยทัศนของผู
บริหาร 
2.ความสามารถในการสรางแรงจูงใจแก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
3. การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
1.การวางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2.การสรางวัฒนธรรมเพื่อรองรับการเปลี่ยน
แปลง 
3.การสนับสนุนหรือสงเสริมการกระทําที่นํา
ไปสูการเปลี่ยนแปลง 
4.การริเริ่มในการนําการเปลี่ยนแปลงมาสู
องคการ 

 
 6) สรางและพัฒนาเครื่องมือ ในการสรางและพัฒนาเครื่องมือ มีรายละเอียดในการ
ดําเนินการดังนี้   
  6.1 สรางขอคําถามประสิทธิผลองคการตามตัวชี้วัดของแตละองคประกอบที่ได
ปรับปรุงแลวในขอ 5 ดังแสดงในตารางที่ 2 และสรางขอคําถามตัวแปรสาเหตุตามตัวชี้วัดของ
แตละตัวแปรยอยดังแสดงในตารางที่ 3 และขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาในการตรวจสอบ
เบื้องตน  
  6.2 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถามโดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ
ชุดที่ 2 จํานวน 2 กลุมๆ ละ 9 คน โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
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 ในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิชุดที่ 2 กลุมที่ 1 ซึ่งพิจารณาขอคําถามประสิทธิผลองค
การมีเกณฑดังนี้ 
  1) คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับระดับปริญญาโท  
  2) เปนผูมีประสบการณดานการสอนสาขาวิชาบริหารการศึกษา 
  3) เปนผูบริหารสถานศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
  4) เปนผูมีความรูเกี่ยวกับการบริหารสถาบันการศึกษาพยาบาลหรือสาธารณสุข
และมีความรูเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ หรือมีความรูเกี่ยวกับการประเมินองค
การแบบสมดุล  
  5) เปนกรรมการประเมินสถาบันระดับอุดมศึกษา 
 

 ในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิชุดที่ 2 กลุมที่ 2 ซึ่งพิจารณาขอคําถามตัวแปรสาเหตุ มี 
เกณฑดังนี้ 
  1) คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับระดับปริญญาโท  
  2) เปนผูมีประสบการณดานการสอนสาขาวิชาบริหารการศึกษา 
  3) เปนผูที่มีความรูดานการวิจัยหรือการวัดและประเมินผลการศึกษา 
 

 ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถาม กําหนดใหเลือกตอบ 3 ชอง คือ 
  • สอดคลอง หมายถึง เห็นวาขอคําถาม สอดคลอง กับตัวชี้วัด 
  • ไมแนใจ หมายถึง ไมสามารถสรุปไดวาขอคําถาม สอดคลองหรือไม กับตัว
ชี้วัด 
  • ไมสอดคลอง หมายถึง เห็นวาขอคําถาม ไมสอดคลอง กับตัวชี้วัด 
 

  6.3 คํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Concurrence:IOC) ขอคํา
ถามที่ใชไดจะตองมีคา IOC ตั้งแต .50 ข้ึนไป  
  6.4 พิจารณาขอคําถามจากผลการวิเคราะหในขอ 6.3 และปรับปรุงแกไขขอคํา
ถามจากขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ดังแสดงผลในตารางที่ 4 - 5  
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ตารางที่ 4  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามวัดประสิทธิผล 
                องคการกับตัวชี้วัด 
 

องคประกอบ ตัวชี้วัด จํานวนขอ คา IOC 
ดานการเงิน 1.การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม 5 .71 – 1.00 
 2.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 10 .57 – 1.00 
 3. การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส 7 .57 – 1.00 
 4.การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 7 .57 - 1.00 
 5. การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา  4 .86 – 1.00 
ดานลูกคา 1. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด 1 1.00 
 2.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพ หรือ

การทดสอบประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้งแรก 
1 1.00 

 3.จํานวนผูมีงานทํา(ในระยะเวลา1ปหลังจากจบการศึกษา) 1 1.00 
 4.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 29 .57-1.00 
 5.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียน 

การสอน 
41 .71 – 1.00 

 6.ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงาน
ของผูสําเร็จการศึกษา 

22 .86 – 1.00 

ดานระบวนการ 1.สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา 1 1.00 
ภายใน 2.การจัดการเครือขาย 5 .86 - 1.00 
 3.จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน 

(3 ปยอนหลัง) 
1 .86 

 4.จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงวารสาร(3 ปยอนหลัง) 1 1.00 
 5.จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการวิชาการแกชุมชน 1 .86 
 6.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย 1 .86 
 7.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภาย

นอก 
1 .86 

 8.การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 13 .86 
 9.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 34 .86 – 1.00 
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ตารางที่ 4  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามวัดประสิทธิผล  
                องคการกับตัวชี้วัด (ตอ) 
 

องคประกอบ ตัวชี้วัด จํานวนขอ คา IOC 
ดานการเรียนรู
และการพัฒนา 

1.ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและ
กลยุทธหลักของวิทยาลัย 

1 1.00 

 2.รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตามแผน
พัฒนาบุคลากร 

1 1.00 

 3.งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป 1 1.00 
 4.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร 8 1.00 
 5. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการ

เรียนรู 
7 1.00 

 6.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร 8 1.00 
 7. ความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 15 1.00 

 

หมายเหตุ กรณีที่ตัวชี้วัดที่มีขอคําถามแบบ rating scale มากกวา 1 ขอ แตคา  IOC มีเพียงคา
เดียวแสดงวาขอคําถามทุกขอมีคา IOC เทากัน 
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ตารางที่ 5 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามตัวแปรสาเหตุกับ 
               ตัวชี้วัด  
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวชี้วัด จํานวนขอ คา IOC 
1โครงสรางองค
การ 

1.การออกแบบโครงสรางองคการ 
2.ความเปนทางการของโครงสรางองคการ 
3.การกระจายอํานาจ 
4.ความชัดเจน/ความเหมาะสมในบทบาทหนาที่ของบุคลากร 

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
องคการ 

1.การสรางวัฒนธรรม 
2.การถายทอดวัฒนธรรม 
3.การปรับเปล่ียนวัฒนธรรม 

5 
2 
3 

1.00 
1.00 

.57 -1.00 
4.บ ร ร ย า ก า ศ
องคการ 

1.โครงสรางของระบบงาน 
2.ความทาทายและความรับผิดชอบ 
3.ความอบอุนและการสนับสนุน 
4.การยกยองชมเชยและการใหรางวัล 
5.การไดรับการยอมรับ 

2 
3 
3 
2 
2 

.71 
1.00 
1.00 

.86  -1.00 
1.00 

5.ความผู กพั น
ตอองคการ 

1.การมีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาของ
วิทยาลัย 
2.ความเต็มใจที่จะทํางานใหแกวิทยาลัย 
3.ความปรารถนาในการเปนสมาชิกหรือสวนหนึ่งของวิทยาลัย 

3 
 

3 
4 

1.00 
 

.86 -1.00 

.71 -1.00 
6.การจูงใจ 1.การสรางแรงจูงใจอยางเปนระบบ 

2.ความมุงมั่นของบุคลากรในการปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเปา
หมายของวิทยาลัย 
3.ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

5 
3 
 

3 

.86 -1.00 

.71 -1.00 
 

.71 -1.00 
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ตารางที่  5  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอคําถามตัวแปรสาเหตุ 
                 กับตัวชี้วัด  (ตอ) 
 

ตัวแปสาเหตุ ตัวชี้วัด จํานวนขอ คา IOC 
7.การบริหาร
เชิงกลยุทธ 

1.การวิเคราะหกลยุทธ 
2.การกําหนดกลยุทธ 
3.การปฏิบัติตามกลยุทธ 

2 
4 
6 

1.00 
.71 -1.00 

1.00 
8.การติดตอส่ือ
สาร 

1.รูปแบบหรือชองทางการติดตอส่ือสาร 
2.การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
3.การเขาถึงขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอกของวิทยาลัย 

3 
4 
3 

.86 
.86 -1.00 

1.00 
 

9.ภาวะผูนํา 1.การแสดงออกซึ่งความความมีวิสัยทัศนของผูบริหาร 
2.ความสามารถในการสรางแรงจูงใจแกบุคลากรในการปฏิบัติ
งาน 
3. การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

4 
 

5 
 

3 

.57 -.71 
 

.86 -1.00 
 

.86 -1.00 
10.การบริหาร
การปล่ียนแปลง 

1.การวางแผนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2.การสรางวัฒนธรรมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
3.การสนับสนุนหรือสงเสริมการกระทําที่นําไปสูการเปลี่ยน
แปลง 
4.การริเร่ิมในการนําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคการ 

4 
2 
2 
 

2 

1.00 
1.00 
1.00 

 
.71 -.86 

 

หมายเหตุ   1.ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
   2. กรณีที่ตัวชี้วัดมีคา  IOC เพียงคาเดียวแสดงวาขอคําถามทุกขอมีคา IOC เทากัน 
 

  6.5 นําขอคําถามที่ไดจากขอ 6.4 มาจัดทําเปนแบบสอบถาม 
  6.6 ทดลองใชแบบสอบถามเพื่อหาความเที่ยง ทดลองใชกับกลุมบุคคลที่มี
ลักษณะเดียวกับกลุมตัวอยาง คือ อาจารยและนักศึกษา กลุมละ 30 คน เพื่อหาคาความเที่ยง 
คาความเที่ยงแตละดานยอยตองไมนอยกวา .50 (Nunally, 1975) สําหรับแบบสอบถามที่ใชกับ
ผูบังคับบัญชาชั้นตน พิจารณาเฉพาะความตรงเชิงเนื้อหาตลอดจนความเหมาะสมของภาษาที่
ใชเทานั้น 
  6.7 ปรับปรุงแกไข เมื่อคํานวณหาคาความเที่ยงแลว ปรับปรุงแกไขขอคําถาม
เพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองที่สุด 
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ตารางที่ 6  สรุปผลการทดลองใชเครื่องมือ 
 

ตัวแปร ยกราง ผานผูทรง
คุณวุฒิ 

ปรับปรุง
เพื่อ

ทดลองใช 

ผลการ
ทดลองใช 

ใชจริง คาความ
เที่ยง 

หมาย
เหตุ 

ประสิทธิผลองคการ        
1.ดานการเงิน 20 20 22 .9180 20 .9266  
2.ดานลูกคา        
  2.1  ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการ
บริการดานตางๆของวิทยาลัย 

25 25 29 .9631 24 .9473  

   2.2 ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอ
การปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 

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  

  3.4ความคิดเห็นของนักศึกษาตอพฤติ
กรรมการสอนของอาจารย 

16 16 16 .9538 16 .9400  

3.ดานกระบวนการภายใน        
  3.1 ความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
บริหารวิชาการ 

38 35 35 .9577 34 .9555  

  3.2 ความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
ประกันคุณภาพการศึกษา 

12 12 12 .9089 11 .9268  

4. ดานการเรียนรูและการพัฒนา        
  4.1 การพัฒนาบุคลากร 8 8 8 .9322 8 .8793  
  4.2 การสงเสริม/การสนับสนุนการเรียนรู 7 7 7 .8936 7 .8671  
  4.3 การพัฒนาขอมูลขาวสาร 8 8 8 .9051 7 .9143  
  4.4 ความพึงพอใจของบุคลากรตอการ
ปฏิบัติงาน 

15 15 15 .9058 14 .9198  
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ตารางที่ 6 สรุปผลการทดลองใชเครื่องมือ (ตอ) 
 

ตัวแปร ยก
ราง 

ผานผูทรง
คุณวุฒิ 

ปรับปรุง
เพื่อ

ทดลองใช 

ผลการ
ทดลองใช 

ใช
จริง 

คาความ
เที่ยง 

หมายเหตุ 

ตัวแปรสาเหตุ        
1.โครงสรางองคการ 15 13 12 .9597 12 .9386  
2.เทคโนโลยี 15 10 11 .9410 11 .9470  
3.สภาพแวดลอมภายนอก   10 .8070 8 .8755 สรางเพิ่ม

เติม 
4.วัฒนธรรมองคการ 15 11 11 .9410. 10 .9342  
5.บรรยากาศองคการ 15 13 12 .9488 12 .9308  
6.ความผูกพันตอองคการ 15 13 10 .9708 10 .9522  
7.การจูงใจ 15 14 12 .9553 10 .9377  
8.การบริหารเชิงกลยุทธ 16 13 12 .9513 12 .9494  
9.การติดตอส่ือสาร 15 13 10 .9439 10 .9382  
10.ภาวะผูนํา 15 14 12 .9691 12 .9683  
11.การบริหารการเปลี่ยนแปลง 15 12 10 .9556 10 .9535  
 
ขั้นตอนที่  2 การตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ  
 

 2.1 การทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากร คือ วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี จํานวน 31 แหง และ
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จํานวน 7 แหง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมผูใหขอมูล
ประกอบดวย อาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา และผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการ
ศึกษาจากวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง โดยมีจํานวน อาจารย นักศึกษา และผูสําเร็จการศึกษา 
ดังตารางขางลางนี้ 
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ตารางที่ 7 แสดงจํานวนอาจารย นักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษา 
 

วิทยาลัย อาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา 
ในป พ.ศ.2545 

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

 กลุมตัวอยาง 
1) การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ในการศึกษาถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุ 

ซึ่งวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม LISREL Anderson & Gerbing (1984  อางใน นงลักษณ วิรัช
ชัย,  2542:  54) ระบุวา ในการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม LISREL จะตองใชขนาดของกลุม
ตัวอยางเทากับหรือมากกวา 100 ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะใชกลุมตัวอยางทุกกลุมมากกวา 
100 และการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใชตารางสําเร็จรูปของ ศิริชัย กาญจนวาสี และ
คณะ (2544: 133)  โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ไดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางที่ 8 
 

ตารางที่ 8 แสดงขนาดกลุมตัวอยางจากการกําหนดตามตารางสําเร็จรูป 
 

วิทยาลัย อาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา 
ในป พ.ศ. 2545 

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

2) การสุมตัวอยาง 
2.1 ในการสุมตัวอยาง วิทยาลัยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ใช 

การสุมแบบหลายขั้นตอน  (multi -stage random sampling) มีข้ันตอนการสุมดังนี้ 
1) จัดแบงวิทยาลัยพยาบาล ออกเปน 5 ชั้นภูมิ (strata) ตามพื้นที่การแบง 

ภาคตามภูมิศาสตร ออกเปน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียง
เหนือ  ภาคใต ภาคกลางและภาคตะวันออก 
     2) ทําการสุมวิทยาลัยในแตละชั้นภูมิ (strata) ชั้นภูมิละ 50% โดยการสุม
อยางงาย (simple random sampling) และทําการสุมอาจารย นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา ตาม
สัดสวนที่ไดระบุไวในตารางแสดงผลการสุมตัวอยางตามตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9 แสดงผลการสุมตัวอยางของวิทยาลัยพยาบาลและวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
 

ลําดับ ภาค วิทยาลัย
พยาบาลบรม
ราชชนนี 

อาจารย กลุมตัว
อยาง 
(35%) 

นัก 
ศึกษา 

กลุมตัว
อยาง 
(5%) 

ผูสําเร็จ
การ 
ศึกษา 

กลุมตัว
อยาง 
(10%) 

ผูบังคับ
บัญชา
ชั้นตน 

1 กทม. นพรัตนวชิระ 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  สวรรคประชา

รักษ 
54 15 508 30 267 30 30 

8 ตะวัน ขอนแกน 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  สุราษฎรธานี 44 16 525 25 150 20 20 
15 ก ล า ง

และ 
พระปกเกลา 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 การสุมกลุมตัวอยางจากวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ทําการสุมอาจารย 
นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา จากทุกวิทยาลัยตามสัดสวนที่ไดระบุในการแสดงผลการสุมตัวอยาง 
ตามตารางที่ 10 
 

ตารางที่ 10  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 

ลําดับ วิทยาลัยการ
สาธารณสุข 
สิรินธร 

อาจารย ก ลุ ม ตั ว
อยาง 
(60%) 

นัก 
ศึกษา 

ก ลุ ม ตั ว
อยาง 
(15%) 

ผู สํ า เร็ จ
การศึกษา 

กลุมตัว
อยาง 
(30%) 

ผูบังคับ 
บัญชาชั้น
ตน 

1 ขอนแกน 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 
 

  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวยขั้นตอน ตอไปนี้ 
  1) ผูวิจัยขอความรวมมือจากสถาบันพระบรมราชชนก เพื่อใหจัดทําหนังสือขอ 
ความรวมมือไปยังกลุมตัวอยางประเภทตางๆ ทางไปรษณีย ดังนี้  
    1.1 ผูอํานวยการวิทยาลัยตามรายชื่อที่ปรากฏในตารางที่ 9-10 เพื่อเก็บ
รวบรวมขอมูลจากอาจารยและนักศึกษา 
    1.2 หัวหนาสวนราชการตางๆ ที่ผูสําเร็จการศึกษาปฏิบัติงานอยู เพื่อ
เก็บรวบรวมขอมูลจาก ผูสําเร็จการศึกษาและผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา 
  2) ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต  25 มิถุนายน  -  กันยายน  2547 
  3) จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาและมีความสมบูรณที่จะนําไปสูการ
วิเคราะหขอมูลตอไปเปนจํานวนดังนี้ 
  - กลุมบุคลากร (อาจารย) จํานวน 410 ฉบับ คิดเปนรอยละ 82.83   
  - กลุมนักศึกษา จํานวน 800 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.97   
  - กลุมผูสําเร็จการศึกษา จํานวน 399 ฉบับ คิดเปนรอยละ 63.84 
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  - กลุมผูบังคับบัญชาผูสําเร็จการศึกษาจํานวน 419 ฉบับ คิดเปนรอยละ 67.04 
  4) เตรียมขอมูลเพื่อการวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS For Window  
และจัดการกับขอมูลที่มีการขาดหาย (missing) โดยใชคา mean เติมในสวนที่ขาดหายไป 

  
 2.1.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย 
   1. แบบสอบบุคลากรเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย ขอคําถาม
แบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 94 ขอ 
   2.  แบบสอบถามนักศึกษาเกี่ยวกับ กระบวนการจัดการเรียนการสอน 
และการบริการดานตางๆ ขอคําถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 75 ขอ 
   3.  แบบสอบถามผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการจัดการเรียน
การสอน ขอคําถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 22 ขอ 
   4.  แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับ 
ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา ขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ จํานวน 22 ขอ 
   5. แบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย จํานวน 34 ขอ  
 

 2.1.4 การวิเคราะหขอมูล 
  1) วิเคราะหผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบรูปแบบ โดยใช 
คาเฉลี่ย 
    X   =    ∑X 
     N 
   เมื่อ  ∑X   คือ ผลรวมของคะแนน 
              N   คือ จํานวนขอมูล 
 

  2) วิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Concurrence) 
    IOC = ∑ R/N 
    IOC   คือ คาดัชนีความสอดคลอง 
    ∑ R   คือ ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
    N       คือ จํานวนผูทรงคุณวุฒิ 
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  3) วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความสอดคลอง เพื่อหาความสัมพันธของการจัด
อันดับ 3 ชุดขึ้นไป ใชสูตรของ Kendal (Kendall's Coefficient of Concordance) 
   W  =  12 ∑Ri2 - 3 K2 N (N + 1)2 
          K2 N (N2 - 1) 
   เมื่อ  ∑Ri2  คือ  ผลรวมของอันดับที่ยกกําลังสองของแตละตัวแปรที่
ไดจากการจัดอันดับทุกชุด 
    K    คือ จํานวนชุดของอันดับที่ 
    N   คือ จํานวนตัวอยาง    
 

  4). ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows เพื่อวิเคราะหคาตอไปนี้ 
   4.1 คาความเที่ยง (Reliability) เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  4.2 คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  4.3 คาสหสัมพันธแบบ Pearson และคาเมทริกซสหสัมพันธของตัว 

แปรเพื่อนําผลไปตรวจสอบความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

  2.1.5 ทดลอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ ดวยการวิเคราะหอิทธิพล (Path 
analysis) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL  
 

 2.2  ตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 9  คน 
 

 เกณฑในการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิมีดังนี้  
  1) คุณวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาระดับระดับปริญญาโท  
   2) เปนผูมีประสบการณดานการบริหารงานการผลิตบุคลากรสาธารณสุขใน
ระดับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก  
   3) เปนผูบริหารสถานศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
   4) เปนกรรมการประเมินสถาบันระดับอุดมศึกษาหรือผูที่มีความรูดานการวัด
และประเมินผล  
  



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค
การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบ
สมดุล ผูวิจัยไดนําเสนอเปน 2 ตอนคือ 
 

 ตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
 

 1.1 ผลการพิจารณาองคประกอบประสิทธิผลองคการและตัวชี้วัด 
 ผูวิจัยใชแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุลเปนกรอบในการประเมินประสิทธิ
ผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งประกอบดวย ดานการเงิน ดานลูกคา 
ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนา พรอมทั้งกําหนดตัวชี้วัดในแตละ
ดาน และใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 10 คน พิจารณากําหนดน้ําหนักความสําคัญขององคประกอบ
ประสิทธิผลองคการ และความสําคัญของตัวชี้วัดของประสิทธิผลองคการแตละดาน ผลการ
วิเคราะหขอมูลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิแสดงตามตารางที่ 11-12 
 

ตารางที่ 11  ผลการพิจารณากําหนดน้ําหนักองคประกอบประสิทธิผลองคการ 
 

องคประกอบ น้ําหนัก(เปอรเซ็นต)เฉล่ีย อันดับความ
สําคัญ 

การเงิน 
ลูกคา 
กระบวนการภายใน 
การเรียนรูและการพัฒนา 
รวม 

20 
25 
30 
25 
100 

4 
2.5 
1 

2.5 

 
 

 จากตารางที่ 11 ผูทรงคุณวุฒิไดพิจารณากําหนดน้ําหนักองคประกอบประสิทธิผลองค
การทั้ง 4 ดานโดยใหน้ําหนักแก ดานกระบวนการภายใน เปนอันดับ 1 (รอยละ 30 ) รองลงมา
ดานลูกคาและดานการเรียนรูและการพัฒนา เปนอันดับที่ 2 (รอยละ 25) และดานการเงินเปน











  
                                                                                                                                     

ตอนที่ 2  การทดสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการดวยขอมูลเชิง
ประจักษ 

 

 ในการนําเสนอขอมูลแบงออกเปน 3 สวนคือ   
 2.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

2.2 การวิเคราะหประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
2.3 การวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการ   

 

2.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางประกอบดวยผูใหขอมูล 5 กลุม คือ ผูอํานวยการวิทยาลัย บุคลากร นัก
ศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาและผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา 
 

  1) ผูอํานวยการวิทยาลัย สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 20 คน (รอยละ 83.33) เพศ
ชาย จํานวน 4 คน (รอยละ 16.67) อายุเฉลี่ยเทากับ 55.45 ป สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
3.98 ป วุฒิการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 21 คน (รอยละ 87.5) 
ปริญญาเอก จํานวน   3 คน (รอยละ 12.5) ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ต่ํากวา 5 ป 
จํานวน 12 คน (รอยละ 52.17)  ระหวาง 5-10 ป จํานวน 7 คน (รอยละ 30.43 ) และ มากกวา 
10 ป จํานวน 4 คน (รอยละ 17.39) อายุราชการ สวนใหญ มากกวา 30 ป จํานวน 16 คน (รอย
ละ 69.57 ) และ 30 ปลงมา จํานวน 7 คน (รอยละ 30.43) 
 

 2) บุคลากรหมายถึงอาจารยที่ปฏิบัติหนาที่สอนในวิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
 จํานวนทั้งสิ้น 410 คน สวนใหญเปนเพศหญิง 346 คน (รอยละ 85.86) และเพศชาย 57 คน 
(รอยละ 14.14) มีอายุอยูใชวง 30-40 ป จํานวน 181 คน (รอยละ 44.15) อยูในชวง 41-50 ป 
จํานวน 116 คน (รอยละ 28.29)  ต่ํากวา 30 ป จํานวน 55 คน (รอยละ 13.41) และอยูในชวง 
51-60 ป จํานวน 53 คน (รอยละ 12.93)  วุฒิการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโท 
จํานวน 307 คน (รอยละ 76.18) ปริญญาตรี จํานวน 80 คน (รอยละ 19.85) และปริญญาเอก 
จํานวน 16 คน (รอยละ 3.97) ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ (ดานการสอน) จํานวน 
291 คน (รอยละ 71.85) วิทยาจารย จํานวน 57 คน (รอยละ 14.07) เภสัชกร จํานวน 21 คน 
(รอยละ 5.18) ทันตแพทย จํานวน 18 คน (รอยละ 4.44) และอื่นๆ ประกอบดวย นักพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป และเจาพนักงานสาธารณสุข มีจํานวน 18 คน (รอย
ละ 4.44) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานมากกวา 15 ป จํานวน 147 คน (รอยละ 
36.48) ระหวาง 5-10 ป จํานวน  116 คน  (รอยละ 28.78) ระหวาง 11-15 ป จํานวน 81 คน 
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(รอยละ 20.10) และต่ํากวา 5 ป จํานวน 59 คน (รอยละ 14.64) สวนตําแหนงทางบริหาร ผูที่
ดํารงตําแหนงเปนรองผูอํานวยการฝายตางๆ จํานวน 74 คน (รอยละ 18.05) เปนหัวหนากลุม
งาน/กลุมวิชา จํานวน 32 คน (รอยละ 7.80) สวนใหญไมไดดํารงตําแหนงทางบริหารจํานวน 
304 คน (รอยละ 74.15) 
 

 3) นักศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 800 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 724 คน (รอยละ 
90.5) และเพศชาย 76 คน (รอยละ 9.5) สวนใหญอายุ ต่ํากวา 25 ป จํานวน 649 คน (รอยละ 
81.12) มากกวา 30 ป จํานวน 88 คน (รอยละ 11) และระหวาง 26-31 ป จํานวน 63 คน (รอย
ละ 7.88)  เปนนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต จํานวน 332 คน (รอยละ 41.5 ) หลัก
สูตรประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต (ตอเนื่อง) จํานวน 143 คน (รอยละ 17.88) หลัก
สูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร จํานวน 267 คน (รอยละ 33.37) และหลักสูตรสาธารณ
สุขศาสตรบัณฑิต/วิทยาศาสตรบัณฑิต จํานวน 58 คน (รอยละ 7.25) เปนนักศึกษาชั้นปที่ 2 
จํานวน 371 คน (รอยละ 46.38) รองลงมาชั้นปที่ 4 จํานวน 160 คน (รอยละ 20) ชั้นปที่ 1 
จํานวน 155 คน (รอยละ 19.38) และชั้นปที่ 3 จํานวน 114 คน (รอยละ 14.25)  
 

 4) ผูสําเร็จการศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 399 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 338 คน 
(รอยละ 84.71)  เพศชาย จํานวน  61 คน (รอยละ 15.29)  สวนใหญมีอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 
327 คน (รอยละ 81.95) และมีอายุระหวาง 26-30 ป และมากกวา 30 ป จํานวน 40 คน และ 
31 คน  (รอยละ 10.02 และ 7.77 ตามลําดับ ) สวนใหญปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 
180 คน (รอยละ 45.11 )  รองลงมาคือ สถานีอนามัย จํานวน 110 คน (รอยละ 27.57) โรง
พยาบาลทั่วไป จํานวน 90  คน (รอยละ 22.56) และปฏิบัติงานที่ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
และสํานักงานสาธารณสุขอําเภอ ในจํานวนที่เทากันคือ 10 คน (รอยละ 2.5) สวนตําแหนงใน
การปฏิบัติงาน สวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 264 คน (รอยละ 66.16) รองลงมาคือ นัก
วิชาการสาธารณสุข จํานวน 45 คน (รอยละ 11.28) เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน จํานวน 38 
คน (รอยละ 9.52) และเจาพนักงานทันตสาธารณสุขและเจาพนักงานเภสัชกรรม มีจํานวนที่ใกล
เคียงกัน คือ 22 คน และ 21 คน (รอยละ 5.51 และ 5.26 ตามลําดับ) 
 

 5) ผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา จํานวนทั้งสิ้น 419 คน สวนใหญเพศ
หญิง จํานวน 313 คน (รอยละ 77.28) เพศชาย จํานวน 92 คน (รอยละ 22.72) มีอายุอยูในชวง 
30-40 ป และ 41-50 ป ในจํานวนที่ใกลเคียงกันคือ 138 คน และ 141 คน (รอยละ 34.07 และ 
34.81 ตามลําดับ) มีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 81 คน (รอยละ 20) และมีอายุ 50 ปข้ึนไป 
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จํานวน 45 คน (รอยละ 11.10) ปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 192 คน (รอยละ 47.3) 
ปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลศูนย/ทั่วไปและสถานีอนามัยมีจํานวนที่ใกลเคียงกัน คือจํานวน 93 คน 
และ90 คน (รอยละ 22.9  และ 22.2 ตามลําดับ) และปฏิบัติงานที่สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ 
จํานวน 18 คน (รอยละ 4.4) ดานวุฒิการศึกษาสวนใหญจบระดับปริญญาตรี จํานวน 295 คน 
(รอยละ 73.20)   ระดับประกาศนียบัตร จํานวน 60 คน (รอยละ 14.89) และระดับปริญญาโท 
จํานวน 48 คน (รอยละ 11.91) สวนใหญดํารงตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 255 คน (รอย
ละ 63.91) รองลงมาเปนเจาหนาที่บริหารงานสาธารณสุข จํานวน 67 คน (รอยละ 16.79) นัก
วิชาการสาธารณสุข/เจาพนักงานสาธารณสุขชุมชน จํานวน 37 คน (รอยละ 9.27) เภสัชกร 
จํานวน  22 คน (รอยละ 5.51) ทันตแพทย จํานวน 10 คน (รอยละ 2.51 ) และแพทยจํานวน 8 
คน (รอยละ 2.0 ) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกวา 20 ป มีจํานวน 134 คน (รอยละ 33) 
ระหวาง16-20 ป จํานวน 100 คน (รอยละ 24.63 ) ต่ํากวา 6 ป จํานวน 76 คน (รอยละ 18.72)  
ระหวาง 11-15 ป จํานวน 62 คน (รอยละ 15.27)  และระหวาง 6-10 ป จํานวน 34 คน (รอยละ 
8.37) 
 

2.2 การวิเคราะหประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 ในการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 1) แบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ เก็บขอมูล
จาก บุคลากร นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาและผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา และ 
2) แบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย  โดยมีรายละเอียดของผลการวิเคราะหขอมูลดัง
ตอไปนี้  
 

 1) ผลการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย นําเสนอจําแนกเปนรายวิทยาลัย  
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ตารางที่ 14 แสดงคะแนนประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

วิทยาลัย องคประกอบประสิทธิผลองคการ รวม 
 ดานการเงิน 

(20%) 
ดานลูกคา 

(25%) 
ดานกระบวนการ
ภายใน (30%) 

ดานการเรียนรูและ
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  คะแนนประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข มีคะแนนเฉลี่ยรวมทุกวิทยาลัยเทากับ 70.89 คะแนนสูงสุดเทากับ 81.55 คะแนนต่ําสุดเทา
กับ 62.72   
 

 2) ประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจําแนกตามตัวชี้วัด 
 

ตารางที่ 15 แสดงรอยละของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
                 จําแนกตามตัวชี้วัด 
 

                                  ประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้วัด รอยละ 
ดานการเงิน  
1.การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม  70.12 
2.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 64.03 
3.การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส 73.16 
4.การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 66.52 
5.การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 72.77 
2.ดานลูกคา  
1.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด   100 
2.จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบ
ประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้งแรก  

45.39 

3.จํานวนผูมีงานทําหลังจากจบการศึกษา 1 ป 100 
4.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 68.40 
5.ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน   74.80 
6.ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา   75.20 
3.ดานกระบวนการภายใน  
1.สัดสวนอาจารยตอนักศึกษา 54.81 
2.การจัดการเครือขาย 61.86 
3.จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน   59.72 
4. จํานวนงานวิจัยที่พิมพลงวารสาร 62.82 
5.จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน 73.72 
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ตารางที่ 15 แสดงรอยละของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
                 จําแนกตามตัวชี้วัด (ตอ) 
 

ประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้วัด รอยละ 
ดานกระบวนการภายใน (ตอ)  
6.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย 65.60 
7.จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก 64.21 
8.การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 86.01 
9.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ  74.40 
ดานการเรียนรูและการพัฒนา  
1.ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก     78.13 
2.รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร   81.42 
3.งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป   73.61 
4.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร   75.00 
5.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู  61.20 
6.ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร   64.60 
7.ความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 71.00 
 

 จากตารางที่ 15 รอยละของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข จําแนกตามตัวชี้วัด มีคาตั้งแต 45.39 - 100 เมื่อพิจารณาประสิทธิผลองคการแตละดานที่
มีตัวชี้วัดที่มีคามากกวารอยละ 70 มีดังนี้  
 -  ดานการเงิน การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส ( รอยละ 73.16)  
การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา (รอยละ 72.77)   
 - ดานลูกคา จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด ( รอยละ 100)  
จํานวนผูมีงานทําหลังจากจบการศึกษา 1 ป (รอยละ 100) ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอ
การปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา (รอยละ 75.20) และความพึงพอใจของนักศึกษาตอ
กระบวนการจัดการเรียนการสอน ( รอยละ 74.80 )   
 - ดานกระบวนการภายใน  การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา (รอยละ 86.01) 
ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ (รอยละ 74.40 ) และจํานวนกิจกรรม/โครงการที่
ใหบริการแกชุมชน (รอยละ 73.72)  
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 - ดานการเรียนรูและการพัฒนา รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตาม
แผนพัฒนาบุคลากร (รอยละ 81.42) การความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมาย
และกลยุทธหลัก (รอยละ 78.13) ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร (รอยละ 75.00)  
งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป (รอยละ 73.61)  และความพึงพอใจของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน (รอยละ 71.00) 

 

3) สรุปผลจากแบบสํารวจการดําเนินงานของวิทยาลัย 
 

 ดานการเงิน 
การจัดสรรงบประมาณ สัดสวนคาใชจายการบริหารจัดการสวนกลางตองบดําเนินการ

ทั้งหมด มีวิทยาลัยจํานวน 8 แหง (รอยละ 38.1) ใชจายไมเกิน 15 เปอรเซ็นต จํานวน 5 แหง 
(รอยละ 23.8) ใชจายไมเกิน 25 เปอรเซ็นต และวิทยาลัยจํานวน 8 แหง (รอยละ 38.1) ที่มีคาใช
จายตั้งแต 25 เปอรเซ็นตข้ึนไป   

การประหยัดงบประมาณ วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 22 แหง (รอยละ 91.67) มีมาตร
การเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ และจํานวน 13 แหง (รอยละ 54.17) มีแผนงาน/โครงการ
ในการประหยัดงบประมาณและมีการประเมินผลแผนงาน/โครงการนั้นๆ สวนแผนการลดคาใช
จายดานสาธารณูปโภค วิทยาลัยจํานวน 19 แหง (รอยละ 79.17) มีแผนการลดคาใชจาย 
สามารถลดไดตั้งแต รอยละ 2.78 - 15.54 แตมีบางวิทยาลัยที่ผลการใชแผนการลดคาใชจายยัง
ไมปรากฏเนื่องจากอยูในชวงการดําเนินการ และมีวิทยาลัยจํานวน 5 แหง (รอยละ 20.83) ที่ยัง
ไมมีแผนลดคาใชจาย 

การจัดซื้อรวมกับหนวยงานอื่นๆ วิทยาลัยโดยสวนใหญจํานวน 22 แหง (รอยละ 91.67) 
ไมมีการจัดซื้อรวมกัน มีวิทยาลัยเพียง 2 แหง (รอยละ 8.33) เทานั้นที่มีการซื้อรวมกัน สวนการ
เชาซื้ออุปกรณ/เครื่องมือตางๆ มีวิทยาลัยจํานวน 18 แหง (รอยละ 75) ไมมีการจัดซื้อ และ
จํานวน 6 แหง (รอยละ 25) ที่มีการเชาเครื่องคอมพิวเตอร 
 วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 20 แหง (รอยละ 85) มีการสรางเครือขายการใชทรัพยากร
รวมกับหนวยงานอื่นๆ โดยเฉพาะดานวิทยากร (รอยละ 85) รองมาคือ หองเรียน/หองปฏิบัติการ 
และยานพาหนะ มีจํานวนที่เทากันคือรอยละ 40  

แผนการใชงบประมาณ ทุกวิทยาลัยมีแผนการใชงบประมาณ วิทยาลัยจํานวน 16 แหง 
(รอยละ 66.67) มีการประเมินผลแผนงาน/โครงการ ในการรายงานผลการใชงบประมาณ มี
วิทยาลัยจํานวน 12 แหง (รอยละ 52.17) ที่มีการรายงานผลเปนลายลักษณอักษร หรือมีระบบ
ออนไลนที่แสดงผลการใชงบประมาณเปนปจจุบัน  และวิธีการรายงานผลการใชงบประมาณอีก
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วิธีหนึ่งคือการรายงานผลดวยวาจาตอที่ประชุม ความถี่ในการรายงานผลวิทยาลัยสวนใหญราย
งานทุก 3 เดือนและเดือนละครั้ง  

จํานวนขอสังเกตจากสํานักงานตรวจสอบภายในที่นําไปสูการปฏิบัติที่ไมถูกตองในรอบ
ปที่ผานมา มีวิทยาลัยจํานวน 18 แหง (รอยละ 75) จํานวน 12 แหง (รอยละ 50) และจํานวน 8 
แหง (รอยละ 33.33) ที่ไดรับขอสังเกตดานบัญชี/การเงิน การจัดซื้อจัดจาง และพัสดุครุภัณฑ/
ยานพาหนะตามลําดับ มีวิทยาลัยจํานวน 15 แหง (รอยละ 65.21) ไดรับขอสังเกต ตั้งแต 1-4 
ประเด็น ซึ่งขอสังเกตดานบัญชี/การเงิน เปนเรื่องของการยืมเงินทดรองไปราชการ การจัดทํา
ทะเบียนตามคูมือบัญชียังไมถูกตอง การเบิกจายคาตอบแทน การนําสงเงินเขาบัญชีลาชากวา
กําหนดและการเบิกเงินคาใชจายในการฝกอบรม ดานการจัดซื้อจัดจาง ในเรื่องการปฏิบัติไม
เปนไปตามระเบียบสํานักนายกฯ การจัดซื้อไมลงบันทึกบัญชีคุมเปนปจจุบัน ไมลงยอดจํานวน
รายการตอหนวย และดานพัสดุครุภัณฑ/ยานพาหนะ ในเรื่องการลงบิลน้ํามันไมถูกตอง การ
คํานวณอายุการใชงานไมเปนไปตามสํานักงานปลัดกระทรวงกําหนด ไมมีเอกสารในบันทึก
ทะเบียนในการซอมยานพาหนะ การซื้อครุภัณฑที่มีราคาสูงเกินอํานาจของผูอํานวยการอนุมัติ 
 การดําเนินงานเชิงธุรกิจ วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 21 แหง (รอยละ 87.5) มีนโยบายใน
การดําเนินงานเชิงธุรกิจ และจํานวน 16 แหง (รอยละ 66.67) ใหการสนับสนุนการดําเนินงาน
เชิงธุรกิจ มีวิทยาลัยจํานวน 5 แหง (รอยละ 20.83) มีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินการทําใหไดผลตอบแทนมากกวาเงินลงทุน วิทยาลัยจํานวน 15 แหง (รอยละ 62.50) มี
แหลงรายรับ 1 แหง สวนใหญ คือสถานรับเลี้ยงเด็กออน รองลงมาคือ คลินิกทันตกรรม  
 สวนการจัดโครงการอบรมหนวยงานภายนอกโดยเก็บเงินคาลงทะเบียนในรอบปที่ผาน
มา มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 54.17) จัด 1-3 โครงการ รองลงมาจํานวน 8 แหง ( รอย
ละ 33.33) จัด 3-4 โครงการขึ้นไป โครงการอบรมมีหลายประเภทคือ ดานการพยาบาล/สา
ธารณสุข  ดานวิชาการ/เทคนิคใหมๆ การวิจัย คอมพิวเตอร การประชุมวิชาการ และการอบรม
ฟนฟูแกบุคลากรดานสุขภาพ  

และการเปดสอนหลักสูตรที่นอกเหนือจากหลักสูตรของสถาบันพระบรมราชชนก 
วิทยาลัยสวนใหญรอยละ 95.83 ไมไดดําเนินการ 
 การบํารุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก วิทยาลัยจํานวน 16 แหง 
(รอนละ 66.67) มีแผนการบํารุงรักษา แตไมไดปฏิบัติตามอยางเครงครัด มี 7 แหง (รอยละ 
29.17) ที่มีแผน และนําไปปฏิบัติอยางเครงครัด 
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ดานลูกคา 
 จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด พิจารณารวม 3 ปยอนหลัง ทุก
วิทยาลัยมีผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดมากกวารอยละ 95 ข้ึนไป  

จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการสอบประมวลความรูตาม
เกณฑในการสอบครั้งแรก ในปการศึกษาพิจารณารวม 3 ปยอนหลัง มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง 
(รอยละ 65) ที่มีผูสําเร็จการศึกษาสอบผานอยางนอยรอยละ 50 จํานวน 6 แหง (รอยละ 30)  
สอบผานอยางนอยรอยละ 60 สวนผูสําเร็จการศึกษาในปการศึกษา 2546 ทุกคนมีงานทําใน
ระยะเวลา 1 ปหลังจากจบการศึกษา  
 

ดานกระบวนการภายใน 
 อัตราสวนระหวางนักศึกษาตออาจารยประจํา วิทยาลัยจํานวน 10 แหง (รอยละ 43.48)  
ที่มีอัตราสวนอาจารยตอนักศึกษามากกวาหรือเทากับ 1:10 จํานวน 11 แหง (รอยละ 47.83) มี
อัตราสวน ไมมากกวา 1:9  และจํานวน 2 แหง (รอยละ 8.7) มีอัตราสวนนอยกวา 1:8 
 การจัดการเครือขายดานการเรียนการสอนและการวิจัย วิทยาลัยทั้งหมดมีการจัดการ
เครือขายดานการจัดการเรียนการสอนรวมกับมหาวิทยาลัย และจํานวน 19 แหง (รอยละ 
79.17) มีความรวมมือกับมหาวิทยาลัยและมีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณอักษรเปนสถาบัน
รวมผลิต/สมทบ และมีวิทยาลัยจํานวน 5 แหง (รอยละ 20.83) ที่มีความรวมมือแตไมมีขอตกลง
รวมกัน 
 การสรางเครือขายดานการวิจัย วิทยาลัยจํานวน 11 แหง (รอยละ 47.83) มีความรวม
มือแตไมมีขอตกลงรวมกัน จํานวน 7 แหง (รอยละ 30.43) มีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณ
อักษร จํานวน 5 แหง (รอยละ 21.74) ที่ยังไมมีการสรางเครือขายดานการวิจัย 
 การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 19 แหง (รอยละ 
79.17) มีการสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน วิทยาลัย 11 แหง (รอยละ45.83) ใชชุมชน
เปนฐานในการเรียนรูในรายวิชาตางๆ ของหลักสูตร และมีจํานวน 9 แหง (รอยละ 37.5) ที่มีทั้ง
การจัดในรายวิชาและโครงการศึกษาเรียนรูรวมกับชุมชน  

การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 19 แหง (รอยละ 
79.17) มีการสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน วิทยาลัย 11 แหง (รอยละ45.83) ใชชุมชน
เปนฐานในการเรียนรูในรายวิชาตางๆ ของหลักสูตร และมีจํานวน 9 แหง (รอยละ 37.5) ที่มีทั้ง
การจัดในรายวิชาและโครงการศึกษาเรียนรูรวมกับชุมชน  
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 การแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยระหวางสถาบันการศึกษาภายในและตางประเทศ 
วิทยาลัยสวนใหญไมมีโครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยระหวางสถาบันการศึกษาภายใน
และตางประเทศ มีวิทยาลัยจํานวน 6 แหง ( รอยละ 25) ที่มีการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารย
กับสถาบันการศึกษาตางประเทศ คือประเทศญี่ปุน ภูฐาน ออสเตรเลียและมาเลเซีย 
 จํานวนรอยละของงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน (ยอนหลัง 3 ป) ตอ
อาจารยทั้งหมด มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 59.09) ที่มีผลงานรอยละ 10 ข้ึนไป และ
จํานวน 9 แหง (รอยละ 40.91) ที่มีผลงานนอยกวารอยละ 10  สวนจํานวนบทความวิจัยที่พิมพ
เผยแพร  (ยอนหลัง 3 ป) ตออาจารยทั้งหมด มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 65) ที่มีผลงาน
รอยละ 10 ข้ึนไป และจํานวน 7 แหง (รอยละ35) มีผลงานนอยกวารอยละ 10     
 อัตราสวนของจํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชนตอจํานวนอาจารยประจํา 
มีวิทยาลัยจํานวน 11 แหง (รอยละ 55) ที่มีผลงานตั้งแตอัตราสวน 1:3 – 1:5 และวิทยาลัย
จํานวน  8 แหง (รอยละ 40) ที่มีอัตราสวนนอยกวา 1:3   
 การสนับสนุนงบประมาณ (ตอป) ในการวิจัยจากวิทยาลัย วิทยาลัยจํานวน 15 แหง 
(รอยละ 68.18) ที่สนับสนุนงบประมาณในการทําวิจัยโครงการละ 10,000 บาทขึ้นไป และ
จํานวน 7 แหง (รอยละ 31.82) ที่สนับสนุนงบประมาณต่ํากวา 10,000 บาท 
 สวนการสนับสนุนงบประมาณ (ตอป)ในการวิจัยจากหนวยงานภายนอก วิทยาลัย
จํานวน 12 แหง (รอยละ 63.16) ไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากหนวยงานภายนอกโครง
การละ 30,000 บาทขึ้นไป และจํานวน 7 แหง (รอยละ36.84) ไดรับการสนับสนุนต่ํากวาโครง
การละ 30,000 บาท 
 การประกันคุณภาพการศึกษา วิทยาลัยทุกแหงมีการจัดโครงสรางองคการและคณะ
กรรมการเพื่อรองรับในการดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา และคณะกรรมการมาจาก
ฝาย/กลุมงานตางๆ ของวิทยาลัย และสวนใหญมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยมีนโยบายและ
แผนกลยุทธที่บรรจุในแผนปฏิบัติงานประจําปในรูปของโครงการตางๆ    
 

ดานการเรียนรูและการพัฒนา 
 การพัฒนาบุคลากร ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธ
หลักของวิทยาลัย มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 56.52) ระบุวาการจัดลําดับความสําคัญ
ของการพัฒนาบุคลากรโดยสวนใหญแลวสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธหลักของวิทยาลัย 
และวิทยาลัยจํานวน 9 แหง ( รอยละ 39.13 ) ระบุวาสอดคลอง 
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 การดําเนินการตามแผนฝกอบรมในรอบปที่ผานมา วิทยาลัยสวนใหญจํานวน 16 แหง 
(รอยละ 69.56) ดําเนินการบรรลุตามแผนมากกวารอยละ 80 และจํานวน 7 แหง (รอยละ 
30.43) ดําเนินการบรรลุเทากับหรือนอยกวารอยละ 80 สวนแผนการศึกษาตอวิทยาลัยจํานวน 
13 แหง (รอยละ 61.9) ดําเนินการบรรลุตามแผนเทากับหรือนอยกวารอยละ 80  และจํานวน 8 
แหง (รอยละ 38.1) ดําเนินการบรรลุมากกวารอยละ 80           
 การจัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมใหแกบุคลากร วิทยาลัยจํานวน 15 แหง (รอยละ 
62.5 ) จัดสรรงบประมาณอยูในชวง 3,000 – 5,000 บาทตอคน/ป วิทยาลัยจํานวน 7 แหง (รอย
ละ 29.16) จัดสรรตั้งแต 5,000 บาทขึ้นไปตอคน/ป และวิทยาลัยจํานวน 2 แหง (รอยละ 8.33) 
จัดสรรต่ํากวา 3,000 บาทตอคน/ป 
 

2.3 การวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการ   
 ในการวิเคราะหผลเพื่อทดสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ นั้น ผูวิจัยไดใชชื่ออักษรยอแทนตัวแปรตางๆ ดังนี้ 

ORG. EFFECT  หมายถึง ประสิทธิผลองคการ 
 ORG. STRUC  หมายถึง โครงสรางองคการ 

TECHNO  หมายถึง เทคโนโลยี 
ENVIRON  หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอก 
ORG. CULTURE หมายถึง วัฒนธรรมองคการ 
ORG. CLIMATE หมายถึง บรรยากาศองคการ 
ORG. ATTACH  หมายถึง ความผูกพันตอองคการ 
MOTIVE  หมายถึง การจูงใจ 
STRAT   หมายถึง การบริหารเชิงกลยุทธ 
COMMU  หมายถึง การติดตอส่ือสาร 
LEADER  หมายถึง ภาวะผูนํา 
CHANGE  หมายถึง การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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2.3.1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 
 

ตารางที่ 16 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 
 

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 พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ในรูปแบบมีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาตั้งแต .38 - .84  
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ตารางที่ 17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสาเหตุกับประสิทธิผลองคการ (เรียงจาก 
                 มากไปหานอย) 
 

ตัวแปรสาเหตุ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
วัฒนธรรมองคการ .82** 
บรรยากาศองคการ .81** 
โครงสรางองคการ .80** 
การบริหารเชิงกลยุทธ .78** 
การจูงใจ .77** 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง  .77** 
การติดตอส่ือสาร .75** 
ความผูกพันตอองคการ .73** 
ภาวะผูนํา .72** 
เทคโนโลยี .71** 
สภาพแวดลอมภายนอก .51** 
 

หมายเหตุ : ** p < .01 
จากตารางที่ 17 พบวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ซึ่งคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรวัฒนธรรมองคการ
กับประสิทธิผลองคการมีคาสูงสุด และสภาพแวดลอมภายนอกมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับ
ประสิทธิผลองคการต่ําสุด  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Acer123
Text Box
144



  
                                                                                                                                     

2.3.2  การวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา

ธารณสุข ประกอบดวยตัวแปร 11 ตัว คือ โครงสรางองคการ เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภาย
นอก วัฒนธรรมองคการ บรรยากาศองคการ ความผูกพันตอองคการ การจูงใจ การบริหาร
เชิงกลยุทธ การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ในการวิเคราะหขอมูล
ไดจําแนก ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกและภาวะผูนําเปนตัวแปรภายนอก สวนตัวแปร
สาเหตุอ่ืนๆเปนตัวแปรภายใน ผลการวิเคราะหอิทธิพลโดยใชโปรแกรม LISREL 8.30 พบวารูป
แบบที่ปรับแลวสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาสถิติตางๆ ดังนี้ 

1) คาไคสแควร (Chi-Square) มีคาใกลเขาศูนย แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษ ในที่นี้คา Chi-Square = 13.209, df = 20 ,p = .87 ( คา p ตองมีคาเกิน 
.05) 

2) ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) หรือคา GFI มีคาเขาใกล 1.00 
แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ในที่นี้คา GFI = .99 

3) ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (Adjusted Goodness of Fit Index) หรือคา 
AGFI มีความหมายเชนเดียวกับคา GFI ในที่นี้คา AGFI = .98 

4) ดัชนีกําลังสองของเศษเหลือ (Root Mean Square Residual) หรือคา RMR ยิ่งเขา
ใกลศูนยแสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ในที่นี้คา RMR = .007 

และคาสถิติที่ อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรในสมการโครงสราง  (Total 
Coefficient of Determination for Structural Equations) มีคาเทากับ .69 แสดงวาตัวแปรทั้ง
หมดในรูปแบบสามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลองคการไดรอยละ 69 และคา
สัมประสิทธิ์การพยากรณในสมการโครงสรางของตัวแปรผลแตละสมการ แสดงในตารางที่ 18 
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ตารางที่ 18 คาสัมประสิทธิ์การพยากรณในสมการโครงสรางของตัวแปรผล 
 

ตัวแปรผล                          R Square 

โครงสรางองคการ                                          .86 
การจูงใจ .76 
ความผูกพันตอองคการ                                   .74 
บรรยากาศองคการ                                         .72 
การบริหารเชิงกลยุทธ                                     .68 
การติดตอส่ือสาร                                            .65 
เทคโนโลยี .57 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง                             .55 
วัฒนธรรมองคการ                                          .52 
ประสิทธิผลองคการ                                        .80 

 

จากตารางที่ 18 พบวาคาสัมประสิทธการพยากรณในสมการโครงสรางของตัวแปรผล 
มีคาตั้งแต .52-.86  
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แผนภาพที่ 10 รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
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ตารางที่ 19    ขนาดอิทธพิลมาตรฐานของตัวแปรตางๆในรูปแบบความสัมพนัธเชงิสาเหตุของประสิทธิผลองคการของวทิยาลยัสังกัดกระทรวงสาธารณสุข     
 

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 พบวาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ปรากฏผลดังนี้ 
 1) ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวม (Total Effect) ตอประสิทธิผลองคการมี 9 ตัวแปร โดยทุก
ตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา (.62) 
บรรยากาศองคการ (.51) การติดตอส่ือสาร (.41) วัฒนธรรมองคการ (.32) การบริหารเชิงกล
ยุทธ (.26) สภาพแวดลอมภายนอก (.22)  เทคโนโลยี (.22) ความผูกพันตอองคการ (.18) และ
การจูงใจ (.10) 
 2) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ตอประสิทธิผลองคการมี 4 ตัวแปร 
โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ วัฒนธรรมองค
การ (.29) การบริหารเชิงกลยุทธ (.25) บรรยากาศองคการ (.22) และ เทคโนโลยี (.19) 
 3) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ตอประสิทธิผลองคการมี 7 ตัวแปร 
โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา     
(.56)  การติดตอส่ือสาร (.41) บรรยากาศองคการ (.29) สภาพแวดลอมภายนอก (.22) ความ
ผูกพันตอองคการ (.18) การจูงใจ (.10)   และเทคโนโลยี (.03)  
 4) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอประสิทธิผลองคการมี 2 ตัวแปร คือ
บรรยากาศองคการและเทคโนโลยี 
 5) ตัวแปรแตละดานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมี 
  5.1) ดานลักษณะองคการมีตัวแปร เทคโนโลยี (.22)  
  5.2) ดานลักษณะสภาพแวดลอมมี 3 ตัวแปรคือ บรรยากาศองคการ (.51) 
วัฒนธรรมองคการ (.32 ) และสภาพแวดลอมภายนอก (.22) 
  5.3) ดานลักษณะของบุคลากรมี 2 ตัวแปรคือ ความผูกพันตอองคการ (.18) 
และการจูงใจ (.10) 
  5.4) ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติมี 3 ตัวแปรคือ ภาวะผูนํา (.62) 
การติดตอส่ือสาร (.41) และการบริหารเชิงกลยุทธ (.26) 
 6) ตัวแปรสาเหตุที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุอ่ืนๆ มีดังนี้ 
  6.1) ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนๆ จํานวน 10 ตัว
แปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผู
นํา (.53) ความผูกพันตอองคการ (.43) บรรยากาศองคการ (.34) สภาพแวดลอมภายนอก     
(.27) การติดตอส่ือสาร (.27)  วัฒนธรรมองคการ (.26)  การจูงใจ (.24) การบริการการเปลี่ยน
แปลง (.21) เทคโนโลยี (.11) และโครงสรางองคการ (-.11) ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทาง
ตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 4 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ 
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ความผูกพันตอองคการ (.35) การบริการการเปลี่ยนแปลง (.31) สภาพแวดลอมภายนอก (.10) 
และเทคโนโลยี (.10) สวนภาวะผูนํา (.08) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  6.2) ตัวแปรวัฒนธรรมองคการไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 8 ตัวแปร 
โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา     
(.56) บรรยากาศองคการ (.44) การติดตอสื่อสาร (.42) สภาพแวดลอมภายนอก (.34) ความผูก
พันตอองคการ (.18) การจูงใจ (.10) โครงสรางองคการ (-.36) และการบริการการเปลี่ยนแปลง 
(-.37) ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 5 ตัว
แปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ บรรยากาศองคการ (.58)  ภาวะผูนํา (.32) สภาพแวด
ลอมภายนอก (.30) ความผูกพันตอองคการ (.28) และโครงสรางองคการ (-.86) 
  6.3) ตัวแปรโครงสรางองคการไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 7 ตัวแปร 
โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา  
(.63) วัฒนธรรมองคการ (.63)  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (.59) บรรยากาศองคการ (.43) 
ความผูกพันตอองคการ (.18) สภาพแวดลอมภายนอก (.16) และการจูงใจ (.10) ในจํานวนนี้มี 
1 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คือการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(1.03) 
  6.4 ตัวแปรการบริหารการเปลี่ยนแปลงไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 7 
ตัวแปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะ
ผูนํา (.65)  วัฒนธรรมองคการ (.63) บรรยากาศองคการ (.44) ความผูกพันตอองคการ (.18) 
สภาพแวดลอมภายนอก (.17) การจูงใจ (.10) และโครงสรางองคการ (-.41) ในจํานวนนี้มี 2 ตัว
แปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คือวัฒนธรรมองคการ (1.05) และ
สภาพแวดลอมภายนอก (-.17) และมีตัวแปรที่สงผลทางออมอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.
01 คือ การติดตอส่ือสาร (.42)  
  6.5) ตัวแปรบรรยากาศองคการไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 5 ตัวแปร
ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล ดังนี้ ภาวะผูนํา (.74)  การติด
ตอส่ือสาร (.36)สภาพแวดลอมภายนอก (.11) โครงสรางองคการ (.08) และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (.08) และมี 2 ตัวแปรที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือวัฒนธรรมองคการ 
(.09) และความผูกพันตอองคการ (.03) ในจํานวนนี้มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงโดยที่ 2 ตัว
แปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 คือภาวะผูนํา (.54) และการติดตอสื่อสาร (.32)  สวนสภาพ
แวดลอมภายนอก (.07) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
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  6.6) ตัวแปรการจูงใจไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 6 ตัวแปรโดยทุกตัว
แปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ ภาวะผูนํา (.70) 
บรรยากาศองคการ (.49)  การติดตอส่ือสาร (.39) วัฒนธรรมองคการ (.21) สภาพแวดลอมภาย
นอก (.14) และความผูกพันตอองคการ (.09) ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 4 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ บรรยากาศองค
การ (.33) ภาวะผูนํา (.21) วัฒนธรรมองคการ (.18) และการติดตอส่ือสาร (.16) 
  6.7) ตัวแปรความผูกพันตอองคการไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 6 ตัว
แปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ การจูงใจ 
(.59) ภาวะผูนํา (.54) บรรยากาศองคการ (.50) การติดตอส่ือสาร (.29) สภาพแวดลอมภาย
นอก (.28) และวัฒนธรรมองคการ (.13) ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 3 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ การจูงใจ      (.56) 
บรรยากาศองคการ (.21) และสภาพแวดลอมภายนอก (.18) 
  6.8) ตัวแปรเทคโนโลยีไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 4 ตัวแปรที่มีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ การติดตอส่ือสาร (.72) ภาวะผูนํา 
(.50) บรรยากาศองคการ (.29) และสภาพแวดลอมภายนอก (.14) สวนโครงสรางองคการ (.16) 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในจํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 จํานวน 2 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ การติดตอส่ือสาร (.59) และ
บรรยากาศองคการ (.17) 
  6.9) ตัวแปรการติดตอสื่อสารไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ จํานวน 2 ตัวแปรที่
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลคือ ภาวะผูนํา (.63) และสภาพ
แวดลอมภายนอก (.12)  สวนโครงสรางองคการ (.25) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน
จํานวนนี้มีตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือภาวะผูนํา (.36)  
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บทที่ 5 
 

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

                                               
 รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล ประกอบดวย 
 1.หลักการและเหตุผล 
 2.แนวคิดการประเมิน 

3.วัตถุประสงคของการประเมิน 
 4.โครงสราง 
 5.เครื่องมือ 
 6.วิธีการใชเคร่ืองมือ 
 7.การนําผลการประเมินประสิทธิผลองคการไปใช 
 8.ขอเสนอแนะ 
 

 โดยแสดงใหเห็นถึงรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล ในรูปของแผนภาพดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสงักัดกระทรวงสาธารณ ยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

ดานลูกคา (น้ําหนักรอยละ 25) 
นิยาม ความสามารถของวิทยาลัยในการสรางความพึงพอใจแกผูเกี่ยวของในการ
ดําเนิ ิตบุคลากร และ ผลผลิตเปนไปตามเปาหมาย  

ดานการเงิน (น้ําหนักรอยละ 20) 
นิยาม ความสามารถของวทิยาลัยในการบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางมีประสทิธิภาพ เนนความประหยัด โปรงใส การจัดการทรัพยากร
อยางคุมคา  และแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 
ตัวชี้วดั     - การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม    - การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 
- การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส -  การแสวงหางบประมาณ/ทรัพยากรในรูปแบบตางๆ  -  การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 

 
 

นการผล
ตัวชี้วดั 
-  จํานวน สําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด   -  จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผาน ผู
-  จํานวน มีงานทํา                   วิชาชีพ ผู
-  ความพึ พอใจของนักศึกษาตอการบริการ            -  ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการจัดการ ง
-  ความพึ พอใจของผูบังคับบัญชาตอการ                เรียนการสอน 

องคประกอบ 
ประสิทธิผล 
องคการ 
 
 ดานกระบวนการภายใน (น้ําหนักรอยละ 30) 

นิยาม ความสามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารวิชาการ  การ
ดําเนินการดานประกันคุณภาพการศึกษา การคิดคนนวัตกรรมและการวิจัยเพื่อสนับสนุนการ
จัดการเรียนการสอน และการสนับสนุนของวิทยาลัยดานการวิจัยและคิดคนนวัตกรรม 
ตัวชี้วดั                                         -  การจัดการเครือขาย 
- จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการเรียนการสอน - จํานวนงานวิจัยที่พิมพลงวารสาร 
- จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน - จํานวนเงินสนับสนุน 
- จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยจาก         โครงการวิจัย จากวิทยาลัย 
  หนวยงานภายนอก    - การประกันคุณภาพการศึกษา 
  -  ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ        -  สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา 

 
วิสัยทัศน 
และ 

กลยุทธของ
วิทยาลยั 

 

 
 
 
 
ง

   ปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 
 
 
 
 

ารเรียนรูและการพัฒนา  (น้ําหนักรอยละ 25) 
นิยาม ความสา รดําเนินการเกี่ยวกับพัฒนาบคุลากร การสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูในองคการ 
การพัฒนาระบบ
  ตัวชี้วดั            
- งบประมาณในก
- ความคิดเห็นขอ
- ความพึงพอใจข

 
 
 
 
 
 

ดานก
มารถของวิทยาลัยในกา

ขอมูลขาวสาร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคล
                                                                                 - รอยละข
ารอบรมบุคลากรตอคน/ป          - ความคิด
งบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู         - ความค
องบุคลากรในการปฏิบัติงาน       -  ความสอดคลองขอ
สขุ ประ
ากร 
องการดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผน  
เห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร 
ิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร  
งแผนพฒันาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก  
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แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย 

เครื่องมือ   แบบสอบถามบุคลากรเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย 
            แบบสอบถามนักศึกษาเกี่ยวกับการบริการดานตางๆ 
                        แบบสอบถามนักศึกษา/ผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน 
                    แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 
                        แบบสํารวจผลการดําเนนิงานของวิทยาลัย 

ชวงเวลาการใช            แบบสอบถามบุคลากร ใชเมื่อสิ้นสุดของแตละปการศึกษา 
           แบบสอบถามนักศึกษา ใชเมื่อสิ้นสุดแตละภาคการศึกษา 
          แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา ใชในการติดตามผล 
                                       ผูสําเร็จการศึกษาหลังจากทีผู่สําเร็จการศึกษาปฏิบัติงานไมต่ํากวา 1 ป หรือ 6 
           แบบสํารวจผลการดําเนนิงานของวิทยาลัย ใชเมื่อสิ้นสุดของแตละปการศึกษา
ผูรับผิดชอบ        แตงตั้งคณะกรรมการเฉพาะกิจเพื่อรับผิดชอบในการประเมินประสิทธิผลอ
                                        วิทยาลัย หรือมอบหมายแกคณะทํางานดานการประกันคุณภาพการศ
                                       กลุมงานวิจัยและประเมินผลแลวแตความเหมาะสมหรือเงื่อนไขของแตละวิทยาลัย
การวิเคราะหขอมูล   ใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for Windows เพื่อวิเคราะหหาคาเฉลี่ย และสว
                                       มาตรฐาน  
เดือน 
  
งคการของ 
ึ กษา หรือ 
 
นเบี่ยงเบน 

การรายงานผล 
    รายงานผลตอคณะกรรมการบริหาร  
      วิทยาลัยและที่ประชุมคณาจารย 
 รูปแบบของรายงานผล 
    การบรรยายประกอบตาราง กราฟหรือ 
         แผนภูมิเพื่อใหเห็นการเปลี่ยนแปลงของ 
          การประเมินแตละครั้ง 
 การนําผลการประเมินประสิทธิผล
องคการไปใช 

   พิจารณาผลการประเมินประสิทธิผล 
        องคการในแตละดานยอยที่ผลการ 
        ประเมินอยูในระดับต่ํา 
     จัดทํากิจกรรม/โครงการเพื่อรองรับการ 

  พัฒนา  
 

ปรับปรุง
ตัวชี้วัด/
เครื่องมือ/
เกณฑการ
ประเมิน 
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สาระรายละเอียดของรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุขประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล นําเสนอตามลําดับดัง
นี้ 
 

1.หลักการและเหตุผล 
 

 การศึกษาประสิทธิผลองคการมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการ 
ซึ่งประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบความสําเร็จ
หรือไมเพียงใดและชวยในการตรวจสอบและติดตามผลการดําเนินงาน ทําใหทราบถึงสถานะของ
องคการ อยู ณ จุดใด เปนอยางไร อันจะนําไปสูการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล อีกทั้งนําไปสูการพัฒนาองคการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไดอยางมีทิศทาง
และเหมาะสม 
 แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล (Balanced Scorecard) พัฒนาโดย  Kaplan 
และ Norton เปนการประเมินผลองคการที่พิจารณาตัวชี้วัดใน 4 มุมมอง  (perspectives)  คือ 1) 
มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective) 2) มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) 3) 
มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) 4) มุมมองดานการเรียนรูและ
การพัฒนา (Learning and Growth Perspective) จะเห็นไดวาการประเมินผลองคการตามแนว 
Balanced  Scorecard นั้นไมเพียงแตมุงเฉพาะการวัดผลทางดานการเงินเทานั้น แตยังมุงมองไป
ที่ทรัพยากรหรือความสามารถที่ไมสามารถจับตองได (intangible resources and capabilities)  
ซึ่ง พสุ  เดชะรินทร (2544: 36-37) ระบุถึง Balanced  Scorecard  มีความสมดุลใน 4 ดานคือ 1) 
สมดุลระหวางตัวชี้วัดทั้งดานการเงินและดานที่ไมใชการเงิน  2) สมดุลในแงของการประกอบดวย
วัตถุประสงคและตัวชี้วัดที่แสดงถึงทั้งปจจัยภายในและภายนอกองคการ 3) สมดุลระหวางตัวชี้วัด
ที่มุงเนนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 4) สมดุลระหวางตัวชี้วัดที่เปนตัวเหตุ (lead indicators) และ
ตัวชี้วัดที่เปนผล (lag indicators) และนอกจากความสมดุลดังกลาวแลว Balanced Scorecard 
ยังแสดงถึงวัตถุประสงคและตัวชี้วัดทุกตัวมีความเชื่อมโยงและสัมพันธกันในลักษณะของเหตุและ
ผล 

 การประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล จึงเปนรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค
การที่มีความเหมาะสมกับสภาพปจจุบันและอนาคต ที่จะสะทอนใหเห็นถึงความสามารถของ
วิทยาลัยในการดําเนินการผลิตบุคลากรใหบรรลุเปาหมายและเปนที่พึงพอใจแกผูเกี่ยวของ 
บุคลากรของวิทยาลัยไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องดวยวิธีการที่หลากหลาย ภายใตการบริหารจัด
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การดานงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม และสามารถประเมินความพรอมสําหรับการ
พัฒนาในอนาคตไดอยางมีทิศทางตอไป   
 

2.แนวคิด  
 องคประกอบในการประเมินประสิทธิผลองคการ ประยุกตตามแนวทางการประเมิน
องคการแบบสมดุล โดย Kaplan และ Norton ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานการเงิน ดานลูกคา 
ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนา  
 

3.วัตถุประสงค 
 เพื่อทําใหไดมาซึ่งขอมูลและสารสนเทศของผลการดําเนินงานของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขเพื่อนําไปสูการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement)  
  

4. โครงสราง 
 

 4.1 องคประกอบการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางการประเมินองคการแบบ
สมดุล ประกอบดวย 4 ดานคือ ดานการเงิน  ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดาน
การเรียนรูและการพัฒนา 
 

 4.2 ตัวช้ีวัดขององคประกอบการประเมิน 
 1) ดานการเงิน ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัด คือ การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยาง
เหมาะสม การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การบริหารงบประมาณและ
ทรัพยากรอยางโปรงใส การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ การจัดการ
ทรัพยากรอยางคุมคา  
 2) ดานลูกคา ประกอบดวย 6 ตัวชี้วัด คือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่
กําหนด จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพ หรือการทดสอบประมวลความรู
ตามเกณฑในการสอบครั้งแรก จํานวนผูมีงานทํา ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการ ความ
พึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน และความพึงพอใจของผูบังคับบัญชา
ตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา  
  3) ดานกระบวนการภายใน ประกอบดวย 9 ตัวชี้วัด คือ สัดสวนอาจารยประจําตอนัก
ศึกษา การจัดการเครือขาย จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน จํานวนงานวิจัย
ที่พิมพวารสาร จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอ
ปจากวิทยาลัย จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก การดําเนินการ
ประกันคุณภาพการศึกษา และความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 
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 4) ดานการเรียนรูและการพัฒนา ประกอบดวย 7 ตัวชี้วัด คือ ความสอดคลองของ
แผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุ
ตามแผนพัฒนาบุคากร งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป ความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
พัฒนาบุคลากร ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรู ความคิดเห็นของ
บุคลกรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสารและความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 
                                                                 
    5 .เครื่องมือ  
 เครื่องมือที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการของของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  ประกอบดวย 
 1) แบบสอบถาม แบงเปน 
  1.1 แบบสอบบุคลากรเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย ขอคําถามแบบมาตร
ประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 94 ขอ 
  1.2 แบบสอบถามนักศึกษาเกี่ยวกับ กระบวนการจัดการเรียนการสอน และการ
บริการดานตางๆ ขอคําถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 75 ขอ 
  1.3 แบบสอบถามผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการจัดการเรียนการสอน ขอ
คําถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 22 ขอ 
  1.4 แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอ
ใจตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา ขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
จํานวน 22 ขอ 
 2) แบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย จํานวน 34 ขอ  
 ผลการวิเคราะหหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ  (Reliability)  คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(α-Coefficient) ของเครื่องมือวัดประสิทธิผลองคการรายดานยอย มีคาตั้งแต .8671 - .9555  
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ตารางที่  20  จํานวนขอคําถามในแตละองคประกอบประสิทธิผลองคการ 
 

องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้วัด จํานวนขอ 
 Rating scale Rubric scale 
ดานการเงิน   
1. การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม 4 1 
2. การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด 5 5 
3. การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส 4 3 
4. การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 3 4 
5. การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา 3 1 
ดานลูกคา   
1. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด  1 
2. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพ 
หรือการทดสอบประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้ง
แรก 

 1 

3. จํานวนผูมีงานทํา(ในระยะเวลา1ปหลังจากจบการศึกษา)  1 
4. ความพึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 29  
5. ความพึงพอใจของผูสําเร็จการศึกษาตอกระบวนการจัด
การเรียนการสอน 

41  

6. ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงาน
ของผูสําเร็จการศึกษา 

22  

ดานกระบวนการภายใน   
1. สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา  1 
2. การจัดการเครือขาย  5 
3. จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน (3 
ปยอนหลัง) 

 1 

4. จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงวารสาร(3 ปยอนหลัง)  1 
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ตารางที่  20  จํานวนขอคําถามในแตละองคประกอบประสิทธิผลองคการ (ตอ) 
 

องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้วัด จํานวนขอ 
 Rating scale Rubric scale 
ดานกระบวนการภายใน(ตอ)   
5. จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการวิชาการแกชุมชน  1 
6. จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย  1 
7. จํานวนเงินสนับสนุนงานวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก  1 
8. การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 11 2 
9. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 34  
ดานการเรียนรูและการพัฒนา   
1. ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและ
กลยุทธหลักของวิทยาลัย 

 1 

2. รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตามแผน
พัฒนาบุคลากร 

 2 

3. งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป  1 
4. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร 8  
5. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุน/สงเสริมการ
เรียนรู 

7  

6. ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาว
สาร 

8  

7. ความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 14  
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แบบสอบถามบุคลากรเกี่ยวกับสภาพการณของวิทยาลัย 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอความแตละขอตรงกับความเปนจริงในวิทยาลัยที่ทานปฏิบัติงาน
อยูมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย  √ ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 
 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

ดานการเงิน      
การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม      
1. ในการจัดทําแผนงบประมาณประจําปของวิทยาลัยบุคลากร
จากทุกฝายมีสวนรวมในการดําเนินการ 

     

2. วิทยาลัยจัดสรรงบประมาณเพื่อการเรียนการสอนและการ
วิจัยอยางเพียงพอ 

     

3. อัตราสวนระหวางคาใชจายเกี่ยวกับการสอนและการวิจัย
กับคาใชจายงานบริหารอยูในระดับที่เหมาะสม 

     

4. วิทยาลัยมีความยืดหยุนเกี่ยวกับการใชงบประมาณในการ
ดําเนินการตามแผนงาน/โครงการตางๆ โดยมีการปรับ ลดหรือ
เพิ่มงบประมาณอยางเหมาะสมตามสถานการณ 

     

การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด      
5. วิทยาลัยมีมาตรการในการประหยัดงบประมาณโดยเนนให
บุคลากรและนักศึกษาเกิดความรวมมือและถือปฏิบัติอยางจริง
จัง 

     

6. นโยบายการประหยัดงบประมาณของวิทยาลัยไดดําเนินการ
ในรูปของแผนงานและโครงการตางๆ ที่มีความเปนไปไดในทาง
ปฏิบัติ 

     

7. แผนงานโครงการตางๆ ของกลุมงานหรือฝายตางๆ มีการ
ดําเนินการในลักษณะของการบูรณาการกิจกรรมตางๆ เขาดวย
กันเพื่อการประหยัดทรัพยากร 
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

8. วิทยาลัยมีการประสานการใชทรัพยากรระหวางฝายหรือ
กลุมงานตางๆ  โดยยึดหลักของการใชท รัพยากรให เกิด
ประโยชนสูงสุด คุมคาและประหยัด 

     

9. มีการควบคุมระยะเวลาการใชเครื่องปรับอากาศในหอง
ทํางานอยางจริงจังเพื่อการประหยัดพลังงาน 

     

การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส      
10. แผนงบประมาณของแตละแผนงาน/โครงการมีความ
เหมาะสมและชัดเจน 

     

11. มีระบบตรวจสอบรายงานผลการใชงบประมาณอยางโปรง
ใส 

     

12. วิทยาลัยรายงานผลการใชงบประมาณในแตละชวงเวลา
ตามแผนงาน/โครงการตางๆ 

     

13. ขั้นตอนการปฏิบัติเกี่ยวกับการเบิกคาใชจายตางๆ มีความ
ชัดเจนและสะดวกในการปฏิบัติ 

     

การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ      
14. วิทยาลัยสงเสริมและสนับสนุนในการใชทรัพยากรรวมกัน
กับหนวยงานอื่นๆ เชน หองเรียน  หองประชุม หองปฏิบัติการ  
สนามกีฬา ฯลฯ 

     

15. มีแผนงานและโครงการการใชทรัพยากรรวมกับหนวยงาน
อื่นๆ ในดานการผลิตและการบริหารดานอื่นๆ ซึ่งอยูในแผน
ปฏิบัติการ 

     

16. จัดโครงการอบรมที่ตอบสนองตอความตองการของหนวย
งานภาครัฐและเอกชนโดยเก็บคาลงทะเบียน 
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
คร้ัง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา      
17. อัตราการใชพื้นที่ในวิทยาลัยเพื่อการเรียนการสอนอยูใน
ระดับสูง 

     

18. อุปกรณและเครื่องมือตางๆ ไดรับการบํารุงรักษาใหอยูใน
สภาพที่ใชงานไดดีอยูเสมอ 

     

19. มีการใชเครื่องมือ วัสดุอุปกรณตางๆ อยางคุมคา      
ดานกระบวนการภายใน      
การบริหารงานวิชาการ-ดานหลักสูตร      
20. ในการจัดทําแผนแมบทดานการจัดการศึกษามีตัวแทน
จากทุกฝายมารวมดําเนินการ 

     

21. แผนแมบทดานการจัดการศึกษาและการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 

     

22. มีการชี้แจงแผนแมบทใหบุคลากรรับทราบตลอดจนแนว
ทางในการจัดการเรียนการสอนใหสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของหลักสูตร 

     

23. จัดอาจารยสอนในแตละวิชาเหมาะสมกับคุณวุฒิและ
ประสบการณ 

     

   การรับนักศึกษา      
24. จํานวนนักศึกษาที่รับเขามาเหมาะสมกับจํานวนอาจารย
ประจํา 

     

25. วิธีการคัดเลือกนักศึกษามีความเหมาะสม      
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
คร้ัง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

   การจัดการเรียนการสอน      
26. จัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญดวยวิธีการ
สอนที่หลากหลาย 

     

27. สงเสริมใหอาจารยนําภูมิปญญาทองถิ่นมาเปนแหลงการ
เรียนรูของนักศึกษา/เปนวิทยากรในการจัดการเรียนการสอน 

     

28. เนนการจัดการเรียนการสอนที่ใชชุมชนเปนฐานในการ
เรียนรูทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 

     

29. มีการสรางเครือขายความรวมมือระหวางสถาบันการ
ศึกษาตางๆ ในดาน 
    29.1 การจัดการเรียนการสอน    

     

    29.2  การวิจัย      
30. สงเสริมใหเกิดความรวมมือในการเสาะแสวงหาความรู
ระหวางนักศึกษาและนักศึกษากับอาจารย 

     

31. จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรหรือกิจกรรมทางวิชาการที่สอด
คลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง 

     

32. สงเสริมใหอาจารยนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชในการจัด
การเรียนการสอนเพื่อสงเสริมการเรียนรูของนักศึกษา 

     

33. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการสรางเครือขายการเรียนรู
รวมกับชุมชน  หนวยงานอื่นๆ เพื่อความเขมแข็งทางวิชาการ 

     

34. จัดการเรียนการสอนสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาในดาน 
     34.1 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

     

     34.2 ทักษะในการแกปญหา      
     34.3 การคิดอยางมีวิจารณญาณ      
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
คร้ัง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

35. หองสมุดมีตํารา/เอกสารประกอบการสอน/วัสดุส่ือโสตทัศน 
     35.1 ครอบคลุมสาขาวิชาตางๆ         

     

     35.2 เพียงพอ      
     35.3 ทันสมัย      
   การบริการวิชาการ      
36. วิทยาลัยสนับสนุนและสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมทางวิชา
การเพื่อเผยแพรความรูแกประชาชนทั่วไปในชุมชน 

     

37. วิทยาลัยเปนแหลงบริการและใหคําปรึกษาทางวิชาการ
ดานตางๆ  เชน การเรียนการสอน  การวิจัยดานสาธารณสุข
โดยมีคณะทํางานรับผิดชอบดําเนินการ 

     

38. วิทยาลัยใหการสนับสนุนดานงบประมาณอยางเหมาะสม
ในการสงเสริมใหมีกิจกรรม/โครงการดาน 
        38.1 ศิลปวัฒนธรรม 

     

        38.2  อนุรักษส่ิงแวดลอม      
        38.3  ภูมิปญญาทองถิ่น      
   การนิเทศและการประเมินผล      
39. มีการนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนการสอน
โดยบุคคลที่ เกี่ยวของ เชน คณะกรรมการบริหารหลักสูตร  
อาจารยและนักศึกษา 

     

40. มีการประเมินหลักสูตรอยางตอเนื่องและนําผลมาใชในการ
ปรับปรุงหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน 

     

41. มีการนําผลการประเมินการสอนมาเปนขอมูลยอนกลับแก
อาจารยเพื่อการปรับปรุงการสอน 
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่
สุด 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

42.จัดอบรมใหความรูแกอาจารยในเรื่องการวัดและประเมินผล
การเรียนอยางสม่ําเสมอ 

     

43. มุงเนนใหมีการประเมินผลการเรียนรูในรูปแบบการประเมิน
ตามสภาพจริง 

     

44. มีการดําเนินการชวยเหลือนักศึกษาที่มีผลการเรียนต่ํา      
   การวิจัย      
45. สนับสนุนใหอาจารยทําวิจัยและสรางสรรคนวัตกรรม 
ตาง ๆ  โดยการจัดสรรงบประมาณ วัสดุอุปกรณตางๆ อยาง
เหมาะสม 

     

46. สนับสนุนใหอาจารยแสวงหาแหลงทุนในการสนับสนุนงาน
วิจัยโดยมีการตั้งเปาหมายจํานวนทุนไวอยางเหมาะสม 

     

การประกันคุณภาพการศึกษา      
47. คณะกรรมการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของ
วิทยาลัยมีตัวแทนจากฝายตางๆ รวมดําเนินการ 

     

48.วิทยาลัยจัดการอบรมเพื่อใหความรูดานการประกันคุณภาพ
การศึกษาแกบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

     

49.บุคลากรมีความเขาใจในหลักการและขั้นตอนในการดําเนิน
การประกันคุณภาพการศึกษา 

     

50. ผูบริหารไดทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจและพันธะสัญญา
อยางสม่ําเสมอกับบุคลากร เพื่อมุงไปสูเปาหมายของวิทยาลัย
รวมกัน 

     

51. ผูบริหารใหความสําคัญตอการประกันคุณภาพการศึกษา
และเปนกลไกหลักในการผลักดันใหการดําเนินงานเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ 
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
คร้ัง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

52. บุคลากรไดใหความรวมมือในการดําเนินงานตางๆ ที่เกี่ยว
ของกับการประกันคุณภาพการศึกษาโดยใชหลักการเรียนรูรวม
กัน 

     

53. วิทยาลัยเนนใหบุคลากรเห็นความสําคัญของการประกัน
คุณภาพภายในโดยใหเปนสวนหนึ่งของภารกิจประจําของทุก
คน 

     

54. วิทยาลัยใชการสื่อสารผานชองทางตางๆ ในการสรางความ
เขาใจและความรวมมือจากบุคลากรในการดําเนินงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

     

55. วิทยาลัยไดใชกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง
โดยอยูในแผนปฏิบัติงานประจําป 

     

56. การประกันคุณภาพภายในทําใหเกิดประสิทธิภาพใน
กระบวนการจัดการเรียนการสอนที่จะสงผลถึงคุณภาพของ
บัณฑิตในที่สุด 

     

57. การประกันคุณภาพการศึกษาทําใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพ
ขึ้นในวิทยาลัย 

     

ดานการเรียนรูและการพัฒนา      
 การพัฒนาบุคลากร      
58. ในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรวิทยาลัยไดประเมินความ
ตองการในการฝกอบรมจากบุคลากรอยางครอบคลุมประเด็น/
หัวขอความรูตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 

     

59. จัดใหมีการอบรมหรือปฐมนิเทศบุคลากรใหมเพื่อใหทราบ
เกี่ยวกับพันธกิจและบทบาทหนาที่ 
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รายการ เกิดขึ้น

ประจํา/
มากที่สุด 
 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

78. บุคลากรสามารถสื่อสารผานทางจดหมายอิเลคทรอนิคส 
Website หรือส่ิงพิมพของวิทยาลัย 

     

79. มี Internet ที่มีสมรรถนะสูงเพื่อการสืบคนขอมูลสําหรับ
การศึกษาคนควา 

     

80. บุคลากรสามารถใชประโยชนจากฐานขอมูลของวิทยาลัย
ในการดําเนินงานตางๆ อยางสะดวกและรวดเร็ว 

     

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
81. บุคลากรเขาใจถึงเปาหมายของวิทยาลัยและขอบเขต
ภาระหนาที่อยางชัดเจน 

     

82. ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทาทายความสามารถของ
ตนเอง 

     

83. งานที่ปฏิบัติเปนงานที่นาเบื่อหนาย      
84. ลักษณะงานสงเสริมและใหโอกาสในการเรียนรูตลอด
เวลา 

     

85. งานที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความกาวหนาในอาชีพ      
86. มีโอกาสไดแสดงความสามารถและความคิดสรางสรรค
งานไดเต็มที่ 

     

87. มีอิสระในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ      
88. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและปรึกษาไดเปนอยางดี      
89. มีโอกาสไดพัฒนาความรูความสามารถ โลกทัศนและวิสัย
ทัศนของตนเอง 

     

90. เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุน/ชวยเหลือซึ่งกันและกัน      
91. สภาพแวดลอมของหองทํางานเอื้อตอการปฏิบัติงาน      
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 สภาพการณ 

รายการ เกิดขึ้น
ประจํา/
มากที่
สุด 
5 

เกิดขึ้น
บอย/
มาก 
 
4 

เกิดขึ้น
บาง 
ครั้ง/
นอย 
3 

เกิดขึ้น 
นานๆ
ครั้ง/นอย
ที่สุด 
2 

ไมเคย
เกิดขึ้น/
ไม
ปรากฏ 
1 

92. ไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ      
93. หากมีโอกาสบุคลากรพรอมที่จะยายสถานที่ปฏิบัติงาน      
94. บุคลากรมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ      
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แบบสอบถามนักศึกษา 
คําชี้แจง ขอใหทานพิจารณาวาขอความแตละขอตรงตามความเปนจริงสอดคลองกับความคิดเห็น
ของทานในชองใดมากที่สุด โดยใหทานทําเครื่องหมาย √ ลงในชองนั้นๆ 
 ระดับความคิดเห็น 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ป า น
กลาง 

นอย น อ ย
ที่สุด 

กระบวนการจัดการเรียนการสอน      
1. เอกสารหลักสูตรมีความครอบคลุมประเด็นตางๆ ที่เปนประโยชน
ตอนักศึกษาเชน วัตถุประสงค/โครงสรางหลักสูตร ขอบขายรายวิชา 
ฯลฯ 

     

เนื้อหาวิชาในหลักสูตร 
  2. มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร  

     

  3. ทันสมัยสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน      
4. วิทยาลัยจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญดวยวิธีการที่
หลากหลายทําใหเกิดการเรียนรูไดดี 

     

5. อาจารยสอนใหนักศึกษาเชื่อมโยงความรูจากวิชาตางๆ มาใชใน
การแกปญหาอยางเปนระบบ 

     

6. อาจารยเปดโอกาสใหนักศึกษาไดแสดงความคิดเห็นอยางเสรีและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางอาจารยและนักศึกษา 

     

7. อาจารยมีความเปนกันเองกับนักศึกษาและใหความชวยเหลือแก
นักศึกษาอยางสม่ําเสมอ 

     

8. อาจารยประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา      
9. อาจารยไดสอดแทรกเรื่องคุณธรรมและจริยธรรมแกนักศึกษา
อยางสม่ําเสมอ 

     

10. อาจารยมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมนานับถือ      
11. นักศึกษามีโอกาสฝกปฏิบัติในหองปฏิบัติการของวิทยาลัยได
อยางเต็มที่ 

     

12. มีอุปกรณและเครื่องมือตางๆ อยางเพียงพอในการศึกษารายวิชา
ที่มีการฝกปฏิบัติ 
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 ระดับความคิดเห็น 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ป า น
กลาง 

นอย น อ ย
ที่สุด 

13. การจัดการเรียนการสอนภาคปฏิบัติไดใชแหลงฝกปฏิบัติที่เหมาะ
สมและไดรับประสบการณในการฝกที่มีคุณคา 

     

วิทยาลัยจัดการเรียนการสอนเพื่อสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาในดาน 
         14.  ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

     

         15. ทักษะในการแกปญหา      
          16.  การคิดอยางมีวิจารณญาณ          
17. วิทยาลัยจัดกระบวนการเรียนการสอนโดยเปดโอกาสใหนัก
ศึกษาเรียนรูและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซักถามขอสงสัยและตอบ
คําถามของอาจารยโดยใช  E- maill, Homepage, Web-board 

     

18. ในจัดการเรียนการสอน ไดกําหนดใหนักศึกษาเรียนรูดวยตนเอง
โดยการสืบคนขอมูลสารสนเทศจากเครือขายอินเตอรเน็ต 

     

19. การจัดการเรียนการสอนของวิทยาลัยมุงใหผูเรียนคนพบขอ
ความรูดวยตนเองทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูที่คงทน 

     

20. ใชวิธีการวัดและประเมินผลการเรียนรูที่หลากหลาย      
21. วิทยาลัยเปดโอกาสใหมีการประเมินกระบวนการจัดการเรียนการ
สอนอยางสม่ําเสมอและไดนําผลการประเมินมาใชในการปรับปรุง 

     

22. มีการประเมินผลยอยขณะเรียนของแตละรายวิชาและแจงผลให
นักศึกษาทราบเพื่อปรับปรุงและพัฒนา 

     

23. การวัดและประเมินผลมีความยุติธรรม โปรงใส และสามารถ
ตรวจสอบได 

     

24. หนวยประมวลผลรายงานผลการศึกษารายภาค รายปไดตรง
เวลาที่กําหนดในปฏิทินการศึกษา 

     

25. มีการแกไขและชวยเหลือนักศึกษาที่มีขอบกพรองทางการเรียน
อยางสม่ําเสมอ 
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 ระดับความคิดเห็น 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ป า น
กลาง 

นอย น อ ย
ที่สุด 

 พฤติกรรมการสอนของอาจารย  (พิจารณาภาพรวมของ
อาจารยในวิทยาลัย) 

     

26. ชี้แจงขอบเขตเนื้อหาและกระบวนการจัดการเรียนการสอนอยาง
ชัดเจน 

     

27. เตรียมการสอนมาเปนอยางดี      
28. มีการคนควาและปรับปรุงเนื้อหาวิชาใหทันสมัยอยูเสมอ      
29. มีเอกสารการสอนที่เหมาะสมและทันสมัย      
30. สงเสริมใหนักศึกษาคนหาคําตอบและแกไขปญหาดวยตนเอง
และกลุม 

     

31. มีการจัดกิจกรรมการสอนที่หลากหลายและกระตุนความสนใจ
ของนักศึกษา 

     

32. มีความสามารถในการถายทอดที่ทําใหผูเรียนเขาใจเนื้อหาวิชา      
33. เลือกใชเทคนิคการสอนหลายวิธี      
34. เปดโอกาสใหผูเรียนแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการจัด
การเรียนการสอน 

     

35. มีการนําผลการวิจัยมาใชประกอบการสอน      
36. มีการแนะนําแหลงการเรียนรูที่หลากหลาย      
37. มีการเชื่อมโยงเนื้อหาทางทฤษฎีกับการนําไปใช      
38. มีการเชื่อมโยงเนื้อหาวิชาที่สอนเขากับศาสตร/วิชาอื่นๆ      
39. มีการวัดและประเมินผลการเรียนรูหลากหลายวิธี      
40. มีการสอดแทรกจริยธรรม คานิยมที่ถูกตองในขณะที่สอน      
41. มีการปลูกฝงใหนักศึกษามีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ      
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 ระดับความพึงพอใจ 
รายการ มากที่

สุด 
มาก ป า น

กลาง 
นอย น อ ย

ที่สุด 

 ความพึงพอใจตอการบริการดานตางๆ ของวิทยาลัย 
     

      หอพัก 
42. ความเพียงพอของหอพักตอจํานวนนักศึกษา 

     

43. นักศึกษาได รับความสะดวกจากการบริการดานหอพักของ
วิทยาลัยอยางสม่ําเสมอ 

     

44. สภาพแวดลอมภายในหอพักเอื้อตอการศึกษาคนควาเรียนรูดวย
ตนเอง 

     

อุปกรณเครื่องใชตางๆ สิ่งอํานวยความสะดวกที่วิทยาลัยจัด
เตรียมใหในหอพัก 

45. เพียงพอตอจํานวนนักศึกษา 

     

       46. อยูในสภาพที่ใชงานไดดี                    
หองสมุด      
หองสมุดมี หนังสือ วารสาร และเอกสารตางๆ 
       47. เพียงพอตอจํานวนนักศึกษา 

     

       48. ทันสมัย      
       49. ครอบคลุมสาขาวิชาตางๆ      
50. ความเพียงพอของวัสดุ ส่ือโสตทัศน เชน  VDO, CD-ROM  ฯลฯ      
51. ความสะดวกในการใชบริการดานตางๆ จากหองสมุด      
52. บรรยากาศภายในหองสมุดเอื้อตอการศึกษาคนควา      
53. ชวงเวลาการใหบริการของหองสมุดมีความเหมาะสม      
54. ความเพียงพอของที่นั่ง ทั้งประเภทโตะรายกลุมและที่นั่งสวน
บุคคลที่หองสมุดจัดเตรียมให 

     

55. การเชื่อมโยงเครือขายสารสนเทศระหวางหองสมุดตางๆ ของ
สถาบันอื่นๆ สะดวกและรวดเร็ว 
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 ระดับความพึงพอใจ 
รายการ มากที่

สุด 
มาก ป า น

กลาง 
นอย น อ ย

ที่สุด 
คอมพิวเตอร      
คอมพิวเตอรที่ใหบริการนักศึกษา 
     56. มีความเพียงพอ 

     

     57. มีสมรรถนะสูง  และไดรับการ  Upgrade  อยูตลอดเวลา      
     58. ชวงเวลาการใหบริการมีความเหมาะสม      
59. วิทยาลัยใหความสะดวกในการบริการดานการสื่อสารหลากหลาย
ชองทางเชน โทรศัพท อินเตอรเน็ต ไปรษณีย 

     

   สุขภาพ  
60. วิทยาลัยจัดใหมีการรักษาพยาบาลเบื้องตนไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ 

     

61. การบริการสงตอนักศึกษาที่ปวยเขารับการรักษาพยาบาลที่โรง
พยาบาลไดอยางทันทวงที 

     

62. วิทยาลัยจัดใหมีสถานที่ออกกําลังกายสําหรับกีฬาประเภทตางๆ 
และอุปกรณการเลนอยางเพียงพอ 

     

63. วิทยาลัยจัดกิจกรรมที่รณรงคใหนักศึกษาสรางเสริมสุขภาพอยาง
สม่ําเสมอเชน แอรโรบิค โยคะ ฯลฯ 

     

  แนะแนว 
64. จัดใหมีระบบอาจารยที่ปรึกษาที่ใหคําปรึกษาแกนักศึกษาอยางทั่ว
ถึง 

     

65. จัดใหมีระบบพี่ดูแลนองแกนองใหมเพื่อประโยชนในการปรับตัว
ของนักศึกษาทั้งในเรื่องการเรียนและเรื่องสวนตัว 

     

66. อาจารยเปดโอกาสใหนักศึกษาไดเขาพบเพื่อปรึกษาทั้งเรื่องสวน
ตัวและการเรียน 

     

การบริการการศึกษา      
67. เปดโอกาสใหนักศึกษาแสดงความคิดเห็นตอการบริการนักศึกษา
โดยผานชองทางตางๆ เชน เว็บไซตของวิทยาลัย ตูรับขอคิดเห็น ฯลฯ 
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 ระดับความพึงพอใจ 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ป า น
กลาง 

นอย น อ ย
ที่สุด 

68. วิทยาลัยไดนําขอคิดเห็นตางๆ ที่นักศึกษาเสนอแนะมาปรับปรุง
และพัฒนาการบริการนักศึกษาอยางตอเนื่อง 

     

69. จัดระบบออนไลนในการสื่อสารขอมูลขาวสารดานตางๆ เชนราย
งานผลการศึกษา ปฏิทินการศึกษา ฯลฯ 

     

70. สงเสริมใหมีกิจกรรมพิเศษที่มุงเนนใหนักศึกษาไดรับประสบการณ
หรือทักษะชีวิตอันเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานและการดํารงชีวิต
ตอไป 
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แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนตอความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการ
ศึกษา 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาวาขอความแตละขอตรงตามความเปนจริงสอดคลองกับความคิด
เห็นของทานในชองใดมากที่สุด โดยใหทานทําเครื่องหมาย √ ลงในชองนั้นๆ 
 ระดับความพึงพอใจ 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ผูสําเร็จการศึกษา      
1. สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ      
2. มีความสามารถในดานการบริหารจัดการตั้งแตการวางแผน 
การดําเนินงานและการประเมินผล 

     

3. มีความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม
ตามสถานการณ 

     

4. มีจิตใจในการใหบริการอยางสม่ําเสมอและไมเลือกปฏิบัติ      
5. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค      
6.มีความกระตือรือรนในการที่จะพัฒนางานอยางสม่ําเสมอ      
7. มีทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศทั้ง hardware และ 
solfware เทาที่จําเปน 

     

8. เปนบุคคลที่ใฝรูและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ      
9. มีความรับผิดชอบตอหนาที่และตนเอง      
10. สามารถปรับตัวเขากับผูรวมงานและประชาชนไดเปนอยางดี      
11. มีมนุษยสัมพันธที่ดี      
12. มีความสามารถในการทํางานเปนทีม      
13. มีวุฒิภาวะทางอารมณ      
14. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห ตัดสินใจและแกปญหา      
15. มีความสามารถในการติดตอส่ือสารและประสานงาน      
16. มีความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร      
17. มีความขยันหมั่นเพียรและอดทน      
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 ระดับความพึงพอใจ 

รายการ มากที่
สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ผูสําเร็จการศึกษา      
18. มีความซื่อสัตยสุจริต      
19. มีความเอื้ออาทรตอผูอ่ืน      
20. ประพฤติตนอยูในหลักศีลธรรม      
21. มีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ      
22. ปฏิบัติอยูในกฏระเบียบวินัยของทางราชการ      
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แบบสํารวจการผลดําเนินงานของวิทยาลัย 
องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานการเงิน  
   ตัวชี้วัด  1 การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรอยางเหมาะสม  
   1. สัดสวนคาใชจายการบริหารจัดการของสวนกลางตองบดําเนินการทั้งหมดของวิทยาลัย 
   ระดับ 1 เกินรอยละ  25 
   ระดับ 2 ไมเกินรอยละ  25 
   ระดับ 3 ไมเกินรอยละ  15 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 2 การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด  
   2. มาตรการและแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ  
   ระดับ 1 มีมาตรการเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ แตไมมีแผนงาน/โครงการ 
   ระดับ 2 มีมาตรการเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ และไมมีแผนงาน/โครงการ 
   ระดับ 3 มี (1) + (2) และมีการประเมินผล แผนงาน/โครงการที่แสดงใหเห็นถึงสัมฤทธิ์ผลของการ
ดําเนินการ 

 
1 
2 
3 

    3. การจัดซื้อจัดซื้อรวมกันกับวิทยาลัยอื่น 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2  มีจัดซื้อรวมกันเปนครั้งคราว 
   ระดับ 3 มีจัดซื้อรวมกันอยางสม่ําเสมอ 

 
1 
2 
3 

   4. การเชาซื้ออุปกรณ เครื่องมือตางๆ 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2  มีนโยบายและมีแผนการเชาซื้อ 1-2 รายการระบุ 
   ระดับ 3  มีนโยบายและมีแผนการเชาซื้อมากกวา  2 รายการระบุ 

 
1 
2 
3 

  5. แผนการลดคาใชจายดานสาธารณูปโภค  
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2  มี และสามารถลดไดต่ํากวาหรือเทากับรอยละ15 หลังจากดําเนินการตามแผน 
   ระดับ 3  มี และสามารถลดไดมากกวารอยละ15 หลังจากดําเนินการตามแผน 

 
1 
2 
3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานการเงิน  
   ตัวชี้วัด  3 การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส  
   6. จํานวนขอสังเกตจากสํานักงานตรวจสอบภายในที่นําไปสูการปฏิบัติที่ไมถูกตองในรอบปที่ผานมา 
(ครอบคลุม ดานบัญชี-การเงิน / การจัดซื้อ-จัดจาง / พัสดุครุภัณฑและยานพาหนะ) 
   ระดับ 1 มีตั้งแต 5  ประเด็นขึ้นไป    
   ระดับ 2 มี 1-4 ประเด็น.  
   ระดับ 3 ไมมี 
โปรดระบุ 

 
 

1 
2 
3 

   7. แผนการใชงบประมาณ  
   ระดับ 1 มีแผนการใชงบประมาณ 
   ระดับ 2 มี (1) และระบุถึงรายละเอียดของคาใชจายประเภทตาง ๆตามแผน 
   ระดับ 3 มี  (1) + (2) และมีการประเมินผลในทุก  ๆ แผนงาน/โครงการ 

 
1 
2 
3 

   8. ระบบการรายงานผลการใชงบประมาณตามแผนงาน/โครงการ 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2  มีการรายงานผลดวยวาจาตอผูบริหาร/ที่ประชุมผูบริหารแตไมมีลายลักษณอักษร  
   ระดับ 3  มีการรายงานผลเปนลายลักษณอักษรหรือในระบบออนไลนที่แสดงขอมูลเปนปจจุบัน 
  ความถี่ในการรายงานผล............................................... 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 4 การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ   
   9. การสรางเครือขายการใชทรัพยากรรวมกับหนวยงานอื่น ๆ มีโครงการใชหองเรียน-หองปฏิบัติการ /
ยานพาหนะ / วิทยากร 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี 1 - 2 โครงการ 
   ระดับ 3 มี 3 โครงการ ขึ้นไป 
ระบุ................................................................................................................................................ 

 
 

1 
2 
3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานการเงิน  
   10. การดําเนินงานเชิงธุรกิจ 
   ระดับ 1 ไมมีนโยบายหรือกระบวนการสงเสริมใหมีการดําเนินงานเชิงธุรกิจ 
   ระดับ 2 มีนโยบาย ใหการสนับสนุนการดําเนินงานเชิงธุรกิจ 
   ระดับ 3 มีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพในการกําหนดและใหการสนับสนุนการดําเนินงานเชิงธุรกิจ 
      (มีผลตอบแทนรายไดมากกวาเงินลงทุน) 

 
1 
2 
3 

   11. มีแหลงรายรับจากการดําเนินงานเชิงธุรกิจ  เชน การบริการสุขภาพ สถานรับเล้ียงเด็กออน  หรือ
คลินิกทันตกรรม 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี 1 แหลงและมีผลตอบแทนรายไดมากกวาเงินลงทุน 
   ระบุ ............................................................................................................... 
   ระดับ 3 มีมากกวา 1  แหลงและมีผลตอบแทนรายไดมากกวาเงินลงทุน 
 ระบุ..................................................................................................................                

 
 

1 
2 
 

3 

   12. การจัดโครงการอบรมที่นอกเหนือจากโครงการของสถาบันพระบรมราชชนกโดยเก็บคาลง
ทะเบียน 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี 1 - 3 โครงการ 
   ระดับ 3 มีตั้งแต 3 โครงการขึ้นไป 
ระบุโครงการ...........................................................................................             

 
 

1 
2 
3 

13. การเปดสอนหลักสูตรที่นอกเหนือจากหลักสูตรของสถาบันพระบรมราชชนกโดยเก็บคาลงทะเบียน 
   ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี 1 หลักสูตร 
   ระดับ  3 มี 2  หลักสูตรขึ้นไป 
ระบุหลักสูตร...........................................................................................             

 
 

1 
2 
3 

ตัวชี้วัด 5 การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา  
   14. แผนการบํารุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกของวิทยาลัย 
   ระดับ 1 ไมมีแผนการบํารุงรักษา 
   ระดับ 2 มี แผนการบํารุงรักษา แตไมไดปฏิบัติตามอยางเครงครัด 
   ระดับ 3 มีแผนการบํารุงรักษาและนําไปปฏิบัติตามแผนอยางครบถวน    

 
1 
2 
3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานลูกคา  
  ตัวชี้วัด 1 จํานวนผูสําเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรตามระยะเวลาที่กําหนด                          
  15. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรตามระยะเวลาที่กําหนด  
   ระดับ 1 อยางนอยรอยละ  85  
   ระดับ 2 อยางนอยรอยละ  90  
    ระดับ 3 อยางนอยรอยละ  95 

 
1 
2 
3 

 ตัวชี้วัด 2 จํานวนผูที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบประมวลความรูตามเกณฑใน
การสอบครั้งแรก . 

 

   16. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบประมวลความรู
ตามเกณฑในการสอบครั้งแรก  
   ระดับ 1 อยางนอยรอยละ  50 
   ระดับ 2 อยางนอยรอยละ  60 
   ระดับ 3 อยางนอยรอยละ  70 

 
 

1 
2 
3 

  ตัวชี้วัด 3 จํานวนผูมีงานทํา  
   17. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาทุกหลักสูตรที่มีงานทํา (ในระยะเวลา  1 ป ) 
   ระดับ 1 อยางนอยรอยละ  85 
   ระดับ 2 อยางนอยรอยละ  95 
   ระดับ 3 อยางนอยรอยละ  100 

 
1 
2 
3 

ดานกระบวนการภายใน  
 ตัวชี้วัด 1 สัดสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา  
   18. อัตราสวนอาจารยประจําตอนักศึกษา 
   ระดับ 1 อัตราสวนอาจารยประจําตอนักศึกษามากกวาหรือเทากับ 1 : 10 
   ระดับ 2 อัตราสวนอาจารยประจําตอนักศึกษาไมมากกวา 1 : 9 
   ระดับ 3 อัตราสวนอาจารยประจําตอนักศึกษานอยกวา 1 : 8. 

 
1 
2 
3 

 ตัวชี้วัด 2 การจัดการเครือขาย  
19.1 การสรางเครือขายดานการจัดการเรียนการสอน รวมกับหนวยงานตาง  ๆ 

  ระดับ 1 ไมมี 
           ระดับ 2 มีความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยแตไมมีขอตกลงรวมกัน 

              iระดับ 3 มีความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและมีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณอักษร 

 
1 
2 
3 
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                 โปรดระบุสถาบัน..........................................................................................               
องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานกระบวนการภายใน  

19.2  การสรางเครือขายดานการวิจัย รวมกับหนวยงานตาง  ๆ  
          ระดับ 1 ไมมี 
          ระดับ 2 มีความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยแตไมมีขอตกลงรวมกัน 

         ระดับ 3 มีความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและมีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณอักษร 
                      โปรดระบุสถาบัน.......................................................................................... 

 
1 
2 
3 

       19.3  การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน 
           ระดับ 1 ไมมี 
   ระดับ 2 มี การใชชุมชนเปนฐานในการเรียนรูในรายวิชาของหลักสูตรระบุวิชา............... 

                     .................................................................................................................. 
           ระดับ 3 มี (2) และมีโครงการศึกษาเรียนรูรวมกับชุมชนระบุโครงการ............................. 
                  ................................................................................................................... 

 
1 
2 
 

3 

19.4  โครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยระหวางสถาบันการศึกษาภายในประเทศ 
           ระดับ 1 ไมมี 

     ระดับ 2 มีโครงการเปนครั้งคราวระบุสถาบัน........................................................... 
              ระดับ  3 มีโครงการตามแผนปฏิบัติการทุกป  ระบุสถาบัน ..........................................  
. 

 
1 
2 
3 

              19.5 โครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยกับสถาบันการศึกษาตางประเทศ 
  ระดับ 1ไมมี 

  ระดับ 2  มีโครงการเปนครั้งคราวระบุสถาบัน............................................................ 
              ระดับ 3 มีโครงการตามแผนปฏิบัติการทุกประบุสถาบัน...........................................              

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 3 จํานวนงานวิจัย/นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน  
   20. จํานวนงานวิจัย/นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน(ยอนหลัง3 ป) 
   ระดับ 1 มีการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
   ระดับ 2 จํานวนงานวิจัย/นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนอยางนอยรอยละ 10 ของจํานวนอาจารย
ประจําทั้งหมด 
   ระดับ 3 จํานวนงานวิจัย/นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนอยางนอยรอยละ 20 ของจํานวนอาจารย
ประจําทั้งหมด 

 
1 
2 
 

3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานกระบวนการภายใน  
  ตัวชี้วัด 4 จํานวนบทความวิจัยที่พิมพเผยแพร               
   21. จํานวนบทความวิจัยที่พิมพเผยแพร(ยอนหลัง3 ป) 
   ระดับ 1 มีการดําเนินงานและสนับสนุนการเผยแพรบทความวิจัย 
   ระดับ 2 จํานวนบทความวิจัยที่พิมพอยางนอยรอยละ 10  ของจํานวนอาจารยประจําทั้งหมด 
   ระดับ 3 จํานวนบทความวิจัยที่พิมพอยางนอยรอยละ 20   ของจํานวนอาจารยประจําทั้งหมด 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 5 จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน  
   22. อัตราสวนของจํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการวิชาการแกชุมชนตอจํานวนอาจารยประจํา 
   ระดับ 1 มากกวา 1 : 5 
   ระดับ 2 ตั้งแต 1 : 3 -  1 : 5 
   ระดับ 3 นอยกวา 1 : 3 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 6 จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยของวิทยาลัย  
   23. จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยของวิทยาลัย 
   ระดับ 1 วิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการวิจัยต่ํากวาโครงการละ 10,000 บาท/ป 
   ระดับ 2 วิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการวิจัยโครงการละ 10,000-15,000 บาท/ป 
   ระดับ 3  วิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการวิจัยมากกวาโครงการละ 15,000 บาท/ป 

 
1 
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3 

   ตัวชี้วัด 7 จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยจากหนวยงานภายนอก  
   24. จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยจากหนวยงานภายนอก 
   ระดับ 1 หนวยงานภายนอกสนับสนุนงบประมาณการวิจัยต่ํากวาโครงการละ 30,000  บาท/ป 
    ระดับ 2 หนวยงานภายนอกสนับสนุนงบประมาณการวิจัยโครงการละ 30,000-50,000 บาท/ป 
   ระดับ 3 หนวยงานภายนอกสนับสนุนงบประมาณการวิจัยมากกวาโครงการละ 50,000 บาท/ป 

 
1 
2 
3 

   ตัวชี้วัด 8 การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา  
   25. การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 

25.1 โครงสรางองคการและคณะกรรมการดําเนินงาน 
ระกับ 1 ไมมี 

       ระดับ 2 มี จัดโครงสรางองคการรองรับการประกันคุณภาพการศึกษา 
              ระดับ 3 มี (2) และคณะดําเนินงานที่มาจากฝายตางๆ ของวิทยาลัย   

 
 
1 
2 
3 
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องคประกอบการประเมิน/ตัวชี้วัด/เกณฑการประเมิน คะแนน 
ดานกระบวนการภายใน  
   ตัวชี้วัด 8 การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา  

25.2  การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
  ระดับ 1 ไมมี 

        ระดับ 2  มีนโยบายในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง  
               ระดับ 3 มี (2) และมีแผนกลยุทธและบรรจุไวในแผนปฏิบัติการประจําปในรูปของโครงการ
ตาง ๆ 

 
1 
2 
3 

ดานการเรียนรูและการพัฒนา  
   ตัวชี้วัด 1 ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก  
26. ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก 
   ระดับ 1 การจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไมสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธหลัก 
   ระดับ 2 การจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสวนใหญสอดคลองกับเปาหมายและกล
ยุทธหลัก 
   ระดับ 3 การจัดลําดับความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธหลัก 

 
1 
2 
 
3 

ตัวชี้วัด 2 รอยละของการกําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร  
    27. การดําเนินการตามแผนฝกอบรมบุคลากรในปงบประมาณที่ผานมา 
   ระดับ 1 มีแผนการฝกอบรม 
   ระดับ 2  มี (1) และดําเนินการตามแผนบรรลุผลเทากับหรือนอยกวารอยละ 80  
   ระดับ 3 มี (2) และดําเนินการตามแผนบรรลุผลมากกวารอยละ 80     

 
1 
2 
3 

   28. การดําเนินการตามแผนการศึกษาตอของบุคลากรในปงบประมาณที่ผานมา 
   ระดับ 1 มีแผนการศึกษาตอ 
   ระดับ 2 มี (1) และดําเนินการตามแผนบรรลุผลเทากับหรือนอยกวารอยละ 80  
   ระดับ 3 มี (2) และดําเนินการตามแผนบรรลุผลมากกวารอยละ 80     

 
1 
2 
3 

    ตัวชี้วัด 3 งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอป  
   29. การจัดสรรงบประมาณในการอบรมแกบุคลากร 
   ระดับ 1  ต่ํากวา 3,000 บาท/คน/ป 
   ระดับ 2  3,000 – 5,000 บาท/คน/ป 
   ระดับ 3  มากกวา  5,000 บาท/คน/ป 

 
1 
2 
3 
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6. วิธีการใชเครื่องมือ 
 

6.1 ชวงเวลาในการใช 
  1) แบบสอบถามบุคลากร ใชเมื่อส้ินสุดของแตละปการศึกษา 
  2) แบบสอบถามนักศึกษา ใชเมื่อส้ินสุดแตละภาคการศึกษา 
  3) แบบสอบถามผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา ใชในการติดตามผล
ผูสําเร็จการศึกษาหลังจากที่ผูสําเร็จการศึกษาปฏิบัติงานไมต่ํากวา 6 เดือน  
   4) แบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย ใชเมื่อส้ินสุดของแตละปการศึกษา  
  

 6.2  คณะผูรับผิดชอบ 
  แตงตั้งคณะกรรมการเฉพะกิจเพื่อรับผิดชอบในการประเมินประสิทธิผลองคการ
ของวิทยาลัย หรือมอบหมายแกคณะทํางานดานการประกันคุณภาพการศึกษา หรือกลุมงานวิจัย
และประเมินผลแลวแตความเหมาะสมหรือเงื่อนไขของแตละวิทยาลัย 

 

6.3 การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1) จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอตอกลุมเปาหมาย  

2) คณะผูรับผิดชอบในการเก็บรวบรวมขอมูลควรมีการชี้แจงแกกลุมเปาหมายถึง 
วัตถุประสงคในการประเมิน 

 

6.4  การวิเคราะหขอมูลและการแปลผล 
1) ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows เพื่อวิเคราะหหาคาเฉลี่ย  

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  2) การใหคะแนน  แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ 
                                       ขอความทางบวก                                             ขอความทางลบ 
 มากที่สุด   5      1 
  มาก   4      2 
 ปานกลาง  3      3 
 นอย    2      4 
 นอยที่สุด  1      5   
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 6.5  การรายงานผล รายงานผลตอคณะกรรมการบริหารวิทยาลัยและที่ประชุมคณาจารย 
รูปแบบของรายงานผลนอกเหนือจากการบรรยายประกอบตารางแลว ควรมีการนําเสนอในรูปของ
กราฟเพื่อใหเห็นการเปลี่ยนแปลงของการประเมินแตละครั้ง 
 

7. การนําผลการประเมินประสิทธิผลองคการไปใช 
 คณะผูรับผิดชอบในการประเมินนําเสนอผลการประเมินตอผูอํานวยการและคณะ
กรรมการบริหารวิทยาลัยเพื่อนําไปสูการพัฒนาวิทยาลัยใหมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น วิทยาลัยควรแตง
ตั้งคณะกรรมการผูรับผิดชอบขึ้นมาชุดหนึ่งซึ่งมาจากทุกฝาย/กลุมงาน เพื่อพิจารณาผลการ
ประเมินประสิทธิผลองคการในแตละดานยอยที่ยังไมผานเกณฑ และอาจพิจาณาถึงรายขอยอย
เพื่อที่จะไดรายละเอียดนําไปสูการพัฒนาไดตรงประเด็นยิ่งขึ้น และจัดทํากิจกรรม/โครงการเพื่อ
รองรับการพัฒนาโดยมีฝาย/กลุมงานตางๆ รับผิดชอบตอไป  
 

8. ขอเสนอแนะ 
 8.1 วิทยาลัยสามารถพัฒนา/ปรับปรุงตัวชี้วัด หรือขอคําถามขององคประกอบแตละ
ดานของประสิทธิผลองคการใหเหมาะสมกับสภาพการณตอไป 
 8.2 ผูรับผิดชอบในการประเมิน จะตองชี้แจงใหกลุมเปาหมายเห็นความสําคัญและให
ความรวมมือในการประเมิน ทั้งนี้เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงที่สุด      
 
 



บทที่  6 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสม
ดุล  และศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ กับประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  การศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดกระบวนทัศนการประเมิน
แบบเนนทฤษฎีเพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ โดยศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี ผลการศึกษาวิจัยและแนวคิดของ Steers ที่ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ ซึ่งจําแนกได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ 2) ลักษณะของสภาพ
แวดลอม 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 นําเสนอเปน  2 ตอน ดังนี้ 
 

 ตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการฯ 
 

  1.1 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 10 คน ในการกําหนดน้ําหนัก
ความสําคัญขององคประกอบประสิทธิผลองคการ และความสําคัญของตัวชี้วัด สรุปวา  องค
ประกอบการประเมินประสิทธิผลองคการ เปนไปตามกรอบที่ผูวิจัยกําหนดโดยใชแนวทางการ
ประเมินองคการแบบสมดุลที่ประกอบดวยองคประกอบประสิทธิผลองคการ 4 ดาน คือ ดานการ
เงิน ดานลูกคา  ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและพัฒนา โดยใหน้ําหนักขององค
ประกอบ 4 ดาน จากคะแนนเต็ม 100  เปอรเซ็นต  ดังนี้ 1) ดานการเงิน 20 เปอรเซ็นต  2) ดาน
ลูกคา 25  เปอรเซ็นต  3) ดานกระบวนการภายใน 30 เปอรเซ็นต และ 4) ดานการเรียนรูและ
การพัฒนา 25  เปอรเซ็นต สวนคาความสัมพันธของการจัดอันดับความสําคัญของผูทรงคุณวุฒิ 
จากการคํานวณดวยสูตรของ Kendall,s มีคาเทากับ .43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  
 สวนคาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอระดับความสําคัญของตัวชี้วัด
ขององคประกอบประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดาน (มาตรประมาณคา 5 ระดับ) ดังนี้ 
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  1. ดานการเงิน คาเฉลี่ย มีคาตั้งแต 3.84 – 4.45 
  2.  ดานลูกคา คาเฉลี่ย มีคาตั้งแต 4.09 – 4.82 
  3.  ดานกระบวนการภายใน คาเฉลี่ย มีคาตั้งแต 4.09 – 4.54 
  4.  ดานการเรียนรูและการพัฒนา คาเฉลี่ย มีคาตั้งแต 3.60 – 4.54 
 

  จากขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิตอตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิ
ผลองคการทั้ง 4 ดาน ทําใหไดผลสรุปเกี่ยวกับตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิผลองคการ ดังนี้ 
  1) ดานการเงิน ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัดคือ การจัดสรรงบประมาณและ
ทรัพยากรอยางเหมาะสม การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การบริหารงบ
ประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 
การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา  
  2) ดานลูกคา ประกอบดวย 6 ตัวชี้วัดคือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตาม
ระยะเวลาที่กําหนด จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบ
ประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้งแรก จํานวนผูมีงานทํา ความพึงพอใจของนักศึกษา
ตอการบริการดานตางๆ ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน ความ
พึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา  
  3) ดานกระบวนการภายใน ประกอบดวย 9 ตัวชี้วัดคือ สัดสวนอาจารย
ประจําตอนักศึกษา การจัดการเครือขาย จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน 
จํานวนงานวิจัยที่พิมพลงวารสาร จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน จํานวนเงิน
สนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงาน
ภายนอก การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาและความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
วิชาการ 
  4) ดานการเรียนรูและการพัฒนา ประกอบดวย 7 ตัวชี้วัดคือ ความสอด
คลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก รอยละของการดําเนินการของ
วิทยาลัยที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป ความคิดเห็น
ของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการ
เรียนรู ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร ความพึงพอใจของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน 
  1.2 ผลการพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถามโดยผูทรงคุณวุฒิ 2 ชุดๆ 
ละ 9 คน พิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถามประสิทธิผลองคการและตัวแปรสาเหตุ 
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โดยการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Concurrence : IOC) ของขอคําถามกับตัว
ชี้วัด พิจารณาคา IOC ที่มีคาตั้งแต .50 ข้ึนไป พบวา ขอคําถามประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดาน มี
คา IOC ต้ังแต .57 – 1.00  ขอคําถามวัดตัวแปรสาเหตุ มีคา IOC ต้ังแต .50 – 1.00 
  1.3 ผลการวิเคราะหหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) คา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของเครื่องมือวัดประสิทธิผลองคการรายดานยอยมีคาตั้ง
แต .8671- .9555 ตัวแปรสาเหตุรายดานมีคาตั้งแต .8755 -.9683 

 1.4 เกณฑการประเมินผลของขอคําถามผลการดําเนินงานของวิทยาลัย มี
ลักษณะเปนขอคําถามแบบ rubric scale โดยการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิจํานวน 7 คน ผล
ปรากฏวา มีขอคําถามจํานวน 12 ขอ ที่ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 4 คน เห็นดวยวาเหมาะสม ขอคํา
ถามจํานวน 14 ขอ ที่ผูทรงคุณวุฒิจํานวน  5 คน เห็นดวยวาเหมาะสม และขอคําถามจํานวน 5 
ขอที่ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 คน เห็นดวยวาเหมาะสม  

 1.5 ความเหมาะสมของรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พิจารณาโดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 9 คน ผลปรากฏวาผูทรงคุณ
วุฒิมีความเห็นตอความเหมาะสมของรูปแบบในประเด็นตางๆ อยูในระดับมากถึงมากที่สุด คา
เฉลี่ยมีคาตั้งแต 4.25 - 4.89   
 

 2.  ผลการทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ 
 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 5 กลุม คือ 1) ผูอํานวยการวิทยาลัย
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน  24  คน สําหรับใหขอมูลผลการดําเนินงานของวิทยาลัย  
2) บุคลากร หรือ อาจารยของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจํานวน 410 คน  สําหรับให
ขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการและตัวแปรสาเหตุ เพื่อตรวจสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิง
ประจักษ 3) นักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน  
800 คนและ 399 คน  สําหรับใหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ  และ 5) ผูบังคับ
บัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษาของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจํานวน 419 คน 
สําหรับใหขอมูลเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 1) แบบสํารวจผลการดําเนินงานของ
วิทยาลัย 2) แบบสอบถามสําหรับบุคลากรเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการและตัวแปรสาเหตุ 3) 
แบบสอบถามนักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษา เกี่ยวกับการบริการดานตางๆ และกระบวนการ
จัดการเรียนการสอน และ 4) แบบสอบถามผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับความพึงพอใจตอการปฏิบัติ
งานของผูสําเร็จการศึกษา 
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  2.1 ผลการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข 
 

  2.1.1 ผลการประเมินประสิทธิผลองคการในภาพรวมของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 
  คะแนนประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มี
คะแนนเฉลี่ยรวมทุกวิทยาลัยเทากับ 70.89 คะแนนสูงสุดเทากับ 81.55 คะแนนต่ําสุดเทากับ 
62.72 โดยมีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 54.17) ทีมีคะแนน 70 เปอรเซ็นตข้ึนไป และ
วิทยาลัยจํานวน 11 แหง (รอยละ 45.83) ที่มีคะแนนต่ํากวา 70 เปอรเซ็นต  
 

   2.1.2 ประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขจําแนก
ตามตัวชี้วัด 
  รอยละของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จําแนก
ตามตัวชี้วัด  มีคาตั้งแต  45.39 - 100 ประสิทธิผลองคการแตละดานที่มีตัวชี้วัดที่มีคารอยละ 70 ข้ึน
ไปมีดังนี้  
  -  ดานการเงิน การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส (รอยละ 
73.16)  การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา (รอยละ 72.77)   
  - ดานลูกคา จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด (รอยละ 100)  
จํานวนผูมีงานทําหลังจากจบการศึกษา 1 ป (รอยละ 100) ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอ
การปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา (รอยละ 75.20) และความพึงพอใจของนักศึกษาตอ
กระบวนการจัดการเรียนการสอน (รอยละ 74.80)   
  - ดานกระบวนการภายใน การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา (รอยละ 
86.01) ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ (รอยละ 74.40) และจํานวนกิจกรรม/โครง
การที่ใหบริการแกชุมชน (รอยละ 73.72)  
  - ดานการเรียนรูและการพัฒนา รอยละของการดําเนินการของวิทยาลัยที่บรรลุ
ตามแผนพัฒนาบุคลากร (รอยละ 81.42) การความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปา
หมายและกลยุทธหลัก (รอยละ 78.13) ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร (รอยละ 
75.00)  งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป (รอยละ 73.61)  และความพึงพอใจของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน (รอยละ 71.00) 
 

 2.1.3 สรุปผลการสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัย 

 



 
 
 

 
192

 

 ดานการเงิน 
สัดสวนคาใชจายการบริหารจัดการสวนกลางตองบดําเนินการทั้งหมด มีจํานวน 8 แหง 

(รอยละ 38.1) ใชจายไมเกิน 15 เปอรเซ็นต สวนที่เหลือมีคาใชจายเกิน 15 เปอรเซ็นต วิทยาลัย
สวนใหญมีมาตรการเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณและจํานวน 13 แหง (รอยละ 54.17) มี
แผนงาน/โครงการในการประหยัดงบประมาณและมีการประเมินผลแผนงาน/โครงการนั้นๆ  
วิทยาลัยสวนใหญมีแผนการลดคาใชจาย สามารถลดไดต้ังแต รอยละ 2.78-15.54   

วิทยาลัยโดยสวนใหญไมมีการจัดซื้อรวมกัน มีเพียง 2 แหง (รอยละ 8.33) เทานั้นที่มี
การซื้อรวมกัน  สวนการเชาซื้อ มีจํานวน 6 แหง (รอยละ 25) ที่มีการเชาเครื่องคอมพิวเตอร 
 วิทยาลัยสวนใหญมีการสรางเครือขายการใชทรัพยากรรวมกับหนวยงานอื่นๆ โดย
เฉพาะดานวิทยากร รองมาคือ หองเรียน/หองปฏิบัติการ และยานพาหนะ   

ทุกวิทยาลัยมีแผนการใชงบประมาณ มีจํานวน 16 แหง (รอยละ 66.67) มีการประเมิน
ผลแผนงาน/โครงการ ในการรายงานผลการใชงบประมาณ มีจํานวน 12 แหง (รอยละ 52.17) ที่
มีการรายงานผลเปนลายลักษณอักษร หรือมีระบบออนไลนที่แสดงผลการใชงบประมาณเปน
ปจจุบัน  และวิธีการรายงานผลการใชงบประมาณอีกวิธีหนึ่งคือการรายงานผลดวยวาจาตอที่
ประชุม ความถี่ในการรายงานผลวิทยาลัยสวนใหญรายงานทุก 3 เดือนและเดือนละครั้ง  

จํานวนขอสังเกตจากสํานักงานตรวจสอบภายในที่นําไปสูการปฏิบัติที่ไมถูกตองในรอบ
ปที่ผานมา ดานบัญชี/การเงิน การจัดซื้อจัดจาง และพัสดุครุภัณฑ/ยานพาหนะสังเกตดานบัญชี/
การเงิน มีจํานวน 15 แหง(รอยละ65.22) ที่ไดรับขอสังเกต 1- 4 ประเด็น 
 วิทยาลัยสวนใหญมีนโยบายและใหการสนับสนุนการดําเนินงานเชิงธุรกิจ และมีจํานวน 
15 แหง (รอยละ 62.50) มีแหลงรายรับ 1 แหง สวนใหญ คือสถานรับเลี้ยงเด็กออน รองลงมาคือ 
คลินิกทันตกรรม  
 สวนการจัดโครงการอบรมแกหนวยงานภายนอกโดยเก็บเงินคาลงทะเบียนในรอบปที่
ผานมา มีวิทยาลัยสวนใหญมีการจัดโครงการ 1-4 โครงการ โครงการอบรมมีหลายประเภทคือ 
ดานการพยาบาล/สาธารณสุข  ดานวิชาการ/เทคนิคใหมๆ การวิจัย คอมพิวเตอร การประชุม
วิชาการ และการอบรมฟนฟูแกบุคลากรดานสุขภาพ และการเปดสอนหลักสูตรที่นอกเหนือจาก
หลักสูตรของสถาบันพระบรมราชชนก วิทยาลัยสวนใหญรอยละ 95.83 ไมไดดําเนินการ 
 การบํารุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก มีจํานวน 16 แหง (รอย
ละ 66.67) มีแผนการบํารุงรักษาแตไมไดปฏิบัติตามอยางเครงครัด และมี 7 แหง (รอยละ 29.17
)ที่มีแผนและนําไปปฏิบัติอยางเครงครัด 
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ดานลูกคา 
 จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนด พิจารณารวม 3 ปยอนหลัง ทุก
วิทยาลัยมีผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดมากกวารอยละ 95 ข้ึนไป  

จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการสอบประมวลความรูตาม
เกณฑในการสอบครั้งแรก ในปการศึกษาพิจารณารวม 3 ปยอนหลัง มีจํานวน 13 แหง (รอยละ 
65) ที่มีผูสําเร็จการศึกษาสอบผานอยางนอยรอยละ 50 จํานวน  6 แหง (รอยละ 30 ) สอบผาน
อยางนอยรอยละ 60 สวนผูสําเร็จการศึกษาในปการศึกษา 2546 ทุกคนมีงานทําในระยะเวลา 1 
ปหลังจากจบการศึกษา  
 

ดานกระบวนการภายใน 
 อัตราสวนระหวางนักศึกษาตออาจารยประจํา มีจํานวน 10 แหง (รอยละ 43.48) ที่มี
อัตราสวนอาจารยตอนักศึกษามากกวาหรือเทากับ 1:10 จํานวน 11 แหง (รอยละ 47.83) มี
อัตราสวน ไมมากกวา 1 : 9  และจํานวน 2 แหง (รอยละ 8.7) มีอัตราสวนนอยกวา 1: 8 
 วิทยาลัยทั้ งหมดมีการจัดการเครือขายดานการจัดการเรียนการสอนรวมกับ
มหาวิทยาลัย และสวนใหญมีความรวมมือกับมหาวิทยาลัยและมีขอตกลงรวมกันเปนลาย
ลักษณอักษรเปนสถาบันรวมผลิต/สมทบ 
 การสรางเครือขายดานการวิจัย มีจํานวน 11 แหง (รอยละ 47.83) มีความรวมมือแตไม
มีขอตกลงรวมกัน จํานวน 7 แหง (รอยละ 30.43) มีขอตกลงรวมกันเปนลายลักษณอักษร 
จํานวน 5 แหง (รอยละ 21.74 ) ที่ยังไมมีการสรางเครือขายดานการวิจัย 

วิทยาลัยสวนใหญมีการสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับชุมชน มีจํานวน 11 แหง (รอย
ละ 45.83) ใชชุมชนเปนฐานในการเรียนรูในรายวิชาตางๆ ของหลักสูตร และจํานวน 9 แหง 
(รอยละ 37.5) ที่มีทั้งการจัดในรายวิชาและโครงการศึกษาเรียนรูรวมกับชุมชน  
 วิทยาลัยสวนใหญไมมีโครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยระหวางสถาบันการศึกษา
ภายในและตางประเทศ มีจํานวน 6 แหง ( รอยละ 25) ที่มีการแลกเปลี่ยนนักศึกษา/อาจารยกับ
สถาบันการศึกษาตางประเทศ คือประเทศญี่ปุน ภูฐาน ออสเตรเลียและมาเลเซีย 
 จํานวนรอยละของงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน (ยอนหลัง 3 ป) ตอ
อาจารยทั้งหมด มีจํานวน 13 แหง (รอยละ 59.09) ที่มีผลงานรอยละ 10 ข้ึนไป และจํานวน 9 
แหง (รอยละ 40.91) ที่มีผลงานนอยกวารอยละ 10 สวนจํานวนบทความวิจัยที่พิมพเผยแพร  
(ยอนหลัง 3 ป) ตออาจารยทั้งหมด มีจํานวน 13 แหง (รอยละ 65) ที่มีผลงานรอยละ 10 ข้ึนไป 
และจํานวน 7 แหง (รอยละ 35) มีผลงานนอยกวารอยละ 10     
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 อัตราสวนของจํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชนตอจํานวนอาจารยประจํา 
มีจํานวน  11 แหง (รอยละ 55) ที่มีผลงานตั้งแตอัตราสวน 1 : 3 – 1: 5 และจํานวน 8 แหง (รอย
ละ 40) ที่มีอัตราสวนนอยกวา 1 : 3   
 วิทยาลัยจํานวน 15 แหง (รอยละ 68.18) สนับสนุนงบประมาณในการทําวิจัยเฉลี่ย
โครงการละ 10,000 บาทขึ้นไป และจํานวน 7 แหง (รอยละ 31.82) สนับสนุนงบประมาณต่ํา
กวา 10,000 บาท 
 วิทยาลัยจํานวน 12 แหง (รอยละ 63.16) ไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากหนวย
งานภายนอกเฉลี่ยโครงการละ 30,000 บาทข้ึนไป และจํานวน 7 แหง (รอยละ36.84) ไดรับการ
สนับสนุนเฉลี่ยต่ํากวาโครงการละ 30,000 บาท 
 การประกันคุณภาพการศึกษา วิทยาลัยทุกแหงมีการจัดโครงสรางองคการและคณะ
กรรมการเพื่อรองรับในการดําเนินงานการประกันคุณภาพการศึกษา และคณะกรรมการมาจาก
ฝาย/กลุมงานตางๆ ของวิทยาลัย และสวนใหญมีการปรับปรุงอยางตอเนื่องโดยมีนโยบายและ
แผนกลยุทธที่บรรจุในแผนปฏิบัติงานประจําปในรูปของโครงการตางๆ    
 

ดานการเรียนรูและการพัฒนา 
 การพัฒนาบุคลากร ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธ
หลักของวิทยาลัย มีวิทยาลัยจํานวน 13 แหง (รอยละ 56.52) ระบุวาการจัดลําดับความสําคัญ
ของการพัฒนาบุคลากรโดยสวนใหญแลวสอดคลองกับเปาหมายและกลยุทธหลักของวิทยาลัย 
และวิทยาลับจํานวน 9 แหง ( รอยละ 39.13 ) ระบุวาสอดคลอง 
 การดําเนินการตามแผนฝกอบรมในรอบปที่ผานมา สวนใหญดําเนินการบรรลุตามแผน
มากกวารอยละ 80 สวนแผนการศึกษาตอ มีจํานวน 13 แหง (รอยละ 61.9) ดําเนินการบรรลุ
ตามแผนเทากับหรือนอยกวารอยละ 80 และจํานวน 8 แหง (รอยละ 38.1) ดําเนินการบรรลุมาก
กวารอยละ 80           
 การจัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมใหแกบุคลากร จํานวน 15 แหง (รอยละ 62.5) 
จัดสรรงบประมาณอยูในชวง 3,000 – 5,000 บาทตอคน/ป และจํานวน 7 แหง (รอยละ 29.16) 
จัดสรรตั้งแต 5,000 บาทขึ้นไปตอคน/ป  

 

 2.2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ 
 

  2.2.1 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ในรูปแบบ 
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  พบวาตัวแปรตางๆ ทุกตัวมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการอยางมีนัย
สําคัญที่ระดับ .01 คาสหสัมพันธมีคาตั้งแต .51-.82 และสหสัมพันธระหวางตัวแปรทุกคูมีนัย
สําคัญที่ระดับ .01 เชนเดียวกัน โดยมีคาสหสัมพันธต้ังแต .38 -.84 
 

  2.2.2 ผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ 
  พบวารูปแบบที่ปรับแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาไคส
แควร(Chi-Square) = 13.209, df. = 20, p = .87 และคา RMR = .007 คาดัชนีวัดความกลม
กลืน (GFI) และคาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (AGFI) มีคาเทากับ .99 และ .98 ตาม
ลําดับ คา Total Coefficient of Determination for Structural Equations เทากับ .69 แสดงวา
ตัวแปรทั้งหมดในรูปแบบสามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลองคการไดรอยละ 69 
และขนาดอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ตามรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ มีดังตอไปนี้ 

1) ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวม (Total  Effect) ตอประสิทธิผลองคการ 
มี 9 ตัวแปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพลดังนี้ 
ภาวะผูนํา (.62) บรรยากาศองคการ (.51) การติดตอส่ือสาร (.41) วัฒนธรรมองคการ (.32) การ
บริหารเชิงกลยุทธ (.26) สภาพแวดลอมภายนอก (.22) เทคโนโลยี (.22) ความผูกพันตอองคการ 
(.18) และการจูงใจ (.10) 

2) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง (Direct  Effect) ตอประสิทธิผล 
องคการมี 4 ตัวแปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิ
พลดังนี้ วัฒนธรรมองคการ (.29) การบริหารเชิงกลยุทธ (.25) บรรยากาศองคการ (.22) และ 
เทคโนโลยี (.19)  
 3)  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ตอประสิทธิผล
องคการมี 7 ตัวแปร โดยทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามลําดับขนาดอิทธิ
พลดังนี้ ภาวะผูนํา (.56) การติดตอส่ือสาร (.41) บรรยากาศองคการ (.29) สภาพแวดลอมภาย
นอก (.22) ความผูกพันตอองคการ (.18) การจูงใจ (.10) และเทคโนโลยี (.03)  
 4) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอประสิทธิผลองค
การมี 2 ตัวแปร คือ บรรยากาศองคการและเทคโนโลยี 
 5)  ตัวแปรแตละดานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมีดังนี้ 
  5.1 ดานลักษณะองคการมีตัวแปร เทคโนโลยี (.22) 
  5.2 ดานลักษณะสภาพแวดลอมมี 3 ตัวแปร คือ บรรยากาศ
องคการ (.51) วัฒนธรรมองคการ (.32) และสภาพแวดลอมภายนอก (.22) 
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  5.3 ดานลักษณะของบุคลากรมี 2 ตัวแปร คือ ความผูกพันตอ
องคการ (.18) และการจูงใจ (.10) 
  5.4 ดานนโยบายการบริหารและการปฏิบัติมี 3 ตัวแปร คือ 
ภาวะผูนํา (.62) การติดตอส่ือสาร (.41) และการบริหารเชิงกลยุทธ (.26) 
 

 เมื่อพิจารณาตัวแปรสาเหตุที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนๆ ในรูป
แบบพบวาสวนใหญไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ ทั้งทางตรงและทางออม ขนาดอิทธิพล
สวนใหญ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรสาเหตุที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ เรียง
จากมากไปหานอยตามลําดับคือ  การบริหารเชิงกลยุทธ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 10 ตัวแปรมีขนาดอิทธิพลตั้งแต -.11-.53 ใน
จํานวนนี้มี 4 ตัวแปร ที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 1 ตัวแปรมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 วัฒนธรรมองคการ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จํานวน  8 ตัวแปร มีขนาดอิทธิพลตั้งแต  -.36 -.56 ในจํานวนนี้มี 5 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โครงสรางองคการ ไดรับอิทธิ
พลรวมจากตัวแปรอื่นๆ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 7 ตัวแปร มีขนาดอิทธิ
พลตั้งแต .10 -.63 และมี 1  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง  ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 จํานวน 7 ตัวแปร ขนาดอิทธิพลตั้งแต -.41-.65 ในจํานวนนี้มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  บรรยากาศองคการ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จํานวน  5  ตัวแปร มีขนาดอิทธิพลตั้งแต .08 -.74 มีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน  2  ตัวแปร ขนาดอิทธิพล .03 และ .09 ในจํานวนนี้มี 2 ตัว
แปร ที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 1 ตัวแปร มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 การจูงใจ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 จํานวน 6 ตัวแปร มีขนาดอิทธิพลตั้งแต  .09 -.70 ในจํานวนนี้มี 4 ตัวแปร ที่มีอิทธิพลทาง
ตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความผูกพันตอองคการ ไดรับอิทธิพลรวมจากตัว
แปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 6 ตัวแปร มีขนาดอิทธิพล .13 -.59 ใน
จํานวนนี้มี 3 ตัวแปร ที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เทคโนโลยี ได
รับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 4 ตัวแปร มีขนาด
อิทธิพล .14 -.72  และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 1 ตัวแปร ขนาดมีอิทธิพล .16 
ในจํานวนนี้มี 2 ตัวแปร ที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ การติด
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ตอสื่อสาร ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  จํานวน 2  
ตัวแปร ขนาดอิทธิพล .12 และ .63  และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํานวน 1 ตัวแปร 
ขนาดอิทธิพล .25 และมี 1 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัยขางตน ผูวิจัยนําเสนอการอภิปรายผลเปน 2 ตอน ดังนี้ 
 

1. การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยใน 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

1.1 จากผลการวิจัย องคประกอบประสิทธิผลองคการ โดยใชแนวทางการ 
ประเมินองคการแบบสมดุล ประกอบดวย ดานการเงิน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และ
ดานการเรียนรูและการพัฒนา ซึ่งผูทรงคุณวุฒิไดใหน้ําหนักขององคประกอบประสิทธิผล ดังนี้ 
1) ดานการเงิน 20  เปอรเซ็นต  2) ดานลูกคา 25 เปอรเซ็นต 3) ดานกระบวนการภายใน 30 
เปอรเซ็นต  และ  4) ดานการเรียนรูและการพัฒนา 25 เปอรเซ็นต ซึ่งมีความสอดคลองกันระดับ
ปานกลาง มีคาสหสัมพันธ .43 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 การใชแนวทางการประเมินองค
การแบบสมดุลมาพิจารณาเปนองคประกอบในการประเมินประสิทธิผลองคการ นับวาเหมาะ
สมกับสภาพการณปจจุบันที่สถาบันการศึกษาตางก็เผชิญกับภาวะการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ จาก
สภาพแวดลอมภายนอกเชนเดียวกับองคการภาคธุรกิจ ตองมีการแขงขัน การแสวงหาแหลงทุน
ในการดําเนินการ  การใหความสําคัญในการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางดังกลาว 
จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขกําลังกาวสูการออก
นอกระบบเปนหนวยงานในกํากับของรัฐ ในการใหน้ําหนักขององคประกอบของประสิทธิผลองค
การทั้ง 4 ดาน ซึ่งเนนในเรื่องของกระบวนการภายในนั้น(น้ําหนักความสําคัญ รอยละ 30) สอด
คลองกับภารกิจหลักของวิทยาลัยคือการผลิตบุคลากรดานสุขภาพสาขาตางๆ ยอมตองใหความ
สําคัญตอกระบวนการในการผลิตบุคลากรเชน การบริหารวิชาการ กระบวนการจัดการเรียนการ
สอน การวิจัยและพัฒนา การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาและการปรับปรุงคุณภาพ
อยางตอเนื่อง ที่จะนําไปสูการผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพ จึงเปนองคประกอบสําคัญในกระบวน
การผลิตบุคลากรของสถาบันทางการศึกษา สวนดานลูกคาและการเรียนรูและการพัฒนา มีน้ํา
หนักความสําคัญเปนอันดับ 2(รอยละ 25)  และน้ําหนักความสําคัญไมแตกตางจากกระบวนการ
ภายในมากนัก  เปนองคประกอบที่ควรใหความสําคัญเชนกัน ในปจจุบันหนวยงานภาครัฐไดให
ความสําคัญแกผูเกี่ยวของมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ พิสณุ  ฟองศรี (2542:  215) ที่ผู
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บริหารองคการไดจัดลําดับความสําคัญของตัวแปรประสิทธิผลในเร่ืองความพึงพอใจของผูเกี่ยวของ
เปนอันดับที่ 2 (30%)  สถาบันการศึกษา ถือวา ลูกคา (ผูเรียน) เปนกลุมผูเกี่ยวของที่มีความสําคัญ
ที่จะตองคํานึงถึงความตองการความพึงพอใจในดานตางๆ  อันจะเปนสิ่งสนับสนุนและสงเสริม เพื่อ
ใหผูเรียนเกิดการเรียนรู บรรลุตามวัตถุประสงคของหลักสูตร สวนการใหความสําคัญแกการเรียนรู
และการพัฒนาของบุคลากรในองคการ ถือวาเปนความจําเปนอยางยิ่งที่บุคลากรจําเปนที่จะตองได
รับการพัฒนาตนเองดวยวิธีการตางๆ  อยางตอเนื่องเพื่อบุคลากรจะไดนําความรูและทักษะไปใชใน
การจัดการเรียนการสอน การศึกษาวิจัยเพื่อสรางองคความรูในการพัฒนาการผลิตบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพตอไป สวนองคประกอบดานการเงินนั้นเปนองคประกอบที่ใหความสําคัญเปน
อันดับสุดทายดวยน้ําหนักรอยละ 20 ก็ถือวาไมแตกตางจากองคประกอบอื่นมากนัก ดวยเหตุที่
วาองคการทางการศึกษาไมใชองคการที่แสวงหากําไรเปนหลัก เชน องคการธุรกิจมีเปาหมาย
ขององคการ คือ การทํากําไรใหไดสูงสุด แตวิทยาลัยมีเปาหมายในการผลิตบุคลากรใหสอด
คลองกับความตองการของสังคม เชนเดียวกับ Taxas State Auditor’s office ที่ใหองคประกอบ
ดานการเงินอยูในระดับลางสุดของโครงสราง Balanced  Scorecard ขององคการ โดยการเงิน
จะเปนสิ่งสนับสนุนใหเกิดการบริหารอยางมีประสิทธิภาพภายใตงบประมาณที่เหมาะสมที่จะกอ
ใหเกิดการพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางกระบวนการภายในที่มีประสิทธิภาพ และตอบสนองความ
ตองการของลูกคาอันจะนําไปสูการบรรลุพันธกิจตอไป (Niven, 2001: 308) อยางไรก็ตาม 
สถาบันทางการศึกษาหรือวิทยาลัยจะตองคํานึงถึงองคประกอบดานการเงินในเรื่องประสิทธิ
ภาพการบริหารงบประมาณและทรัพยากรเนนการประหยัด โปรงใส การแสวงหางบประมาณ
และทรัพยากรในรูปแบบตางๆ  เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของวิทยาลัย 
 
 

  1.2 จากผลการวิจัย การใหน้ําหนักความสําคัญของตัวชี้วัดในแตละองค
ประกอบของประสิทธิผลองคการโดยผูทรงคุณวุฒิ  พบวาระดับความสําคัญของตัวชี้วัดมีคา
เฉลี่ย ต้ังแต 3.60 – 4.82 ซึ่งมีคาอยูในระดับมากถึงมากที่สุด แสดงวา ตัวชี้วัดแตละตัวมีความ
สําคัญมากพอที่จะเปนตัวชี้วัดในแตละองคประกอบของรูปแบบการประสิทธิผลองคการ สวน
จํานวนตัวชี้วัดในแตละองคประกอบที่มีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.5 ข้ึนไปและจากขอเสนอแนะของผูทรง
คุณวุฒิ ทําใหไดจํานวนตัวชี้วัดขององคประกอบประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดานมีจํานวนทั้งสิ้น 
27 ตัวชี้วัด ซึ่งไมแตกตางไปจากเกณฑของ Kaplan and Norton (อางใน พสุ  เดชะรินทร,  
2545: 54-55) ที่ระบุวา BSC หนึ่งๆ ควรจะประกอบดวยตัวชี้วัดระหวาง 20-25 ตัวและจาก
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ประสบการณของ พสุ เดชะรินทร ที่พบวาองคกรตางๆ ของไทยมักจะกําหนดตัวชี้วัดภายใต 
BSC ไวประมาณ 30-35 ตัว มีรายละเอียดดังนี้ 
  1) ดานการเงิน ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัด คือ การจัดสรรงบประมาณและ
ทรัพยากรอยางเหมาะสม การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การบริหารงบ
ประมาณและทรัพยากรอยางโปรงใส การแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ 
การจัดการทรัพยากรอยางคุมคา คาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอความสําคัญของ
ตัวชี้วัด  มีคาตั้งแต  3.84 - 4.45 ซึ่งมีคาอยูในระดับมาก นับวาเปนตัวชี้วัดที่มีความสําคัญตอ
การประเมินประสิทธิผลองคการดานการเงินของหนวยงานได เนื่องจากปจจุบันองคการตางๆ 
รวมทั้งวิทยาลัยตางก็เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางดานสังคม เศรษฐกิจ 
และการเมือง ทําใหมีการปรับลดงบประมาณ วิทยาลัยจําเปนที่จะตองบริหารงบประมาณดวย
ความประหยัด โปรงใส และมีการกระจายงบประมาณแกฝายตางๆ อยางเปนธรรม ซึ่งสอดคลอง
กับ ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ (2544: 46) กลาวถึง มุมมองทางดานการเงินของหนวยงานภาค
รัฐคือ ความรับผิดชอบขององคการในดานความประหยัด ความมีประสิทธิภาพ  ความคุมคา
ของเงินและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการทุจริตและประพฤติมิชอบในการบริหารการเงินและบัญชี 
และสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุทธิพงศ ยงคกมล (2543: 255-256) ที่กําหนดตัวบงชี้ในมิติ
ความสามารถในการจัดการทรัพยากร เปนสวนหนึ่งของประสิทธิผลองคการของโรงเรียนที่ใชภาษา
อังกฤษเปนสื่อการสอน สวนตัวชี้วัดในเรื่องการแสวงหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบตางๆ  
เชน  การดําเนินงานเชิงธุรกิจ การจัดโครงการอบรมโดยเก็บคาลงทะเบียน เปนไปตามศักยภาพ
ของแตละวิทยาลัย จะทําใหวิทยาลัยสามารถเพิ่มแหลงรายไดภายใตการดําเนินกิจกรรมตางๆ 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ลดการพึ่งพาจากภาครัฐ สามารถเลี้ยงดูตัวเองได และการสรางเครือ
ขายการใชทรัพยากรรวมกับหนวยงานอื่นๆ ถือวาเปนการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงและ
ประหยัดสุด สวนตัวชี้วัดดานการบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การบํารุง
รักษาอุปกรณใหอยูในสภาพที่ใชการไดดีนั้นตรงกับสวนหนึ่งของตัวชี้วัดตัวแปรประสิทธิภาพ
ของประสิทธิผลองคการภาครัฐ (พิสณุ ฟองศรี, 2542: 217) จะเห็นไดวา องคประกอบดานการ
เงินจัดไดวาเปนองคประกอบที่สําคัญตอการดําเนินงานขององคการในสภาวะที่วิทยาลัยจะตอง
สามารถอยูรอดไดภายใตการแขงขันตอไปในอนาคต  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางมีคุณคามากที่สุด ลดคาใชจายโดยไมตองลดคุณภาพการศึกษา 
 2) ดานลูกคา ประกอบดวย 6 ตัวชี้วัด คือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตาม
ระยะเวลาที่กําหนด จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบ
ประมวลความรูตามเกณฑในการสอบครั้งแรก  จํานวนผูมีงานทํา ความพึงพอใจของนักศึกษา
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ตอการบริการดานตางๆ  ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน และ
ระดับความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา คาเฉล่ียของ
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอความสําคัญของตัวชี้วัดมีคาตั้งแต  4.09 - 4.82  ซึ่งมีคาอยูใน
ระดับมากถึงมากที่สุด การใหความสําคัญแกลูกคา ในที่นี้หมายถึง นักศึกษาและผูบังคับบัญชา
ของผูสําเร็จการศึกษาถือวาเปนผูใชผลผลิต เปนการใหคุณคาแกการบริการดานตางๆ และการ
จัดการเรียนรูที่เหมาะสมแกนักศึกษา อันเปนสิ่งสนับสนุนและสงเสริมใหผูเรียนมีความพรอม มีแรง
จูงใจในการเรียนรูจนเกิดสัมฤทธิผล และมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามวัตถุประสงคของหลักสูตร  
ซึ่งผูสําเร็จการศึกษาดังกลาวสามารถนําความรูและประสบการณตางๆ ไปใชในการปฏิบัติงาน
และสามารถสรางความพึงพอใจแกผูบังคับบัญชาตอไป อันจะสงผลตอสุขภาวะของประชาชนในที่
สุด ซ่ึงตัวชี้วัดระดับความพึงพอใจนี้สอดคลองกับตัวชี้วัดของตัวแปรความพึงพอใจของผูเกี่ยว
ของของประสิทธิผลองคการภาครัฐ (พิสณุ ฟองศรี, 2542: 218) ในปจจุบันและตอไปในอนาคต
สถานศึกษาตางๆ จะตองมุงเนนใหผูเรียนเกิดความพึงพอใจมากที่สุด เพราะจะตองเผชิญกับ
ภาวะการแขงขันเฉกเชนองคการธุรกิจ ในการที่จะเพิ่มจํานวนผูเรียนใหมากขึ้นในแตละป สวนตัว
ชี้วัดในเร่ืองจํานวนผูสําเร็จการศึกษา จํานวนผูมีงานทํา สอดคลองกับตัวชี้วัดของตัวแปรบรรลุ
จุดมุงหมายขององคการภาครัฐตามการศึกษาของ พิสณุ ฟองศรี (2542: 216) 
 3)  ดานกระบวนการภายใน ประกอบดวย 9 ตัวชี้วัด คือ สัดสวนอาจารย
ประจําตอนักศึกษา  การจัดการเครือขาย จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน  
จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพวารสาร จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน จํานวนเงิน
สนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากวิทยาลัย จํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงาน
ภายนอก การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา และความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหาร
วิชาการ คาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอความสําคัญของตัวชี้วัดมีคาตั้งแต 4.09 – 
4.54 ซึ่งมีคาอยูในระดับมากถึงมากที่สุด กิจกรรมหลักของสถาบันการศึกษา ถือไดวา กระบวน
การภายในเปนหัวใจสําคัญของการผลิตบุคลากรใหเปนไปตามวัตถุประสงคของหลักสูตร สอด
คลองกับความตองการของสังคม การบริหารวิชาการเปนกิจกรรมที่สําคัญยิ่งของกระบวนการ
ภายใน อันประกอบดวย การบริหารหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การวัดและ
ประเมินผล และการบริการวิชาการแกสังคม โดยมีการประกันคุณภาพการศึกษาเปนกลไกที่กอให
เกิดการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ นําไปสูผลผลิตที่มีคุณภาพ  การใหความสําคัญตอตัวชี้วัดดัง
กลาว จึงมีความจําเปนอยางยิ่ง สวนตัวชี้วัดอื่นๆ ตางก็เปนตัวชี้วัดที่มีความสําคัญมากในการ
เปนสิ่งสนับสนุน สรางเสริมใหเกิดความแข็งแกรงทางวิชาการ สรางองคความรูในการที่จะนําไป
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สูการพัฒนากระบวนการภายใน สงผลการบรรลุซึ่งพันธกิจของวิทยาลัยตอไป ซึ่งสอดคลองกับ
มุมมองดานกระบวนการภายในสําหรับมหาวิทยาลัย (นภดล รมโพธิ์,2545: 65) 
 4) ดานการเรียนรูและการพัฒนา ประกอบดวย 7 ตัวชี้วัด คือ ความสอด
คลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายและกลยุทธหลัก รอยละของการดําเนินการของ
วิทยาลัยที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร งบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคน/ป ความคิดเห็น
ของบุคลากรตอการพัฒนาบุคลากร ความคิดเห็นของบุคลากรตอการสนับสนุนและสงเสริมการ
เรียนรู  ความคิดเห็นของบุคลากรตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร ความพึงพอใจของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน คาเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิตอความสําคัญของตัวชี้วัด มีคาตั้ง
แต 3.60 - 4.54 ซึ่งมีคาอยูในระดับมากถึงมากที่สุด สถาบันการศึกษาจําเปนตองใหความ
สําคัญแกองคประกอบดานการเรียนรูและการพัฒนา เพราะเปนการพัฒนาและสงเสริมให
บุคลากรมีความรู ความชํานาญและทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานดานการผลิตบุคลากร  อัน
เปนภารกิจหลักของวิทยาลัย โดยการเปดโอกาสใหบุคลากรไดศึกษาตอและฝกอบรมอยางเต็มที่
ในสาขาวิชาตางๆ ตามความตองการของวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากร อีกประการหนึ่งซึ่งมี
ความจําเปนอยางยิ่งคือในสภาพปจจุบันที่เทคโนโลยีสารสนเทศ  เขามามีบทบาทในการจัดการ
ฐานขอมูลขององคความรูตางๆ ที่จะชวยใหบุคลากรสามารถเขาถึงได  (access)  อยางสะดวก  
โดยหนวยงานจะตองสนับสนุน ส่ือ เทคโนโลยีตางๆ ใหมีประสิทธิภาพ  และเพียงพอตอความ
ตองการของบุคลากร อีกทั้งสรางองคการเอื้อการเรียนรูใหเกิดขึ้นในหนวยงาน  และสงเสริมใหมี
การแบงปนความรู การแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคลากรใหเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองค
การที่เกิดขึ้นมาจากความไววางใจซึ่งกันและกัน สวนตัวชี้วัดความพึงพอใจของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานถือวาเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่จะนําไปสูความมี
คุณภาพของผลผลิตตอไป และตัวชี้วัดนี้สอดคลองกับองคประกอบหนึ่งของประสิทธิผลองคการ
ที่ กรรณิกา  เจิมเทียนชัย ศึกษาไว (2538: 230) และสอดคลองกับตัวแปรความพึงพอใจของผู
เกี่ยวของของประสิทธิผลองคการภาครัฐ (พิสณุ ฟองศรี, 2542: 218) 
 1.3 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถามวัด 
ประสิทธิผลองคการและขอคําถามตัวแปรสาเหตุ มีคา IOC ต้ังแต .50 -1.00 แสดงวาขอคําถาม
สามารถวัดในสิ่งที่ตองการวัดไดตรงตามเนื้อหาขององคประกอบประสิทธิผลองคการและตัว
แปรสาเหตุ สามารถนําไปจัดทําเปนเครื่องมือในการประเมินประสิทธิผลองคการตอไป 
 1.4 ผลการวิเคราะหความเที่ยงของเครื่องมือ (reliability) ไดคาสัมประสิทธิ์ 
แอลฟาที่มีคาอยูในระดับสูง ถือวาเครื่องมือดังกลาวมีคุณภาพสูงสามารถนําไปใชในการเก็บรวบ
รวมขอมูลในการศึกษาวิจัยได 
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 1.5 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความเหมาะสมของเกณฑการ
ประเมินขอคําถามผลการดําเนินงานของวิทยาลัย พบวาผูทรงคุณวุฒิต้ังแตรอยละ 57.14 ถึง
รอยละ 85.71 ที่มีความคิดเห็นวาเกณฑการประเมินผลมีความเหมาะสม ผูวิจัยจึงใชเปนเกณฑ
ในการใหคะแนนผลการดําเนินงานของวิทยาลัย แตจะปรับเกณฑการประเมินในบางขอเทานั้น
โดยยึดเอาขอมูลผลการดําเนินงานในปจจุบัน (baseline data) ที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้ 
       1.6 ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความเหมาะสมของรูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 9 
คน มีความเห็นวาของรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการฯในภาพรวมมีความเหมาะสมใน
ระดับมากที่สุด (คาเฉล่ียเทากับ 4.62 ) และเมื่อพิจารณาในขอยอย พบวาองคประกอบของรูป
แบบในทุกรายขอยอย (องคประกอบการประเมิน ตัวชี้วัด เครื่องมือ ชวงเวลาการใชเครื่องมือ 
และความเหมาะสมตอการประเมินประสิทธิองคการของสถาบันการศึกษา) ผูทรงคุณวุฒิมี
ความเห็นวาเหมาะสมในระดับมากถึงมากที่สุด (คาเฉลี่ยมีคาตั้งแต 4.25 - 4.89) แสดงวารูป
แบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีคุณคา มี
ประโยชนและเหมาะสม สามารถนําไปใชไดเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของรูปแบบ คือทําใหทราบ
สภาพการณของผลการดําเนินงานของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขอันจะทําใหไดขอมูลที่
นําไปปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous Improvement) อีกทั้งสามารถประเมินความพรอม
สําหรับการพัฒนาในอนาคตไดอีกดวย และทําใหทราบถึงสัญญาณสําคัญของการปรับตัวท่ีอาจเกิด
ข้ึนดวยพลวัตขององคการ อันจะเปนเครื่องนําทางที่ดีสําหรับการปฏิบัติการตอไปในภายหนา สวน
ขอเสนอแนะตอจํานวนของขอคําถามในแบบสอบถามบุคลากรและนักศึกษามีมากเกินไปจะกอให
เกิดความเบื่อหนายในการตอบนั้น ทางวิทยาลัยสามารถปรับลดจํานวนขอคําถามโดยการพิจารณา
ในรายละเอียดของขอความที่มีความหมายคลายคลึงกันคัดเลือกมาตามจํานวนที่ตองการแตยังคง
ความครอบคลุมประเด็นสําคัญหรือประเด็นหลักของการประเมินในองคประกอบนั้นๆ   
  
 ตอนที่ 2 ผลการทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ 
 

  2.1 จากผลการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุขพบวา คะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
มีคาเทากับ 70.89 คะแนน  จากคะแนนเต็ม 100 คะแนน และเมื่อพิจารณาตามตัวชี้วัดในแตละ
องคประกอบพบวาตัวชี้วัดที่มีคารอยละ 70 ข้ึนไปคือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่
กําหนด  จํานวนผูมีงานทําหลังจากจบการศึกษา 1 ป การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา 
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การพัฒนาบุคลากร  ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา 
ความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการเรียนการสอน ความคิดเห็นของบุคลากรตอ
การบริหารวิชาการ จํานวนกิจกรรม/โครงการที่ใหบริการแกชุมชน ความพึงพอใจของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน สวนดานการเงินที่เปนองคประกอบในการสนับสนุนการดําเนินงานตางๆ ของ
วิทยาลัยมีตัวชี้วัดที่มีคารอยละสูงคือการจัดการทรัพยากรอยางคุมคาและการบริหารงบ
ประมาณอยางโปรงใส และตัวชี้วัดที่คารอยละมีคานอยที่สุดคือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบ
ผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบประมวลความรูตามเกณฑ (รอยละ 45.39) นอกจากนั้น
ตัวชี้วัดอื่นๆ ในองคประกอบแตละดานมีคารอยละตั้งแต 54.81 - 70.12 จากขอคนพบดังกลาว
พออภิปรายผลไดดังนี้ 

 จากการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข พบวาวิทยาลัยสามารถผลิตบุคลากรบรรลุตามเปาหมายตามแผนการผลิตโดยที่
ทุกวิทยาลัยมีผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดมากกวารอยละ 95 (ระดับคะแนน 3) 
และผูสําเร็จการศึกษาทุกคนมีงานทําหลังจากจบการศึกษา วิทยาลัยมีการดําเนินงานในดาน
ตางๆ อยางจริงจัง เมื่อพิจารณาคารอยละของตัวชี้วัดอื่นๆ ยกเวนตัวชี้วัดจํานวนผูสําเร็จการ
ศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดและจํานวนผูมีงานทํา พบวาตัวชี้วัดการดําเนินการประกันคุณ
ภาพการศึกษา มีคารอยละสูงสุด ปจจุบันวิทยาลัยตระหนักถึงคุณภาพของการจัดการศึกษา
เปนอยางมาก และจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ที่กําหนดในหมวด 6 
มาตรา 47 ที่ระบุวา ใหมีระบบประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการ
ศึกษาทุกระดับ ซึ่งวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขไดใหความสําคัญและดําเนินการ
ประกันคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง มีการสรางเครือขายของวิทยาลัยในสังกัดเพื่อขับ
เคลื่อนการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
ตัวชี้วัดที่มีคารอยละสูงรองลงมาคือการพัฒนาบุคลากร การสงเสริมใหบุคลากรไดศึกษาตอ ฝก
อบรมและศึกษาดูงาน เปนประเด็นที่วิทยาลัยทุกแหงใหความสําคัญตามแผนพัฒนาในระดับ
สถาบันพระบรมราชชนก ซึ่งมีแผนพัฒนาอาจารยในสาขาวิชาตางๆ ตามความตองการของแต
ละวิทยาลัย ในระดับปริญญาโท-เอก ทั้งในและตางประเทศ สวนการฝกอบรมวิทยาลัยไดจัด
สรรงบประมาณไวอยางเหมาะสม และทางสถาบันฯ ไดจัดสรรทุนแกบุคลากรในการฝกอบรม
ระยะสั้นและศึกษาดูงานในตางประเทศอยางสม่ําเสมอ ตัวชี้วัดที่มีคารอยละสูงเปนอันดับสาม
คือ ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการศึกษา นับวาการ
ผลิตบุคลากรของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขบรรลุตามวัตถุประสงคของหลักสูตรที่ผู
สําเร็จการศึกษามีความสามารถทางวิชาชีพ ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดอยางมีประสิทธิ
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ภาพ และมีคุณลักษณะที่พึงประสงคสอดคลองและตอบสนองตอภารกิจของหนวยงานไดเปน
อยางดี แตก็มีทักษะบางประการที่ควรพัฒนาและฝกฝนใหนักศึกษามีเพิ่มข้ึนกวาเดิมคือ ทักษะ
การใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร ความสามารถในดานการบริหารจัดการ การคิดเชิงวิเคราะห 
การตัดสินใจ และการแกปญหา ตลอดจนคุณธรรม  จริยธรรมทางวิชาชีพ  และตัวชี้วัดความคิด
เห็นของบุคลากรตอการบริหารวิชาการและความพึงพอใจของนักศึกษาตอกระบวนการจัดการ
เรียนการสอนมีคารอยละอยูในระดับที่ใกลเคียงกันมาก ถือไดวาเปนตัวชี้วัดยอยของประสิทธิผล
องคการที่มีความสัมพันธกัน การบริหารวิชาการถือวาเปนกิจกรรมหลักที่สําคัญของกระบวน
การภายในสําหรับหนวยงานที่มีภารกิจหลักคือการผลิตบุคลากร ซึ่งวิทยาลัยไดใหความสําคัญ
และมีการปฏิบัติการที่ดีในแตละงานยอยๆ ของดานบริหารวิชาการสงผลตอความพึงพอใจของ
นักศึกษา คือจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพและสรางเสริมบรรยากาศที่เอื้อตอ
การศึกษา สงผลใหนักศึกษาเกิดการเรียนรูที่ดีและบรรลุตามวัตถุประสงคของหลักสูตรในที่สุด 
สวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนสิ่งที่วิทยาลัยจะตองผดุงคงไวและสงเสริม
ใหบุคลากรมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานใหมากยิ่งขึ้นตอไปเพื่อนําไปสูการรวมมือรวมใจใน
การขับเคลื่อนพันธกิจของวิทยาลัยทั้งในยามปกติและยามวิกฤติไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป สวนดานการเงินที่เปนองคประกอบในการสนับสนุนการดําเนินงาน
ตางๆ ของวิทยาลัยมีตัวชี้วัดที่มีคารอยละสูงคือการจัดการทรัพยากรอยางคุมคา ซึ่งเปนการ
ปฏิบัติการที่ดีที่จะตองใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนอยางสูงสุด สวนการบริหารงบประมาณ
อยางโปรงใสนั้นสอดคลองกับหลัก       ธรรมาภิบาล (Good Governance) และตัวชี้วัดที่คา
รอยละมีคานอยที่สุดคือ จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตรฐานวิชาชีพหรือการทดสอบ
ประมวลความรูตามเกณฑ (รอยละ 45.39) นั้นผลการประเมินยังอยูในระดับที่ตองปรับปรุง ทั้ง
นี้อาจมีสาเหตุมาจากเงื่อนไขภายนอกคือมาตรฐานของแบบทดสอบที่ใช แตอยางไรก็ตาม
วิทยาลัยตองใหความสําคัญในเรื่องดังกลาวดวย 
  นอกเหนือจากตัวชี้วัดที่ไดกลาวไปแลวยังมีตัวชี้วัดในแตละองคประของประ
สิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่วิทยาลัยจะตองนําไปสูการปรับปรุง 
พัฒนาและสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติการที่ดี จําแนกในแตละองคประกอบดังนี้ ดานการเงิน ใน
เร่ืองการบริหารงบประมาณและทรัพยากรอยางประหยัด การแสวงหางบประมาณและ
ทรัพยากรในรูปแบบตางๆ โดยเฉพาะการเปดสอนหลักสูตรที่นอกเหนือจากหลักสูตรของ
สถาบันฯหรือโครงการอบรมที่มีการเก็บคาลงทะเบียน โดยการสํารวจความตองการของตลาด
ทั้งภาครัฐและเอกชน ดานลูกคาในเรื่องการใหบริการนักศึกษาในดานตางๆ โดยการจัดหา
อุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือ โสตทัศน ที่เอื้อตอการเรียนรูแกนักศึกษาอยางเพียงพอตอ
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ความตองการ อีกทั้งพัฒนาและปรับปรุงระบบการใหบริการที่มีประสิทธิภาพแกนักศึกษาอยาง
สม่ําเสมอ ดานกระบวนการภายใน ในเรื่องสัดสวนอาจารยตอนักศึกษา ที่ที่มีคารอยละ 54.81 ซึ่ง
เปนขอจํากัดที่บางวิทยาลัยประสบในชวงระยะเวลาหนึ่งเทานั้นอันเนื่องมาจากการลาศึกษาตอ
ของบุคลากรซึ่งไมใชเปนขอจํากัดที่ถาวร อีกประการหนึ่งวิทยาลัยจะตองสงเสริมและกระตุนให
เกิดการผลิตงานวิจัย นวัตกรรมการจัดการเรียนการสอนโดยการจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอ
และการแสวงหาแหลงทุนจากหนวยงานอื่นๆ และดานการจัดการเครือขายทั้งดานการศึกษาและ
วิจัย การแลกเปลี่ยนอาจารยและนักศึกษาระหวาง สถาบันทั้งในและตางประเทศนับวาเปน
ประเด็นที่วิทยาลัยจะตองใหความสําคัญใหมากยิ่งขึ้น ดานการเรียนรูและการพัฒนาในเรื่องของ
การสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร ก็เปนอีกประเด็นหนึ่งที่
วิทยาลัยจะตองใหความสําคัญเปนอยางมากใหสอดคลองกับการพัฒนาวิทยาลัยใหเปนสังคม
แหงการเรียนรูหรือสังคมแหงภูมิปญญาตลอดไป จากประเด็นตางๆ ที่กลาวมาวิทยาลัยจะตอง
พัฒนาและปรับปรุงอยางจริงจังตอไป ทั้งนี้เพื่อการพัฒนาศักยภาพของวิทยาลัยที่จะกาวไปสูการ
ออกนอกระบบไดอยางมั่นคง  
 

  2.2  จากการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใชแนวคิดของ  Steers ที่เสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ จําแนกเปน 4 ประเภทคือ 1) ลักษณะขององคการ 2) ลักษณะสภาพแวด
ลอม 3)  ลักษณะของบุคคลในองคการ  และ 4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  พบวา รูป
แบบความสัมพันธเชิงสาเหตุที่ปรับแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยที่ตัวแปร
สาเหตุทั้ง  4  ดาน สามารถอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขได ในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ ตัวแปรตางๆ ตางก็มีอิทธิพลไมทาง
ตรงก็ทางออม หรือทั้งทางตรงและทางออมกับประสิทธิผลองคการ แสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของตัวแปรตางๆ ที่มีตอความสําเร็จขององคการ และมีปรากฏการณของความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรสาเหตุ ที่ตัวแปรสาเหตุไดรับอิทธิพลทางตรงหรือทางออมจากตัวแปรสาเหตุอ่ืนๆ อัน
สะทอนใหเห็นถึงสภาพการณปจจุบันของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงขอคนพบดัง
กลาวจะนําไปสูแนวทางการบริหารองคการที่ผูบริหารจะตองสรางความเขาใจและตระหนักถึง
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ภายในองคการ  เพื่อที่จะนําไปสูการปฏิบัติการที่ดีที่จะชวย
ยกระดับความมีประสิทธิผลขององคการตอไป 
  รายละเอียดของขอคนพบจากรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุสามารถ สรุปและ
อภิปรายผลไดดังนี้ 
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  1) ตัวแปรวัฒนธรรมองคการ มีอิทธิพลทางตรงมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01ตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีขนาดอิทธิพลสูงเปนอันดับที่ 1 ตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งสอด
คลองกับผลการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) และ พิสณุ ฟองศรี (2542) และสอด
คลองกับแนวคิดของ Schein (1990: 50) ที่ไดใหความสําคัญของวัฒนธรรมองคการชวยแก
ปญหาพื้นฐานของกลุมในการอยูรอดและการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอกและการ
บูรณาการกระบวนการภายในองคการเพื่อความสามารถที่จะอยูรอดและการปรับตัวตอไป และ 
Smircich (1983) ที่ระบุวาวัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงาน
ขององคการ และจากขอคนพบวัฒนธรรมองคการยังมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ตอตัวแปรการบริการเปลี่ยนแปลงและการจูงใจ  และมีอิทธิพลทางออมอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอตัวแปรโครงสรางองคการ การบริหารเชิงกลยุทธ ความผูกพันตอ
องคการและบรรยากาศองคการ ซึ่งธีรศักดิ์ กําบรรณารักษ (2542: 48-49) ระบุวา วัฒนธรรมใน
ฐานะเปนตัวสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ หากตองการเปลี่ยนแปลงองคการ ตองสราง
และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการใหม ซึ่งลักษณะปทัสถาน (norm) ของวัฒนธรรมที่สงเสริม
การเปลี่ยนแปลง คือ 1) กลาเสี่ยง โดยใหอิสระแกบุคลากรมีอิสระในการทดลองใหมๆ 2)ให
รางวัลกับการเปลี่ยนแปลง 3) การเปดเผยและยอมรับส่ิงใหมจากภายนอก 4) การมีเปาหมาย
รวมกัน 5) ความรูสึกมีอํานาจและมีความสามารถ และ 5) ความเชื่อในการลงมือกระทํา  จะเห็น
ไดวา ไมเพียงแตวัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการเทานั้น วัฒน
ธรรมองคการยังมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรอื่นๆ แสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของวัฒนธรรมองคการ ซึ่งวัฒนธรรมองคการถือวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตขององคการที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรม เจตคติและประสิทธิผลรวมของบุคลากร วัฒนธรรมที่แข็งแกรงทําใหบุคลากร
แสดงถึงความมีวิสัยทัศนรวม มีความมุงมั่น อยางใจจริง  เพื่อขับเคลื่อนภารกิจตางๆ ขององค
การไปสูความมีประสิทธิผล และเปนหนาที่ของผูบริหารและบุคลากรในองคการที่จะตองสราง 
ถายทอดและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการใหสอดคลองและเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมอยูตลอดเวลา 
  2)  ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธ  มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  ตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีขนาดอิทธิพลสูงเปนอันดับสองตอประสิทธิผลองคการ  
สอดคลองกับผลการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) และ พิสณุ ฟองศรี (2542) ซึ่งใชชื่อ
ตัวแปรนี้วานโยบายการบริหารองคการ  ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธเปนตัวแปรเดียวที่สงผล
ตอประสิทธิผลองคการโดยตรง ไมสงผลตอตัวแปรอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเปนตัว
แปรที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ มากที่สุด การบริหารเชิงกลยุทธเปนการบริหารเชิงรุกที่ใช
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การวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกเพื่อกําหนดทิศทางขององคการให
สามารถดํารงอยูไดทามกลางสภาพแวดลอมที่มีความเปนพลวัตสูง และจากขอคนพบที่วามีตัว
แปรอื่นๆ  ที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอการบริหารเชิงกลยุทธมากที่สุด แสดงวา ในการ
บริหารเชิงกลยุทธใหมีประสิทธิภาพนั้น  จําเปนที่จะตองมีปจจัยตางๆ ภายในองคการเปนส่ิงเก้ือ
หนุนหรือสงเสริม โดยเฉพาะความผูกพันตอองคการ การบริหารการเปลี่ยนแปลง เทคโนโลยี 
สภาพแวดลอมภายนอกและภาวะผูนําของผูบริหารองคการที่มีอิทธิพลทางตรง สวนบรรยากาศ
องคการ การติดตอส่ือสาร วัฒนธรรมองคการและการจูงใจ มีอิทธิพลทางออม ซึ่งแสดงใหเห็น
ถึงความสําคัญของตัวแปรตางๆ ที่มีตอการบริหารเชิงกลยุทธ 
  3) ตัวแปรบรรยากาศองคการมีอิทธิพลทางตรงและทางออมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ตอประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีขนาดอิทธิพลสูงเปนอันดับที่สาม แตเมื่อ
เปรียบเทียบตัวแปรวัฒนธรรมองคการและการบริหารเชิงกลยุทธแลว ตัวแปรบรรยากาศองค
การมีอิทธิพลรวมตอประสิทธิผลองคการสูงกวา 2 ตัวแปรขางตน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา
ของ กุหลาบ  รัตนสัจธรรม (2536) ที่พบวา บรรยากาศของคณะมีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิ
ผลขององคการระดับคณะ และสอดคลองกับผลการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540)  
และ Knopp (1993)  และบรรยากาศองคการมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ตอวัฒนธรรมองคการ การจูงใจ ความผูกพันตอองคการและเทคโนโลยี และมีอิทธิพล
ทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง โครงสรางองค
การและการบริหารเชิงกลยุทธ การที่องคการมีบรรยากาศที่เหมาะสมจะทําใหบุคลากรมีแรงจูง
ใจ มีความพึงพอใจตองาน ทําใหเกิดความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน  เพื่อการบรรลุเปาหมายไปสู
ความมีประสิทธิผลขององคการ และจากขอคนพบที่วาบรรยากาศองคการไดรับอิทธิพลทางตรง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากภาวะผูนํา และการติดตอส่ือสาร  ซึ่งสอดคลองกับผล
การศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ที่พบวา  คุณลักษณะผูนําของหัวหนาหนวยศึกษานิ
เทศก สงผลทางตรงตอบรรยากาศองคการ และสอดคลองกับ Davis (1981) ที่กลาววา คุณ
ภาพของผูนําและการติดตอส่ือสารตางก็เปนองคประกอบหนึ่งของบรรยากาศองคการ และ 
Cherrington (1994) ระบุวา คานิยมตอการบริหารจัดการของผูบริหารและแบบของผูนํา เปนตัว
แปรหนึ่งที่มีผลตอบรรยากาศองคการนอกเหนือจากตัวแปรภาวะผูนําและการติดตอส่ือสารแลว 
ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอก วัฒนธรรมองคการ  โครงสรางองคการ การบริหารการเปลี่ยน
แปลงและการจูงใจถึงแมจะสงผลทางออมโดยผานตัวแปรอื่นๆ นั้นถือไดวาเปนองคประกอบที่ผู
บริหารองคการจะตองพิจารณาหรือคํานึงถึงเพื่อการสรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้นภายในองคการ
ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลองคการตอไป 
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  4)  ตัวแปรเทคโนโลยี มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ตอประสิทธิผลองคการ (ขนาดอิทธิพลทางตรงเปนอันดับ 4) สอดคลองกับผล
การศึกษาของ ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) เทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนิน
งานขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค  ซึ่งประกอบดวย เครื่องมือ วิธีการ เทคนิค ตลอดจน
ความรูและทักษะของบุคลากรที่ใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาเปนผลผลิต และจาก
ขอคนพบตัวแปรเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอการ
บริหารเชิงกลยุทธเพียงตัวแปรเดียว ซึ่งสอดคลองกับสภาพความเปนจริงในการปฏิบัติตามกล
ยุทธ หรือการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติใหประสบความสําเร็จไดนั้น จําเปนตองมีปจจัยดาน
เทคโนโลยีดังกลาวขางตนเขามาเปนองคประกอบในการดําเนินงาน สวนตัวแปรอ่ืนๆ ที่มีอิทธิ
พลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอเทคโนโลยี คือ การติดตอส่ือสารและ
บรรยากาศองคการ สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอ
เทคโนโลยี คือ ภาวะผูนําและสภาพแวดลอมภายนอก สวนตัวแปรโครงสรางองคการ มีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากขอคนพบดังกลาว  แสดงใหเห็นวา การติดตอส่ือสารเปนผลให
เกิดการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  เพราะวาเทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญในฐานะที่
เปนเครื่องมือและวิธีการ ทั้งประเภท ฮารดแวรและซอฟทแวรที่จะชวยใหเกิดการติดตอส่ือสาร
ภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศองคการก็เปนตัวแปรหนึ่งที่กําหนดใหมี
เทคโนโลยีมารองรับเพื่ออํานวยความสะดวกและความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เมื่อองคการมีการสื่อ
สารที่มีประสิทธิภาพ โดยมีเทคโนโลยีรองรับ  ยอมสงผลตอความมีบรรยากาศองคการ และ
บรรยากาศที่ดียอมสงผลตอประสิทธิผลองคการในที่สุด เปนการแสดงใหเห็นการมีอิทธิพลทั้ง
ทางตรงและทางออมของตัวแปรเทคโนโลยีที่มีตอประสิทธิผลองคการ  สวนตัวแปรอื่นๆ ภาวะผู
นํา สภาพแวดลอมภายนอก โครงสรางองคการ การบริหารการเปลี่ยนแปลงตางก็มีอิทธิพลรวม
ที่กอใหเกิดการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ และการพัฒนาทักษะของบุคลากรที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเปนตัวขับเคลื่อนภารกิจขององคการไปสูการบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิ
ภาพนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการในที่สุด 
  5) ตัวแปรภาวะผูนํา มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ตอประสิทธิผลองคการดวยน้ําหนักอิทธิพลที่มีคาสูงเปนอันดับ 1 และตัวแปรภาวะผูนํามีอิทธิ
พลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรอื่นๆ ทุกตัวแปร  จะเห็นไดวาภาวะผูนําของผูบริหารองค
การเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งตอการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดย
การกระทําผานตัวแปรอ่ืนๆ ที่สงผลไปยังประสิทธิผลองคการ  ซึ่งภาวะผูนําเปนกระบวนการใน
การใชอิทธิพลตอบุคลากรใหเกิดความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย โดยใชกล
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ยุทธตางๆ เชน การประสานงาน  การสอนงาน การเปนพี่เลี้ยง การสื่อสาร การจูงใจ สราง
บรรยากาศและวัฒนธรรมองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และมีเทคนิคในการผูกมัดจิตใจ
บุคลากรในองคการ  (engaging worker’s mind) ผูบริหารจะตองดํารงคงไวซึ่งความมีวิสัยทัศน
สามารถมองการณไกลในอนาคตนํามาซึ่งการกําหนดทิศทาง แนวทางการปฏิบัติ และปรับองค
การใหสอดคลองกับสถานการณและสิ่งแวดลอมที่มีความเปนพลวัตสูงไดอยางเหมาะสม เปนผู
นําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคการโดยมี sense of urgency อยูตลอดเวลา โดยการนํานวัตกรรม
หรือเคร่ืองมือทางการจัดการสมัยใหมมาใชในองคการไดอยางเหมาะสม ตลอดจนกลาเผชิญ
ความเสี่ยง การเปนผูเจรจาตอรอง สรางเครือขายประสานความรวมมือกับหนวยงานอื่นๆ  และ
การแสวงหาทรัพยากรมาใชในการดําเนินงานขององคการ ตัวแปรภาวะผูนําเปนปจจัยสาเหตุ
แรกสุดและมีความสําคัญที่กอใหเกิดปจจัยอื่นๆ ภายในองคการที่จะสงผลตอประสิทธิผลองคการ 
ในการวิจัยครั้งนี้จึงใหตัวแปรภาวะผูนําเปนตัวแปรภายนอกเชนเดียวกันกับตัวแปรสภาพแวด
ลอมภายนอก โดยสภาพแวดลอมภายนอกถือวาเปนปจจัยที่สงผลตอผูบริหารทุกองคการอยาง
หลีกเลี่ยงไมไดที่ผูบริหารองคการจะตองตระหนักและสามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก
เพื่อกําหนดทิศทางและกลยุทธในการบริหารองคการตอไป 
  6)  ตัวแปรการติดตอส่ือสาร มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .01 ตอประสิทธิผลองคการ การติดตอส่ือสารมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  .01  ตอเทคโนโลยี บรรยากาศองคการและการจูงใจ และมีอิทธิพลทางออมอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันตอองคการและการ
บริหารเชิงกลยุทธ  จะเห็นไดวาการติดตอส่ือสารเปรียบเสมือนเสนชีวิตขององคการทุกองคการ
ในการเปนสื่อกลางเพื่อเผยแพร ถายทอด วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย วัตถุประสงค กลยุทธที่จะ
นําไปสูการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมาย อีกทั้งการติดตอส่ือสารยัง
ชวยสรางแรงจูงใจ และสรางสัมพันธภาพที่ดีแกบุคลากรภายในองคการ กอใหเกิดบรรยากาศที่
เอื้อตอการปฏิบัติงาน  Scott และ Mitchell (1976  cited in Robbins, 2001: 310-311) ไดระบุ
ถึงหนาที่ของการติดตอส่ือสารในองคการมี 4 ประการ  คือ 1) การสื่อสารมีหนาที่ควบคุมพฤติ
กรรมของบุคคลในองคการ  2) สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากร โดยมุงใหบุคลากร
เกิดความกระจางแจงในงานที่ปฏิบัติและการไดรับขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรคเพื่อปรับปรุง
การปฏิบัติงาน 3) สรางปฏิสัมพันธทางสังคมแกบุคลากร และ 4) สนับสนุนขอมูลขาวสารเพื่อ
เปนทางเลือกในการตัดสินใจทั้งในระดับบุคคลหรือระดับกลุม การติดตอส่ือสารมีอิทธิพลทาง
ออมตอประสิทธิผลองคการโดยสงผานตัวแปรอื่นๆ โดยเฉพาะเทคโนโลยีและบรรยากาศองค
การ ดังนั้นองคการจะตองใหความสําคัญกับการติดตอส่ือสาร โดยการสรางระบบกลไกและ
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เครื่องมือที่ชวยในการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งผูบริหารจะตองพัฒนา
ตนเองและสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีทักษะในการสื่อสารที่ดี 
  7) ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอก มีอิทธิพลทางออมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  ตอประสิทธิผลองคการ และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรอื่นๆ ทุกตัว 
โดยเฉพาะตัวแปรวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและการบริหารเชิงกลยุทธ การที่สภาพ
แวดลอมภายนอกมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรดังกลาวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
และมีอิทธิพลทางตรงไปในทิศทางลบตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ.01 จากสภาพปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรงทั้งทางดานเศรษฐกิจ  
สังคม  และการเมือง ยอมสงผลตอการดําเนินงานขององคการตางๆ ไมวาองคการภาครัฐและ
องคการธุรกิจซึ่งองคการตางๆ จําเปนตองมีการปรับตัวโดยปรับกลยุทธในการดําเนินงานอยาง
ตอเนื่องเปนไปตามที่ Steers (1977: 95-99) ไดใหทัศนะในเรื่องอิทธิพลของสภาพแวดลอมที่มี
ตอความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับ 1) ความสามารถในการทํานายสิ่งแวดลอมในอนาคต 2) 
ความถูกตองของความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม 3) ระดับของความจําเปนหรือเหตุผลเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางองคการกับส่ิงแวดลอม จากขอคนพบสภาพแวดลอมภายนอกสงผลตอวัฒน
ธรรมองคการมากที่สุด เนื่องจากบุคลากรจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนเจตคติ คานิยม และแนว
ทางการปฏิบัติงานเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง อยางหลีกเลี่ยงไมได อาทิเชน จากนโยบายการปรับลดงบประมาณของหนวยงานภาค
รัฐ องคการจําเปนตองใชมาตรการการประหยัดงบประมาณในรูปแบบตางๆ นําไปสูแนวทางการ
ปฏิบัติที่สรางเสริมใหเกิดการประหยัด  ทั้งนี้การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการจะทําใหองคการ
สามารถอยูรอดไดตลอดไป นอกจากนี้สภาพแวดลอมภายนอกยังสงผลทางตรงตอความผูกพัน
ตอองคการ การที่องคการเผชิญกับวิกฤติตางๆ ที่เปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวด
ลอม ถือวาเปนสภาพการณที่บุคลากรภายในองคการไดแสดงออกซึ่งความสมัครสมานสามัคคี
รวมแรงรวมใจในการที่จะฝาฟนปญหา อุปสรรคตางๆ เกิดความเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน ยอมสง
ผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมากยิ่งขึ้นกวาในสภาพการณปกติ เปนการพลิก
วิกฤติเปนโอกาส การบริหารเชิงกลยุทธเปนตัวแปรหนึ่งที่ไดรับอิทธิพลทางตรงจากสภาพแวด
ลอมภายนอก โดยในขั้นตอนการกําหนดกลยุทธขององคการนั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการ
วิเคราะหปจจัยภายนอกองคการเพื่อการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคการได
อยางมีทิศทางที่เหมาะสม  สภาพแวดลอมภายนอกมีอิทธิพลทางตรงแตเปนไปในทิศทางลบตอ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง  เปนธรรมดาขององคการโดยทั่วๆ ไปที่มักจะประสบปญหาในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งไมสามารถกระทําไดตามลําพัง ถาไมผานการจัดกระทํากับตัวแปร
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อ่ืนๆ และเมื่อพิจารณาอิทธิพลรวมแลวสภาพแวดลอมสงผลทางบวกตอการบริหารการเปลี่ยน
แปลง  และจากรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ จะเห็นวาวัฒนธรรมองคการไดรับอิทธิพลทาง
ตรงจากสภาพแวดลอมภายนอก และวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง จากปรากฏการณนี้สามารถอธิบายไดวาเมื่อองคการเผชิญกับสภาพการเปลี่ยน
แปลงของสภาพแวดลอมภายนอก องคการจําเปนตองสรางหรือปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ
โดยใหบุคลากร  เห็นพองตองกันและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นเสียกอน จึงจะทําใหการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงสามารถดําเนินไปไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอม
ภายนอกยังมีอิทธิพลทางออมตอโครงสรางองคการ  เทคโนโลยี  การจูงใจ การติดตอส่ือสาร
และบรรยากาศองคการ โดยสงผานตัวแปรอื่นๆ  เชนเดียวกัน 
  8)  ตัวแปรความผูกพันตอองคการและการจูงใจมีอิทธิพลทางออมอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ตอประสิทธิผลองคการ เมื่อพิจารณาความสัมพันธของตัวแปรดัง
กลาวกับประสิทธิผลองคการพบวา  ตัวแปรการจูงใจมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองค
การ ซึ่งขนาดอิทธิพลมีคาสูง  และตัวแปรความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการบริหาร
เชิงกลยุทธ โดยตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการ ดังนั้นการ
จูงใจใหบุคลากรเกิดความพยายาม  ความมุงมั่น  ความตั้งใจในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ 
มีความภาคภูมิใจ  และยอมรับในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ยอมกอใหเกิดความผูกพันตอองค
การจึงสงผลใหเกิดความรวมมืออยางเต็มกําลังความสามารถในการขับเคลื่อนภารกิจ หรือ
ปฏิบัติตามกลยุทธนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการตอไป และอีกประเด็นหนึ่งที่ควร
พิจารณาคือ ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอวัฒนธรรมองคการ โดยบุคลากรที่มี
ความผูกพันตอองคการยอมมีความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา มีความเชื่อ ยอมรับใน
เปาหมายและคุณคาขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ นําไปสูการเกิดวัฒนธรรมแข็ง 
(strong culture) ใหเกิดขึ้นในบุคลากร  ซึ่งวัฒนธรรมแข็งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก
ในองคการไปในทางที่พึงประสงคยอมนําไปสูการปฏิบัติงานที่มุงสูความมีประสิทธิผลขององค
การในที่สุด 
  9) โครงสรางองคการ เปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอประสิทธิผลองคการ แตจะมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอตัวแปรอื่นๆ มีอิทธิพล
ทางตรงไปในทิศทางลบตอวัฒนธรรมองคการและมีอิทธิพลรวมไปในทิศทางลบตอการบริหาร
การเปล่ียนแปลงและการบริหารเชิงกลยุทธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 แสดงใหเห็น
ถึงปจจัยโครงสรางองคการไมเอื้อตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการและการ
บริหารเชิงกลยุทธ วิทยาลัยจําเปนที่จะตองพิจารณาปรับโครงสรางองคการใหมีความยืดหยุน มี
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ชวงการบังคับบัญชาที่ส้ัน มีลักษณะของการประสานความรวมมือ ระหวางหลายฝายงาน 
(cross - function) เปนตน อยางไรก็ตามโครงสรางองคการมีอิทธิพลรวมตอบรรยากาศองคการ 
การติดตอส่ือสารและเทคโนโลยี ซึ่งตัวแปรดังกลาวเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอประสิทธิผล
องคการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  10) ตัวแปรบริหารการเปลี่ยนแปลง เปนตัวแปรที่มีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการ แตเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรโครงสรางองคการ และการบริหารเชิงกล
ยุทธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธมีอิทธิพลทางตรงตอ
ประสิทธิผลองคการ จะเห็นไดวา การบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกิจกรรมที่สําคัญที่จะนําพา
องคการใหผานพนสภาวะวิกฤติในแตละชวงเวลา โดยมีการเปลี่ยนแปลงทั้งโครงสรางองคการ วิธี
การปฏิบัติงาน การเพิ่มทักษะความรู ความสามารถของบุคลากร สรางวัฒนธรรมรองรับการ
เปลี่ยนแปลง และจากขอคนพบการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลรวมไปในทิศทางลบตอ
วัฒนธรรมองคการ ดังนั้นในการบริหารการเปลี่ยนแปลงจําเปนที่จะตองดําเนินการอยางเปนขั้น
ตอนและใชสหวิทยาการในเรื่องของทักษะ ทรัพยากร การสนับสนุนและความรู (Paton and  
McCalman, 2000: 36-37) แกบุคลากร และสรางการยอมรับ ความตระหนักถึงความจําเปนที่
จะตองมีการเปลี่ยนแปลง จึงจะทําใหการบริหารการเปลี่ยนแปลงประสบผลความสําเร็จ  ไมเชน
นั้นจะเปนสิ่งที่ไมไดรับการยอมรับหรือจะถูกปฏิเสธจากบุคลากร 
 
 
 
 

ขอเสนอแนะ 
 

 ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยแบงออกเปน 3 ตอน คือ 1) ขอเสนอแนะใน
การนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการไปใช 2) ขอเสนอแนะตอการพัฒนาประสิทธิผล
องคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข และ 3) ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 

ตอนที่ 1 ขอเสนอแนะในการนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการไปใช 
 

 1) รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ที่ไดพัฒนาขึ้นตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล วิทยาลัยสามารถนําไปใชในการ
ประเมินตนเอง (self assessment) ไดอยางตอเนื่อง สอดคลองกับการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์
ที่ใชระบบการประเมินผลที่มีตัวชี้วัดเปนตัวสะทอนถึงผลการดําเนินงานอยางเปนรูปธรรม และ
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เปนการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (new public management)  และประโยชนของการ
ประเมินผลนั้นมี 4 ประการคือ 1) ตรวจสอบสถานะขององคการ (check  position) ทําให
สามารถเปรียบเทียบสถานะของตนเองหรือเพื่อติดตามความกาวหนา 2) ส่ือถึงสถานะขององค
การ (communication position) เปนการใหผูเกี่ยวของไดทราบถึงผลการประเมิน  และตระหนัก
ถึงผลของการประเมินในการที่จะมุงเสริมจุดเดนหรือขจัดจุดดอยขององคประกอบดานตางๆ 
ของประสิทธิผลองคการ  3) ยืนยันลําดับความสําคัญ (confirm priority) นําไปสูการจัดลําดับ
ความสําคัญของสิ่งที่ตองการพัฒนาปรับปรุงหรือสงเสริมตอไป  และ 4) นําไปขยายผล  
(compel progress) นําผลการประเมินไปใชใหเกิดประโยชนในการบริหารตอไป  
 2) วิทยาลัยสามารถนําเครื่องมือในรูปแบบการประเมินฯ ไปใชประเมินแยกแตละ 
องคประกอบ ในแตละชวงเวลาตามที่ระบุในรูปแบบการประเมินฯ หรือแลวแตความเหมาะสม
ตามความจําเปนหรือความเรงดวนของการประเมินในแตละองคประกอบ ซึ่งมีวัตถุประสงค
เฉพาะกิจแตกตางกันไป และมีขอที่ควรคํานึงถึงคือเมื่อเสร็จส้ินการประเมินแลว คณะผูรับผิด
ชอบจะตองนําเสนอสารสนเทศที่ไดจากการประเมินแตละครั้งเสนอตอคณะผูบริหารเพื่อนําไปสู
การพัฒนาและปรับปรุงไดอยางทันการณ 
 3) วิทยาลัยสามารถปรับปรุงตัวชี้วัดในแตละองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
ไดตามความเหมาะสมของสถานการณในแตละชวงเวลา รวมไปถึงการปรับลดขอคําถามของ
เครื่องมือในแบบสอบถามแตละชุดใหนอยลงตามความเหมาะสม อีกทั้งปรับเกณฑการประเมิน
ของแบบสํารวจผลการดําเนินงานของวิทยาลัยใหเหมาะสมและเปนเกณฑที่ทาทายยิ่งขึ้น 

ตอนที่ 2 ขอเสนอแนะตอการพัฒนาประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 
 

 2.1 ระดับสถาบันพระบรมราชนก 
 

  2.1.1 สนับสนุนใหวิทยาลัยมีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย 
ใหมีความครอบคลุมในทุกกลุมทั้งดานปริมาณและคุณภาพ ไดแก เทคโนโลยีคอมพิวเตอรทาง
ดานฮารดแวร ซอฟตแวร ระบบการจัดการฐานขอมูล และระบบการติดตอส่ือสารเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอการใชงานและความสะดวกในการเขาถึงขอมูล เพื่อการบริหารงาน การจัด
การเรียนการสอน การศึกษา (e – learning) การเรียนรูในองคการ และมุงเนนใหเกิดสังคมแหง
การเรียนรู (learning society)  
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  2.1.2 การพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย ซึ่งภาวะผูนําถือไดวาเปน
ปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการโดยเฉพาะอยางยิ่งในภาวะที่วิทยาลัยกําลัง
กาวสูการออกนอกระบบราชการเปนหนวยงานในกํากับของกระทรวงสาธารณสุข ยอมตองการ
ผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดยสถาบันพระบรมราชชนกตองใหความสําคัญในเรื่องนี้ 
ต้ังแตการสรรหาผูบริหารวิทยาลัย (โดยการกําหนดเปนคุณสมบัติที่สําคัญของผูสมัคร) การ
พัฒนาภาวะผูนําของผูที่ดํารงตําแหนงผูบริหารวิทยาลัยและผูที่เตรียมตัวเพื่อการเขาสูตําแหนง 
โดยการจัดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําดวยรูปแบบตางๆ เชนการฝกอบรมทั้งแบบ on the 
job training  และ  off the job training  การฝกปฏิบัติงานกับผูบริหารที่มีภาวะผูนํา ฯลฯ 
 

 2.2 ระดับวิทยาลัย 
  2.2.1 พัฒนาวิทยาลัยไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู (learning 
organization) เนนใหองคการมี 4 สมรรถภาพหลัก คือ การซึมซับความรูจากภายนอกองคการ  
การเผยแพรความรูภายในองคการ การสรางความรูใหมใหเกิดขึ้นในองคการ  และใชความรูจาก
ความรูทั้งมวลใหเกิดประโยชน โดยใชวิธีการตางๆ เชน จัดเวทีเสวนาวิชาการ  การนําเสนอ
นวัตกรรมใหมๆ  ทางการเรียนการสอนหรือการวิจัย  จัดตั้งศูนยการเรียนรูภายในวิทยาลัย การ
ประชุมแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็นที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  (morning talk)  
การจัดการความรูในรูปของชุมชนแนวปฏิบัติ (communities of practice)  ตลอดจนการจัดทํา
บอรด  กระดานขาว วารสารและ web site  ทั้งนี้  วิทยาลัยจําเปนตองสรางวัฒนธรรมในการ
แลกเปลี่ยนความรู และการแบงปนความรูใหเกิดขึ้นแกบุคลากรอีกดวย 
  2.2.2 สงเสริมใหมีการดําเนินการเชิงธุรกิจในดานการผลิตและพัฒนา
บุคลากร การวิจัยและการบริการทางวิชาการ เพื่อแสวงแหลงทุนสนับสนุนการดําเนินงานของ
วิทยาลัย มีการศึกษาวิจัยสํารวจความตองการของตลาด ไดแก หนวยงานทั้งภาครัฐ เอกชน 
องคกรตางๆ หรือชุมชน เพื่อนํามากําหนดทิศทางในการผลิตและพัฒนาบุคลากร การวิจัย และ
การบริการวิชาการ และเปนการเพิ่มขีดความสามารถแกบุคลากรในองคการและเสริมสราง
ความเขมแข็งทางวิชาการอีกประการหนึ่งดวย 
  2.1.3 พัฒนาเครือขายดานจัดการศึกษาและการวิจัยกับหนวยงานตางๆ
ทั้งในและตางประเทศ มีขอตกลงรวมกันอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ โดยใชยุทธ
ศาสตรการสรางขีดความสามารถที่แข็งแกรงในการระดมขีดความสามารถจากจุดแข็งของพันธ
มิตร (strategic partner หรือ strategic alliance) เปนการผนึกกําลัง (synergy) ซึ่งจะทําให
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วิทยาลัยเพิ่มขีดความสามารถในการดําเนินงานตามพันธกิจ ซึ่งจะนําไปสูองคการมืออาชีพ 
(professional organization) ตอไป 
  2.2.4 วิทยาลัยควรดํารงไวซึ่งวัฒนธรรมองคการที่เนนการมีสวนรวม การ
ทํางานเปนทีม ความมุงมั่นในการทํางานอยางเปนเลิศ (personnel excellence) และการถาย
ทอดวัฒนธรรมโดยการจัดกิจกรรม 
   1) การฝกอบรมอยางเปนระบบและตอเนื่องโดยมีแผนการฝกอบรมทั้ง
ระยะยาวและแผนประจําปหรือตามความจําเปนเรงดวน โดยวัตถุประสงคของการฝกอบรมควร
มีความครอบคลุมประเด็นตางๆ ดังนี้  การยกระดับคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร  สราง
จิตสํานึกและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน เขาใจถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ การจัดการ
และระบบงาน  จิตวิทยาการทํางานรวมกัน  สามารถใชเทคโนโลยีสมัยใหมไปใชเพื่อเพิ่มประ
สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และสรางวัฒนธรรมคุณภาพใหเกิดขึ้นเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ
อยางตอเนื่อง  
   2) จัดระบบพี่เลี้ยง (mentoring system) ใหแกบุคลากรที่มาใหมใน
การสรางความเขาใจถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธของวิทยาลัย แนวคิด และการปฏิบัติที่ยึด
ถือรวมกันของบุคลากรในวิทยาลัย ตลอดจนสรางความคุนเคย ความเปนกันเอง เพื่อการปฏิบัติ
งานรวมกันอยางมีความสุข โดยใชวิธีการแบบไมเปนทางการแทรกเขาไปในกิจวัตรประจําวัน 
เชนชวงเวลา coffee brake หรือ lunch time ฯลฯ 
       2.2.5 วิทยาลัยควรเสริมสรางบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานอยางสรางสรรคโดยไมยึดติดกับรูป
แบบเดิมๆ สรางบรรยากาศที่ทําใหชีวิตของบุคลากรมีความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัวให
มากที่สุด สรางสภาพแวดลอมที่เปยมไปดวยความไวเนื้อเชื่อใจ เปดเผย และซื่อสัตยตอกัน จัด
ส่ิงอํานวยความสะดวกและบรรยากาศในหองทํางานที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนให
ความสําคัญกับการเผยแพรงานที่สรางสรรค หรือประกาศเชิดชูเกียรติบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเดน
อยางสม่ําเสมอ 
      2.2.6 ในการนําบริหารเชิงกลยุทธมาใชในองคการ วิทยาลัยตองเปดโอกาส
ใหบุคลากรทุกฝายเขามามีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมทุกๆ ข้ันตอน ต้ังแตการวิเคราะหกล
ยุทธ การกําหนดกลยุทธ และการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ และนําเครื่องมือทางการจัดการสมัย
ใหมมาประยุกตใชไดอยางเหมาะสมจะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ยอมนําไปสู
ความพรอมและสามารถที่จะแขงขันกับหนวยงานอื่นๆ ได   
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                            2.2.7 วิทยาลัยควรปรับปรุงการติดตอส่ือสาร ภายในองคการใหประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นครอบคลุมทั่วทั้งองคการและภายนอกองคการ โดยการพัฒนาระบบเชื่อมโยงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารใหมีศักยภาพในการใชงาน ออกแบบและจัดระบบขอมูลที่มีความทัน
สมัยและครอบคลุมทุกๆ ดาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน  
     2.2.8 วิทยาลัยควรจัดโครงสรางองคการที่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
ทั้งภายในและภายนอกองคการไดอยางทันการณและเนนการกระจายอํานาจ มีสายการบังคับ
บัญชาที่ส้ัน มีลักษณะแบบองครวม (holistic structure) ทุกฝายตางก็ทําหนาที่อยางประสาน
สัมพันธซึ่งกันและกัน  ไมสามารถแยกอิสระจากกันได  ตัวอยางการจัดโครงสรางองคการที่มุง
เนนใหเกิดการผนึกกําลัง (synergy) ของบุคลากรจากฝาย/กลุมงานตางๆ อันจะเปนพลังที่มีประ
สิทธิภาพในการขับเคลื่อนพันธกิจขององคการ คือ โครงสรางองคการที่เอื้อตอการทํางานแบบ
ทีมงานขามสายงาน (cross – function) 
          2.2.9 วิทยาลัยควรนําการบริหารการเปลี่ยนแปลงมาใชอยางเปนขั้นตอน 
โดยมีแนวทางดังนี้ 1) สรางความรูสึกแกบุคลากรใหเห็นถึงความจําเปนเปนเรงดวนที่จะตองมี
การเปลี่ยนแปลง  2) สรางทีมงานนําการเปลี่ยนแปลง 3) สรางวิสัยทัศนที่ตองการบรรลุ 4) ส่ือ
สารและถายทอดวิสัยทัศน 5) เสริมพลังอํานาจแกทีมงานในการปฏิบัติ 6) วางแผนใหเกิดความ
สําเร็จในระยะสั้น 7) กําหนดกลยุทธเพื่อมุงสูความสําเร็จในระยะยา และ 8) ทําใหผลการ
เปลี่ยนแปลงคงอยูกับองคการตอไป จากข้ันตอนดังกลาวขางตน วิทยาลัยจะตองใหความ
สําคัญในทุกขั้นตอน โดยเฉพาะ ข้ันตอนที่ 1-2 โดยการสรางและปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมเพื่อให
บุคลากรเกิดความรูสึก ยอมรับ เล็งเห็นความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงเปนอันดับแรกกอน จึง
จะทําการดําเนินการในขั้นตอนตอไปเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ นํามาซึ่งความสําเร็จของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 
ตอนที่  3   ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวชี้วัดของประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดาน 
ตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุลที่เหมาะสมกับหนวยงานทางการศึกษา และมีการ
วิเคราะหองคประกอบของประสิทธิผลองคการในแตละดาน 

2. ควรมีวิจัยในลักษณะของการนํา Balanced Scorecard ไปใชในการนํากล 
ยุทธไปสูการปฏิบัติ ศึกษาเฉพาะกรณีหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง  และศึกษาถึงปจจัยสงผลตอ
การนํา Balanced Scorecard ไปใชไดอยางประสบความสําเร็จ 
 3. ควรนําตัวแปรสาเหตุอ่ืนๆ ที่คาดวาสงผลตอประสิทธิผลองคการของวิทยาลัย 
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ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มาผนวกกับปจจัยสาเหตุตามแนวคิดของ Steers จะทําใหไดตัว
แปรอื่นๆ รวมกันอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลองคการไดดียิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

 

เรื่อง 
 

การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผูวิจัย     นางสาวรุจา  รอดเข็ม 
     นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชาบริหารการศึกษา  
     ภาควิชาบริหารการศึกษา   คณะครุศาสตร 
     จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 
อาจารยที่ปรึกษา   รองศาสตราจารย ดร.วีระวัฒน  อุทัยรัตน  

รองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช  สุชีวะ 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัยเรื่อง 

การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 

 
ผูตอบแบบสอบถาม : อาจารยวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

----------------------------------------------------------------------------- 
คําชี้แจง 
 1.แบบสอบถามชุดนี้เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการวิจัยเรื่อง    การ
พัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล โดยวัตถุประสงคในการใชแบบสอบถามชุดนี้
เพื่อตองการทราบความคิดเห็นของทานตอสภาพการณตางๆที่เปนจริงในวิทยาลัยที่ทานปฏิบัติงานอยู  

2.โปรดตอบขอคําถามทุกขอตามความเปนจริง เพราะขอมูลที่เปนจริงของทานจะมีคุณคาอยางยิ่ง
ตองานวิจัยเรื่องนี้และเปนประโยชนตอการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของการจัดการศึกษาของวิทยาลัย 
 3.ขอมูลที่ทานตอบ จะไมมีผลกระทบตอตัวทานแตอยางใด ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับและนํามา
วิเคราะหผลในภาพรวมเทานั้น 
 4.แบบสอบถามชุดนี้มี 3 ตอน คือ 
 ตอนที่  1 ขอมูลทั่วไป 
 ตอนที่  2 สภาพการณของวิทยาลัย  
 ตอนที่  3 ปจจัยที่สงผลตอสภาพการณของวิทยาลัย 

ตอนที่  4 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
 โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง  [   ]  หนาขอความที่ตรงตามสถานภาพของทานในปจจุบัน 

1. เพศ  1)  [   ]   ชาย                                          2) [   ]  หญิง               
2.อายุ 
  1)  [   ]  ตํ่ากวา  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)  [   ]  นอยกวา  5  ป    2)  [   ]  5-10 ป 
  3)  [   ]  11-15  ป   4)  [   ] มากกวา 15  ป    
5. ตําแหนงปจจุบัน 

1)  [   ]  พยาบาลวิชาชีพ    2)  [   ]  วิทยาจารย 
  3)  [   ]  เภสัชกร   4)  [   ]  ทันตแพทย   
  5)  [   ]  นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล          6)  [   ]  อ่ืนๆโปรดระบุ..................... 
6.สถานที่ปฏิบัติงาน 1)  [   ] วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี............................................... 
   2)  [   ] วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัด................................... 
7. ตําแหนงทางบริหาร (ถามี)  โปรดระบุ.................................................................................... 
 

คําชี้แจง   แบบสอบถามชุดนี้เปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับโดยมีระดับคะแนนและ 
                 ความหมายดังนี้ 
 

ระดับคะแนน                ความหมาย 
5                   สภาพการณที่เกิดขึ้นประจํา  หรือ  ปรากฎใหเห็นมากที่สุด 
4                   สภาพการณที่เกิดขึ้นบอย  หรือ  ปรากฎใหเห็นมาก 
3                สภาพการณที่เกิดขึ้นบางครั้ง  หรือ  ปรากฎใหเห็นนอย 
2                สภาพการณที่เกิดขึ้นนานๆครั้ง  หรือ  ปรากฎใหเห็นนอยที่สุด 
1                สภาพการณที่ไมเคยเกิดขึ้นเลย  หรือ  ไมปรากฎใหเห็นเลย 
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องคประกอบประสิทธิผลองคการ น้ําหนัก ขอเสนอแนะ 
 

1.ดานการเงินหมายถึง ความสามารถของ
วิทยาลัยในการบริหารงบประมาณและ
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เนนความ
ประหยัด โปรงใส การจัดการทรัพยากรอยางคุม
คา และการแสวงหางบประมาณและทรัพยากร
ในรูปแบบตาง  

2. ดานลูกคา หมายถึงความสามารถของ
วิทยาลัยในการสรางความพึงพอใจแกผูเกี่ยวของ
ในการดําเนินการผลิตบุคลากร อันไดแกความ 
พึงพอใจของนักศึกษาตอการบริการดานตางๆ 
การจัดการเรียนการสอน ความพึงพอใจของผู
บังคับบัญชาชั้นตนตอการปฏิบัติงานของผูสําเร็จ
การศึกษา ผลผลิตเปนไปตามเปาหมาย 

3.ดานกระบวนการภายในหมายถึงความ
สามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการเกี่ยวกับ
การบริหารวิชาการ  การดําเนินการดานประกัน
คุณภาพการศึกษา การคิดคนนวัตกรรมและการ
วิจัยเพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน และ
การสนับสนุนของวิทยาลัยดานการวิจัยและคิด
คนนวัตกรรม  

4.ดานการเรียนรูและการพัฒนา หมายถึงความ
สามารถของวิทยาลัยในการดําเนินการเกี่ยวกับ
พัฒนาบุคลากร การสงเสริมและสนับสนุนการ
เรียนรูในองคการ การพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร 
และความพึงพอใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

................. 
 
 
 
 
................. 
 
 
 
 
 
 
................ 
 
 
 
 
............... 
 
 
 
 
 
รวม 100 % 
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ขอเสนอแนะ 
 นอกจากองคประกอบประสิทธิผลองคการทั้ง 4 ดาน ตามแนวทางการประเมินองคการแบบ    สม
ดุล ทานมีความเห็นวาควรจะมีมุมมองดานอื่นๆโปรดระบุ 
ดาน................................................................................ 
ตัวชี้วัด  1..................................................................................................................... 
 2. ..................................................................................................................... 
 3..................................................................................................................... 
. 4..................................................................................................................... 
ดาน................................................................................ 
ตัวชี้วัด 1..................................................................................................................... 
 2. ..................................................................................................................... 
 3..................................................................................................................... 
. 4.................................................................................................................... 
ดาน................................................................................ 
ตัวชี้วัด  1..................................................................................................................... 
 2. ..................................................................................................................... 
 3..................................................................................................................... 
. 4..................................................................................................................... 
ดาน................................................................................ 
ตัวชี้วัด 1..................................................................................................................... 
 2. ..................................................................................................................... 
 3..................................................................................................................... 
. 4..................................................................................................................... 
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ตอนที่ 3  การพิจารณาความสําคัญของตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการ 
ขอใหทานวงกลม ο รอบตัวเลขที่ระบุถึงระดับความสําคัญของตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการในแตละขอ 
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องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้
วัด 

ระดับความสําคัญของตัวชี้
วัด 

สําคัญ     ปานกลาง      ไมสําคัญ 

ขอเสนอแนะ 

ดานการเงิน 
ดานการเงิน 
1.การจัดสรรงบประมาณและทรัพยากร
อยางเหมาะสม 
  1.1คาใชจายการบริหารจัดการสวนกลาง
ตองบดําเนินการทั้งหมด 
2.การบริหารงบประมาณและทรัพยากร
อยางประหยัด 
  2.1 มีมาตรการและแผนปฏิบัติการที่ชัด
เจนเกี่ยวกับการประหยัดงบประมาณ 
3. การบริหารงบประมาณและทรัพยากร
อยางโปรงใส 
  3.1 จํานวนขอสังเกตจากสํานักงานตรวจ
สอบภายในที่นําไปสูการปฏิบัติท่ีไมถูก
ตอง (ในรอบปท่ีผานมา) 
4.การแสวงหางบประมาณและทรัพยากร
ในรูปแบบตางๆ 
  4.1 การสรางเครือขายการใชทรัพยากร
รวมกันกับหนวยงานอื่น 
  4.2 การดําเนินงานเชิงธุรกิจ  
    - สถานรับเล้ียงเด็กออน 
   - สถานบริการสาธารณสุข  ฯลฯ 
  4.3 การจัดโครงการอบรมแกบุคคลภาย
นอกโดยเก็บคาลงทะเบียน 
   
 

 
 
 
 
 
 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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องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้
วัด 

ระดับความสําคัญของตัวชี้
วัด 

สําคัญ     ปานกลาง     ไมสําคัญ 

ขอเสนอแนะ 

   5. ระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
บริหารงบประมาณโดยรวม 
(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
4. อื่นๆ........................................ 
ดานลูกคา 
1.ระดับความพึงพอใจของนักศึกษาตอการ
บริการการศึกษา(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
2.ระดับความพึงพอใจของผูสําเร็จการศึกษา
ตอกระบวนการการจัดการเรียนการสอน
(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
3. ระดับความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาชั้น
ตนตอคุณลักษณะทางวิชาชีพของผูสําเร็จ
การศึกษา(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 
4. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่
กําหนด 
5. จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบผานมาตร
ฐานวิชาชีพ หรือการทดสอบประมวลความรู
ตามเกณฑในการสอบครั้งแรก 
6.จํานวนผูมีงานทํา(ในระยะเวลา1 ปหลัง
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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องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้
วัด 

ระดับความสําคัญของตัวชี้
วัด 

สําคัญ     ปานกลาง      ไมสําคัญ 

ขอเสนอแนะ 

ดานกระบวนการภายใน 
1.ระดับความคิดเห็นของอาจารยตอการ
บริหารวิชาการของวิทยาลัย(มาตรประมาณ
คา 5 ระดับ) 
2.ระดับความคิดเห็นของอาจารยตอการ
บริการวิชาการของวิทยาลัย(มาตรประมาณ
คา 5 ระดับ) 
3.การดําเนินการประกันคุณภาพ 
3.1 มีโครงสรางองคการและมีคณะกรรมการ
ที่เหมาะสมในการดําเนินการ 

3.2 มีแผนกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพ
อยางตอเนื่อง 

3.3 ระดับความคิดเห็นตอการดําเนินการ
ประกันคุณภาพการศึกษาในภาพรวม
(มาตรประมาณคา 5 ระดับ) 

4.การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับ 
   -ชุมชน 
   -สถานศึกษา/หนวยงานอื่นๆ 
5.สัดสวนนักศึกษาตออาจารยประจํา 
6.จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการ
เรียนการสอน (3 ปยอนหลัง) 

7. จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงวารสาร 
(3 ปยอนหลัง) 
8. การสนับสนุนของวิทยาลัยในการสงเสริม
การวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการ
สอน  

9. จํานวนแหลงทุนสนับสนุนงานวิจัยจาก
ภายนอก(3 ปยอนหลัง) 

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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องคประกอบประสิทธิผลองคการ/ตัวชี้
วัด 

ระดับความสําคัญของตัวชี้
วัด 

สําคัญ     ปานกลาง     ไมสําคัญ 

ขอเสนอแนะ 

ดานการเรียนรูและการพัฒนา 
1.แผนพัฒนาบุคลากรระยะสั้น/ระยะยาว 
2.งบประมาณในการอบรมบุคากรตอคนตอป 
3.จํานวนวันในการอบรมของบุคลากรตอคน
ตอป 

4.ระดับความคิดเห็นตอการดําเนิน 
งานดานการพัฒนาบุคลากร(มาตรประมาณ
คา 5 ระดับ) 

5. ระดับความคิดเห็นตอการดําเนินการสราง
องคการเอื้อการเรียนรู(มาตรประมาณคา 5 
ระดับ) 

6. ระดับความคิดเห็นตอการจัดการระบบขอ
มูลขาวสารเพื่อสงเสริมการเรียนรู(มาตร
ประมาณคา 5 ระดับ) 
7..ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร(มาตรประมาณคา 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 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ 
.........................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาครั้งนี้คะ 
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แบบประเมิน 
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

 
 

คําชี้แจง 
 

 1.แบบประเมินชุดนี้เปนเครื่องมือในการตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข อันเปนขั้นตอนหนึ่งของการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมิน
องคการแบบสมดุล 
 

 2. แบบประเมินชุดนี้แบงออกเปน 3 ตอน 
  ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ไปใชในการประเมินประสิทธิผลองคการเพื่อการปรับปรุงอยางตอ
เนื่อง และการบริหารองคการไปสูความมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
  ตอนที่ 3 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

 3. ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานในการพิจารณารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่แนบมาพรอมกับแบบประเมินชุดนี้ 
 
 

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 

 1. ชื่อ-สกุล................................................................................................................. 
 2.วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  ปริญญา...........................................สาขาวิชา............................................. 
 3.ตําแหนงปจจุบัน................................................................................................... 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนํารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ไปใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

คําชี้แจง 
 ขอใหทานศึกษารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณ
สุข และโปรดพิจารณาถึง ระดับความเหมาะสม ในการนํารูปแบบการประเมินฯไปใช โดยการตอบแบบ
ประเมินตามรายละเอียดขางลางนี้ 
 ความเหมาะสม หมายถึง ความมีคุณคา/ความมีประโยชน /ความเหมาะสม ของการนําไปใชให
บรรลุตามวัตถุประสงค 
 โดยที่ 

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

2  หมายถึง ระดับความเหมาะสม  นอย 
             1 หมายถึง ระดับความเหมาะสม  นอยที่สุด 
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ขอใหทานทําเครื่องหมาย Α ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับความคิดเห็นและเติมขอเสนอแนะในชอง
วาง 

รายการ ความเหมาะสม ขอเสนอแนะ 
   
1.องคประกอบการประเมินประสิทธิผลองคการ 
(ประกอบดวย 4 ดานคือ  การเงิน ลูกคา กระบวนการ
ภายใน และการเรียนรูและพัฒนา) 

 
 
5     4     3     2      1 

 

2.ตัวชี้วัด  
 2.1 ดานการเงิน 

 
5     4     3     2      1 

 

 2.2 ดานลูกคา 5     4     3     2      1  
 2.3 ดานกระบวนการภายใน 5     4     3     2      1  
  2.4 การเรียนรูและพัฒนา 5     4     3     2      1  
 3. เครื่องมือ 5     4     3     2      1  
4.ชวงเวลาในการใชเครื่องมือ 5     4     3     2      1  
5. รูปแบบการประเมินฯมีความเหมาะสมตอการนําไป
ใชกับหนวยงานทางการศึกษา 

 
5     4     3     2      1 

 

6. รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการไปใชโดย
ภาพรวม  

 
5     4     3     2      1 

 

 

 
ตอนที่ 3  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………......
.........................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................ 
.................................................................................................................................................... 

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

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในการใหความอนุเคราะหครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

ในการพิจารณาองคประกอบประสิทธิผลองคการ 
 

ลําดับ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/สถานที่ปฏิบัติงาน 
1 อาจารยพูลศักดิ์  พุมวิเศษ รองผูอํานวยการสถาบันพระบรมราชชนก 

  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
2 ดร.ละเอียด  แจมจันทร ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

นพรัตนวชิระ 
3. ดร.มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  ราชบุรี 
4 อาจารยนุสรณ คูธนะวนิชพงษ ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

จังหวัดพิษณุโลก 
5 อาจารยกรรณิการ  บรรเทิงจิตร ผูชวยผูอํานวยการสํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแหง

ชาติ 
6 ผศ.ดร.จินดา  งามสุทธิ รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม 
7 ผศ.ดร.พสุ  เดชะรินทร คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 
8 
 

รศ.ดร.กุลยา  ตันติผลาชีวะ คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

9 ผศ.ดร.สมถวิล  วิจิตรวรรณา สํานักทะเบียนและวัดผล  มหาวิทยาลัยสุโขทัย
ธรรมาธิราช 

10 รศ.ดร.นิรัตน. อิมามี หัวหนาภาควิชาสุขศึกษาและพฤติกรรมศาสตร  
คณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
 

 
 
 
 

 



 
 
 
                                                                                                                                                   258

 
รายนามผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 

ชุดที่ 1 ตรวจสอบความตรงของขอคําถามประสิทธิผลองคการ 
 

ลําดับ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/สถานที่ปฏิบัติงาน 
1 รศ.ดร.อมรชัย  ตันติเมธ มหาวิทยาลัยสยาม 
2. ผศ.ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
3 อาจารยสุพรรณ  กาญจนเจตนี รักษาการผูอํานวยการสวนพัฒนาการศึกษา สถาบันพระ

บรมราชชนก  
4 ดร.ละเอียด  แจมจันทร ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตนวชิระ 
5. ดร.มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  ราชบุรี 
6. ดร.เบญจวรรณ  ทิมสุวรรณ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา  จันทบุรี 
7 อาจารยวิภาวรรณ  อริยานนท ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  จักรีรัช 
8 อาจารยนุสรณ  คูธนะวนิชพงษ ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัด

พิษณุโลก 
9 พญ.อัญชลี  อินทนนท ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัด

ขอนแกน 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 

ชุดที่ 2  ตรวจสอบความตรงของขอคําถามตัวแปรสาเหตุ 
 

ลําดับ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/สถานที่ปฏิบัติงาน 
1 รศ.ดร.อมรชัย  ตันติเมธ มหาวิทยาลัยสยาม 
2. ผศ.ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
3 ดร.กาญจนา  จันทรไทย   ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกลา  เพชรบุรี 
4 รศ.ดร.กุลยา  ตันติผลาชีวะ คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

5. พลเรือตรีหญิง ดร.สุภัทรา  เอื้อวงศ ผูชวยอธิการบดี  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  มหาวิทยาลัยขอนแกน 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบรูปแบบ 

 

ลําดับ ชื่อ-สกุล ตําแหนง/สถานที่ปฏิบัติงาน 
   1 อาจารยวิภา  เพ็งเสงี่ยม  รองผูอํานวยการสถาบันพระบรมราชชนก สถาบันพระ

บรมราชชนก  
2. อาจารยลัดดาวัลย  ไวยสุระสิงห ผูอํานวยการสวนพัฒนาการศึกษา สถาบันพระบรมราช

ชนก 
3 ดร.มณฑาทิพย  ไชยศักดิ์ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 
4. ดร.เบญจวรรณ  ทิมสุวรรณ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา  จันทบุรี 
5 อาจารยวิภาวรรณ  อริยานนท ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  จักรีรัช 
6 อาจารยสําเนียง  แยมสะอาด ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  พระพุทธ

บาท 
7 อาจารยนุสรณ  คูธนะวนิชพงษ ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัด

พิษณุโลก 
8 อาจารยวีระพันธุ  อนันตพงศ ผูอํานวยการวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดตรัง 
9 รศ.ดร.สมคิด  พรมจุย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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