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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้การพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ที่มีประสิทธิผล มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขที่มีประสิทธิผล โดยใช้ทฤษฎีระบบเป็นกรอบความคิดโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Methods Research) กลุ่มตัวอย่างเป็นวิทยาลัยพยาบาลที่มีการบริหารที่มี
ประสิทธิผล ตามเกณฑ์คะแนนสอบผ่านมาตรฐานวิชาชีพ ปี 2550-2552 จ านวน 4 แห่งที่เลือกแบบ
เจาะจง เคร่ืองมือเป็นแบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบสนทนากลุ่ม การเก็บรวบรวมข้อมูล   
มี 3 ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาจากเอกสาร สัมภาษณ์ทีมผู้บริหารวิทยาลัย  และแบบสอบถามจาก
ผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์กับบุคลากรในวิทยาลัย ขั้นตอนที่ 2 สังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร 
การสัมภาษณ์และแบบสอบถาม และร่างรูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขที่มีประสิทธิผล ขั้นตอนที่ 3 น าร่างรูปแบบสนทนากลุ่มย่อยกับผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อ
พิจารณาความเหมาะสม และปรับปรุงรูปแบบตามข้อเสนอแนะ   
 ผลการวิจัย พบว่ารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล เป็นการบริหาร     
เชิงระบบ ด้านปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย คุณลักษณะผู้บริหาร นโยบายการด าเนินงาน ทรัพยากร
บุคคล และสภาพแวดล้อม ด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์การ 
แรงจูงใจบุคลากร และการติดตามประเมินผล  และผลผลิตคือ คุณภาพบัณฑิต จรรยาบรรณวิชาชีพ 
อาจารย์และบุคลากรมืออาชีพ และการบริการวิชาการ ซึ่งการประเมินความเหมาะสมผู้ทรงคุณวุฒิ
ให้ความเห็นว่าองค์ประกอบมีความเหมาะสมมากที่สุด ส่วนรูปแบบมีความเหมาะสมระดับมาก      
ด้ านความ เหมาะสมกั บสภาพแวดล้ อม  สถ านการณ์   ถู กต้ อ งตามหลั กการบ ริหาร                             
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ABSTRACT 
The objective of this study aimed to develop an effectively administrative model for 

nursing colleges under the jurisdiction of the Ministry of Public Health. To achieve this model 
development, a mixed methods research design utilizing both qualitative and quantitative 
approaches was conducted within a system theory and effective schooling framework.  Four 
effective nursing colleges were purposive samples for interviewing and questionnaire.  The 
research process was comprised of three stages which were collecting primary data, analyzing 
data, developing an administrative model, and lastly adjusting the model with the agreement of 
health executives. The proposed model indicated inputs of an effectively administrative model for 
nursing college have included characteristics of college director, policy, human resource, and 
organizational environment. Effective process factors were participative working, organizational 
culture, and monitoring and evaluation. Lastly output factors were graduate quality, professional 
ethics, professional staff, and interdisciplinary technical services. The evaluation committee is of 
the opinion that the most appropriate. The model is more appropriate level. The situation with the 
correct principles. Useful in improving the quality of the college. Consistent and comprehensive 
college mission. The guidelines are clear. 
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
การมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย จิตใจ ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บเป็นสิ่งที่ทุกคน

ปรารถนา เพราะคนที่มีสุขภาพดีเป็นก าลังที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศ ประเทศไทยยังมีประชาชน
ที่เจ็บป่วยทางร่างกายและจิตใจจ านวนมาก แม้ปัจจุบันเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และการแพทย์ 
เจริญก้าวหน้าท าให้ประชาชนมีความรู้ เข้าถึงสื่อต่างๆ และมีการดูแลสุขภาพเพิ่มมากขึ้น อายุยืนยาว
มากขึ้น การเจ็บป่วยด้วยโรคติดเชื้อต่างๆ ลดลง แต่โรคที่ไม่ติดเชื้อหรือโรคที่เกิดจากพฤติกรรม
กลับเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้เป็นผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม และสิ่งแวดล้อม ท าให้เกิด
โรคใหม่เพิ่มขึ้น เช่น ไวรัสไข้หวัดนก ไข้หวัด 2009 หรือโรคบางชนิดที่หมดจากเมืองไทยไปนาน
แล้วกลับอุบัติขึ้นและกลายเป็นปัญหาสาธารณสุขในปัจจุบัน เช่น วัณโรค หรือโรคที่เกิดจากปัญหา
ทางด้านเศรษฐกิจ เช่น การใส่สารเมลามีนในอาหารเพื่อให้ตรวจพบว่ามีปริมาณโปรตีนเพิ่มมากขึ้น 
หรือการใส่สารเร่งเนื้อแดงในอาหารสัตว์เพื่อให้หมูมีเนื้อแดงเพิ่มขึ้น เป็นต้น ซึ่งล้วนมีผลกระทบ
ต่อผู้บริโภคในด้านสุขภาพอนามัย   

กระทรวงสาธารณสุขเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบการดูแลสุขภาพประชาชนตระหนักใน
ประเด็นนี้จึงได้ก าหนดแนวทางหรือกลยุทธ์ใหม่ๆ ในการป้องกัน ควบคุม เฝ้าระวัง ส่งเสริม และ
สนับสนุน สุขภาพประชาชนมาโดยตลอดและต่อเนื่อง โดยจัดตั้งสถานบริการสาธารณสุขกระจาย
ครอบคลุมประชาชนทั่วประเทศทั้งในเขตเมืองและชนบท ซึ่งต้องใช้บุคลากรทางการแพทย์เพื่อ
สนับสนุนการด าเนินงานในหน่วยงานดังกล่าว เป็นจ านวนมาก ประกอบด้วยแพทย์ พยาบาล 
เจ้าหน้าที่สาธารณสุข นักวิทยาศาสตร์การแพทย์สาขาต่างๆ ที่ผ่านจนถึงปัจจุบันพบว่าหน่วยงานที่
ท าหน้าที่ผลิตบุคลากรทางการแพทย์ดังกล่าวไม่สามารถผลิตบุคลากรได้เพียงพอและทันตาม
จ านวนที่ต้องการ กระทรวงสาธารณสุข จึงจัดตั้งสถาบันเพื่อท าหน้าที่ผลิตบุคลากรสาธารณสุข
สนับสนุนการปฏิบัติงานในหน่วยงานต่างๆของกระทรวงสาธารณสุข คือสถาบันพระบรมราชชนก  
ซึ่งด าเนินการมาโดยต่อเนื่องมากกว่า 50 ปี (สถาบันพระบรมราชชนก, 2550) 

สถาบันพระบรมราชชนก เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มี
หน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางประสานการด าเนินงานอยู่ในกระทรวงสาธารณสุข และวิทยาลัยในสังกัด
ซึ่งท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาบุคลากร กระจายครอบคลุมทั่วประเทศ ประกอบด้วย วิทยาลัยพยาบาล
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29 แห่ง วิทยาลัยการสาธารณสุข 7 แห่ง วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทย์และสาธารณสุข 1 แห่ง 
และวิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข  1 แห่ง (วิจิตร ศรีสะอ้าน, 2549, หน้า 2-3) วิทยาลัยการแพทย์
แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 1 แห่ง แก้วกัลยาสิกขาลัย 1 แห่ง (สถาบันพระบรมราชชนก , 
2552) พร้อมกับมีแหล่งฝึกการปฏิบัติงานซึ่งเป็นสถานบริการสาธารณสุข  และโรงพยาบาลใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขครอบคลุมทั่วประเทศ โดยเร่ิมผลิตบุคลากรสาธารณสุขในปี พ.ศ. 2495 
จนถึงปัจจุบัน มีการสนับสนุนงบประมาณค่าที่พัก อาหาร เคร่ืองแบบ และทุนการศึกษาตั้งแต่เร่ิม
เข้าศึกษาจนจบการศึกษา (ละเอียด แจ่มจันทร์, 2540 อ้างอิงจาก กานดา  ตัณฑพันธ์,  2545, หน้า 40) 
อย่างไรก็ตามตั้งแต่ปี 2549 เป็นต้นมามีการก าหนดเกรฑ์การผลิตบุคลากรเป็น 2 รูปแบบ คือ 1) มี
การสนับสนุนงบประมาณในการศึกษา อาหาร ที่พัก และเคร่ืองแบบ และมีสัญญาผูกพันเมื่อจบจะ
รับเข้ารับราชการในกระทรวงสาธารณสุข และ2) ไม่มีงบประมาณสนับสนุนและไม่มีข้อสัญญา
ผูกพันในการเข้ารับราชการในกระทรวงสาธารณสุข แต่อาจได้รับงบประมาณสนับสนุนจาก
หน่วยงานที่ให้บริการ เช่น โรงพยาบาลศูนย์ โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน องค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดและต าบลและอ่ืนๆโดยมีสัญญาว่าเมื่อจบการศึกษาจะไปปฏิบัติงานในแหล่งที่
สนับสนุนงบประมาณ และผู้เรียนอาจขอใช้งบประมาณของตนเอง เมื่อเกณฑ์การรับสมัครเปิดกว้าง
เช่นน้ีท าให้วิทยาลัยพยาบาลมีภาระในการผลิตนักศึกษาปีละมากกว่า 3,000 คน  
 หลักสูตรการผลิตและพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขที่ด าเนินการในวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 29 แห่ง ประกอบด้วยหลักสูตรระดับปริญญาตรี และหลักสูตรต่ ากว่า
ปริญญาตรีเป็นระดับประกาศนียบัตร  ดังนั้นหลักสูตรวิทยาลัยพยาบาลจึงประกอบด้วย                        
1) หลักสูตรพยาบาลศาสตร์ 4 ปี ผลิตปีละ 50-200 คนต่อวิทยาลัย 2) หลักสูตรพยาบาลศาสตร์
บัณฑิตต่อเน่ือง 2 ปี เป็นหลักสูตรที่รับเฉพาะผู้จบการศึกษาพยาบาลและเจ้าหน้าที่สาธารณสุข หลัง
กลับไปปฏิบัติงานในสถานพยาบาลต่างๆ กลับมาฟื้นฟูความรู้และเพิ่มวิทยฐานะปีละ 30-100 คน
ต่อวิทยาลัย 3) หลักสูตรประกาศนียบัตรเวชกิจฉุกเฉิน ด าเนินการเฉพาะวิทยาลัยพยาบาลที่เป็น
แหล่งท่องเที่ยวเพื่อสนับสนุนการป้องกันและเฝ้าระวังอุบัติเหตุ ปี 2552 ผลิตเฉพาะวิทยาลัย
พยาบาลเชียงใหม่ และวิทยาลัยพยาบาลสรรพสิทธิประสงค์ จ. อุบลราชธานี (สถาบันพระบรมราช
ชนก, 2552) 4) หลักสูตรการพัฒนาเจ้าหน้าที่สาธารณสุข ในสังกัดและนอกสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขเป็นการพัฒนาความรู้ด้านวิชาการ การบริหาร และทักษะด้านการแพทย์และ
สาธารณสุขต่างๆ ในเวลาราชการ และนอกเวลาราชการ จ านวนหลายหลักสูตรและหลายระดับตาม
ความต้องการของพื้นที่  และเพื่อพัฒนาศักยภาพ เพิ่มพูนความรู้ และทักษะให้กับบุคลากรของ
วิทยาลัย 
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จากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 6  มาตรฐานและการประกัน
คุณภาพการศึกษา โดยมาตรา 47 ที่ก าหนดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาภายในและ
ภายนอกเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ มาตรา 48 ก าหนดให้หน่วยงานต้น
สังกัดและสถาบันการศึกษาต้องจัดให้มีระบบการประกันคุณภาพ โดยถือเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการบริหารการศึกษา ซึ่งต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและท ารายงานประจ าปีเสนอต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  และเปิดเผยต่อสาธารณชน เพื่อพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษา และรองรับการประกันคุณภาพภายนอก  กระทรวงสาธารณสุข โดยสถาบัน
พระบรมราชชนก และวิทยาลัยพยาบาลทุกแห่งจึงด าเนินการให้หน่วยงานของตนมีการประกัน
คุณภาพการศึกษาพร้อมกับมีการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการศึกษามาอย่างต่อเน่ือง ประกอบกับ
ในระหว่างปี พ.ศ. 2546-2551 สถาบันพระบรมราชชนก เตรียมการที่จะให้การบริหารสถาบันเป็น
อิสระจากระบบราชการ จึงมีการพัฒนาและปรับปรุงการด าเนินงานในด้านต่างๆ ทั้งด้านการบริหาร
จัดการ ก าลังคน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ แต่การด าเนินการดังกล่าวท าให้บุคลากรในวิทยาลัยขาด
ความมั่นใจในสถานภาพของตนเองจึงมีการโยกย้าย หรือขอไปช่วยราชการในหน่วยงานอ่ืนจ านวน
มาก โดยเฉพาะข้าราชการที่มีคุณวุฒริะดับปริญญาเอก ที่มีการโยกย้ายและลาออกไปเป็นอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยซึ่ งมีความก้าวหน้า  มีต าแหน่งทางด้ านวิชาการ และเงินประจ าต าแหน่ง                       
(กานดา  ตัณฑพันธ์, 2545, หน้า 2) ท าให้ปัจจุบันสัดส่วนอาจารย์: นักศึกษา อยู่ระหว่าง 8.55-14.41 
(สถาบันพระบรมราชชนก, 2552) และอาจารย์ ที่มีคุณวุฒิปริญญาเอก: ปริญญาโท: ปริญญาตรี คือ
ร้อยละ 8.37:85.48:5.79 (สถาบันพระบรมราชชนก, 2552) ในขณะเดียวกันมีการสับเปลี่ยนและ
โยกย้ายผู้บริหารทุก  1-2 ปี ท าให้การบริหารขาดความต่อเนื่อง และจากนโยบายเร่งรัดการผลิต
พยาบาลภาคใต้ 3,000 คน ในปี 2549 ท าให้สัดส่วนระหว่างอาจารย์กับนักศึกษาอยู่ในขั้นวิกฤต 

จากสาเหตุดังกล่าวส่งผลกระทบต่อการบริหาร และการปฏิบัติงานของวิทยาลัยพยาบาลใน
ด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบกับ พ.ร.บ.ข้าราชการ ปี 2551 ที่ให้มีการปรับระบบ
ข้าราชการเข้าสู่ระบบแท่ง ยังขาดความชัดเจนในแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท าให้
ผู้บริหารและบุคลากรวิทยาลัยขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน ผลจากการวิเคราะห์องค์กรโดย
การท า SWOT แผนยุทธศาสตร์สถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2549-2553 ของคณะกรรมการศึกษา
และพัฒนาโครงสร้างสถาบันพระบรมราชชนก และรายงานการพัฒนาตัวชี้วัดและติดตาม
ประ เมินผลการด า เนิ น ง านตามแผนยุทธศาสต ร์สถาบันพระบรมราชชนก  ปี  2549                           
(พรรณทิพา  แก้วมาตย์ และคณะ, 2549, หน้า 115-174) และสรุปผลการประเมินคุณภาพภายใน
สถาบันพระบรมราชชนกปี 2550-2552 (สถาบันพระบรมราชชนก, 2553) พบประเด็นส าคัญคือ          
1)วิทยาลัยขาดเอกภาพการบริหารเนื่องจากผู้อ านวยการวิทยาลัยมีการโยกย้ายทุก 1-2 ปี พบ 1 ใน 3 
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ของจ านวนวิทยาลัย ท าให้การด าเนินงานขาดความต่อเน่ืองในการบริหารนวัตกรรมใหม่ๆ ที่ต้องใช้
เวลามากกว่า 2 ปี จึงจะมีประสิทธิผล 2) ผลงานวิจัยและวิชาการยังมีจ านวนน้อยในด้านปริมาณและ
คุณภาพ คือ  2.84 :2.84: 2.54 (ปี 2550:2551:2552) จากเกณฑ์ที่ก าหนด 5 ผลงาน 3) ผู้บริหารขาด
ทักษะการบริหารแบบมืออาชีพ เนื่องจากขาดการเตรียมบุคลากรส าหรับเป็นผู้บริหาร 4) บุคลากร
ขาดทักษะการปฏิบัติงานเชิงรุก เนื่องจากจ านวนบุคลากรน้อย และภาระงานสอนจ านวนมากท าให้
ไม่เหลือเวลาในการคิดค้นหรือพัฒนาปรับปรุงงานใหม่ๆ 5) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศยังไม่
สมบูรณ์ท าให้มีปัญหาต่อระบบการด าเนินงานของวิทยาลัย ในด้านการจัดการเรียนการสอน การ
พัฒนานักศึกษา การพัฒนางานวิจัย การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาโครงสร้างวิทยาลัย การวิเคราะห์
และประเมินผลการด าเนินงาน และระบบการสนับสนุนการเรียนการสอน 6) ผู้ส าเร็จการศึกษาที่
สอบผ่านข้อสอบมาตรฐานวิชาชีพมีผลงานต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด คือต่ ากว่าร้อยละ 70 ใน
ปีการศึกษา 2549 -2552   

จากที่กล่าวถึงสภาพการบริหารงานวิทยาลัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าการด าเนินงานภายใน
วิทยาลัยยังขาดประสิทธิภาพ ด้วยเหตุดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าถ้าสามารถก าหนดรูปแบบการบริหาร
วิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิภาพท่ามกลางสภาพปัญหาดังกล่าวจะสามารถน ามาเป็นแนวทางใน
การพัฒนาวิทยาลัยพยาบาลอ่ืนๆ ให้มีประสิทธิผลต่อไปได้ 
 

วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 เพื่อการพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกดักระทรวงสาธารณสุขที่มี 
ประสิทธิผล 
 

ควำมส ำคญัของกำรวิจัย 
1. ได้รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล 
2.  สามารถน าผลการวิจัยมาใช้ในการวางแผนพัฒนา/ปรับปรุง การด าเนินงานงานที่

เกี่ยวกับปัจจัยการบริหารวิทยาลัยให้มีประสิทธิผล 
 

กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
 ผู้วิจัยน าแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบ (Systems Theory) มาเป็นกรอบแนวคิด ประกอบด้วย
ปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิต (Output) พร้อมกับน าแนวคิดการบริหาร
สถานศึกษาเชิงระบบของ ของฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel, 2005, p. 281) ลูเนนเบอร์กและ
ออสไตน์ (Lunenberg and Ornstein. 2004, pp. 411-412) มาบูรณาการเป็นกรอบแนวคิดดังภาพที่ 1.1 
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สังคมและสิ่งแวดล้อม 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 

ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มี 
  ประสิทธิผลที่มา: ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel, 2005, p. 281) และลูเดนเบอก์  
    (Lunenberg and Ornstein. 2004, pp. 411-412) 

 

จากภาพประกอบที่ 1.1 อธิบายได้ว่าปัจจัยน าเข้า มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ คุณลักษณะ
ผู้บริหาร นโยบายการด าเนินงาน ทรัพยากรและเทคโนโลยี สภาพแวดล้อมองค์การด้านบรรยากาศ 
และแรงจูงใจ ด้านกระบวนการมี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การจัดโครงสร้างองค์การ วัฒนธรรม
องค์การ การสื่อสารในองค์การ การให้ความส าคัญกับบุคลากร และการจัดกระบวนการ ส่งผลต่อ
ผลผลิตด้านคุณภาพบัณฑิต  
 

ค ำถำมในกำรวิจัย     
รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผลที่

สามารถใช้ทฤษฎีระบบมาก าหนดได้หรือไม่ 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้มีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 
1. วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่น ามาศึกษาคร้ังนี้เป็นวิทยาลัยพยาบาล

ที่อยู่ในเกณฑ์ที่นับว่าบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิผลโดยตั้งอยู่ใน 4 ภูมิภาค จ านวน 4 วิทยาลัย
จากจ านวนวิทยาลัยทั้งหมด 29 แห่ง  

คุณภาพบัณฑิต 

1. การจัดโครงสร้างองค์การ 
2. วัฒนธรรมองค์การ 
3. การสื่อสารในองค์การ 
4. การใหค้วามส าคัญกับบุคลากร 
5. การจัดกระบวนการ  

1.  คุณลักษณะผู้บริหาร 
2. นโยบายการด าเนินงาน 
3. ทรัพยากรและเทคโนโลย ี
4. สภาพแวดล้อมองค์การ 
    4.1 บรรยากาศ 
    4.2 แรงจงูใจ 

Input Process Output 

ผลย้อนกลับ 
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 2.  รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล ใช้
ทฤษฎีเชิงระบบ ประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลลิตตามแนวคิดของ ฮอยและมิสเกล 
(Hoy and Miskel, 2005, p. 281) และลูเดนเบอก์และออนสไตน์ (Lunenberg and Ornstein. 2004,                      
pp. 411-412)  
 3. ระยะเวลาในการวิจัย ระหว่างปีการศึกษา พ.ศ. 2553-2554  
 

ประโยชน์ในกำรวิจัย 
 1.ได้รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีผลการด าเนินงานในระดับดีที่ท าให้มี
พัฒนาการของคะแนนสอบผ่านมาตรฐานวิชาชีพพยาบาล ใน 3 ปีติดต่อกัน  

2. วิทยาลัยพยาบาล และองค์การอ่ืนๆ ที่มีการด าเนินงานในลักษณะเดียวกันสามารถน า
รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลไปประยุกต์ใช้ได้  
 

นิยำมศัพท์  
1. รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล หมายถึง ชุดขององค์ประกอบที่มี

ความสัมพันธ์ในการบริหารงานอย่างเป็นระบบ และสามารถใช้ด าเนินงานได้ครอบคลุมในวิทยาลัย
พยาบาลอย่างต่อเนื่อง และบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก และ                       
12 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ด้านปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย คุณลักษณะผู้บริหาร นโยบายการ
ด าเนินงาน ทรัพยากรบุคคล และสภาพแวดล้อม ด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม 
วัฒนธรรมองค์การ การจูงใจบุคลากร และการติดตามประเมินผล  ด้านผลผลิต ประกอบด้วย 
คุณภาพบัณฑิต จรรยาบรรณวิชาชีพ อาจารย์และบุคลากรมืออาชีพ และการบริการวิชาการ  

2. ปัจจัยน าเข้า หมายถึง องค์ประกอบต่างๆและสภาพแวดล้อมที่ใช้ในในการบริหารจัด
การศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล  ประกอบด้วย คุณลักษณะผู้บริหาร นโยบายการด าเนินงาน 
ทรัพยากรบุคคล และสภาพแวดล้อม  

 2.1 คุณลักษณะผู้บริหาร  หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีอิทธิพลโน้มน้าวและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานตามพันธกิจได้
ส าเร็จ โดยมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ  แรงจูงใจ  ทักษะ และการปฏิบัติงานที่เน้นความสัมพันธ์ 
และมุ่งความส าเร็จของงาน 

 2.2 นโยบายการด าเนินงาน  หมายถึง การก าหนดทิศทางการด าเนินงานของวิทยาลัย
พยาบาลด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และแผนการด าเนินงาน การจัดหาและการใช้
ทรัพยากร  การติดต่อสื่อสาร และการประสานการด าเนินงานร่วมกันในวิทยาลัย 
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 2.3 ทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของวิทยาลัย 
ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเป็นอยู่
ที่ดีของบุคลากร และเสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการท างาน                       

 2.4 สภาพแวดล้อม หมายถึง บรรยากาศการท างานที่บุคลากรรับรู้ร่วมกันในด้าน
นโยบาย กฎระเบียบ และพฤติกรรมในการปฏิบัติ ซึ่งบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานและส่งเสริม
ให้บุคลากรมีขวัญ และก าลังใจในการท างาน    

3. กระบวนการ หมายถึง การจัดระบบและกิจกรรมการด าเนินงานของวิทยาลัย ที่มีการ
พัฒนาปรับปรุงให้เหมาะสมกับระยะเวลา สถานการณ์ และตรงกับความต้องการของผู้รับบริการ 
และผู้เกี่ยวข้อง ในด้านการมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์การ การจูงใจบุคลากร และการติดตาม
ประเมินผล 
 3.1  การมีส่วนร่วม หมายถึง การด าเนินงานที่มีการกระจายอ านาจให้บุคลากรร่วมใน
กระบวนการและกิจกรรมการด าเนินงานของวิทยาลัย 
 3.2  วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจ ความเชื่อและแนวทางในการ
ปฏิบัตงิานร่วมกันของบุคลากรในวิทยาลัยพยาบาล 
 3.3  การจูงใจบุคลากร หมายถึง ความพยายามโน้มน้าว กระตุ้นบุคลากรให้ท างานด้วย
ความเต็มใจ เพื่อการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามพันธกิจวิทยาลัย 
 3.4  การติดตามประเมินผล หมายถึง การก าหนดวิธีการและขั้นตอนในการติดตามผล
การด าเนินงานตามพันธกิจของวิทยาลัย  

4. ผลผลิต หมายถึง ผลส าเร็จที่เกิดจากการด าเนินงานของวิทยาลัยตามบทบาทและภารกิจ                  
ที่บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด ประกอบด้วย คุณภาพบัณฑิต จรรยาบรรณวิชาชีพ อาจารย์และ
บุคลากรเป็นมืออาชีพ และความหลากหลายในการบริการวิชาการ  

 4.1  คุณภาพบัณฑิต หมายถึง ผู้จบการศึกษาสามารถสอบผ่านมาตรฐานวิชาชีพตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด คือร้อยละ 70 
 4.2  จรรยาบรรณวิชาชีพ หมายถึง หลักการและแนวทางการประพฤติและปฏิบัติในการ
ประกอบวิชาชีพพยาบาลที่แสดงความมุ่งมั่นในการพยาบาลให้มีคุณภาพ และมาตรฐานในระดับสูง 
ได้แก่ การให้พยาบาลด้วยความเมตตา เคารพในคุณค่าของชีวิต  การประกอบวิชาชีพโดยมุ่งความ
เป็นเลิศปฏิบัติทางการ พยาบาล เป็นต้น 
 4.3  อาจารย์และบุคลากรมืออาชีพ หมายถึง ผู้จัดกิจกรรมการเรียนการสอน มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในด้านวิชาชีพพยาบาล มีคุณลักษณะเฉพาะตัวในการเป็นผู้ให้การศึกษา
แก่นักศึกษาพยาบาล 
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4.4 การบริการวิชาการ หมายถึง วิทยาลัยพยาบาลสามารถน าความรู้ และประสบการณ์
จากการท างานมาที่วิทยาลัยมีความเชี่ยวชาญให้บริการด้านสุขภาพแก่ประชาชน และชุมชน 
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บทที ่2 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มี
ประสิทธิผล ผู้วิจัยศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  
 ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 
 1.1 ความหมายของรูปแบบ 
 1.2 ประเภทของรูปแบบ 
 1.3 ลักษณะส าคัญและองค์ประกอบของรูปแบบ 
 1.4 การพัฒนารูปแบบ 
 1.5 การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ 
 1.6 การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับระบบการบริหารองค์การ 
 2.1 ความหมายขององค์การ 
 2.2 ระบบการบริหารองค์การที่มีประสิทธิผล 
 2.2.1 ระบบการบริหารองค์การ 
 2.2.2 องค์การที่มีประสิทธิผล 
 2.3 ทฤษฎีระบบ 
 2.3.1 ลักษณะของทฤษฎีระบบ 
 2.3.2 องค์ประกอบของระบบ 
 2.3.3 องค์การกับทฤษฎีระบบ 
 2.3.4 ทฤษฎีระบบของฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) 
 2.3.5 ทฤษฎีระบบของลูเนนเบอร์กและออสไตน์                                                 
   (Lunenburg and Ornstein)  
 ตอนที่ 3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การ 
 3.1 คุณลักษณะผู้บริหาร 
 3.2 นโยบายการด าเนินงาน 
 3.3 ทรัพยากร และเทคโนโลยี 
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 3.4 สภาพแวดล้อมองค์การ 
 3.4.1 บรรยากาศองค์การ 
 3.4.2 แรงจูงใจในการท างาน 
 3.5 โครงสร้างองค์การ 
 3.6 วัฒนธรรมองค์การ  
 3.7 การติดต่อสื่อสารในองค์การ 
 ตอนที่ 4  การบริหารจัดการศึกษาของกระทรวงสาธารณสุข 
 4.1 หลักสูตร 
 4.2 โครงสร้างการบริหาร 
 4.3 การบริหารงานของวิทยาลัยพยาบาล 
   4.4 การพัฒนาการจัดการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล  
 ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 
  1. 1  ความหมายของรูปแบบ 

 ค าว่า “รูปแบบ” หรือ ภาษาอังกฤษเรียกว่า โมเดล (Model) หรือ “หุ่นจ าลอง” ซึ่งชื่อ
แตกต่างกันตามลักษณะการน าไปใช้ เช่น ทางการแพทย์ใช้ค าว่า “หุ่นจ าลอง” ทางการบริหารใช้ค า
ว่า “รูปแบบ” ซึ่งรูปแบบ (Model) มีนักวิชาการให้ความหมายไว้ ดังนี้ 
  Good, 1973 ให้ความหมาย “รูปแบบ” ได้เป็นแบบอย่างที่มีแนวทางการสร้างหรือ
ท าซ้ า โดยมีหลักการหรือแนวคิดที่เป็นชุดปัจจัยหรือตัวแปรที่สัมพันธ์ซึ่งกันและกันรวมกันเป็นตัว
ประกอบ 
 Willer, 1968, p. 15 กล่าวว่า “รูปแบบ” เป็นการสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) 
ชุดของปรากฏการณ์ที่มีหลักการ (Rationale)  ทฤษฎีระบบ โดยมีการนิยามการก าหนด
ความสัมพันธ์ และปัจจัยที่เกี่ยวข้องของตัวแปรต่างๆ อย่างชัดเจน  
  Stoner and Wankel, 1986, p. 559 กล่าวว่า “รูปแบบ” เป็นการแสดงโครงสร้างที่ใช้
ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร  
 วิชัย วงศ์ใหญ่, 2537, หน้า 41 กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง ลักษณะการจ าลองสภาพ
ความเป็นจริงว่าการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ต้องมีองค์ประกอบใดบ้างที่ต้องน ามาศึกษาและ
พิจารณา เพราะรูปแบบเป็นทางเลือกในการบรรลุวัตถุประสงค์ 
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 พูลสุข  หิงคานนท์, 2540, หน้า 50) กล่าวถึงแบบจ าลองหรือรูปแบบว่า หมายถึง สิ่ง
ที่แสดงโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ  ที่ส าคัญ
ของเร่ืองที่ศึกษา   

 สรุปจากการศึกษาความหมายของรูปแบบ สรุปได้ว่า หมายถึง โครงสร้างทาง
ความคิดที่แสดงตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์และเชื่อมโยงต่อเนื่องเป็นเหตุเป็นผล
ซึ่งกันและกันบนพื้นฐานของเหตุผล และข้อมูล โดยเป็นแบบจ าลองของสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการ  
 1.2  ประเภทของรูปแบบ 

   โทซิส และคาร์รอล (Tosi and Carroll, 1982, p. 163) กล่าวว่า รูปแบบเป็นนามธรรม 
ของความเป็นจริงเป็นภาพจ าลองสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ที่มีรูปแบบเชิงกายภาพ (Physical 
Model) และรูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualities Model) ซึ่งเป็นแบบจ าลองที่ย่อส่วนปรากฏการณ์
ต่างๆ สามารถจ าแนกได้ 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1.2.1  รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Models) เปน็รูปแบบที่แสดงความคิดออก 
มาในลักษณะของการเปรียบเทียบสิ่งต่างๆเพื่อใช้อธิบายและสร้างความเข้าใจในสิ่งที่เป็นนามธรรม
โดยใช้หลักการคิดหาเหตุผลในประเด็นใดประเด็นหนึ่งที่สัมพันธ์และเชื่อมโยงกับอีกประเด็นหนึ่ง   
ซึ่งใช้ในทางด้านวิทยาศาสตร์กายภาพ สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ และส่วนใหญ่ใช้ในการ
วางแผนและก าหนดนโยบาย 
 1.2.2  รูปแบบเชิงภาษา (Semantic Model) เป็นรูปแบบความคิดที่แสดงออกด้วยการ 
ใช้ค าพูด  และการเขียน เพื่ออธิบายโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบของปรากฏการณ์ต่างๆ ซึ่งนิยมใช้ทางด้านการศึกษา 
 1.2.3 รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematic Models) เ ป็ น รู ป แ บ บ ค ว า ม คิ ด ที่
แสดงออกผ่านทางสมการ หรือสูตรคณิตศาสตร์ เพื่อเป็นสื่อกลางแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปร
ต่างๆ ซึ่งส่วนใหญ่เกิดขึ้นหลังจากได้รูปแบบเชิงภาษาแล้ว เป็นรูปแบบที่นิยมใช้ในด้านจิตวิทยา 
และการศึกษา  
 1.2.4 รูปแบบเชิงเหตุผล (Casual Model) เป็น รูปแบบความคิ ดที่ แสดงให้ เห็น
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลระหว่างตัวแปรต่างๆของสถานการณ์หรือปัญหาต่างๆ โดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อช่วยให้เกิดความเข้าใจและสามารถศึกษารูปแบบ
เชิงภาษาที่มีตัวแปรที่สลับซับซ้อนได้ดี นิยมใช้ในทางด้านการศึกษา 
  รูปแบบ เป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน หรือเป็นองค์ประกอบที่
รวมตัวกันและเขียนเป็นหลักการ (T. Husen and N.T.Postlethwaite, 1975, pp. 137-138) ซึ่งแตกต่าง
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จากทฤษฎี โดยเป็นผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบอย่างเป็นระบบ
ด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เพื่อน าผลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
 
 1.3  ลักษณะส าคัญและองค์ประกอบของรูปแบบ 
                    ลักษณะส าคัญและองค์ประกอบของรูปแบบ  ประกอบด้วย (Keeves, 1997, pp. 386-
387 อ้างอิงจาก ทิศนา แขมณี, 2550, p. 220) และ (Keeves, 1998, p. 560)  
 1.3.1  ต้องน าไปสู่การท านายผลที่ได้สามารถพิสูจน์ได้ ทดสอบได้ 
 1.3.2  โครงสร้างของรูปแบบจะต้องประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal 
Relationship) ซึ่งสามารถใช้อธิบายปรากฏการณ์เร่ืองนั้นได้ 
 1.3.3 ช่วยสร้างจินตนาการ(Imagination) ความคิดรวบยอด และความสัมพันธ์ 
(Interrelations) ในการขยายขอบเขตความรู้แนวความคิดใหม่ในเร่ืองที่ศึกษา 
 1.3.4 ประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรย่อยมากกว่าเน้นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรรวม 
 1.3.5  อธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของเร่ืองที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน 
โดยระบุให้เห็นถึงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา 
   1.3.6 การสร้างใช้แนวคิดทางทฤษฎี หลักการและเหตุผลในด้านต่างๆเพื่อสนับสนุน
หรือเปรียบเทียบกับสภาพจริงที่เกิดขึ้น  

 1.3.7  องค์ประกอบของรูปแบบจะแสดงความสัมพันธ์ ว่ามีความเหมือนกันหรือ
แตกต่างกันอย่างไรซึ่งขึ้นกับลักษณะเฉพาะของเร่ืองที่ศึกษา   

    1.3.8 รูปแบบที่ได้รับการพัฒนาจะบรรยายลักษณะที่ส าคัญของปรากฏการณ์อย่าง
ใดอย่างหนึ่ง   

 1.4  การพัฒนารูปแบบ 
 การพัฒนารูปแบบมีขั้นตอนการด าเนินงาน ดังนี้ (Joyce and Weil, 1996, pp. 11-12 
อ้างอิงจาก ทิศนา แขมณี, 2545, หน้า 223) 
 1.4.1  วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับเร่ืองที่ต้องการน ามาพัฒนารูปแบบ 
 1.4.2  น าข้อมูลแนวคิดที่ส าคัญจากการวิเคราะห์ซึ่งก าหนดหลักการ เป้าหมาย และ
องค์ประกอบอ่ืนๆ ตามแนวทาง และหลักการของทฤษฎีที่ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนารูปแบบ 
 1.4.3  ให้รายละเอียดประเด็นเงื่อนไข และก าหนดแนวทางการน าไปใช้ให้ชัดเจน 
 1.4.4   มีการประเมินความเป็นไปได้ตามทฤษฎี โดยประเมินด้านความสอดคล้อง
ภายในโดยผู้เชี่ยวชาญ 
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 1.4.5 ประเมินความเป็นไปได้ในการปฏิบัติในสถานการณ์จริงโดยน าผลการ
ประเมินการใช้รูปแบบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 
 1.4.6 ปรับปรุงรูปแบบตามผลการประเมินซึ่งจะได้รูปแบบการพัฒนาตามที่
ต้องการ 

1.5   การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ 
  การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ เป็นการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบซึ่งมีความส าคัญที่มีผลต่อคุณภาพของรูปแบบที่สร้างขึ้นว่ามีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
เที่ยงตรง น่าเชื่อถือ หรือไม่ ซึ่งอาจใช้การวิเคราะห์จากหลักฐานเชิงคุณลักษณะ  (Qualitative) โดย
ใช้ผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้ตรวจสอบ และเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยใช้เทคนิคทางสถิติตรวจสอบ ซึ่ง
หลักการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ (Medusa, Stufflebeam and Scriven, 1983,                       
pp. 399-402) คือ ประเมินความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติได้จริง ประเมินความเป็นประโยชน์
ในการตอบสนองความต้องการของผู้ใช้รูปแบบ ประเมินความเหมาะสมทางด้านวัฒนธรรม และ
จริยธรรม ประเมินความน่าเชื่อถือและความครอบคลุมด้านเนื้อหาตรงตามความต้องการที่แท้จริง 
 1.6   การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ  
     การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นการประเมินความ
เหมาะสมในความซับซ้อนของหลักการ และวิธีที่ไม่สามารถหารูปแบบความเหมาะสมได้ด้วย
วิธีการหาสถิติ เช่นการบริหาร ที่มีปัจจัยสัมพันธ์และเกี่ยวข้องจ านวนมาก และบางประเด็นมีความ
ละเอียดอ่อน จึงใช้การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิมีหลักการพิจารณา ประกอบด้วย (Eisner, 2000, 
pp. 192-193)  
 1.6.1   การประเมินเน้นการวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลึกซึ้งในประเด็นที่พิจารณา โดย
ไม่เชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ และการตัดสินใจ ที่ผสมผสานกับปัจจัยอ่ืนๆตามวิจารณญาณของ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อสรุปข้อมูลเชิงคุณภาพ ประสิทธิภาพของสิ่งที่ต้องการประเมิน 
 1.6.2  การประเมินที่มีรูปแบบเฉพาะของเร่ืองที่จะประเมิน ที่ต้องการผู้มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางสูงในเร่ืองและประเด็นที่ต้องการโดยต้องเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในสาขานั้นๆ 
 1.6.3  เป็นรูปแบบที่ใช้ตัวบุคคลซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ โดยใช้ความเชื่อถือของ
ผู้ทรงคุณวุฒิในด้านดุลพินิจ มาตรฐาน และเกณฑ์ประเมิน จากประสบการณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิน้ันๆ 
 1.6.4  รูปแบบการประเมินมีความยืดหยุ่นตามกระบวนการท างานของผู้ทรงคุณวุฒิ  
และความถนัดของแต่ละคน   
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 ในงานวิจัยคร้ังนี้ เป็นการพัฒนารูปแบบการบริหารของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขที่มีประสิทธิผล ซึ่งเป็นการบริหารที่ไม่สามารถประเมินความเหมาะสมของรูปแบบได้
โดนสถิติการวิจัย จึงใช้วิธีการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ตอนที่ 2  แนวคิดเกี่ยวกับระบบการบริหารองค์การ  
   2.1  ความหมายขององค์การ  
           นักวิชาการให้ความหมายองค์การไว้ดังนี้  
    ด๊าฟท์ (Daft, 1998, p. 11) ให้ความหมายองค์การ หมายถึง หน่วยทางสังคมที่มี
เป้าหมายการด าเนินงานเพื่อการบรรลุผล โดยออกแบบระบบโครงสร้าง ระบบการประสาน
กิจกรรมการด าเนินงาน และความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก  
 ฮอจ็ด แอนด์โธนี และเกล (Hodge, Anthony and Gales, 1996, p. 11) ให้ความหมาย
องค์การ หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ลองคนขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ภายใต้กรอบที่ก าหนด  
 รอบบินส์ และคันเธอร์ (Robbin, and Coulter, 1999, p. 4) ให้ความหมายองค์การ 
หมายถึง การจัดบุคคลให้ด าเนินงานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะอย่าง  
 เบ็คเทอเมน และเชลน์ (Baterman and Snell, 1999, p. 15) ให้ความหมายองค์การ 
หมายถึง ระบบการออกแบบในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์  
 จากการให้ความหมายของนักวิชาการดังกล่าวสรุปได้ว่าองค์การเป็นหน่วยงานทาง
สังคมที่มีการบริหารจัดการงานตามบทบาทภารกิจให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยจัดโครงสร้าง
การด าเนินงานที่เหมาะสมชัดเจนในบทบาทหน้าที่  ความรับผิดชอบที่มีความยืดหยุ่น เพื่อ ให้
สมาชิกองค์การด าเนินงานร่วมกันเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป้าหมายมีชัดเจนในสิ่งที่ต้องการ  
 
 2.2  ระบบการบริหารองค์การท่ีมีประสิทธิผล 
     2.2.1  ระบบการบริหารองค์การ 
 ระบบด าเนินงานในปัจจุบันมีความท้าทายจากปัจจัยต่างๆ ทั้งจากภายใน
องค์การ และภายนอกองค์การ ซึ่งส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานภายในองค์การ  ซึ่งการจัดระบบ
การท างานในองค์การเป็นการวางแผนการด าเนินงานองค์การในด้านวิธีการท างาน ขั้นตอนการ
ท างาน กฎ ระเบียบในการท างาน จากความหมายองค์การเป็นการท างานที่มีบุคคลร่วมกันท างาน
ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ที่ร่วมท างานในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้ประสบผลส าเร็จ และเพื่อให้
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บุคลากรมีประสานการด าเนินงานร่วมกันเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยองค์การต้องชัดเจนใน
ด้าน 
 1.  จุดประสงค์ขององค์การ และการวางแผนการปฏิบัติงาน 
 2.  กิจกรรมการปฏิบัติงานในองค์การ และหน้าที่หลักขององค์การ 
 3.  ความชัดเจนในขอบเขต อ านาจหน้าที่ กฎ ระเบียบ ที่พนักงานใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
  4.  ความยืดหยุ่นในการบริหารองค์การที่ปรับเปลี่ยนตามความต้องการของ
ผู้รับบริการ ผู้เกี่ยวข้องและสถานการณ์ โดยวิทยาลัยพยาบาลเป็นองค์การศึกษาด้านสุขภาพเป็น
องค์การสาธารณะที่ผลิตนักศึกษาเพื่อบริการประชาชนซึ่ งเป็นการตอบสนองความต้องการทาง
สังคมซึ่งเป็นระบบเปิดที่เปลี่ยนแปลงตามการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม ดังนั้นการด าเนินงานใน
องค์การจึงต้องใช้การบริหารที่เป็นไปตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดล้อม เพราะปัจจัย
ต่างๆ ในการด าเนินงานมีสัมพันธ์และเชื่อมโยงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลผู้บริหารองค์การต้องมี
ความรู้เกี่ยวกับองค์การจึงจะสามารถบริหารจัดการผลการด าเนินงานได้  ซึ่งองค์การเป็นหน่วยงาน
ทางสังคมที่มีกลุ่มบุคคลมารวมตัวกันด าเนินกิจกรรมร่วมกันอย่างเป็นขั้นตอนเพื่อวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายหลายอย่างร่วมกัน โดยโครงสร้างประสานการด าเนินงานในองค์การมีความสัมพันธ์
และเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (L. Daft, 1998, p. 11) เป็นกลุ่มทางสังคมที่
ร่วมมือกันด าเนินงานอย่างมีจิตส านึกและมีความสัมพันธ์ในกรอบการปฏิบัติตามบทบาทภารกิจ
เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด (Robbins and Barnwell, 1994, p. 5) โดยสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 
(ทองใบ สุดชารี, 2542, หน้า 47)  

 แคทซ์และคาห์น (KatZ and Kahn, 1966, p. 20) กล่าวว่า ระบบการท างานใน
องค์การเป็นระบบเปิดมีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และข้อจ ากัดขององค์การที่ต้อง
อาศัยปัจจัยน าเข้าต่างๆ จากสภาพแวดล้อมภายนอกมาช่วยในการด าเนินงาน ดังนั้น ปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการท างานและผลผลิตจึงต้องสัมพันธ์เชื่อมโยงกันตลอดเวลาระหว่างสิ่งแวดล้อม จาก
ความหมายดังกล่าว องค์การจึงประกอบด้วยการจัดการมีการแบ่งงานกันท าโดยมีขอบเขตในการ
ท างาน ที่สัมพันธ์กันตามบทบาทและภารกิจที่ก าหนดเพื่อให้งานหรือภารกิจบรรลุวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมาย ในขณะเดียวกัน รอบบินส์ และ บานเวล (Robbins and Barnwell, 1994, p. 27) ได้เสนอ
ว่าการวิเคราะห์องค์การเป็นการวิเคราะห์ เชิงระบบ เพราะการด าเนินงานต้องตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ การพัฒนาโครงสร้างองค์การ ความเป็นเหตุเป็น
ผล ประสิทธิภาพ องค์ประกอบทางสังคม และการใช้อ านาจในองค์การ  โดย บาร์นาร์ด (Barnard, 
1938) กล่าวว่า “องค์การเป็นระบบของความร่วมมือ” ซึ่งอ านาจในองค์การเกิดจากการยอมรับของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา บทบาทผู้บริหารคือการให้การสนับสนุน และการสื่อสารที่ดี  กระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน (Stephen P. Robbins and Neil Barnwell, 1996, p. 35) ซึ่งการท างานใน
องค์การของบุคคลนั้น แมกเกรเกอร์ (McGregor, 1960, p. 36) กล่าวว่า คนมีพฤติกรรมการท างาน         
2 แนวทาง คือตามทฤษฎี Y เป็นแนวคิดพฤติกรรมการท างานทางบวก และทฤษฎี X เป็นพฤติกรรม
การท างานทางลบ ซึ่งการท างานจะมีประสิทธิผลต้องให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท างานนั่นคือ 
การสนับสนุนให้บุคคลมีพฤติกรรมตามทฤษฎี Y นั่นเอง   

  เนื่องจากสังคมและสิ่งแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การด าเนินงาน
ขององค์การจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดล้อม รูปแบบการ
ด าเนินงานจึงต้องมีการกระจายอ านาจ ให้มีการบริหารแบบประชาธิปไตย และมีความยืดหยุ่น
(Bennis, 1966, pp. 30-35) ผู้บริหารท าหน้าที่ตัดสินตามความเป็นเหตุเป็นผลโดยเลือกทางเลือกที่
ตน พึงพอใจว่าเป็นทางเลือกที่ดีที่สุด (March and Simon, 1958) องค์การจึงเป็นความร่วมมือของ
กลุ่มคนที่มีความต้องการที่แตกต่างกัน เปฟเฟอร์ (P. feffer, 1972) การออกแบบองค์การจึงเป็น
ความร่วมมือเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ เพื่อให้การบริหารมีความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมและสิ่งแวดล้อม จึงจ าเป็นต้องใช้การบริหารเชิงระบบ เนื่องจากการด าเนินงานของ
องค์การมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมและการท างานขององค์การมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน
อย่างเป็นระบบ 

 2.2.2  องค์การท่ีมีประสิทธิผล 
 1)  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์การ 
 เป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานของผู้บริหารองค์การใน

หน่วยงานราชการหรือองค์การที่ให้บริการสาธารณะคือประสิทธิผลองค์การ หรือผลงานส าเร็จตาม
ภารกิจการองค์การ ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและสิ่งแวดล้อมเป็นไปอย่างรวดเร็วกระทบต่อการ
ด าเนินงานองค์การ  ผู้บริหารต้องหากลยุทธ์การด าเนินงานที่หลากหลายและเหมาะสมกับบริบทและ
สถานการณ์ โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานองค์การมีหลายปัจจัยและที่ส าคัญที่สุด คือ “คน” เพราะ
คนเป็นผู้ใช้ปัจจัยอ่ืนๆ ในการด าเนินงานและเป็นที่มาของประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุดของ
องค์การ (สร้อยตระกูล   อรรถมานะ, 2542, p. 3) คนท างานในองค์การใช้เวลาส่วนใหญ่หรือส่วนหนึ่งของ
ชีวิตในการท างานในแต่ละวัน ดังนั้น สภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆจึงสัมพันธ์
เชื่อมโยงสนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เพื่อให้การด าเนินงานหรือกิจกรรมต่างๆ บรรลุตามเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนด (ลัทธิกาล ศรีวะรมย์, 2544, p. 27)  

2)  ความหมายของประสิทธิผลองค์การ 
     ประสิทธิผลองค์การ (Effectiveness) มีนักวิชาการให้ความหมายแตกต่าง 
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 กันตามสาขาวิชา ส่วนใหญ่ให้ความหมายว่าเป็นแนวทางที่ท าให้เกิด
ความส าเร็จของงาน เช่น นักเศรษฐศาสตร์ให้ความหมายประสิทธิผลคือผลก าไร หรือผลประโยชน์
จากการลงทุน ผู้จัดการฝ่ายการผลิต ให้ความหมาย ประสิทธิผลคือคุณภาพและปริมาณของผลผลิต
หรือสินค้าและบริการ นักสงคมสงเคราะห์ให้ความหมาย ประสิทธิผลคือคุณภาพชีวิตของ
ผู้รับบริการ (Steers, 1977, p. 1) ซึ่งนักวิชาการให้ความหมายต่างๆ กัน ดังนี้  

 พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (2542, หน้า 667) ใ ห้ ค ว า ม ห ม า ย 
ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ผลส าเร็จ ที่เป็นการใช้ทรัพยากรโดยค านึงถึงเป้าหมาย  

สติล (Steers, 1977, p. 55) ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การ หมายถึง 
การกระท าหรือความพยายามใดๆ ที่มีจุดมุ่งหมายได้รับผลส าเร็จเกิดขึ้นเป็นการกระท าหรือความ
พยายามซึ่งจะมีประสิทธิภาพสูงหรือต่ าขึ้นกับว่าตรงและครอบคลุมตามที่ต้องการหรือไม่ด้าน
ปริมาณ คุณภาพ และการใช้พลังงานมากน้อยเพียงใด   

กอร์ดอน และคณะ (Gordon and Others, 1964, p. 14) ใ ห้ ค ว า ม ห ม า ย
ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ระดับความสามารถของกระบวนการผลิตที่ท าให้เกิดผลผลิตตามที่
ก าหนด 

ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel, 1991, p. 51), ฮอล (Hall,  1991, p. 249) 
กล่าวว่าประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการแสวงหาประโยชน์จาก
สิ่งแวดล้อม เพื่อให้ได้ทรัพยากรที่หาได้ยากและมีคุณค่า เพื่อน าไปสนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์การ 

  แอทซิโอนี (Etzioni, 1964, p.  8)  ให้ความหมายประสิทธิผลองค์การ 
หมายถึง ระดับที่องค์การได้ตระหนักถึงเป้าหมายขององค์การที่ต้องการท าให้บรรลุ   

 ส านักงบประมาณ (2545, หน้า 1-6) ก ล่ า ว ว่ า ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล อ ง ค์ ก า ร 
(Effectiveness) หมายถึง การบรรลุเป้าหมายของการใช้ทรัพยากรการบริหาร กิจกรรม ผลผลิตที่
เกิดขึ้นจากกระบวนการบริหารองค์การที่ก าหนดในแผนการด าเนินงาน  

 ธนวิน ทองแพง (2549,  หน้า  23) ให้ความหมาย ประสิทธิผลองค์การ 
หมายถึง การที่องค์การสามารถบริหารงานได้บรรลุเป้าหมาย อันเนื่องมาจากความร่วมมือของผู้บริหาร
และบุคลากรในการปฏิบัติภารกิจจนเกิดผลส าเร็จ  

 สัมฤทธิ์ คงเพ็ง (2551, หน้า 29)  ให้ความหมาย ประสิทธิผลองค์การ 
หมายถึง ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าในด้านการผลิตและ
ผลลัพธ์ของการด าเนินงาน  

http://www.dmsc.moph.go.th/webroot/secretary/.../news48/.../2.htm)%20ให้ความหมาย%20ประสิทธิผลองค์การ%20หมายถึง
http://www.dmsc.moph.go.th/webroot/secretary/.../news48/.../2.htm)%20ให้ความหมาย%20ประสิทธิผลองค์การ%20หมายถึง
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สรุปประสิทธิผลองค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการ
บริหารงานตามบทบาทภารกิจที่ก าหนดได้แก่ คุณภาพของบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และ
การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมได้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด โดยมีพัฒนาการ
ของการบริหารงานในระดับเพิ่มขึ้น   

 3)   ประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา 
   จากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 2 
พ.ศ. 2545 หมวด 6 ก าหนดมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา โดยให้สถานศึกษาทุกแห่งต้อง
ผ่านการประเมินคุณภาพจากภายนอกอย่างน้อย 1 คร้ัง ในทุก 5 ปี และเสนอผลการประเมินให้
ผู้เกี่ยวข้องทราบ โดยมีส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เป็นผู้
ก าหนดมาตรฐาน และด าเนินการประเมินคุณภาพภายนอก ซึ่งด าเนินการประเมินผ่านมา 2 คร้ัง 
(ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2533, หน้า 2) และการประเมินรอบที่ 3  

รอบที่ 1 ระหว่างปี พ.ศ. 2544-2548  ป ร ะ เ มิ น ส ภ า พ เ ป็ น จ ริ ง ข อ ง
สถานศึกษา เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานด้านการเรียนการสอน การ
บริหาร และเป็นมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา  

รอบที่ 2 ระหว่างปี พ.ศ. 2549-2553 ประเมินคุณภาพสถานศึกษาในระดับ
กลุ่มสาขาวิชา และสถาบัน โดยพิจารณาจากพระราชกฤษฎีกาการจัดตั้งองค์การ และน าผลการ
ประเมินคร้ังที่ 1 มาพัฒนาและปรับปรุงการด าเนินงานขององค์การ โดยประเมินผลสัมฤทธิ์คุณภาพ
การศึกษาองค์การเป็นมาตรฐานขั้นต่ าเป็นผลสัมฤทธิ์ตามแผนที่องค์การก าหนด ตามกรอบ
มาตรฐาน 4 กลุ่มสถาบัน  

รอบที่ 3 ระหว่างปี พ.ศ. 2554-2558 ก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมิน 
เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยยึดถือความเที่ยวตรง เป็นธรรม โปร่งใส มีข้อมูลเป็นหลักฐานที่
เป็นจริงตรวจสอบได้ ที่สมดุลระหว่างเสรีภาพการจัดการศึกษา การศึกษาชาติ มีเอกภาพด้าน
นโยบายในการก าหนดเป้าหมาย และพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้เต็มศักยภาพองค์การและผู้เรียน  
ส่งเสริม ประสาน และสนับสนุนความร่วมมือในการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา และส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการประเมิน และพัฒนาคุณภาพของการจัดการศึกษา
ของรัฐ เอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น บุคคล ครอบครัว องค์การชุมชน องค์กรวิชาชีพ 
สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนๆ  มีความเป็นอิสระ เสรีภาพทางด้าน
วิชาการ เอกลักษณ์ ปรัชญา ปณิธาน วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา  โดยก าหนด
ประเด็นการประเมินประกอบด้วย (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2533, 
หน้า 5) 
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1. มาตรฐานการประเมินสถาบัน ประกอบด้วย 1) มาตรฐานผลการจัด
การศึกษาแต่ละระดับ และประเภท 2) มาตรฐานการบริหารจัดการศึกษา 3) มาตรฐานการจัดการ
เรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ และ 4) มาตรฐานการประกันคุณภาพภายใน (ส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2533, หน้า 6) 

2. เกณฑ์การประเมินเน้นผลผลิต ผลลัพธ์ และผลกระทบมากกว่า
กระบวนการ โดยพัฒนาตัวบ่งชี้จากผลการประเมินคร้ังที่ 1 และคร้ังที่ 2 ที่สอดคล้องกับการปฏิรูป
การศึกษา และกฎกระทรวงว่าด้วยระบบ หลักเกณฑ์และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ.2553  

   3. มีการบูรณาหน่วยงานประเมินคุณภาพทั้ง 3 หน่วยงานเข้าด้วยกัน คือ
ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.)
และส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  (สมศ.) ในตัวบ่งชี้ ระบบการ
ประเมินที่เชื่อมโยงเป็นระบบเดียวกันโดยสอดคล้องและเป็นไปในแนวทางเดียวกัน ใช้การประเมิน
ผ่านระบบ CHE QA Online แต่ยังมีความแตกต่างกันด้านวัตถุประสงค์ในบางประเด็น โดย สกอ .
ประเมินปัจจัยน าเข้า และกระบวนการในแต่ละปีการศึกษาเพื่อส่งเสริมการประกันคุณภาพของ
สถาบัน (Quality Enhancement) สมศ.ประเมินผลผลิต ผลลัพธ์ และกระบวนการ ในทุก 5 ปี เป็น
การประเมินคุณภาพการผลิต และการด าเนินงานของสถาบัน (Quality Assessment) และ ก.พ.ร.
ประเมินผลผลิต และผลลัพธ์ ในรอบ 1 ปี เป็นการประเมินการพัฒนาคุณภาพของสถาบัน (Quality 
Improvement) (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2533, หน้า 9-10) 

   4. กลุ่มสถาบันในการประเมิน ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง
มาตรฐานสถาบันอุดมศึกษา ปี 2551 ในกรอบแผนอุดมศึกษา 15 ปี ก าหนดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา
เป็น 4 กลุ่ม และการประเมินสถาบันต้องพิจารณาความสอดคล้องกับกลุ่มสถาบัน ดังนี้  (ส านักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา, 2533, หน้า 5) 

  4.1 กลุ่ม ก วิทยาลัยชุมชน หมายถึง สถาบันที่เน้นการผลิตบัณฑิต
ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี เป็นการจัดการศึกษาเพื่อตอบสนองความต้องการในการท างานในท้องถิ่น 
และชุมชน 

  4.2 กลุ่ม ข สถาบันที่เน้นการผลิตบัณฑิตในระดับปริญญาตรี หมายถึง 
สถาบันที่เน้นการผลิตบัณฑิตระดับปริญญาตรี เพื่อให้บัณฑิตมีความรู้ความสามารถ ในการ
พัฒนาการเปลี่ยนแปลงในการด ารงชีพในส่วนภูมิภาค เป็นการสร้างความเข็มแข็งให้กับหน่วยงาน 
ธุรกิจ และบุคคล ซึ่งอาจมีการเรียนการสอนในระดับปริญญาโทด้วย 

  4.3 กลุ่ม ค สถาบันเฉพาะทาง หมายถึง สถาบันเน้นการผลิตบัณฑิต
เฉพาะทาง หรือกลุ่มสาขาวิชาด้านวิทยาศาสตร์กายภาพ วิทยาศาสตร์ชีวภาพ สังคมศาสตร์ มนุษย์
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ศาสตร์ และวิชาชีพเฉพาะทาง โดยเน้นการท าวิทยานิพนธ์ หรือการวิจัย หรือการผลิตบัณฑิตให้มี
ความรู้ ทักษะในการประกอบวิชาชีพชั้นสูง หรือสถาบันที่ผลิตบัณฑิตด้านความรู้และทักษะ รวม
การผลิตในงานบริการหรืออุตสาหกรรม แบ่งเป็น 2 ลักษณะคือลักษณะ 1 เน้นการผลิตระดับ
บัณฑิตศึกษา และลักษณะที่ 2 เน้นการผลิตระดับปริญญาตรี  

  4.4 กลุ่ม ง สถาบันเน้นการวิจัยขั้นสูง หมายถึง สถาบันที่เน้นการผลิต
บัณฑิตระดับบัณฑิตศึกษาโดยเฉพาะระดับปริญญาเอก ที่เน้นการท าวิทยานิพนธ์ และการวิจัย และ
วิจัยหลังปริญญา เพื่อให้บัณฑิตเป็นผู้น าความคิดของประเทศ มีศักยภาพในการเป็นผู้น าระดับแนว
หน้า มุ่งเน้นการสร้างองค์ความรู้ และความรู้ใหม่ด้านวิชาการ  

  5. องค์ประกอบตัวบ่งชี้ในการประเมิน แบ่งเป็น 3 กลุ่ม (ส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2533, หน้า 11-75) 

  5.1 กลุ่มพื้นฐาน หมายถึง ตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมินตามภารกิจ
ของสถาบันที่เป็นขั้นพื้นฐานที่ทุกสถาบันต้องมีและปฏิบัติได้ โดยเชื่อมโยงกับการประกันคุณภาพ
ภายในที่พัฒนาจากผลการประเมินคร้ังที่ 1 และคร้ังที่ 2 มีการประเมินใน 6 ด้านคือคุณภาพบัณฑิต 
การวิจัยและงานสร้างสรรค์ การบริการวิชาการแก่สังคม การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การบริหาร
และการพัฒนาสถาบัน และการพัฒนาและการประกันคุณภาพภายใน มี 15 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก 
ร้อยละ75 และให้แต่ละตัวบ่งชี้มีค่าน้ าหนักเท่ากัน โดยใช้ข้อมูลย้อนหลัง 3 ปี หรือข้อมูลปีล่าสุด
กรณีไม่มีข้อมูลย้อนหลัง ดังนี้ 

   5.1.1 คุณภาพบัณฑิต หมายถึง องค์การด าเนินการรับนักศึกษาที่มี
คุณสมบัติ และจ านวนเป็นไปตามแผนที่ก าหนด โดยสอดคล้องกับเป้าหมายการผลิตบัณฑิตที่มี
คุณภาพ และการผลิตบัณฑิตเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานอุดมศึกษาด้านคุณธรรม จริยธรรม ความรู้ 
มี 1) ทักษะความสัมพันธ์กับบุคคล ความรับผิดชอบ การวิเคราะห์เชิงตัวเลข การสื่อสาร การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ 2) ทักษะด้านอาชีพ ตามคุณลักษณะจุดเน้นของสถาบัน ด้านภาษา กริยา 
มารยาท และพฤติกรรม การปฏิบัติ การเรียนรู้ การคิดวิเคราะห์ และ 3) ด้านวิชาการ เป็นนักวิชาชีพ
ชั้นสูง การวิจัย และการเป็นพลเมืองที่ดี มี 4 ตัวบ่งชี้  
  5.1.2 การวิจัยและงานสร้างสรรค์ หมายถึง องค์การมีการด าเนินงาน                   
ตามพันธกิจด้านการวิจัยอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ตามนโยบาย แผนงาน งบประมาณ                
โดยบริหารจัดการ ส่งเสริมและสนับสนุนอาจารย์ นักวิจัย และบุคลากรให้มีสมรรถนะในการท าวิจัย 
และส่งเสริม สร้างเครือข่ายการวิจัยกับหน่วยงานภายนอกเพื่อคุณภาพของผลการวิจัยและงาน
สร้างสรรค์ที่มีคุณภาพ เพื่อสร้างและพัฒนาบัณฑิตให้มีความรู้ คุณธรรม เชี่ยวชาญ ในการสร้างและ
พัฒนาองค์ความรู้ใหม่และประยุกต์ใช้ในการท างานและนโยบายเชิงวิชาการ หรือสาธารณะหรือ
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การค้า โดยผลงานวิจัยมีการตีพิมพ์ในวารสารนาๆชาติ พร้อมน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้ตาม
ความต้องการของผู้ใช้จริง และถ่ายทอดสู่ผู้อ่ืน 

  5.1.3 การบริการวิชาการแก่สังคม หมายถึง องค์การด าเนินงาน
ให้บริการด้านวิชาการครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายและเป้าหมายเฉพาะใน และต่างประเทศ ในการบริการ
ที่หลากหลาย ด้านการให้ค าปรึกษา การศึกษา การวิจัย การฝึกอบรม การศึกษาต่อเนื่อง การบริการศิษย์
เก่าและประชาชน เป็นการบริการแบบให้เปล่า หรือการค้า เพื่อเป็นข้อมูลพัฒนาปรับปรุงการ
ด าเนินงาน และรายได้ในการพัฒนา ชี้น า และเตือนสติสังคม สร้างความเข็มแข็ง มั่นคงแก่ชุมชน 
สังคม วิชาชีพ ประเทศชาติ  
  5.1.4 การท านุบ า รุงศิลปวัฒนธรรม หมายถ ึง องค์การมีการ
ด าเนินงานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ในระดับบุคคลและองค์การ โดยมีระบบและกระบวนการ
ด าเนินงานที่เน้นส่งเสริม สนับสนุนศิลปะและวัฒนธรรม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการจัดการเรียนการ
สอนทั้งทางตรงและทางอ้อม เพื่อนักศึกษาและบุคลากร ให้มีความรู้ ตระหนัก ในคุณค่าศิลปะและ
วัฒนธรรมไทย  
  5.1.5 การบริหารและการพัฒนาสถาบัน หมายถึง องค์การมีระบบ
การบริหารและการจัดการที่ดี มีประสิทธิภาพในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ค่านิยม โดยมีสภาสถาบัน
จัดระบบการควบคุมก ากับ นโยบาย แผนการด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล งบประมาณ 
ทรัพย์สิน สวัสดิการแก่นักศึกษา และบุคลากร มีระบบการติดตามประเมินผลการด าเนินงาน
องค์การ มีการเผยแพร่ผลการด าเนินงาน และบริหารจัดการผู้บริหารให้ปฏิบัติงานเป็นไปตามหลัก
ธรรมาภิบาล ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความโปร่งใส ความรับผิดชอบ การมีส่วนร่วม ความคุ้มค่าที่
สามารถตรวจสอบได้ 
  5.1.6 การพัฒนาและการประกันคุณภาพภายใน หมายถึง  องค์การ 
แสดงถึงการมีมาตรฐานและคุณภาพในการสร้างความรู้ และเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มี
ความสามารถในการวิจัย สร้างองค์ความรู้ใหม่ในการพัฒนาสังคม องค์การอย่างต่อเนื่อง  พัฒนา
มาตรฐานและคุณภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อองค์การแห่งความเป็นเลิศ ประกันคุณภาพผู้เรียน พร้อม
เผยแพร่ให้ทราบทั่วกันทั้งองค์การ โดยก าหนดมาตรฐานการท างานที่สามารถตรวจสอบได้ พร้อมมี
ระบบรับฟังความคิดเห็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากภายในและภายนอกองค์การ เพื่อน ามาพัฒนาและ
ปรับปรุงการด าเนินงาน ซึ่งระบบการด าเนินงานประกอบด้วย ระบบการพัฒนาคุณภาพ ที่ก าหนด
มาตรฐาน การวางแผน ออกแบบระบบการจัดการกระบวนการและการควบคุมคุณภาพ และระบบการ
ตรวจสอบคุณภาพเพื่อการบรรลุมาตรฐานที่ก าหนด และระบบการประเมินภายในและกระบวนการ
ปรับปรุงคุณภาพ  
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  5.2 อัตลักษณ์ หมายถึง เอกลักษณ์ของแต่ละองค์การ ด้านปรัชญา 
นวัตกรรม จุดเด่น ลักษณะพิเศษขององค์การ ที่องค์การเลือกและก าหนดโดยคณะกรรมการสภา
สถาบัน มี 2 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก ร้อยละ 15 ให้แต่ละตัวบ่งชี้มีค่าน้ าหนักเท่ากัน  
  5.3 กลุ่มมาตรการส่งเสริม หมายถึง องค์การก าหนดแนวทางในการ
ร่วมแก้ไขปัญหาทางสังคม ให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐและประเทศ ที่ปรับเปลี่ยนตามการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดล้อม เพื่อชี้น าและแก้ปัญหาสังคมในด้านต่างๆ รวมทั้งส่งเสริม
การรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ สุขภาพ จิตสาธารณะ ผู้สูงอายุ ผู้ด้อยโอกาส นโยบายภาครัฐ 
เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม อุบัติเหตุ อุบัติภัย ยาเสพติด ความขัดแย้งในสังคม มี 1 ตัวบ่งชี้ มีค่าน้ าหนัก 
ร้อยละ 10 ให้แต่ละตัวบ่งชี้มีค่าน้ าหนักเท่ากัน 
   

ชนิดตัวบ่งชี ้ ประเด็นมาตรฐานคณุภาพ 
1. ตัวบ่งชี้พ้ืนฐาน 
    1.1 คุณภาพบัณฑิต  

1.1.1 บัณฑิตปริญญาตรีได้งานท าหรือประกอบอาชีพอสิระภายใน 1 ปี 
1.1. 2   คุณภาพของบัณฑิตปริญญาตรี โทและเอก ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิอุดมศึกษาแห่งชาติ  
1.1.3 ผลงานของผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทที่ได้รับการตีพิมพ์หรือเผยแพร่ 
1.1.4 ผลงานของผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกที่ได้รับการตีพิมพ์หรือเผยแพร่ 

    1.2 งานวิจัยและงาน 
          สร้างสรรค ์

1.2.1 งานวิจัยหรืองานสร้างสรรค์ที่ได้รับการตีพิมพ์หรือเผยแพร่ 

1.2.2 งานวิจัยที่น าไปใช้ประโยชน์ 
1.2.3 ผลงานวิชาการที่ได้รับการรับรองคุณภาพ 

    1.3 การบริการวิชาการแก่   
          สังคม 

1.3.1 ผลการน าความรู้และประสบการณ์จากการให้บริการวิชาการมาใช้ในการ 
         พัฒนาการเรียนการสอนหรือการวิจัย 
1.3.2 ผลการเรียนรู้และเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนหรือองค์กรภายนอก 

    1.4 การท านุบ ารุงศิลปะและ 
          วัฒนธรรม 

1.4.1 การส่งเสริมและสนับสนุนด้านศิลปะและวัฒนธรรม 
1.4.2 การพัฒนาสุนทรียภาพในมิติทางศิลปะและวัฒนธรรม 

    1.5 การบริหารและการพัฒนา   
          สถาบัน 

1.5.1 การปฏิบัติตามบทบาทหน้าทีข่องสภาสถาบัน 
1.5.2 การปฏิบัติตามบทบาทหน้าทีข่องผู้บริหารสถาบัน 
1.5.3 การพัฒนาคณาจารย์ 

     1.6  การพัฒนาและประกัน 
             คุณภาพภายใน 

1.6.1 ผลประเมินการประกันคุณภาพภายในรับรองโดยต้นสังกัด 

2. ตัวบ่งชี้อัตลักษณ์ 
 

2.1 ผลการพัฒนาให้บรรลุตามปรัชญาและวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งสถาบัน 
2.2 ผลการพัฒนาตามจุดเน้นและจุดเด่นของสถาบัน 

3. ตัวบ่งชี้มาตรการส่งเสริม     3.1 ผลการชี้น าและ/หรือแก้ปัญหาสังคมในด้านต่างๆ ของสถาบัน   

   
ภาพท่ี 2.1 องค์ประกอบการประเมินคุณภาพ คร้ังที่ 3 
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 2.3  ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
      2.3.1  ลักษณะของทฤษฎีระบบ    
            ทฤษฎีระบบเกิดขึ้นในปี ค.ศ.1920 และเร่ิมแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1940 

ทฤษฎีนี้มีความส าคัญทางสังคมศาสตร์ โดยเฉพาะสาขาการศึกษา  เพราะแนวคิดของทฤษฎีระบบ
คือทุกอย่างมีความสัมพันธ์กันหรือส่วนย่อยสัมพันธ์กับส่วนใหญ่ ได้แก่  1) พื้นฐานของระบบมี
ความซับซ้อนไม่คงที่ การศึกษาจึงต้องพิจารณาความสัมพันธ์ของปัจจัยทั้งหมดว่ามีความสัมพันธ์
กันหรือไม่ การวิเคราะห์ลักษณะความสัมพันธ์ และเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัย                  
2) ผลลัพธ์ของระบบหนึ่งจะเป็นปัจจัยป้อนของระบบอ่ืนเสมอ 3) ปัจจัยแวดล้อมมีผลต่อระบบ
เสมอ 

  สรุปทฤษฎีระบบจึงเป็นทฤษฎีที่มีมุมมองเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ 
ที่เป็นระบบแบบองค์รวม โดยเชื่อว่าทุกสิ่งทุกอย่างเป็นส่วนหนึ่งของระบบใหญ่  และและปัจจัยเอง
ก็มีระบบย่อยเล็กๆอีกหลายระบบ ที่ส่งผลต่อการด ารงอยู่ของกันและกัน   ปัญหาต่างๆจากระบบ
เล็กๆจะส่งผลกระทบต่อระบบใหญ่ การศึกษาเชิงระบบจึงเชื่อว่าเป็นการจัดการปัจจัยต่างๆที่มี
ความสัมพันธ์ต่อเน่ืองกันพึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ความส าเร็จของการด าเนินงานขององค์การต้อง
รวมผลงานของหน่วยงานย่อยทั้งหมด ความส าเร็จขององค์การจึงขึ้นอยู่กับการจัดการทุกระบบให้
เป็นระบบรวม (Total System) ที่ต้องอาศัยความส าเร็จของระบบย่อยทุกระบบ  จึงเรียกว่า ทฤษฎี
ระบบ (Systems Theory) 

      2.3.2  องค์ประกอบของระบบ  
        ระบบประกอบด้วยส่วนต่างๆที่มีการเคลื่อนไหวและมีปฏิกิริยากระทบต่อกัน 
ในระบบหนึ่งๆ ประกอบด้วยระบบย่อยต่างๆ (Sub Systems) และภายในระบบย่อยประกอบด้วย
ระบบย่อยลงไปอีกหากมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ณ ส่วนใดส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบ ย่อมส่งผล
กระทบต่อเนื่องเป็นลูกโซ่ (Chain of Effects) การเปลี่ยนแปลงของระบบย่อย ท าให้กระทบถึง
ระบบใหญ่ โดย ฮิท แซมฟิดโว่และเคนเด่น (Hicks, 1972, p. 461; Semprevivo, 1976, p.1; Kindred, 
1980, p. 6) กล่าวว่า ระบบ คือการรวมตัวของสิ่งต่างๆเพื่อเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน หรือมีผลกระทบต่อกันและกันในการท าให้เกิดผลอย่างใดอย่างหนึ่ง 
   
   ทุกระบบต้องมีองค์ประกอบหรือปัจจัยในการด าเนินงานที่สัมพันธ์เป็น
กระบวนการเพื่อให้ได้ ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ประกอบด้วย (Lunenburg and Ornstein, 
2004, p. 59) 
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   1. สิ่งที่ป้อนเข้าไป (Input) หมายถึง ปัจจัยต่างๆ และสภาพแวดล้อมที่ต้องการ 
เป็นองค์ประกอบแรกที่น าสู่การด าเนินงาน  
   2. กระบวนการ (Process) หมายถึง วิธีการต่าง ๆที่น าไปสู่ผลงานหรือผลผลิต
ระบบการศึกษาได้แก่วิธีการและเทคนิคการบริหารงานแบบต่างๆของผู้บริหาร 
 3. ผลงาน (Output) หรือผลิตผล  (Product) หมายถึงผลส า เ ร็จจากการ
ด าเนินงานในลักษณะต่างๆ ที่มีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผล ในระบบการศึกษาผลผลิต คือ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน 
   องค์ประกอบทั้ง 3 มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และยังมีความสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อม ที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน  

   4. ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ข้อมูลป้อนกลับจากการด าเนินงานว่า
ผลงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ มีปัญหาอุปสรรคอย่างไร เพื่อน ามาพัฒนา ปรับปรุงการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย หรือดีขึ้น ซึ่งจะเข้าสู่กระบวนการหรือปัจจัยน าเข้า และกระบวนการ
ด าเนินงานต่อไป  

   ระบบมี 2 ประเภท คือ ระบบปิด (Closed System) คือการด าเนินงานของ
องค์การที่ไม่ได้รับผลกระทบจากสภาพสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ การตัดสินแก้ไขปัญหาเป็นไป
ตามเหตุผลบนพื้นฐานของกฎเกณฑ์และระเบียบที่ก าหนด และ ระบบเปิด (Open System) เป็นการ
ด าเนินงานได้รับอิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่งเป็นระบบสังคมที่มีการเปลี่ย นแปลง
ตลอดเวลา และส่งผลกระทบต่อการท างานภายในองค์การ  องค์การต้องปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมโดยการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง และขบวนการด าเนินงานจากปัจจัยต่าง ๆ จาก
ภายนอกองค์การ  

  2.3.3  องค์การกับทฤษฎีระบบ 
               บาวล์ดิ่ง (Boulding, 1956) และมิลเลอร์ (Miller, 1978 อ้างอิงจาก ทองใบ         

สุดชารี, 2542, หน้า 28) ให้ความเห็นว่าองค์การเป็นระบบเปิดที่ต้องมีการแลกเปลี่ยนทรัพยากรของ
องค์การกับสภาพแวดล้อมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งหลักการของระบบเปิดคือองค์การเป็นระบบทางสังคม
ที่สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ กระบวนการด าเนินงานขององค์การประกอบด้วย
ปัจจัยน าเข้า กระบวนการผลิต ผลผลิต และข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งการวิเคราะห์องค์การต้องวิเคราะห์
ระบบย่อยขององค์การและระบบรวม และถ้าข้อมูลย้อนกลับขององค์การเป็นลบ องค์การต้องมี
ระบบน าเข้าที่จ าเป็น กระบวนการด าเนินงานที่เหมาะสม และการผลิตที่เหมาะสม โดยอัตราการ
เปลี่ยนแปลงของระบบองค์การจะสอดคล้องกับอัตราการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม   
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   อีแวนด์ (Evan, 1993, p. 3) กล่าวว่า องค์การเป็นระบบเปิดที่มีหลักการส าคัญ
คือองค์การไม่สามารถพึ่งตนเองได้ทั้งหมด ไม่สามารถสร้างทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับองค์การได้
ทุกอย่าง และเพื่อการอยู่รอดขององค์การต้องระดมทรัพยากรจากภายนอก มีปฏิสัมพันธ์กับองค์การ
อ่ืนเพื่อได้มาซึ่งทรัพยากรที่จ าเป็นผลงานวิจัยของ อีแวน (Evan, 1993, pp. 9-11) ฮันนัน (Hannan, 
1991, pp. 8) พบว่าสภาพแวดล้อมมีผลต่อการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การคือทุกองค์การอยู่
ภายใต้สภาพแวดล้อม การวิเคราะห์องค์การต้องวิเคราะห์องค์ประกอบทั้งหมดในองค์การ และ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม เพราะสภาพแวดล้อมมีผลต่อการปฏิบัติงานในด้าน
โครงสร้าง และการท างานในองค์การ เพราะองค์การไม่มีทรัพยากรที่เพียงพอในการด าเนินงานจึง
ต้องพึ่งพาสภาพแวดล้อม ประกอบกับความต้องการของสังคมเปลี่ยนไป โครงสร้างองค์การต้อง
ปรับเปลี่ยนไปตามความต้องการของสังคมและสิ่งแวดล้อม  
   สรุปการบริหารองค์การเป็นระบบเปิดที่มีความสัมพันธ์และเชื่อมโยงกับการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดล้อม เพราะหากทรัพยากรที่ใช้ในการบริหารองค์การไม่เพียงพอ
ต้องขอสนับสนุนจากสังคมและสิ่งแวดล้อม 
   2.3.4  ทฤษฎีระบบของฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel) 
 ฮอยส์ และมิสเกล (Hoy and Miskel, 2005, pp. 30-31) ได้กล่าวถึงแนวคิดการ
บริหารสถานศึกษาเชิงระบบในสังคมแบบเปิด ซึ่งการด าเนินงานในโรงเรียนเป็นองค์การที่มีลักษณะ
แบบเป็นทางการ (Formal Organization) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยๆที่มีความสัมพันธ์เชื่อมโยง
ส่งผลกระทบซึ่งกันและกันเป็นระบบ ประกอบด้วยบริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต 
(Context-Input-Transformation Process-Output) (Hoy and Miskel, 2005, pp. 18-38) 

   1. บริบทเป็นคุณลักษณะองค์การ ด้านสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน
องค์การที่เกี่ยวข้องกับการท างานในองค์การ เป็นองค์ประกอบพื้นฐานขององค์การ ด้านบทบาท พันธ
กิจ สภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นปัจจัยที่สามารถควบคุมได้  ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่
มีผลกระทบต่อองค์การไม่สามารถควบคุมได้ เป็นปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม 
กฎหมาย การเมือง เทคโนโลยี  และสภาพแวดล้อมของสถานศึกษา ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการศึกษา  

2. ปัจจัยน าเข้าหรือสิ่งป้อน เป็นปัจจัยหรือองค์ประกอบส าคัญที่ต้องใช้ในการ
ด าเนินงานขององค์การตามบทบาทและภารกิจ เป็นทรัพยากรด้านนักศึกษา อาจารย์ ผู้บริหาร 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายสนับสนุนด้านต่างๆ ฯ เงินงบประมาณ และการสนับสนุนจากชุมชน  วัสดุอุปกรณ์
อาคารสถานที่ สิ่งก่อสร้าง เทคโนโลยี เอกสารต ารา หลักสูตรฯ  
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3. กระบวนการ เป็นลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย นโยบายการบริหาร
การเรียนการสอน กิจกรรมการสอน กิจกรรมพิเศษ การวัดผล การศึกษาวิจัย และการสนับสนุนฯ
ความเชื่อ ฮอย และ มิสเกล (Hoy and Miskel, 2005, pp.18-38, pp. 270-298) กล่าวว่ากระบวนการจะ
เปลี่ยนสภาพของปัจจัยน าเข้าสู่ผลผลิตโดยมีปัจจัยเกี่ยวข้อง 3 ปัจจัยคือ 1) โครงสร้างองค์การ ที่มี
ลักษณะราชการมีต าแหน่งหน้าที่  มีล าดับขั้นการด าเนินงานตามล าดับการบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธ์กับอ านาจหน้าที่และการตัดสินใจ 2) ระบบบุคลากร ซึ่งประกอบด้วยความต้องการ 
สติปัญญา แรงจูงใจ และ  3) ระบบวัฒนธรรม ซึ่งเป็นสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมร่วม ความเชื่อ เกณฑ์
และมาตรฐานองค์การ การบูรณาการความคิด การสื่อสารของสมาชิกการยอมรับผู้อ่ืน ความสามัคคี 
ฯลฯ และ 4) ระบบอ านาจหน้าที่ ซึ่งมีความสัมพันธ์กับการด าเนินงาน     

4. ผลผลิต หรือผลการด าเนินงาน เป็นผลที่ได้รับจากกระบวนการเปรียบเทียบ 
ระดับความส าเร็จกับเป้าหมายที่ก าหนด ประกอบด้วย 1) ด้านนักเรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ 
นักเรียน ความคิดสร้างสรรค์ ความเชื่อมมั่นในตนเอง แรงบันดาลใจ ความคาดหวัง การเข้าร่วม
ประชุม การส าเร็จการศึกษา และการลาออก 2) ด้านครู เป็นความพึงพอใจในการท างาน การขาด
ประชุมเสมอๆ การสมัครงาน 3) ด้านการบริหาร  เป็นความพึงพอใจในการท างาน งบประมาณสมดุล 
โรงเรียนมุ่งสู่เป้าหมายที่ก าหนด 

5. ข้อมูลป้อนกลับ เป็นการรายงานผลการปฏิบัติงานหรือการด าเนินงานให้
ผู้เกี่ยวข้องทราบเพื่อน าไปพัฒนาปรับปรุง หรือเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานเพื่อให้งานบรรลุตาม
ภารกิจองค์การ  

   

          Environment 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพท่ี 2.2 รูปแบบระบบสังคมของสถานศึกษา (Social System Model for School)  

                                                                                                                                                                                           ที่มา: Hoy and Miskel, 2005, p. 31. 
 

Outputs 
1. Achievement 
2. Job satisfaction 
3. Absenteeism 
4. Dropout rate 
5. Overall quality 
 

Inputs 
1. Environmental constraints 
2. Human and capital resource 
3. Mission and board policy 
4. Materials and methods 
5. Equipment 
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between actual and 

expected 
performance 

 
 

 

Transformation 
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(Bureaucratic Expectations) 

Cultural system 
(Shared Orientation) 

Political System 
(Power Relations) 

Individual System 
(Cognitions and Motivation) 

Learning 

Leaning 

Teaching 

Teaching 
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 จากภาพที่ 2.2 ข้อมูลย้อนกลับมี 2 ลักษณะคือ ข้อมูลย้อนกลับภายใน (Internal 
Feedback Loop) และข้อมูลย้อนกลับจากภายนอก (External Feedback Loop) ท าให้ทราบ
พฤติกรรมคนในองค์การ โดยปัจจัยการด าเนินงานในองค์การส่งผลกระทบซึ่งกันและกัน ดังนั้น 
การวิ เคราะห์องค์การเชิงระบบต้องมององค์ประกอบทั้งหมดในองค์การทั้งปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการและกิจกรรมการด าเนินงานในการน าไปสู่ผลผลิต  
 2.3.5  ทฤษฎีระบบของลูเนนเบอร์กและออสไตน์ (Lunenburg and Ornstein, 2004, 
p. 38) 
 ลูเนนเบอร์กและออสไตน์ (Lunenburg and Ornstein, 2004, p.  38) ได้เสนอ
รูปแบบการบริหารโรงเรียนเชิงระบบ การวิเคราะห์องค์การด้านการศึกษาควรใช้การวิเคราะห์เชิง
ระบบเปิด เพราะการด าเนินงานขององค์การได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผล
กระทบต่อการด าเนินงานภายในองค์การ แบ่งการด าเนินงานโรงเรียนเป็น 3 กลุ่มปัจจัย คือปัจจัย
น าเข้า (Inputs) กระบวนการแปลสภาพ (Transformation Process) และผลผลิต (Outputs) ที่เป็นกรอบ
การด าเนินงานโดยแสดงถึงปัจจัยต่างๆที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อประสิทธิผลสถาบันการศึกษา 
ดังนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 แนวคิดเชิงระบบการบริหารสถานศึกษาของ Lunenburg and Ornstein 
            ที่มา: Lunenburg and Ornstein, 2004, p. 38) 

 

                                                Inputs 
1. Personnel     4. Federal & state           6. Local Structure 
2. Financing     5. Local  
governments    7. Other group 
3. Theory and Knowledge 
 

 

 

Transformation Process 
1. Structure             5. Decision Making         8. Curriculum 
2. Culture               6. Local Governments     9. Improving Teaching 
3. Motivation         7. Change                      10.  Career Development 
4. Leadership 
 

 

 

                                      Outputs 
1. Student Achievement         7. Student Absenteeism 
2. Teacher Performance         8. Employee Absenteeism 
3. Student Growth               9. Employee Management Relations 
4. Employee Growth             10. School Community Relations 
5. Student Dropout               11. Student Attitudes toward School 
6. Employee Turnover         12. Employee Job Satisfaction 
 
 

 

External Environment 
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 1. ปัจจัยน าเข้า(Input) ของสถานศึกษา เป็นทรัพยากรในการด าเนินงาน
ประกอบด้วย บุคลากร งบประมาณ ความรู้ จากสภาพแวดล้อมภายนอก รวมทั้งกฎระเบียบต่างๆใน
การจัดการศึกษา ข้อมูลความต้องการของผู้รับบริการ และผู้เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นความต้องการและ
ความคาดหวังในการได้รับการบริการที่แตกต่าง ซึ่งผู้บริหารต้องบริหารจัดการทรัพยากรต่างๆของ
องค์การ ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามบทบาท และภารกิจที่ก าหนด 

 2. กระบวนการแปรสภาพ (Transformation Process) เป็นกระบวนการ และ
กิจกรรมการเปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้าเพื่อเป็นผลผลิต เป็นระบบการปรับเปลี่ยนสภาพในองค์การ 
ประกอบด้วยสมรรถนะด้านเทคนิค และทักษะของผู้บริหารในการบริหาร การตัดสินใจ การสื่อสาร 
แผนการด าเนินงาน และศักยภาพการบริหารในด้านต่างๆ โดยกระบวนการและกิจกรรมการ
ด าเนินงานในองค์การส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การน้ันๆ 

 3. ผลผลิต (Output) เป็นผลจากกระบวนการแปรสภาพในการด าเนินงาน
ปรับเปลี่ยนสภาพปัจจัยน าเข้า เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ผลการด าเนินงานของครู 
ความก้าวหน้าของบุคลากร อัตราการออกกลางคันของนักเรียน การขาดของบุคลากร ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร ทัศนคติของนักเรียนต่อโรงเรียน หรือความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร เป็นต้น  

 

ตอนที่ 3 ปัจจยัที่เก่ียวข้องกับประสิทธิผลองค์การ 
 

 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การ เป็นปัจจัยในการด าเนินงานซึ่งเป็นปัจจัยน าเข้า
และกระบวนการด าเนินงาน ประกอบด้วย 
 3.1 คุณลักษณะผู้บริหาร  
   คุณลักษณะผู้บริหารตามทฤษฎีผู้น าที่มีประสิทธิผลให้ความเห็นว่าประสิทธิผลขึ้นกับ
คุณลักษณะผู้น าและสถานการณ์  ซึ่งคุณลักษณะของผู้น าตามทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า                 
(Trait Theory) เป็นลักษณะทางกายภาพ ด้านสติปัญญา บุคลิกภาพ ของผู้น า (Newstrom and Davis, 
2002, p. 492) ประกอบด้วย 
  1. บุคลิกภาพ (Personality) คือมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) โดย
ตั้งเป้าหมายของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง มีความพยายามในงานที่ยาก และเข้มแข็งเมื่อ
เผชิญปัญหาหรือประสบความล้มเหลว มีความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance)คือเมื่อมี
ความยุ่งยากและความกดดันจะมีการตัดสินใจที่ดีและสุขุมโดยให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชาได้และ
มีความอดทน มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Maturity) คือตระหนักในจุดเด่นและจุดด้อยของ
ตน และมุ่งปรับปรุงตนเอง ไม่ปฏิเสธหรือหลีกเลี่ยงเมื่อเจอปัญหาหรือความผิดพลาด สร้างความ
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ร่วมมือและสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน และผู้ให้ค าปรึกษา4)มีคุณธรรม 
(Integrity) คือมีความซื่อสัตย์ มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบ ไว้วางใจ ส่งเสริม สนับสนุนผู้อ่ืนใน
องค์การผู้น าที่มีคุณธรรมเป็นพื้นฐานในการสร้างและเพิ่มความภักดีต่อองค์การของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ   
  2. มีแรงจูงใจ (Motivation) เป็นแรงขับในการกระตุ้นให้คนมีความสัมพันธ์กับงาน 
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานในด้านลักษณะ ทิศทาง และระยะเวลา โดยแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการเลือกท า
กิจกรรมและระดับความส าเร็จ ผู้น าที่มีแรงจูงใจสูงจะมีประสิทธิผลมากกว่าผู้น าที่มีความคาดหวัง
ต่ า ถ่อมตัวและผู้น าที่ด้อยประสิทธิภาพ ผลวิจัยพบว่าลักษณะของแรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญของผู้น า
(Fiedler, 1965, pp. 115-122 ) คือ 1) ความต้องการเร่ืองงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Task 
and Interpersonal Needs) ผู้น าที่มีประสิทธิผลมีแรงจูงใจในการท างานให้ดีที่สุด  และสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล 2) ความต้องการพลังอ านาจ (Power Needs) เป็นแรงจูงใจที่ท าให้
คนแสวงหาต าแหน่งและอ านาจหน้าที่เพราะต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน 3) ความต้องการผลส าเร็จ
ในการท างาน (Achievement Orientation) เป็นความปรารถนาที่จะท างานให้ดี มุ่งความส าเร็จ เต็ม
ใจรับผิดชอบ และยึดมั่นในจุดมุ่งหมายของงาน และ 4) ความคาดหวังในความส าเร็จ (High 
Expectations for Success) เป็นความคาดหวังของผู้บริหารที่เชื่อว่าสามารถท างานนั้นได้  และจะได้
ผลงานที่มีคุณค่าและคุ้มกับความพยายาม 
 3. มีทักษะโดยภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล คือมีความรู้ ความสามารถ  ประสบการณ์
และทักษะในงานที่ท า  เป็นทักษะด้านเทคนคิ เป็นความรู้ ความสามารถ และความช านาญเฉพาะ ที่
สอดคล้องกับงานที่ท า เป็นทักษะที่ส าคัญและเหมาะสมกับองค์การ ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ เป็น
ความเข้าใจในความรู้สึกและเจตคติของผู้อ่ืน และสามารถสร้างความร่วมมือในการท างาน  ทักษะ
ด้านการสรุปประเด็นส าคัญ (Concept) เป็นความสามารถในการพัฒนาความคิดและสรุป Concept 
หรือประเด็นส าคัญในการวางแผน  การจัดการและแก้ปัญหาที่มีความซับซ้อน  ก าหนดกรอบ
กิจกรรมและความซับซ้อนของงาน  และทักษะด้านการบริหาร เป็นความรู้ความสามารถเกี่ยวกับ
การบริหาร ด้านการวางแผน การก ากับ การติดตาม กฎ ระเบียบ การนิเทศ และการประชุม โดย
ทักษะด้านการบริหารใช้ควบคู่กับทักษะด้านเทคนิค มนุษย์สัมพันธ์และการสรุปประเด็นส าคัญ 
เซอร์จีวานี (Sergiovani, 1992, pp. 161-169) กล่าวว่า ในสถานศึกษาภาวะผู้น าเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ ด้านโครงสร้าง เป้าหมาย กระบวนการ และการเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ใหม่ๆ ซึ่งภาวะผู้น าสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนให้ร่วมคิด ร่วมรับผิดชอบ  เป็นการใช้เหตุผลให้ผู้
ตามยินยอมท าตามเพื่อประสิทธิผลต่อองค์การ  
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 คุณลักษณะผู้บริหารที่ประสบผลส าเร็จคือ มีความรู้และทักษะในการปรับตัวและ
อดทนต่อความเครียด ต้องการมีอ านาจ มุ่งมั่นในความส าเร็จ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ เชื่อมั่นในตนเอง 
มีคุณธรรม และสามารถเอาชนะอุปสรรค  โดยมีความรู้ ความสามารถจัดการทางด้านสังคม มีความรู้
ในงานที่ท าและมีความยืดหยุ่นในการท างาน (Schermerthorn, Hunt and Osborn, 2003, p. 288) 

 3.2  นโยบายการด าเนินงาน  
        3.2.1 ลักษณะนโยบายการด าเนินงาน 
  นโยบายการด าเนินงาน หมายถึง แผนการด าเนินงานขององค์การ  ซึ่งเป็นเป้าหมาย

องค์การในการด าเนินงาน ที่ก าหนดทางเลือก วัตถุประสงค์ และกิจกรรมการด าเนินงานเพื่อบรรลุ
ตามภารกิจองค์การ เป็นการตัดสินใจในอนาคตขององค์การ ประกอบด้วย แผนการด าเนินงาน 
เคร่ืองมือ และวิธีการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิผลองค์การตามบทบาทและภารกิจองค์การ  
ประกอบด้วย 

  1. แผนการด าเนินงาน(Plans) หมายถึง วิธีการปฏิบัติที่ผู้บริหารใช้ในการ
ด าเนินงานเพื่อการบรรลุเป้าหมายองค์การ (Bateman and Snell, 1999, p. 126) ซึ่งใช้ในการสั่งการ และ
การประสานกิจกรรมต่างๆเพื่อการบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผลที่สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่
หรือภารกิจองค์การ    

  2.  เป้าหมาย (Goals) หรือวัตถุประสงค์ (Objectives) หมายถึง จุดหมายปลายทางที่
ต้องการให้บรรลุ (Bateman and Snell, 1999, p. 125; Etzioni, 1964, p. 6; Daft, 1998, pp. 47-53) หรือ
การก าหนดสิ่งที่องค์การต้องการในอนาคต โดยอาศัยการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ (Warner, 
1967, p. 4) เป็นเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว มีลักษณะเฉพาะเจาะจงและสามารถวัดได้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, p. 153) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับการจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างาน การชักน า 
และการควบคุมองค์การของผู้บริหาร    

  3. นโยบาย(Policies)  หมายถึง แนวทางที่ก าหนดเพื่อการตัดสินใจ เป็น
เป้าหมายและแผนกลยุทธ์องค์การที่ใช้ในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานของพนักงานในองค์การ 
โดยนโยบายเป็นขอบเขตการตัดสินใจที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2542, หน้า 153) ซึ่งแตกต่างกันในแต่ละระดับโดยสัมพันธ์กับบทบาทและหน้าที่ในแต่ละระดับ  

  การก าหนดเป้าหมายเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการวางแผนการด าเนินงาน
องค์การ ตั้งแต่การสร้างและการปรับปรุงเป้าหมายการด าเนินงานตามบทบาทและภารกิจองค์การ                   
การพัฒนาเป้าหมาย ก าหนดแผนงาน โครงการ และกลวิธีการด าเนินงานเพื่อการบรรลุตามแผนที่
ก าหนด ด าเนินการโดย 
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  1. วิเคราะห์สถานการณ์ปัจจัยทางสังคมและสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์การ คู่แข่งเพื่อทราบจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค น าผลการวิเคราะห์ก าหนด
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายองค์การเป็นผลลัพธ์คาดหวังที่ต้องการบรรลุ วัดได้ ปฏิบัติได้จริง  (Loke 
and Latharn, 1990, pp. 412-450) มีความเฉพาะเจาะจง พร้อมก าหนดเครือข่ายความร่วมมือในการ
ด าเนินงาน และกลยุทธ์การด าเนินงาน (Strategies)  

  2. เป้าหมาย มีการก าหนดตามล าดับตามสายการบังคับบัญชา โดยให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย จะน ามาซึ่งการยอมรับเป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2542, หน้า 159) โดยเป้าหมายที่มีความชัดเจนช่วยกระตุ้นการท างานของผู้บริหารและพนักงานใน
การตัดสินใจความต้องการในอนาคต ซึ่งวิธีการบรรลุเป้าหมายมี 2 ประเภท คือเป้าหมายที่เป็น
ทางการ เป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์การด าเนินงานองค์การ (Strategic Goals) ที่ระบุกว้างๆโดย
ผู้บริหารระดับสูงองค์การ เป็นเป้าหมายผลลัพธ์ของพันธกิจองค์การ  (Mission) แสดงขอบเขตการ
ด าเนินงาน เป็นเป้าหมายที่องค์การพยายามไปให้ถึง เป็นค่านิยม  แผนการด าเนินงานขององค์การ 
ลูกค้าที่ ให้บริการ และบริการที่มอบให้ ซึ่งในแต่ละองค์การมีลักษณะเฉพาะแตกต่างกัน                  
(Daft, 1992, pp. 82-89)โดยพันธกิจเป็นเป้าหมายองค์การที่เป็นทางการ และเป้าหมายปฏิบัติการ 
(Operational Goals) หมายถึง เป้าหมายที่ผู้บริหารระดับปฏิบัติการก าหนดว่ากิจกรรมงานใดที่
องค์การพยายามท าให้บรรลุผลส าเร็จ (Perrow, 1961, pp. 54-66) ผลลัพธ์ที่วัดมีความเป็นรูปธรรม มี
ความชัดเจน ครอบคลุมเวลาระยะสั้น เป็นกิจกรรมพื้นฐานในงานระดับปฏิบัติการเป็นแผนการ
ด าเนินงานของแต่ละฝ่าย และแผนการด าเนินงานของบุคคลภายในหน่วยงานตามบทบาทหน้าที่  
(Stoelwinder  and Charns, 1981, pp. 743-762) เป็นเป้าหมายการด าเนินงานขององค์การและของ
บุคคลแต่ละฝ่ายที่เชื่อมประสานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง มีการพัฒนา ปรับปรุงการด าเนินกิจกรรม
การผลิตและบริการ เป็นเป้าหมายเฉพาะเจาะจงของแต่ละกิจกรรม เป็นแนวทางการด าเนินงานของ
แต่ละฝ่าย เป็นผลลัพธ์การด าเนินงานระยะสั้นที่สนับสนุนเป้าหมายที่เป็นทางการขององค์การ (Daft, 
1992, pp. 82-89) การก าหนดเป้าหมายที่มีประสิทธิผลต้องเป็นเป้าหมายที่ยากล าบากต่อการบรรลุผล
ส าเร็จ มีความเฉพาะเจาะจง และมีความชัดเจน โดยสัมพันธ์เป็นเส้นตรงระหว่างระดับความยากของ
เป้าหมายกับผลการด าเนินงาน คือถ้าเป้าหมายมีระดับความยากมาก ท าให้ผลการด าเนินงานสูงขึ้น 
โดยเป้าหมายต้องมีความเป็นไปได้หรือเชื่อถือได้ และสมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด (Locke and 
Latharn, 1990, pp. 169-205) โดยการก าหนดเป้าหมายส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ มีปัจจัยส่งเสริมคือความยืดหยุ่นในการท างาน และการแบ่งงานกันท า (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
2548, หน้า 134-137)  
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 3.2.2 ลักษณะเป้าหมายขององค์การท่ีมีประสิทธิผล (Characteristics of Effective 
Goals) 

  1. มีความท้าทาย (Challenging Goals) เป็นเป้าหมายที่แสดงความน่าสนใจและ
ท้าทายการท างานของพนักงานที่ส่งผลให้การด าเนินงานองค์การดีขึ้น โดยเป้าหมายที่มีประสิทธิภาพ
เป็นเป้าหมายที่สามารถดึงดูด และสร้างความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน (Latham, Winter and 
Lock, 1994, p.15, pp. 49-63) 

  2. สามารถบรรลุผลได้ (Attainable Goals) เป็นเป้าหมายที่เป็นจริง สามารถบรรลุ
ได้จากการจัดการทรัพยากรต่างๆ ไม่ยากเกินไป ซึ่งจูงใจให้พนักงานมีก าลังใจในการท างานเพิ่มขึ้น 
(Latham and Lee, 1986, pp. 101-117) โดยความยากของเป้าหมายสัมพันธ์เป็นเส้นตรงกับผลการ
ด าเนินงาน คือเป้าหมายยิ่งยากมากจะส่งผลต่อการด าเนินงานองค์การดีขึ้น แต่เป้าหมายต้องมีความ
เป็นไปได้ในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย (Locke and Latham, 1990, pp. 190-199; Latham, 2003, 
pp. 309-318) 

  3. เฉพาะเจาะจงและสามารถวัดได้ (Specific and Measurable Goals) ซึ่ง
เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงและวัดได้ (O’Hearn and Gatz, 2002) ท าให้มองเห็นสิ่งที่คาดหวังและ
ความก้าวหน้าจากการท างาน (Bandura, 1986, online) 

  4. มีก าหนดระยะเวลา (Time Defined Goals) โดยเป้าหมายที่ต้องก าหนด
ระยะเวลาในการบรรลุผลลัพธ์ที่แน่นอน ท าให้สามารถวางแผนการประสานกิจกรรมการ
ด าเนินงานได้เหมาะสมและเป็นไปได้ตามที่ก าหนด 

  5. ความสอดคล้องของเป้าหมายในทุกระดับ (Relevant Goals) และสอดคล้อง
เป้าหมายตามพันธกิจองค์การสัมพันธ์และเชื่อมโยงกันเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ในระยะเวลาที่
ก าหนด (Latham, 2003, pp. 309-318) 

  6. พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาและก าหนดเป้าหมาย ซึ่งท าให้มีการ
ยอมรับเป้าหมายและช่วยสนับสนุนให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น (Locke and Latham, 1990, pp. 190-
199) 

  7. การให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินให้ผู้ถูกประเมิน
รับทราบ กรณีไม่บรรลุเป้าหมายเพื่อปรับปรุงการด าเนินงาน เป็นการพัฒนาทักษะในการท างานที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานดีขึ้น (Locke and Latham, 1990, pp. 190-199) 
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 3.2.3 การก าหนดเป้าหมายองค์การ  
  เพื่อการด าเนินงานบรรลุเป้าหมายองค์การ (Bateman and Snell, 1999, p.131) การ

ก าหนดเป้าหมายมี 4 ขั้นตอนคือการวิเคราะห์สถานการณ์ การก าหนดกลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
และการควบคุมกลยุทธ์ 

  1. การวิเคราะห์สถานการณ์  ตรวจสอบภารกิจ เป้าหมายการด าเนินงานของ
องค์การ และผลลัพธ์ที่ผ่านมา  ประเมินศักยภาพความพร้อมองค์การ จากปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายในและภายนอกนอก และคู่แข่ง  ก าหนดทิศทางการด าเนินงานองค์การ (Vision) ในด้าน
ขอบเขตการด าเนินงานองค์การ (Mission) เป้าหมายการด าเนินงาน วัตถุประสงค์ และค่านิยม
องค์การ ผู้เกี่ยวข้องด้านลูกค้าและการให้บริการ ชุมชน พนักงานในองค์การ นักศึกษา ก าหนด
เป้าหมาย (Goal) องค์การที่ต้องการในอนาคต เพื่อความอยู่รอด และการเติบโตในระยะยาว 
(Bateman and Snell, 1999, p. 127) และเป้าหมายการด าเนินงาน โดยสื่อสารให้พนักงานทราบ
ทั่วถึงกัน และก าหนดวัตถุประสงค์ (objectives) การด าเนินงานที่มีความเฉพาะเจาะจง วัดค่าได้ 
ปฏิบัติได้จริง (Locke and Latharn, 1990, pp. 190-199) ก าหนดค่านิยมหลัก (Core Values)ซึ่งเป็น
พฤติกรรมการท างานในองค์การ  
  2. ก าหนดกลยุทธ์หรือเป้าหมายองค์การ (Formulate the Organizational 
Strategy) รูปแบบการท างานและจัดสรรทรัพยากรเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์การ (Bateman and Snell, 
1999, p. 127) ที่เหมาะสมกับภารกิจและสถานการณ์ตามเอกลักษณ์ ปรัชญา และวัตถุประสงค์การ
จัดตั้ งองค์การในการให้บ ริการ การตลาด การบริหาร และทิศทางองค์การในอนาคต 
(Schermerhorn, 1999, p. 164) ก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานเชิงปฏิบัติการ    

  3.  การปฏิบัติงานตามเป้าหมาย (Implement the Strategy) เป็นการด าเนินงาน
ตามแผนที่ก าหนดเพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิผล โดยการวางแผน (Planning) ในการก าหนด
เป้าหมาย และการประสานการด าเนินงานและกิจกรรมในทุกระดับในองค์การ  จัดองค์การ 
(Organizing) ก าหนดงานที่ต้องท าและการจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการด าเนินงาน การบริหาร
ของผู้บริหารในการติดต่อสื่อสาร กระตุ้นและจูงใจการท างาน การควบคุม (Controlling) ติดตาม
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  
  4. การควบคุมเป้าหมายหรือกลยุทธ์การด าเนินงาน (Maintain Strategy 
Control) เป็นการติดตามความก้าวหน้า การประเมินการเปลี่ยนแปลง และปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการ
บรรลุเป้าหมาย และการพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงาน  
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 3.2.4  การปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่มีประสิทธิผล  
  การปฏิบัติตามเป้าหมายที่มีประสิทธิผลขึ้นกับการวางแผน การจัดสรร

ทรัพยากร ความสอดคล้องกับโครงสร้างองค์การ การสนับสนุนการปฏิบัติงาน ระบบการจัดการ
ข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิผล ระบบงบประมาณ วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย  การติดตามและ
ประเมินผล  และระบบรางวัลในการสนับสนุนการท างาน 1) การติดต่อสื่อสารกับผู้บริหารที่มี
หน้าที่ในการตัดสินใจ (Communicating Strategy) มีความชัดเจนในการสื่อสารของคณะกรรมการ
บริหาร และผู้บริหารแต่ละระดับและที่เป็นลายลักษณ์อักษร  2) ก าหนดช่องทางการพัฒนาและ
ปรับปรุงการด าเนินงาน โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ ในการวางแผน การตัดสินใจ การ
พัฒนาและปรับปรุงการด าเนินงาน 3) การตรวจสอบกลยุทธ์อย่างสม่ าเสมอ 4) การพัฒนาเป้าหมาย 
ด้านวัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และกิจกรรมที่เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ 5) ความเหมาะสม
ของโครงสร้างองค์การในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายและการตัดสินใจ  6) การจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรที่เหมาะสม และเอื้อต่อการวางแผน และการด าเนินงาน 

  สรุปเป้าหมายการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลในการวิจัยคร้ังนี้ คือองค์การ
ก าหนดวิสัยทัศน์  เป้าหมายและยุทธ์ศาสตร์ด าเนินงานเพื่อบรรลุภารกิจองค์การที่มีความท้าทาย 
บรรลุได้ มีความเฉพาะเจาะจงและวัดได้ ก าหนดเวลาที่แน่นอน สอดคล้องกับผู้บริหารทุกระดับ 
โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากร และการให้ข้อมูลย้อนกลับ         

3.3  ทรัพยากร และเทคโนโลย ี
                  3.3.1 ทรัพยากร หมายถึง ทรัพยากรในการด าเนินงานขององค์การโดยมีการ
ตั้งเป้าหมายการใช้ทรัพยากร จากทรัพยากรทางกายภาพและการเงินในการผลิตสินค้าหรือบริการ
ขององค์การ (Bedeian and Zammuto, 1991, pp. 128-145)โดยองค์การมีทรัพยากรจ านวนจ ากัดไม่
เพียงพอในการด าเนินงานต้องจัดหาจากภายนอกองค์การ เป็นทรัพยากรด้านวัตถุดิบในการ
ด าเนินงานหรือสนับสนุนการด าเนินงาน และการเงิน  เช่นซื้อวัตถุดิบจากแหล่งที่มีต้นทุนต่ า หรือ
จ้างบุคลากรที่มีความช านาญเฉพาะด้านเข้าร่วมงาน (Daft, 1992, pp. 82 - 89) โดย บาร์นี (Barney, 
1991, pp. 99 -120) แบ่งทรัพยากรองค์การเป็น 3 ประเภท คือ 1) ทรัพยากรทางกายภาพ เช่นโรงงาน 
เทคโนโลยีและอุปกรณ์ ฯ  2) ทรัพยากรบุคคล เป็นความรู้และประสบการณ์การในการท างานของ
พนักงาน และ 3) ทรัพยากรองค์การ เป็นโครงสร้าง ระบบการวางแผน การติดตาม และกิจกรรม
ต่างๆในการควบคุม ความสัมพันธ์ที่ดีภายในและภายนอกองค์การ และผู้เกี่ยวข้องภายนอก 

 องค์การต้องจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมกับพันธกิจและเป้าหมายองค์การ  พร้อม
จัดสรรทรัพยากรการด าเนินงานด้านบุคคล สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การเงิน เทคโนโลยี และ
ข้อมูลข่าวสาร เพื่อให้การด าเนินงานในความรับผิดชอบบรรลุเป้าหมายขององค์การ  (Wood and 
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Gray, 1991, pp. 139 - 162) ซึ่งองค์การต้องพยายามหาซึ่งทรัพยากรที่จ าเป็นในการด าเนินงานและ
ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและมีประสิทธิภาพเพื่อการบรรลุเป้าหมายองค์การ ซึ่งการบริหาร
ทรัพยากรการศึกษาเพื่อประสิทธิภาพการจัดสรรและการใช้ทรัพยากรซึ่งรวมถึงการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย (ภรณ ีกีรติบุตร, 2529) 

  1. การประสานการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ  (System Integration and 
Coordination) ซึ่งการด าเนินงานในองค์การต้องประสานกันเป็นระบบ คือระบบการผลิต (Product) 
ระบบการสนับสนุน (Supportive) ระบบการรักษาสภาพ (Maintenance) ระบบการปรับตัว 
(Adaptive) และระบบการบริหาร (Managerial) เพื่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การ โดยการบ ารุงรักษา
และประสานระบบย่อยต่างๆให้สามารถท างานร่วมกันเป็นหนึ่งเดียว  ซึ่งระบบย่อยแต่ละระบบ
จะต้องมีทรัพยากรพอเพียงในการรักษาสภาพ  โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลการบริหารเร่ิมจากการ
ก าหนดคุณสมบัติของบุคคลที่ใช้ในองค์การ การจัดหา  การจัดสรรให้ท างานที่มองภาพรวมองค์การ
โดยให้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและทักษะและองค์การได้ประโยชน์สูงสุด พร้อม
มีระบบพัฒนาความรู้ ทักษะที่เหมาะสมกับการท างาน ระบบการดูแลขวัญก าลังใจ สวัสดิการ 
ค่าตอบแทน และความก้าวหน้าในการท างาน 

 2. นโยบายการปฏิบัติ (Role of Policy) เป็นการก าหนดนโยบายให้เป็นมาตรฐานใน
การปฏิบัติ เพื่อ 1) เป็นแนวทาง (Guideline) การตัดสินใจในการด าเนินงานในงานประจ า (Routine) 
ท าให้มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 2) ช่วยในการประสานงานระหว่างหน่วยงานให้ดีขึ้นเพราะเห็น
ขอบเขตการด าเนินงานของแต่ละหน่วยงานที่ชัดเจน 3) ช่วยให้การด าเนินงานมีความต่อเนื่องและ
ง่ายขึ้น 4) ลดความผิดพลาดซ้ า แต่อาจมีผลลบต่อประสิทธิผลองค์การ คือมีขั้นตอนการท างานมาก
เป็นอุปสรรคในการริเร่ิมงานใหม่ๆ และการปรับตัวขององค์การ  

 3. ระบบการควบคุม (Control) มีวงจรการป้อนข้อมูลกลับ (Feedback) และวงจรการ
ควบคุมในองค์การ เพื่อทราบผลการด าเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่เพื่อพัฒนาปรับปรุง
ต่อไป ซึ่งมีระบบควบคุมทางการเงิน (Financial) ทางกายภาพ (Physical) และทางบุคลากร (Human 
Resources) โดยแตกต่างกันตามลักษณะของการควบคุม เคร่ืองมือการควบคุมทางการเงินคือ
ระเบียบวิธีทางการบัญชี การเงินและงบประมาณ  ทางกายภาพ ควบคุมด้วยการตรวจสอบและ
บ ารุงรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้วัสดุอุปกรณ์  ส่วนทางบุคคลควบคุมด้วยการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ระบบการให้รางวัลและความดีความชอบ ระบบการบริหารงานบุคคล ควบคุมด้วยการ
ส ารวจทัศนคติด้านขวัญก าลังใจหรือบรรยากาศองค์การ เป็นต้น 

  การบริหารทรัพยากรทางการศึกษาซึ่งมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน
ตามลักษณะองค์การ การมีส่วนร่วม ลักษณะเฉพาะของชุมชน กลุ่มเป้าหมายเฉพาะ การมีอยู่และ



36 

 

 

ศักยภาพของแหล่งทรัพยากรจากภายนอก ซึ ่งองค์การต้องจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรการศึกษาที ่รวมแผนทรัพยากรบุคคลเป็นแผนในระดับสถาบันการศึกษาและกลุ่ม
สถาบันการศึกษา โดยก าหนดเป้าหมายมาตรฐานที่ต้องการ มีแผนปฏิบัติการจัดหาทรัพยากร ดัชนี
ชี้วัด ติดตามประเมินผล  ประสานปัจจัยน าเข้าของการจัดการทรัพยากรกับกระบวนการให้มี
มาตรฐานและมีคุณภาพ ติดตามประเมินผลตามดัชนีชี้วัดผลผลิตที่สอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมายที่
ก าหนด   โดยพิจารณาความคุ้มค่าและประโยชน์สูงสุดต่อองค์การในระยะสั้น และระยะยาว  ตาม
การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมโดยเฉพาะทรัพยากรที่หายากและมีค่า (Scared and Valued 
Resources) เช่น เงินทุน เทคโนโลยีชั้นสูง หรือทรัพยากรมนุษย์ที่เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  ซึ่ง
ประสิทธิผลองค์การมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการได้มาซึ ่งทรัพยากรขององค์การ           
ยัคแมน ; ซีชอร์ แคทซ์ ; และคานน์ (Yuchtman  and Seashore, 1967, pp. 819-903) ให้ความเห็น
ว่า ความหมายของประสิทธิผลต้องวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมใน
ระบบเปิด (Open System Model) ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงของตัวป้อน  (Input) ให้
ออกมาเป็นผลผลิต (Output) โดยมีเป้าหมายการกระท าที่ทรัพยากรหายากและมีคุณค่า  จาก
ข้อจ ากัดของทรัพยากรจึงต้องใช้ร่วมกัน  (Shared Resources) เพื่อความคุ้มค่าและเหมาะสม
ระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล และฝ่ายต่างๆ ในองค์การ โดยมีระบบการใช้ร่วมกันเพื่อป้องกันความ
ขัดแย้ง เช่น ระบบการจัดสรรงบประมาณ การวางแผนก าหนดเป้าหมายร่วมกัน การจัดล าดับ
ความส าคัญก่อนหลัง การติดต่อสื่อสาร การแลกเปลี่ยนทรัพยากร (Resource Exchange) ระหว่าง
องค์การ สอดคล้องกับองค์การ โดยการบริหารทรัพยากรมีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม   (Aldrich  
and Pfeffer, 1976, pp. 69 - 100)  

 3.3.2 หลักการจัดหาและใช้ทรัพยากรองค์การ (Steers, 1977b; Robbins, 1990, pp. 2-15) 
   1. การท างานร่วมกันและการประสานงานกันอย่างเป็นระบบ  คือการผลิตการ

สนับสนุน การบ ารุงรักษา การปรับตัว และการจัดการ การจัดสรรทรัพยากรต้องเพียงพอต่อความ
ต้องการของระบบย่อยแต่ละระบบ เพื่อให้แต่ละระบบด าเนินงานได้เป็นปกติ ผู้บริหารต้องบูรณา
การประสานการใช้ทรัพยากรร่วมกันให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ  

  2. บทบาทด้านนโยบาย ผู้บริหารต้องวางนโยบายการด าเนินงานเป็นแนวทาง
กว้างๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางในกิจกรรมต่างๆขององค์การในการน าไปสู่การบรรลุผลตามเป้าหมาย 

  3. ระบบการควบคุมขององค์การ เป็นกระบวนการบริหารที่ผู้บริหารใช้ควบคุม
กิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การให้เป็นไปตามแผนงาน  เป้าหมาย และมาตรฐานที่ก าหนด                     
ซึ่งทรัพยากรบุคคลเป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะในงาน การรักษาและการธ ารงรักษาให้คงอยู่ใน
องค์การ 
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  4. การจัดสรรทรัพยากรต้องมีความยุติธรรม (Deutsch, 1975, pp. 137-149) มี
ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน (Griffith, 1989, pp. 107-137) ถูกต้องตามความต้องการใช้ (Messick, 
1993, pp. 111-131 ) ตรงตามความต้องการของบุคคล (Cialdini, 1984, pp. 194-198) จัดสรรเพื่อ
ตอบสนองต่อนโยบายขององค์การและเป็นไปตามล าดับชั้นของโครงสร้างองค์การตามสายการ
บังคับบัญชา (McLean, Donald and Soon, 1999, pp. 723-757)  

  สรุปการทรัพยากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ                
มีการก าหนดเป็นนโยบายของผู้บริหาร  มีระบบควบคุม การจัดสรรมีความยุติธรรม ถูกต้องตรงตาม
ความต้องการ และสนองตอบนโยบายองค์การตามล าดับการบังคับบัญชา 

 3.3.3 การใช้เทคโนโลยีในองค์การ (Operations Technology) 
  การใช้เทคโนโลยีในองค์การ หมายถึง กระบวนการแปรสภาพข้อมูล ข่าวสาร 

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ วิธีการ แรงงาน ความรู้ ทักษะ เงิน และวัตถุดิบในการบริการเพื่อสนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์การ (Robbins, 1990, pp. 526-529; Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003,             
p. 204)  เทคโนโลยีในการเป็นสินค้าและบริการที่สามารถจับต้องได้และไม่สามารถเก็บรักษาเป็น
สินค้าคงเหลือต้องใช้ทันทีถ้าไม่ใช้จะสูญหายไป(Finch and Luebbe, 1995, pp. 255-259) การใช้
เทคโนโลยีในองค์การเป็นลักษณะการท างาน ด้านวิธีการ แรงงาน ทักษะ และความรู้ของพนักงาน
ในการปฏิบัติงาน สนับสนุนผู้รับบริการ ปัจจุบันการท างานมีความซับซ้อนต้องใช้เทคโนโลยี
จ านวนมากและระดับสูงขึ้น (Daft, 2000, pp. 221-229) การน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์การมี
ความสัมพันธ์และสอดคล้องกับลักษณะงานขององค์การ ถ้าลักษณะงานเปลี่ยนไปเทคโนโลยีใน
การด าเนินงาน ระบบการด าเนินงาน และการบริหารต้องเปลี่ยนไป โดยองค์การที่มีเ ทคโนโลยี
แตกต่างกันต้องใช้โครงสร้างและลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่แตกต่างกัน  (Woodward, 
1965, pp. 214-219)ซึ่งองค์การที่ใช้เทคโนโลยีในการด าเนินงานจะท าให้การด าเนินงานที่ความ
คล่องตัวและยืดหยุ่น บรรยากาศการติดต่อสื่อสารเปิดเผย มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สร้างสรรค์ 
และมีความรับผิดชอบในการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมายองค์การ  (Burns and Stalker, 1961, pp. 
169-201)  

  1. องค์ประกอบของเทคโนโลยีในการด าเนินงาน ประกอบด้วย 
 1.1 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เป็นเทคโนโลยีด้าน

สารสนเทศที่รวมเคร่ืองจักร สิ่งประดิษฐ์ กระบวนการ และระบบ เข้าด้วยกัน ใช้ในการเก็บรวบรวม 
รักษา วิ เคราะห์  และเผยแพร่ข้อมูล เพื่ อแปลความหมายเป็นความรู้ต่างๆขององค์การ 
(Schermerhorn, Hunt and Oaborn, 2003, p. 242)   
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 1.2 เทคโนโลยีด าเนินงาน (Operation Technology) เป็นเทคโนโลยีที่รวม
ทรัพยากร ความรู้ เทคนิค และวิธีการ ที่ใช้ในกระบวนการผลิตให้เกิดผลลัพธ์ในสินค้าและบริการ
ขององค์การ เป็นเทคโนโลยีสนับสนุนการด าเนินงานในองค์การ (James D.Thompson, Joan 
Woodward, 1987, pp. 261-290) 1) ใช้ในการแลกเปลี่ยนความรู้ และความร่วมมือในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ 2) เป็นสื่อกลางในการประสานความร่วมมือร่วมกันในด้านต่างๆ และเป็นข้อมูล
สารสนเทศ 3) เชื่อมโยงการด าเนินงานที่มีระยะทางไกล ในการผลิตสินค้า และการบริการที่มี
จ านวนมาก ที่มีล าดับและขั้นตอนการด าเนินงานหลายขั้นตอน 4) สนับสนุนในการผลิตและการ
บริการที่หลากหลาย และ 5) ในการผลิตสินค้า และบริการที่มีการด าเนินงานเป็นกระบวนการ
แบบต่อเน่ือง  

  2. วัตถุประสงค์การใช้เทคโนโลยีในองค์การ 
   เทคโนโลยีการด าเนินงาน เป็นเคร่ืองจักร สิ่งประดิษฐ์  กระบวนการ ระบบ 

ที่มีการเก็บรวบรวม วิเคราะห์ และเผยแพร่ข้อมูล เป็นองค์ความรู้ ทางคอมพิวเตอร์ ที่ใช้ในองค์การ
เพื่อ 

  2.1 ทดแทนการด าเนินงาน (Information Technology as a Substitute)ใน
งานประจ าที่ซ้ าซ้อนและ เป็นข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจการบริหาร และการด าเนินงานใน
องค์การ ประกอบด้วย 1) อินเตอร์เน็ต (Internet) ใช้ในการสื่อสาร การจัดหาข้อมูลและสารสนเทศ 
สื่อและองค์ความรู้ทางด้านวิชาการต่างๆ 2) อินทราเน็ต (Intranet) ใช้ในการด าเนินงานในภายใน
องค์การ และภายนอกองค์การ โดยมีการป้องกันการใช้จากผู้ไม่เกี่ยวข้อง เป็นการสื่อสารการ
ด าเนินงานระหว่างแผนก กลุ่มงานต่างๆในองค์การ เป็นรูปแบบสารสนเทศที่ให้ผลรวดเร็ว                  
3) เอ้กทราเน็ต (Extranet) เป็นเครือข่ายการท างานภายในองค์การใช้สื่อคอมพิวเตอร์ โดยใช้
รหัสผ่าน และใช้เฉพาะผู้ที่ได้รับอนุญาตจากภายในองค์การ และเครือข่ายผู้เกี่ยวข้อง 

   2.2 เพิ่มความสามารถการเรียนรู้(Information Technology as a Capability 
for Learning) ในการพัฒนาความรู้การด าเนินงานเพื่อปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพอย่างเป็น
ระบบ 

 2.3 ใช้ในการบริหารกลยุทธ์องค์การ  ( Information Technology as a 
Strategic Capability) โดยจัดท ากลยุทธ์การด าเนินงานองค์การผ่านสื่อคอมพิวเตอร์ใช้เป็นสื่อกลาง                 
1) การติดต่อระหว่างผู้ให้บริการกับผู้รับบริการ (Organizations to Consumer) โดยผ่านคอมพิวเตอร์ 
ซึ่งใช้ในการด าเนินงานที่มีผู้รับบริการในแต่ละคร้ังจ านวนน้อย  2) ใช้เป็นสื่อกลางระหว่างองค์การ
กับองค์การ (Organizations to Organizations) ในการด าเนินงานกับกลุ่มเป้าหมายที่มีผู้รับบริการ
จ านวนมาก โดยให้องค์การเป็นตัวกลางในการบริหารจั ดการแทน 3)เป็นสื่อกลางระหว่าง
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ผู้รับบริการกับผู้รับบริการ (Consumer to Consumer) เป็นการผลิตสินค้ากับผู้รับบริการรายย่อย 
หรือบุคคลทั่วไป โดยจัดเป็นช่องทางการสื่อสารทางคอมพิวเตอร์เพื่อขายสินค้าและบริการ                            
4) เป็นสื่อกลางระหว่างผู้รับบริการกับองค์การ (Consumer to Organizations) โดยใช้สื่อคอมพิวเตอร์ 
จาก ผู้รับบริการไปยังองค์การเป็นการสื่อสารที่ง่ายและรวดเร็ว โดยองค์การสามารถกระตุ้นการ
สื่อสารในกลุ่มเป้าหมายหรือผู้รับบริการได้ง่าย ท าให้ผู้รับบริการรับข้อมูลข่าวสารที่รวดเร็ว  

  3.  การใช้เทคโนโลยีเพื่อประสิทธิผลองค์การ 
           3.1 ใช้ ในการปฏิบัติซ้ าๆกัน (Automation and Robotics)  เป็นการใช้

เทคโนโลยีในงานที่มีการกระท าซ้ าๆ กัน หรือเหมือนๆ กัน มีขอบเขต หน้าที่ และความรับผิดชอบ
ที่ชัดเจน ซึ่งสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความแน่นอน เที่ยงตรง รวดเร็ว และต่อเน่ือง  

 3.2 ยืดหยุ่นในการท างาน (Flexible Manufacturing Systems) การท างาน
ในองค์การเปลี่ยนแปลงตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ใช้คอมพิวเตอร์ในการด าเนินงานเพื่อ
ปรับเปลี่ยนระบบการผลิต ต้นทุน เพิ่มผลิตตามที่ต้องการ ท าให้ลดการใช้พนักงานที่มีความช านาญ
เฉพาะแต่ละประเภท ท าให้พนักงานมีเวลาในการพัฒนาและฝึกอบรมและส่งผลให้มีความช านาญ
ในงานสูง เกิดการปรับเปลี่ยน คิดค้นวิธีการท างาน และท างานร่วมกันเป็นทีมสูง ส่งผลให้การ
ท างานมีความยืดหยุ่น โครงสร้างองค์การจึงเป็นการกระจายอ านาจให้ผู้ปฏิบัติงาน 

 3.3 ความรวดเร็วในการท างาน เป็นองค์การอิเล็กทรอนิกส์  (Electronic 
Offices) การน าเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์มาใช้ในการด าเนินงาน ท าให้มีความรวดเร็วในการ
ติดต่อสื่อสาร ด้านข้อมูล และสารสนเทศ การประสานงานติดต่อสื่อสารภายในองค์การและ
ภายนอกองค์การหรือผู้รับบริการ  

 3.4 เพื่อปรับเปลี่ยนกระบวนการด าเนินงาน (Process Reengineering) ใช้
คอมพิวเตอร์ในการออกแบบระบบ และกระบวนการด าเนินงานด้าน  1) ก าหนดลักษณะเด่นของ
องค์การ (Distinctive Competencies) ซึ่งเป็นลักษณะการด าเนินงานที่แตกต่างจากคู่แข่งขององค์การ 
เช่น การบริการที่ประทับใจ การบริการหลังการขาย 2) ก าหนดกระบวนการหลักองค์การ 
(Assessing Core Processes) ซึ่งเป็นกระบวนการที่ส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อลักษณะเด่นขององค์การ 
ในด้านเงินทุน ข้อมูล ขั้นตอนการผลิต ลักษณะของพนักงานในการผลิตสินค้าหรือบริการ การให้
ความส าคัญกับลูกค้าผู้รับบริการ และวางแผนกระบวนการท างาน 3) ปรับโครงสร้างองค์การตาม
แนวนอนที่เน้นกระบวนการ (Reorganizing Horizontally By Process) เป็นโครงสร้างตามลักษณะ
งาน ตามหน้าที่ เป็นการสร้างทีมงาน ที่เน้นกระบวนการท างาน โดยปรับกระบวนการท างานเน้น
การท างานเชิงระบบ มีการท างานเป็นทีม ท าให้ลดระยะเวลา และการประสานงาน  เป็นการกระจาย
อ านาจในการท างาน โครงสร้างการบริหารองค์การแบบแนวราบ ส่งผลต่อประสิทธิภาพองค์การ 
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ท าให้พนักงานต้องพัฒนาปรับปรุงตนเองเพื่อให้เป็นไปตามลักษณะงานที่เปลี่ยนไป  เปิดกว้างใน
การติดต่อสื่อสารกับลูกค้า ผู้ส่งสินค้า และบุคลากรภายนอก  ท าให้งานมีความท้าทายมากขึ้น ส่งผล
ต่อความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นและค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น 

 จอร์น วูดวาส (Joan Woodward) และนักวิจัยอ่ืนๆ ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างขนาดองค์การกับการออกแบบองค์การ พบว่าเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อโครงสร้างองค์การ 
โดยขนาดขององค์การที่มีผลต่อการออกแบบองค์การ ในด้านผู้เชี่ยวชาญ ความแตกต่าง การรวมกัน 
ต าแหน่งของพนักงาน องค์การแบบราชการ การกระจายอ านาจ และการรวมอ านาจ เพราะถ้า
พนักงานมาก องค์การก็โตขึ้น ต้องจ้างผู้จัดการ พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ ยิ่งถ้างานที่
ปฏิบัติมีความแตกต่างกันมาก ต้องใช้การบริหารและการจัดการมาก จึงต้องใช้พนักงานและ
ผู้เชี่ยวชาญท างานมากขึ้น โดยมีกฎ ระเบียบช่วยในการตัดสินใจในแต่ละกิจกรรม  ถ้าการกระจาย
อ านาจในการตัดสินมากองค์การก็จะโตขึ้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, หน้า 289) 

 กอล์ทนี (Gwaltney, 1982, หน้า 1367) และคาราดิมา (Karadima, 1984, 
หน้า 2411) ศึกษารูปแบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาเพื่อใช้ใน
การบริหารและวางแผนงานของสถาบันวัตถุประสงค์เพื่อประยุกต์การจัดระบบสารสนเทศในการ
บริหารด้วยคอมพิวเตอร์ และเป็นข้อมูลเสนอรัฐบาลกลาง ท้องถิ่น และเพื่อบริการกับผู้บริหารทุก
ระดับในการใช้สารสนเทศที่ถูกต้อง ครอบคลุมและทันกับสถานการณ์ เป็นสารสนเทศด้าน
บุคลากร นักศึกษา ศิษย์เก่า อาคารสถานที่ และการเงิน ผลวิจัยพบว่าการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการด าเนินงานท าให้มีความรวดเร็วในการใช้ข้อมูลของผู้เกี่ยวข้องและการวาง
แผนการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสมกับสถานการณ์และมีประสิทธิภาพ 
เช่นเดียวกัน คาราดิมา ศึกษาการใช้เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ เพื่อจัดต าแหน่งภายในคณะ
ระดับอุดมศึกษา กรณีศึกษามหาวิทยาลัยซานติเอโกเดอซิลล์ เพื่อวางแผนงานด้านวิชาการและ
อธิบายข้อมูลของระบบสารสนเทศที่มีอยู่ รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของมหาวิทยาลัย 
นโยบายและเกณฑ์ทางวิชาการ และประเมินคุณค่าของงาน ผลการศึกษาพบว่า หลังจากที่ได้
ปรับปรุงและน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการ ความผิดพลาดของการ
บริหารงาน ด้านการจัดภาระการสอนและด้านอ่ืนๆลดลงซึ่งมีผลท าให้อาจารย์มีความพึงพอใจ
เพิ่มขึ้น และการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น  เช่นเดียวกันบัณฑิต  ผังนิ
รันคร์ (บัณฑิต  ผังนิรันคร์,  2550)ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร การบริการ การ
ผลิตบัณฑิต และการพัฒนาบุคลากร และการบริหารการปฏิบัติงานขององค์การโดยใช้เป็นส่วน
หนึ่งของการปฏิบัติงานด้านการบริหาร การเรียนการสอน การวางแผนงานการจัดระบบงานนิสิต 
งานงบประมาณ อาคารสถานที่ งานบุคลากร และงานหลักสูตรการสอน ธนวิน  ทองแพง  (ธนวิน  
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ทองแพง,  2549) ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในสถานที่ที่อยู่ห่างไกลทุรกันดาร และขาดโอกาสเพื่อ
ความเสมอภาคในการเข้าถึงด้านการศึกษา โดยจัดสื่ออิเล็กทรอนิกส์ การจัดการเรียนการสอน
ทางไกล ผ่านสื่อต่างๆ  

 งานวิจัยของ มอริสิ (Morisi, 1996, pp. 30-36) และ แรดิกัน (Radigand, 
1996, p. 88) ที่วิจัยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในธนาคาร ในการให้บริการลูกค้า ด้านข้อมูล
และเอกสารที่พนักงานต้องใช้ในการปฏิบัติงานตามภารกิจให้สัมฤทธิ์ผล (Johnson  et al, 1995, pp. 
94-106 ; Morisi, 1996, pp. 30-36) ท าให้การบริการลูกค้าเร็วขึ้น และการท างานในหน้าที่ส าเร็จใน
เวลาที่รวดเร็ว (Swierezek and Shrestha, 2003, pp. 269-288) ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศมีผลต่อการ
ด าเนินงานขององค์การคือช่วยลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน และเพิ่มผลผลิตของสินค้าหรือบริการ 
ท าให้พนักงานสามารถให้บริการแก่ลูกค้าได้มากขึ้นในขณะที่จ านวนพนักงานเท่าเดิม  ช่วยประสาน
การวางแผนและการตัดสินใจในการด าเนินงานองค์การได้เร็วขึ้นและดีขึ้น มีความยืดหยุ่นมากขึ้น 
สนับสนุนการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผยในการท างาน ท าให้สามารถตอบสนองตอบต่อการ
เปลี่ยนแปลงความต้องการได้รวดเร็ว (Bakos and Treacy, 1986, pp. 107-119) ช่วยในการขยายสินค้า
หรือบริการได้ทั่วถึง ซึ่งน ามาสู่การเพิ่มยอดขาย และก าไรขององค์การ ดังนั้น การวางแผนการใช้
เทคโนโลยีองค์การจึงมีความส าคัญในการวางแผนกลยุทธ์องค์การ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(Wiliams, 2001, pp. 24-26 ; Swierczek and Shrestha, 2003, pp. 269-288) ซึ่งสรุปได้ว่าเทคโนโลยี
เป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ 

   สรุปการใช้เทคโนโลยีในองค์การที่มีประสิทธิผล การวิจัยคร้ังนี้  จึง
ก าหนดการใช้เพื่อลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อความรวดเร็วในการท างาน  และการปรับ
กระบวนการท างาน 
 3.4  สภาพแวดล้อมองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การที่ส่งผลต่อ
การด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วย บรรยากาศการท างาน วัฒนธรรมองค์การ และแรงจูงใจใน
การท างาน 

 3.4.1  บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การในด้าน
ทัศนคติ ค่านิยม และบรรทัดฐาน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการก าหนดโครงสร้าง เป้าหมาย
ส่วนบุคคล หรือกลุ่มสมาชิกตามความต้องการและความสามารถของสมาชิกในองค์การ (Payne and 
Pugh, 1976, p. 66 อ้างอิงจาก รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548, หน้า 202) หรือภาพรวมของปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรภายในองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ  เป็นลักษณะเฉพาะ
ขององค์การนั้นๆ (Steers, 1977b) มีผลท าให้สภาพแวดล้อมการท างานขององค์การแตกต่างจาก
องค์การอ่ืนตามความรู้สึกของสมาชิกภายในองค์การ (Litwin and Stringer, 1968, p. 616) หรือ
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ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมขององค์การในการก าหนด
ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและบทลงโทษขององค์การ (Forehand and Gilmer, 1964, pp. 361-
382) หรือการรับรู้ของพนักงานภายในองค์การเกี่ยวกับนโยบาย  กฎระเบียบการปฏิบัติงานของ
องค์การ (Reichers and Schneider, 1990, pp. 181-333) หรือการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์การ
เกี่ยวสภาพแวดล้อมการท างาน (Reichers and Schneider, 1990, pp. 321-333) 
 สรุป บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกร่วมกันของสมาชิกในการท างาน
ร่วมกันในองค์การ 

1. ลักษณะบรรยากาศการท างาน 
     บรรยากาศการท างานในองค์การเป็นการรับรู้ของพนักงานเป็นค่านิยมที่มี
ลักษณะเฉพาะแต่ละองค์การ บรรยากาศองค์การที่พึงประสงค์เป็นบรรยากาศที่มีลักษณะส่งเสริมให้
พนักงานมีขวัญก าลังใจในการท างาน บรรยากาศสถานศึกษาจากผลการศึกษาพบว่ามี 6 แบบ 
(Halpin and Croft, 1966, pp. 133-181)  

  1.1 บรรยากาศแจ่มใส (The Open Climate) เป็นบรรยากาศที่ท าให้สมาชิกมีขวัญ
ก าลังใจ พึงพอใจในงาน โดยผู้บริหารมีลักษณะพฤติกรรมแบบมุ่งงาน  และมุ่งความสัมพันธ์ มีการ
บริหารงานที่ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ซึ่งช่วยให้งานส าเร็จได้อย่างมีคุณภาพ  เป็นบรรยากาศที่พึง
ประสงค์ของผู้ร่วมงาน 

   1.2 มีความเป็นอิสระ (The Autonomous Climate) เป็นบรรยากาศที่สมาชิกมี
ความพึงพอใจในความสัมพันธ์ฉันมิตรมากกว่าในการท างาน  โดยผู้บริหารมีพฤติกรรมมุ่งสร้าง
ความสัมพันธ์และให้อิสระกับผู้ร่วมงาน มีการควบคุมและนิเทศงานน้อย  เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน
เลือกงานได้อย่างอิสระตามความสามารถของตน  
 1.3 แบบควบคุม (The Controlled Climate) เป็นบรรยากาศของผู้บริหารที่มุ่งเน้น
ความส าเร็จของงาน และผลงานที่ส าเร็จผู้ร่วมงานมีความภาคภูมิใจและมีขวัญก าลังใจ  
 1.4 แบบสนิทสนม  (The Familiar Climate) เป็นบรรยากาศที่ ผู้ บ ริหารมี
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานแบบฉันมิตรสหาย  ให้ความสนใจในความสัมพันธ์ส่วนตัวมากกว่า
ผลงาน ซึ่งท าให้ผู้ร่วมงานขาดความพึงพอใจในงาน และขาดความภาคภูมิใจในผลส าเร็จของงาน 
เป็นพฤติกรรมผู้บริหารแบบง่ายๆ การสั่งการและการประเมินผลงานมีน้อย  และบางคร้ังผู้ร่วมงาน
จะกระตุ้นผู้บริหาร   
 1.5 แบบรวมอ านาจ  (The Paternal Climate) เป็นบรรยากาศที่ ผู้บ ริหารมี
พฤติกรรมแบบออกค าสั่งไม่สร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีการควบคุมการปฏิบัติงานหรือ
ร่วมงานอย่างใกล้ชิดท าให้พนักงานมีความรู้สึกอึดอัด รู้สึกขาดอิสระในการค้นคิดพัฒนางานส่งผล
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ท าให้ไม่พึงพอใจต่องาน ผู้ร่วมงานขาดความภาคภูมิใจผลส าเร็จของงานและเกิดความเบื่อหน่ายต่อ
พฤติกรรมของผู้บริหาร  

  1.6 แบบซึมเซา (The Close Climate) เป็นบรรยากาศที่ผู้บริหารมีลักษณะขาด
ความรู้ และไม่มีสมรรถภาพทางการบริหาร พยายามตั้งกฎเกณฑ์ข้อบังคับให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตาม
โดยขาดเหตุผล ไม่อ านวยความสะดวกในการท างาน  มีความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานน้อยไม่มี
ความคิดสร้างสรรค์ ท าให้ผู้ร่วมงานขาดความภาคภูมิใจในผลงาน   

  บรรยากาศการท างานที่พนักงานพึงพอใจเป็นบรรยากาศแบบแจ่มใส ส่วน
บรรยากาศแบบซึมเซาเป็นบรรยากาศที่ไม่พึงประสงค์   ซึ่งรูปแบบของบรรยากาศการท างานที่
เหมาะสมโดยไม่สามารถระบุได้ เนื่องจากมีสาเหตุและปัจจัยต่างๆ โดยบรรยากาศองค์การมี
ความส าคัญต่อประสิทธิผลองค์การ  

 2.  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อบรรยากาศการท างาน  
     2.1 โครงสร้างของงาน ถ้าพนักงานในองค์การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น มี

ส่วนร่วมตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเป็นการส่งเสริมความร่วมมือและความไว้วางใจซึ่งกันและ
กันของพนักงานในองค์การ เป็นบรรยากาศที่พนักงานพึงพอใจในการท างาน เต็มใจท างานให้บรรลุ
ความส าเร็จ (Litwin and Stringer, 1968, p. 77)   

  2.2 เทคโนโลยีองค์การ การศึกษาของ เบริน ; และสตอคเกอร์ (Burns and 
Stalker, 1961, p. 69) พบว่าองค์การที่มีการด าเนินงานโดยใช้เทคโนโลยีเป็นการประจ า ลักษณะงาน
มีรูปแบบเป็นทางการ รวมศูนย์อ านาจ และไม่ยืดหยุ่นในการท างาน ท าให้พนักงานเกิดความ
ไว้วางใจและคิดสร้างสรรค์ในงานน้อย ซึ่งแตกต่างจากองค์การที่การด าเนินงานโดยใช้เทคโนโลยีที่
มีหลากหลายของงานสูง มีรูปแบบที่เป็นทางการน้อย มีการติดต่อสื่อสารเปิดเผย  พนักงานมีความ
ร่วมมือในการท างานมีความไว้วางใจ มีความคิดสร้างสรรค์ และเต็มใจในการท างานให้บรรลุผล
ส าเร็จ (Litwin and Stringer, 1968, p. 77)  

  2.3 ผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ผลการศึกษาของ เกลมบิสกี้ 
และคณะ (Golembiewski et al, 1971, pp. 465-483) พบว่าภาวะทางเศรษฐกิจและความไม่แน่นอน
ทางการตลาดมีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์การ ต่ออัตราการจ้างงาน ความมั่นคงในการท างาน 
และไม่เกิดการจูงใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความคิดสร้างสรรค์และผลิตผลงาน  

   2.4 นโยบายและระเบียบวิธีการปฏิบัติงานขององค์การ องค์การที่ผู้บริหารรับฟัง
ความคิดเห็นผู้ใต้บังคับบัญชา มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย และผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกรับผิดชอบในงานเพิ่มขึ้น และเต็มใจในการท างาน
ให้บรรลุเป้าหมาย (Litwin and Stringer, 1968, p. 77) 
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       ปัจจัยทั้ง 4 ก าหนดบรรยากาศองค์การ มีผลกระทบต่อพนักงานหรือทีมงานและ
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ คือความพึงพอใจในการท างาน ผลการด าเนินงานของ
พนักงาน และความผูกพันต่อองค์การ ถ้าพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานมากก็เต็มใจในการ
ท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย (Litwin and Stringer, 1968, p. 77; Steers, 1977b)  

  การประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางการแข่งขัน ของควินน์; และโรเบ
ริก (Quinn and Rohrbaugh, 1983, p. 363-377) พบว่า 1) บรรยากาศองค์การที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
ช่วยจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มผลผลิตได้มากขึ้น และเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์องค์การ 
2) บรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างาน  ช่วยเพิ่มผลผลิตโดย
ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจและมีขวัญก าลังใจในการท างาน   

   สรุปการก าหนดปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลประสิทธิผลองค์การในการ
วิจัยคร้ังนี้ ก าหนดปัจจัย  2 ด้าน คือบรรยากาศองค์การที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้
บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างาน 

 3.4.2  แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) 
       แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความพยายามโน้มน้าวพนักงานให้ท างาน
ด้วยความเต็มใจเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายองค์การ หรือการใช้อิทธิพลภายในของบุคคล
ที่ เกี่ยวกับระดับการก าหนดทิศทาง และการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
(Schermerhorn, Hunt and Osbon, 2000, pp. 611-689) หรือการท าให้พนักงานเชื่อมั่นว่าความ
พยายามในการท างานจะช่วยตอบสนองความต้องการบางประการได้ (Robbins, 1994, p. 465) หรือ
แรงผลักดันความต้องการและความคาดหวังที่แสดงออกมาเมื่อมีความต้องการ ที่เป็นผลจากความ
ต้องการด้านร่างกาย และสังคมซึ่งเกิดขึ้นและปรับเปลี่ยนได้เสมอเมื่อความต้องการขาดไป (Gibson, 
Ivancevich and Donnelly, 1997, p. 101)    
 สรุป แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความพยายามโน้มน้าวบุคลากรให้
ท างานด้วยความเต็มใจเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

 แรงจูงใจเป็นความต้องการ หรือความเต็มใจภายในที่ผลักดันหรือกระตุ้นให้
เกิดพฤติกรรมน าไปสู่เป้าหมายหรือผลส าเร็จของงานหรือองค์การ มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน และรางวัลตอบแทน (Reward) ในรูปเงินและไม่ใช้เงิน มีความส าคัญที่ท าให้พนักงานมี
ขวัญก าลังใจในการท างาน ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และมีความสามารถในการแข่งขัน และสนับสนุนการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และความรัก
และผูกพันต่อองค์การ  

 



45 

 

 

  1. สาเหตุของแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจ (Motivation)  เป็นสิ่ง เร้าให้มีความคิดริเ ร่ิม ควบคุม รักษา
พฤติกรรมและการกระท า (Bovee and Others, 1993, p. 462) ความต้องการเปลี่ยนไปตามการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม โดยโครงสร้างทางสังคมที่ส่งผลต่อแรงจูงใจคือ ประสบการณ์ การ
เรียนรู้ การศึกษา การอบรม ท าให้มีค่านิยม เป้าหมาย และแบบแผนพฤติกรรมปรับเปลี่ยนไปตาม
ความคิดของตนเอง เมื่อพฤติกรรมใดเป็นที่ยอมรับทางสังคมจะรู้สึกว่าถูกต้อง เหมาะสม และเป็นที่
ยอมรับท าให้แสดงพฤติกรรมนั้นต่อๆไป แต่ถ้าพฤติกรรมที่ท าแล้วไม่เป็นที่ยอมรับหรือมีการลงโทษ
ก็งดเว้นการกระท า  เป็นพฤติกรรมการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) (Bandura, 1977 
อ้างอิงจาก สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2545, หน้า 87) องค์การเป็นสังคมหนึ่ง แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยที่
มีผลต่อการด าเนินงานในองค์การ หลักส าคัญของการจูงใจคือการตอบสนองความต้องการที่ส่ งผล
ต่อความพึงพอใจจากความสามารถในการตอบสนองความต้องการ ถ้าพึงพอใจส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานทางบวก เช่น การยกย่อง การเลื่อนต าแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน และความพึงพอใจทางลบ
เป็นการลงโทษหรือการกล่าวตักเตือน จะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติหรือไม่สร้างพฤติกรรม  
แรงจูงใจเป็นปัจจัยเสริมที่มีอิทธิพลต่อการกระท า (Atkinson and Birch, 1978, pp. 240-244) เป็น
พฤติกรรมด้านความสามารถ ความพยายามที่ใช้ ความทะเยอทะยาน ประสบการณ์ในอดีตหรือภูมิ
หลัง  
 ความส าเร็จของการด าเนินงานองค์การขึ้นกับความสามารถ สิ่งแวดล้อม 
และการจูงใจ ถ้าพนักงานได้รับการสนับสนุนจากสิ่งแวดล้อมและมีแรงจูงใจเพียงพอจะท าให้
ปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิผล  แรงจูงใจแตกต่างกันในแต่ละบุคคล เป็นสิ่งกระตุ้น
ภายในไม่สามารถสังเกต วัด หรือวิเคราะห์ได้  การตัดสินใจเกิดจากสิ่งจูงใจและพื้นฐานที่แตกต่าง
กันในด้านความรู้ ทัศนคติ ทักษะการท างาน บทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบ ที่ต้องปฏิบัติเพื่อ
บรรลุประสิทธิผลองค์การ ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานแตกต่างกัน การท างานที่มีประสิทธิผล
องค์การ ต้องจูงใจพนักงานให้ใช้ความรู้ ทักษะ อย่างเต็มศักยภาพในการท างาน (Bovee and Others, 
1993, p. 436) 
 แบรอน (Baron, 1990, p. 188) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญของการ
วิจัยองค์การ และแรงจูงใจเป็นความพยายามในการด าเนินงานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย  โดยความ
พยายามขึ้นกับแรงจูงใจว่ามีมากน้อยแค่ไหนในเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายองค์การ  
(Campbell, 1971, p. 99) โดยทฤษฎีแรงจูงใจเป็นหนึ่งในกรอบแนวความคิดที่ใช้ในงานวิจัย ซึ่งการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นความสามารถส่วนบุคคล (Personal Ability) บวกกับแรงจูงใจในการ
ท างาน (Ambrose and Kulik, 1999, pp. 231-292) การกระตุ้นสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการ



46 

 

 

ท างาน เป็นหน้าที่ของฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  (Moorhead and Griffin, 1998,                     
pp. 169-188)โดยแรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยภายในและภายนอก  (Internal and External 
Factors) ที่ท าให้เกิดพฤติกรรมบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน (Work-Related Behavior) ในการก าหนด
รูปแบบ ทิศทาง ความเข้มข้น และความยาวนานของพฤติกรรม (Pinder, 1998, pp. 177-230) 
แรงจูงใจในการท างานเกิดจากความต้องการด้านร่างกายและจิตใจเป็นความต้องการที่ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการกระท าเพื่อตอบสนองความต้องการ โดยสามารถท าให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
(Steers, 1977b ; Robbins, 1996, p. 181) 

  2. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
 2.1  ทฤษฎีกระบวนการจูงใจ (Process Theories of Motivation) เป็น

ทฤษฎีเน้นกระบวนการชักน าให้ปฏิบัติเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นการกระตุ้นให้
เกิดพฤติกรรมที่ต้องการ คือทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy Theory) เป็น
ความคาดหวังในความสามารถของตนกับผลลัพธ์ที่ต้องการ มีปัจจัย 

 2.1.1 ความคาดหวังในความพยายามปฏิบัติงาน (Effort Performance 
Expectancy) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามที่ใช้และผลการท างาน (Bovee and Others, 
1993, p. G-5) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับความพยายามที่ต้องการและผลการท างาน โดยประเมินตนเอง
จากความสามารถ เคร่ืองมือ และทรัพยากรในการท างานว่าสามารถด าเนินการได้ประสบผลส าเร็จ
หรือไม่ ถ้าไม่เชื่อว่าสามารถด าเนินการประสบผลส าเร็จท าให้ความคาดหวังในการท างานต่ า แต่ถ้า
เชื่อว่าสามารถด าเนินการประสบผลส าเร็จท าให้มีความคาดหวังในการท างานสูง การด าเนินงานที่มี
ประสิทธิผลควรก าหนดเป้าหมายที่เหมาะสมไม่ยากหรือง่ายเกินไป ซึ่งการพัฒนาพนักงานโดยการ
ฝึกอบรม มีวัสดุอุปกรณ์ และสนับสนุนการด าเนินงานที่เพียงพอ 
 2.1.2 ก า ร ค า ดหวั ง ผ ล ก า รปฏิ บั ติ ง า น  (Performance Output 
Expectancy) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการท างานและความเป็นไปได้ของผลลัพธ์การท างาน 
(Bovee and Others, 1993, p. G-11) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับการท างานและความเป็นไปได้ในผลลัพธ์ 
เป็นการประเมินตนเองจากสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบรางวัล ประเมินรางวัลที่ได้รับจาก
ความส าเร็จจากการด าเนินงาน เป็นความคาดหวังที่ใช้ในการปฏิบัติงานให้ได้ผลส าเร็จตามที่
ต้องการ ซึ่งผู้บริหารต้องชัดเจนในการด าเนินงาน ผลลัพธ์ รางวัล เวลา และการรักษาสัญญาที่ให้กับ
พนักงาน  

 2.1.3 คุณค่าความพึงพอใจในผลลัพธ์ (Valence of Outcomes) เป็น
การประเมินคุณค่าของความพึงพอใจในผลลัพธ์ที่เป็นไปได้ในการปฏิบัติ จากการคาดหวังล่วงหน้า 
(Anticipated Satisfaction) การประมินคุณค่าในผลลัพธ์แตกต่างกันในด้าน องค์การ สมาชิกใน
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องค์การ แรงดึงดูดใจที่ไม่เท่ากันจากพื้นฐาน ประสบการณ์ และความคาดหวังที่แตกต่ างกัน ส่งผล
ต่อคุณค่าของความพึงพอใจที่แตกต่างกัน  

  เซอร์เมนฮอล์ (Schermerhorn, 1996, pp. 351-352) กล่าวว่า ความ
คาดหวังที่ใช้ในการจูงใจพนักงานให้มีความรู้สึกว่าเป็นคนเก่งมีความสามารถในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จตามต้องการ จะกระตุ้นพนักงานให้มีความมั่นใจในความส าเร็จซึ่งน ามาซึ่งรางวัล
ตอบแทน หรือผลลัพธ์ที่ดี ส่วนด้านคุณค่าท าให้พนักงานเข้าใจในมูลค่าของรางวัลผลตอบแทนที่
องค์การจะให้รวมทั้งผลลัพธ์ของงาน โดยพิจารณาความแตกต่างของแต่ละบุคคล และแต่ละ
ช่วงเวลา 

 2.2 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting theory)  
  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย ของ เอกวิน เอ ลอกค์ (Edwin A. Locke) 

และ แกรี พี ลาแทม (Gary P. Latham) ให้ความส าคัญในเป้าหมายของงาน (Task Goals) ในการ
ก าหนดคุณค่า (Values) และความตั้งใจ (Intention) ในการปฏิบัติงาน เป้าหมายดึงดูดให้เกิด
พฤติกรรมการท างาน โดยเป้าหมายเป็นทิศทางการท างานที่มีความชัดเจน ช่วยพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานและเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน โดยลักษณะเป้าหมายที่ดีคือ 

  2.2.1  ความเฉพาะเจาะจง (Goal Specificity) เป็นความชัดเจนและ
เที่ยงตรงของเป้าหมาย มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน(Locke, Shaw, Saari  and Latham, 
1969-1980, pp. 125-152; Miner, 1980, pp. 180-187 อ้างอิงจาก สร้อยตระกูล  อรรถมานะ, 2545,  
p. 111) การด าเนินงานองค์การมีเป้าหมายเพื่อการบรรลุประสิทธิผลตามบทบาท และภารกิจ
องค์การ การมีเป้าหมายการบรรลุภารกิจที่ชัดเจนจะเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
โดยความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมายมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป้าหมายเพื่อการจูงใจการท างานต้องมีความเฉพาะเจาะจง ท้าทาย วัดได้ บรรลุได้ และเกี่ยวข้อง
กับภารกิจหลักขององค์การ ในระยะเวลาที่ก าหนด (Brandt, 1989, p. 123; Bartol and Martin,1994, 
p. 392 อ้างอิงจาก ราณี  อิสิชัยกุล, 2544, หน้า 302) 
  2.2.2  เป้าหมายที่ยากและท้าทาย (Goal Difficulty) เป็นเป้าหมายที่ต้อง
ใช้ความพยายามในการท างานเพื่อการบรรลุ โดยเมื่อพนักงานยอมรับในเป้าหมายที่ยากจะพยายาม
ท างานให้ดีขึ้นเพื่อการบรรลุเป้าหมาย  ความยากของเป้าหมายมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน แต่
ต้องไม่ยากเกินไปในการบรรลุ   ซึ่งจะจูงใจให้ท างานหนักและเมื่อผลงานส าเร็จตามเป้าหมายและ
ได้รับผลตอบแทนจะมีขวัญก าลังใจในการพยายามท างานที่ยากในคร้ังต่อไป แต่ตรงกันข้ามถ้าไม่ได้
รับผลตอบแทนจากการท างานที่ยากและส าเร็จตามเป้าหมายในคร้ังแรก จะไม่พยายามท างานที่ยากใน
คร้ังต่อๆ ไปหรือไม่พยายามท างานให้ส าเร็จ  จากการทดลองของ เอ ลอกค์ (Edwin A. Locke) พบว่ายิ่ง
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ระดับความตั้งใจในการท างานให้ส าเร็จสูง ก็จะท าให้ระดับการปฏิบัติงานสูงขึ้น ท าให้การปฏิบัติงาน
ดีกว่าการตั้งเป้าหมายที่ง่าย (สร้อยตระกูล  อรรถมานะ, 2545, หน้า 100)  

  2.2.3 การยอมรับเป้าหมาย (Goal Acceptance) เป็นการยอมรับเป้า 
หมายองค์การมาเป็นเป้าหมายของตนเอง  

  2.2.4 ความผูกพันในเป้าหมาย (Goal Commitment)เป็นขอบเขตที่
บุคคลสนใจในการไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งสัมพันธ์กับความคาดหวัง เป็นการกระตุ้น
ความพึงพอใจ จะเกิดขึ้นเมื่อผู้บริหารใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย
และสามารถปฏิบัติได้ ท าให้พนักงานเชื่อว่าผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายจะน ามาซึ่งรางวัลตอบ
แทนที่มีคุณค่าทั้งรางวัลตอบแทนภายในด้านเกียรติยศชื่อเสียงและรางวัลภายนอกด้านเงินเดือน
หรือผลประโยชน์อ่ืน โดยล๊อกค์เสนอว่าการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายเป็นปัจจัยส าคัญ
เพราะความคาดหวังของงานเกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายและมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จของงาน  

 2.3 ทฤษฎีความเสมอภาคหรือความยุติธรรม (Equity Theory) ของสเตซี 
อดัมส์ (J. Stacy Adams) โดยเชื่อว่าการได้รับความเป็นธรรมจากองค์การเมื่อเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน และ
ถ้ารู้ว่าตนไม่ได้รับการดูแลอย่างเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับผู้อ่ืนรู้สึกไม่สบายใจและพยายามสร้าง
ความเสมอภาคเกิดขึ้นโดยแสดงพฤติกรรมด้านต่างๆ ปัจจัยที่ก าหนดอัตราส่วนระหว่างปัจจัยที่ให้กับ
งานหรือความพยายามในการท างาน ด้านความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความมุ่งมานะ และความ
จงรักภักดี กับปัจจัยที่ได้รับจากงานหรือผลตอบแทนจากการท างาน เป็นเงินเดือน ค่าตอบแทน  เพื่อน
ร่วมงาน ประกาศเกียรติคุณ โดยน าอัตราส่วนของตนเองเปรียบเทียบกับอัตราส่วนของผู้อ่ืนในองค์การ
และนอกองค์การ การประเมินข้อมูลจริงประกอบการรับรู้โดยการยอมรับจากผู้อ่ืน  ถ้าอัตราส่วนของ
ตนเองเท่ากับของผู้อ่ืนจะรู้สึกว่าเสมอภาค จึงจูงใจให้มีการปฏิบัติพฤติกรรมคงเดิม แต่ถ้าประเมิน
พบว่าอัตราส่วนไม่เท่าเทียมกันมากกว่าหรือน้อยกว่าจะรู้สึกว่าไม่เสมอภาค พฤติกรรมการท างานจะ
เปลี่ยนไปโดย1)ลดหรือเพิ่มความพยายามในการท างาน  2) ปรับเปลี่ยนปัจจัยจากงานโดยการกดดัน 
เรียกร้องการดูแลเพิ่มขึ้น ขอเงินเดือนเพิ่ม หรือแสวงหาโอกาสพัฒนาความก้าวหน้าเพิ่มขึ้น 3)  เปลี่ยน
วิธีการเปรียบเทียบหรือหาวิธีการอ่ืน และ 4) เปลี่ยนแปลงสถานการณ์โดยขอย้าย ซึ่งการสร้างความ
เสมอภาคผู้บริหารต้อง 1) สื่อสารรางวัลตอบแทนที่แต่ละคนจะได้รับให้มีความเหมาะสม 2) ความ
ชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีผลต่อรางวัลตอบแทนที่จะได้รับ 3) คุณภาพของงาน ซึ่งมี
ความส าคัญมากกว่าปริมาณงาน (Steers Porter, 1975) 

 
 
t 
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ภาพท่ี 2.4 พฤติกรรมตามทฤษฎีความเสมอภาค ที่มา: Weihrich and Koontz, 1993, p. 474. 

 2.4 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
       ทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีปรับแต่งพฤติกรรม โดยการแสดง

พฤติกรรมต้องมีสาเหตุ และแรงจูงใจเป็นสาเหตุให้เกิดการปรับปรุงพฤติกรรม 1)ในการเสริมแรง
ทางบวก (Positive Reinforcement) เป็นการบริหารรางวัลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้
เกิดพฤติกรรมตามที่ต้องการเพิ่มมากขึ้น เช่น การชื่นชมเมื่อท างานเสร็จตามก าหนด เพราะการชื่น
ชมกระตุ้นพนักงานให้ท างานให้เสร็จตามก าหนด  2) การเรียนรู้หลีกเลี่ยงปัญหา (Avoidance 
Learning) เป็นการเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) จากการเรียนรู้เหตุการณ์หรือปัญหา
ที่ไม่พึงพอใจแล้วปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อไม่ให้เกิดปัญหาเช่นเดิม เป็นการเรียนรู้การหลีกหนี
ปัญหาหรืออุปสรรค  3) การยับยั้งพฤติกรรม (Extinction) เป็นการเลิกหรือการงดเว้นการแสดง
พฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง เป็นการลดการเสริมแรงทางด้านบวก เป็นการลดการแสดงออก เช่น 
ลดเงินรางวัน ลดวันท างาน และ 4) การลงโทษ (Punishment) เป็นการปรับเปลี่ยน ลด หรือยับยั้ง
พฤติกรรมที่ไม่เป็นที่พึงพอใจ 
  3.  รูปแบบการจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย  
      3.1 ด้านการเงิน (Money) เป็นการจูงใจด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน 
โบนัส การประกันด้านต่างๆ ที่มอบให้แก่พนักงาน โดยเงินเป็นความหมายของสถานะและอ านาจที่
ใช้กระตุ้น และจูงใจ แต่ไม่เพียงพอกับความพึงพอใจพนักงานและไม่ใช้ปัจจัยวัดประสิทธิผลของ
ผลงาน หรือสร้างความผูกพันต่อพนักงาน (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, หน้า 424) 

   3.2 การมีส่วนร่วม (Participation) โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมการท างาน
ในขั้นตอนต่างๆ ซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันและยอมรับการด าเนินงานในขั้นตอนต่างๆที่ตนเอง
ร่วมด้วยและต้องการให้งานที่ตนเองรับผิดชอบบรรลุผล  
  3.3 คุณภาพชีวิต (Quality of Working Life) เป็นการจูงใจในระบบ 
ขอบเขตของงาน ที่ค านึงถึงการอยู่ร่วมกันในสังคม 

ความสมดุลและไม่
สมดุลของรางวัล 

รางวัลที่ยุติธรรม (Equitable Reward) 
 

รางวัลที่ไม่ยุติธรรม (Inequitable Reward) 

งานหนักขึ้นรางวัลลดลง 

ความต่อเน่ืองกันในระดับผลผลิตเดียวกัน 

ความไมพ่ึงพอใจผลผลิตลดลง 

เหนือกว่ารางวัลที่ยุติธรรม 
(More than Equitable Reward) 
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 3.4  การกระจายอ านาจ  เป็นการเพิ่มอ านาจ หน้าที่ และความรับผิดชอบใน
งานมากขึ้น ท าให้มีอ านาจในการตัดสินใจและการปฏิบัติมากขึ้น  

  4. ระบบการจูงใจในการท างาน 
  4.1 สร้างบรรยากาศในการท างาน (Dependence of  Motivation on  

Organizational Climate) เป็นบรรยากาศที่เอ้ือ และส่งเสริมการท างานในองค์การ ซึ่งขึ้นกับลักษณะ
ในแต่ละบุคคล 
        4.2 แรงจูงใจในการเป็นผู้น าและการจัดการ (Motivation Leadership, and 
Manager Ship) เป็นระบบของรูปแบบ และทักษะการจูงใจของผู้บริหารในการสนับสนุน กระตุ้น
พนักงาน ด้านสภาพแวดล้อม บรรยากาศการท างาน การพัฒนาและปรับปรุงการติดต่อสื่อสาร    
การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการท างานที่สอดคล้องกับโครงสร้างการบริหารและความยืดหยุ่น           
มีเคร่ืองมือ ข้อมูลพร้อมในการท างาน ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งเป็นการจูงใจที่มีประสิทธิผล 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, หน้า 426) 
 4.3 การชักน า (Leading) เป็นกระบวนการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายของกลุ่มและองค์การ โดยผู้บริหารชี้น า กระตุ้น ส่งเสริมจัด
สภาพแวดล้อมให้พึงพอใจ จูงใจการท างานให้บรรลุเป้าหมาย และคุณค่าของเป้าหมายจากรางวัล
ผลส าเร็จจากการท างาน โดยการมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย การเพิ่มหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 
การเพิ่มความท้าทายในงาน  
 4.4 รางวัล (Incentive Awards) เป็นรางวัลการจูงใจภายในและภายนอก ที่
พอร์ตเตอร์และลอเรนส์ (Poter and Lawler) ตามแนวคิดความคาดหวังของวูมส์ (Vroom) ว่าการจูง
ใจไม่สามารถปรับปรุงการท างานได้ถ้าไม่มีความชัดเจนในบทบาท  และความแตกต่างของรางวัล
ภายใน และภายนอกเปรียบเทียบกับรางวัลที่ได้รับจากความพยายามที่ใช้ว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ 
โดยเชื่อว่าความพยายามสูงเมื่อคาดหวังรางวัลในระดับสูง และความพยายามต่ าเมื่อคาดหวังว่า
รางวัลในระดับต่ า คือความพยายามขึ้นกับรางวัล  รางวัลแบ่งเป็น  1) รางวัลภายใน (Intrinsic 
Rewards) เป็นรางวัลที่เกิดมาจากความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรม เช่น ความ
ภูมิใจในความส าเร็จงานที่ท า และ 2) รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวัลที่กระตุ้นการ
ท างานที่สามารถสังเกตได้ เช่น เงิน รถประจ าต าแหน่ง การเลื่อนต าแหน่ง   

   ทฤษฎีความคาดหวัง ของ Poter and Lawler ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การท างานกับความพึงพอใจ พบว่าการท างานในระดับสูงน ามาซึ่งความพึงพอใจ และจูงใจความ
ต้องการในอนาคต คือเมื่อพนักงานบรรลุการท างานในระดับสูงจะได้รับรางวัลตอบแทนเป็น
สิ่งจูงใจภายใน และได้รับรางวัลเป็นค่าตอบแทน ซึ่งเป็นรางวัลภายนอก จะท าให้มีความพึงพอใจ 



51 

 

 

และจูงใจอยากท างานอีกในอนาคต โดยผู้บริหารต้องชัดเจนในการเชื่อมโยงรางวัลและผลการ
ปฏิบัติงาน และเลือกรางวัลกระตุ้นพนักงาน พร้อมสนับสนุนให้ได้รับรางวัล  

   ทฤษฎีความยุติธรรม ของอดัมย์ (Adam’s Equit Theory) ค้นหาความ
ยุติธรรมโดยเปรียบเทียบกับผู้อ่ืนในสถานการณ์ที่คล้ายกัน คือลักษณะงานที่เหมือนกัน อัตราส่วน
การได้รับผลตอบแทนควรเท่ากันหรือสูงกว่า ถ้าต่ ากว่ารู้สึกว่าไม่มีความยุติธรรม ท าให้ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการท างานคือ 1) เปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้า โดยการลดปัจจัยน าเข้าเพื่อให้เกิดความ
ยุติธรรมเท่ากับผู้อ่ืน  2) เปลี่ยนแปลงผลลัพธ์ โดยการขอขึ้นค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง โบนัส 
3) เปลี่ยนแปลงการรับรู้ของตนเอง โดยการเปลี่ยนแปลงปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์ ด้วยการลดปัจจัย
น าเข้าและผลลัพธ์ลงเพื่อเท่าเทียมผู้อ่ืน 4) เปลี่ยนเป้าหมายการเปรียบเทียบ และ 5) เปลี่ยนงาน  
ปัญหาการใช้ตามทฤษฎีความยุติธรรมคือการคาดหมายความยุติธรรมในแต่ละบุคคลแตกต่างกัน 
ดังนั้นผู้บริหารต้องก าหนดความชัดเจนระหว่างปัจจัยน าเข้า  ผลลัพธ์ และพัฒนาระบบรางวัลที่
ความพยายามสัมพันธ์กับการท างาน โดยการบริหารแบบการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์การ  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, หน้า 429) 

  4.5 สถานการณ์ บริบท และรูปแบบต่างๆ ด้านบรรยากาศองค์การ ทักษะ
ความเป็นผู้น า และทักษะในการบริหารจัดการของผู้น าและผู้บริหาร การสร้างบรรยากาศ
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการท างาน การติดต่อสื่อสาร กลยุทธ์การด าเนินงาน โครงสร้างองค์การที่
ยืดหยุ่น ระบบข้อมูลสารสนเทศ ตลอดจนบุคลากรที่ท างานมีความรู้ในการด าเนินงาน และผู้น า ที่
จัดหาสภาพแวดล้อม จูงใจให้พนักงานพึงพอใจจะส่งผลให้การด าเนินงานมีประสิทธิผลองค์การ   

      สรุป แรงจูงใจในการท างานการวิจัยคร้ังนี้ คือ แรงจูงใจที่ส่งเสริมขวัญ
ก าลังใจในการท างานด้วยรางวัลด้านการเงินและไม่ใช่การเงิน 

  3.5 โครงสร้างองค์การ (Structure) 
            โครงสร้างองค์การ หมายถึง ลักษณะการด าเนินงานขององค์การที่

แสดงถึงอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ  มีล าดับขั้นการด า เนินงาน การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์ของอ านาจหน้าที่และการตัดสินใจ (Hoy and Miskel, 2005, pp. 270-298) หรือการ
ก าหนดความสัมพันธ์ที่เป็นทางการระหว่างอ านาจหน้าที่ตามบทบาทความรับผิดชอบ หรือการ
จัดล าดับกระบวนการ วิธีการใช้ทรัพยากรและการประสานงานการด าเนินงานขององค์การให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (Sherwin, 1976, pp. 149-160) เป็นวิธีแบ่งการท างานองค์การออกเป็น
ภารกิจที่แตกต่างกันและรวมภารกิจที่คล้ายกันเข้าด้วยกัน จัดเป็นกลุ่มงานย่อยๆ เป็นแผนกหรือฝ่าย
ต่างๆ (Hodge, Anthony and Gales, 1996, p. 32) โดยพิจารณาจากงานที่ต้องท า วิธีการท างานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยโครงสร้างองค์การเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและทัศนคติ
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ของพนักงานในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมาย โครงสร้างองค์การจึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ 

  สรุปโครงสร้างองค์การ หมายถึง กระบวนการก าหนดความสัมพันธ์ที่
เป็นทางการระหว่างบุคคล และทรัพยากรการด าเนินงานเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายและภารกิจ
ขององค์การ โดยแสดงความสัมพันธ์ของอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบของส่วนต่างๆใน
องค์การ แสดงเป็นแผนภูมิการท างานว่าต้องท าอะไรและรายงานผลงานให้ใคร  

  โครงสร้างองค์การเป็นการก าหนดกระบวนการท างาน กฎ ระเบียบ 
แบบแผนการปฏิบัติงานขององค์การเพื่อให้พนักงานใช้ร่วมกันในการท างานตามบทบาทที่ก าหนด
ได้บรรลุวัตถุประสงค์ และการประสานร่วมกันโดยมีความชัดเจนในวัตถุประสงค์  แผนการ
ปฏิบัติงานและกิจกรรม ขอบเขตอ านาจหน้าที่ กฎ ระเบียบการปฏิบัติ และการปรับเปลี่ยนองค์การ
ตามสภาพแวดล้อม การจัดโครงสร้างองค์การแตกต่าง ตามผลิตภัณฑ์ การบริการ การตลาด 
ลักษณะงาน ลักษณะพื้นที่ทางภูมิศาสตร์ หรือตามสายการบังคับบัญชา  ซึ่งการจัดโครงสร้าง
องค์การ มี 5 ขั้นตอนคือ 1) พิจารณาแผนและวัตถุประสงค์องค์การ  2) การจัดกลุ่มงานหลักโดยรวม
กลุ่มงานที่คล้ายกันเข้าด้วยกัน 3) การจัดกลุ่มงานย่อยเป็นแผนกหรือฝ่ายตามความช านาญ 4) การ
จัดสรรทรัพยากรและการบริหาร และ 5) การประเมินผล (Finkin, 1991, pp. 53-56 อ้างอิงจาก          
ทองใบ สุดชารี, 2542, p. 118) ดังนี ้

   1. รูปแบบโครงสร้างองค์การ 
     1.1 โครงสร้างองค์การในแนวดิ่ง (The Vertical Organization) เป็น

การจัดองค์การเพื่อการประสานและเชื่อมโยงกิจกรรมต่างๆ ในองค์การ แบ่งออกเป็น  
   1.1.1 ตามสายการบังคับบัญชา (Chain of Command) เป็นการ

จัดโครงสร้างองค์การตามสายการบังคับบัญชา โดยก าหนดบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ เพื่อ
การสื่อสารระหว่างผู้บริหารและพนักงานเป็นไปตามสายการบังคับบัญชา จากระดับบนลงล่างและ
จากระดับล่างขึ้นบน ก าหนดการรายงานผลตามล าดับการบังคับบัญชา หรือตามสายการบังคับ
บัญชา  

   1.1.2 การมอบหมายงานตามอ านาจหน้าที่ (Delegation of 
Authority) เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุประสิทธิผล การด าเนินงานจึงการกระจายอ านาจและการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานให้สมาชิกในองค์การตามสายการบังคับบัญชา ตามความเหมาะสมของ
ลักษณะงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542, p. 269) โดยพนักงานยอมรับในอ านาจและหน้าที่
ซึ่งเป็นสิทธิในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องเป็นทางการ (Barnard, 1983) โดยอ านาจหน้าที่มี
ความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับองค์การจึงจะบรรลุเป้าหมาย  
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   โดยการมอบอ านาจหน้าที่เป็นการกระจายอ านาจ ที่มอบอ านาจ
หน้าที่ที่จ าเป็นให้ผู้บริหารตามระดับโครงสร้างองค์การ จะประสบผลส าเร็จเมื่อ 1) มีการวิเคราะห์
ความยากง่ายของงาน ความสมารถและความรับผิดชอบของผู้รับมอบ ด้านความรู้ ความสัมพันธ์ 
และความส าเร็จของงานในรูปองค์การหรือการมีส่วนร่วม ก าหนดเวลาแล้วเสร็จ ตามข้ อตกลง
ระหว่างผู้มอบและผู้ รับมอบ อ านาจหน้าที่  ทรัพยากรในการท างาน การควบคุมก ากับ การ
ตรวจสอบที่เข้าใจตรงกัน และรางวัลตอบแทนในผลงานที่ประสบผลส าเร็จ 2) ก าหนดขอบเขตงาน 
เวลาแล้วเสร็จ เนื้อหาของงาน การยอมรับอ านาจหน้าที่ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน ความ
รับผิดชอบในงาน การมอบอ านาจการปฏิบัติและการตัดสินใจตามสายการบังคับบัญชา ท าให้
ปฏิบัติงานได้รวดเร็ว และมีการคิดค้นพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ  ในงานให้มีคุณภาพดีขึ้นส่งผลให้มี
ประสิทธิผลองค์การ 

   1.1.3 การรวมอ านาจ (Centralization) เป็นการรวมอ านาจหน้าที่
และการตัดสินใจในการปฏิบัติงานโดยผู้บริหารระดับสูง ในกิจกรรมด้านความมั่นคงองค์การ 
การเงิน การลงทุน ชื่อเสียงองค์การ การปรับโครงสร้างการด าเนินงานองค์การ  

   1.1.4 ขนาดของการจัดการ (Span of Management) เป็นขนาด
ของจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต้องรายงานต่อผู้บังคับบัญชา 1 คน ตามความซับซ้อนของงานถ้า
ซับซ้อนมาก ต้องการค าแนะน ามากจัดองค์การแบบแคบ แต่ถ้างานที่ปฏิบัติเป็นประจ าซ้ าๆกัน 
พนักงานมีความรู้ ความช านาญในงาน มีทีมงานสนับสนุนการจัดการ ใช้การบังคับบัญชาแบบกว้าง
หรือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาบริหารงานเป็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญท าให้แต่ละกลุ่มแข่งขันกันเองเพื่อผลงานที่
ดีของกลุ่ม ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ  

   1.1.5 เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายให้ค าปรึกษา (Line and 
Staff) เป็นฝ่ายสนับสนุนให้ค าแนะน าและช่วยเหลือพนักงานให้ปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ 

   1.2 โครงสร้างองค์การตามแนวนอน (Horizontal Organization) 
หมายถึง การก าหนดหน่วยงานในแต่ละระดับจัดเป็นแผนก และประสานความร่วมมือกันใน
แนวนอน  
   1.2 .1  การจัดแผนก (Departmentation)  เป็นการรวมกลุ่ม
กิจกรรมที่เหมือนกันเข้าด้วยกัน เป็นการจัดโครงสร้างองค์การที่มีความสัมพันธ์กับลูกค้า สินค้า 
พื้นที่ และหน้าที่ที่ต้องด าเนินงาน เป็นการมอบหมายการด าเนินงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาน าไป
ปฏิบัติ เป็นการแบ่งการท างานตามความเชี่ยวชาญ หรือความถนัดของแต่ละบุคคลหรือแต่ละกลุ่ม 
โดยแบ่งตาม 1) จ านวนพนักงาน  2) ตามเวลาการปฏิบัติงาน  3) ตามหน้าที่หรือลักษณะงานที่ท า
ตามความถนัดของแต่ละบุคคล  พิจารณาจากหน้าที่หลักและหน้าที่รองขององค์การ (Weihrich and 
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Koontz, 1993, p. 269 ส่งผลดีคือ ท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรม และควบคุมได้ง่าย แต่มี
ข้อเสีย แต่ละแผนกท าเฉพาะงานของตนเองไม่ได้มองภาพรวมองค์การ มีการประสานงานน้อย 4)
แบ่งตามพื้นที่การกระจายสินค้าและบริการ เป็นการมอบอ านาจและหน้าที่ในการตัดสินใจในการ
ด าเนินงาน ท าให้ลดต้นทุนการปฏิบัติงาน ส่งผลดีคือการปรับตัวและเรียนรู้ความต้องการของคนใน
พื้นที่  มีการฝึกอบรมและพัฒนาผู้บริหารเพิ่มขึ้น ลดต้นทุนการด าเนินงาน แต่มีข้อเสียคือการขาด
แคลนผู้บริหารที่มีความช านาญ และการควบคุมจากส านักงานใหญ่ท าได้ยาก 5) แบ่งแผนกตาม
ความต้องการของลูกค้า ท าให้ทราบความต้องการของลูกค้า และตอบสนองความต้องการได้เร็ว มี
ข้อเสียคือมีความสับสนในการประสานงาน การด าเนินงานอาจไม่ครอบคลุมทั้งปี  
   1.2.2 การประสานงานในแนวนอน (Horizontal Coordination) 
เป็นการประสานความร่วมมือในแต่ละแผนกเพื่อใช้ทรัพยากรในการด าเนินงานร่วมกัน และการ
ด าเนินงานมีความสัมพันธ์และเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน เป็นการประสานการติดต่อโดยตรงและความ
ร่วมมือในการตัดสินใจด าเนินงานเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง การประสานงานที่ดีต้องใช้บุคลากรที่มี
ประสบการณ์ มีความสามารถในการสื่อสารที่ดี  
   2. ลักษณะโครงสร้างองค์การ 
   2.1 โครงสร้างองค์การที่เป็นทางการ (Formal Structure) เป็น
โครงสร้างองค์การที่แบ่งเป็นฝ่ายหรือแผนก ก าหนดอ านาจหน้าที่ และขอบเขตความรับผิดชอบของ
แต่ละบุคคลในท างานร่วมกันไว้อย่างชัดเจน เป็นโครงสร้างการบริหารที่มองเห็นเป็นแผนภูมิ
องค์การ (Organization Chart) 
   2.2 โครงสร้างองค์การที่ไม่เป็นทางการ (Informal Structure) เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การในการตอบสนองความต้องการทางสังคมและจิตวิทยา 
เป็นโครงสร้างที่มีความส าคัญต่อองค์การทางบวกและทางลบ (Certo, 1994, p. 219 อ้างอิงจาก    
ทองใบ  สุดชารี, 2542, หน้า 120)  

  โครงสร้างองค์การที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการมีผลต่อการ
ประสานความร่วมมือในการท างานภายในองค์การ ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการท างาน มีหลักการคือใช้กระบวนการท างานให้เป็นไปตามมาตรฐานเพื่อการ
ประสานและการควบคุม ในการปฏิบัติงานประจ ายึดกฎเกณฑ์และระเบียบข้อบังคับ โครงสร้างการ
ท างานตามหน้าที่อ านาจการตัดสินใจแบบรวมศูนย์ และตามสายการบังคับบัญชา  (Mintzberg, 
1983, p. 170) แต่ไม่สนองตอบต่อความเปลี่ยนแปลงทางสังคมและสิ่งแวดล้อม โดยรูปแบบ
โครงสร้างองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์การ คือการกระจายอ านาจ (Decentralization) การ
บริหารแบบแนวราบ (Flat Structure) เป็นการบริหารที่มีความยืดหยุ่น (Peter and Waterman, 1982 
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อ้างอิงจาก สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2545, หน้า 429) องค์การเป็นส่วนหนึ่งของสังคมได้รับ
อิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยเฉพาะเทคโนโลยี  วิชาการและองค์ความรู้ด้านต่างๆในการ
ด าเนินงานองค์การ โดยความรู้เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงเร็ว และเจริญก้าวหน้า มีการติดต่อสื่อสารที่
รวดเร็ว คนท างานมีการศึกษาสูงขึ้น มีความความต้องการและความคาดหวังมากขึ้น ต้องการความ
สะดวกสบายในการท างานขณะเดียวกันองค์การมีทรัพยากรจ ากัด  นโยบาย กฎระเบียบในการ
ด าเนินงานที่ต้องตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พนักงานต้อง
ร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความต้องการของกลุ่ม และผู้รับบริการ กลายเป็นวัฒนธรรมการ
ท างานองค์การในองค์การซึ่งส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลองค์การ  (Edgar Huse, 1980 et. White 
and David A., 1986. อ้างอิงจาก  สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2545, หน้า 435-436) โครงสร้าง
องค์การจึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ เป็นโครงสร้างการกระจายอ านาจ การท างาน
ตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ ความเป็นทางการ และเทคโนโลยีที่ใช้ในการด าเนินงาน  

   3. โครงสร้างองค์การท่ีมีประสิทธิผล 
   3.1 การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง การมอบอ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบในการตัดสินใจให้พนักงานระดับล่างตามสายการบังคับบัญชา  เพื่อ
ตัดสินใจในเร่ืองที่เกี่ยวข้อง (Steers,1977b, Schermerhon, Hunt and Osborn, 2000, หน้า 158–165) 
ซึ่งการกระจายอ านาจสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  คือองค์การที่มีการกระจายอ านาจ
มากพนักงานจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมาก เพราะเพิ่มอ านาจความรับผิดชอบในงานท าให้พึง
พอใจในงาน พัฒนาและปรับปรุงวิธีการท างาน คิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆเพื่อความก้าวหน้าในงาน
และองค์การ  ส่งผลต่อคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน และบรรลุประสิทธิผลองค์การ และมี
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2548, หน้า 177) จากผลงานวิจัยของ เคเล
เบอร์ก (Kallerberg AJ, 2005, Online) เร่ืองการกระจายอ านาจการตัดสินใจวางแผนกลยุทธ์ด้าน
วิชาการส าหรับผู้บริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัยในประเทศเนเธอแลนด์ต่อการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัย พบว่าการกระจายอ านาจมีผลต่อคุณภาพการตัดสินใจในการวางแผนกลยุทธ์องค์การ  
และส่งผลต่อผลลัพธ์องค์การ โดยโครงสร้างองค์การแบบกระจายอ านาจ  ท าให้พนักงานมีอ านาจ
หน้าที่ความรับผิดชอบในงานเพิ่มขึ้นตามสายการบังคับบัญชา  มีความกระตือรือร้นในการท างาน
และพึงพอใจในงาน เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ และสมรรถนะของบุคลากรให้สูงขึ้น ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององค์การ (Steers, 1977b) เป็นการกระจายอ านาจการตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ ท าให้
สามารถแก้ไขปัญหาได้เร็วขึ้นและทันท่วงที ผู้บริหารมีเวลาว่างมากขึ้นในการริเร่ิมการด าเนินงาน
ใหม่ๆแก่องค์การ การกระจายอ านาจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การคือการมอบหน้าที่และอ านาจ
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ในการตัดสินใจที่ชัดเจนเพื่อผู้ปฏิบัติงานสามารถวางแผนการด าเนินงานที่ชัดเจนในการปฏิบัติและ
ทราบบทบาท และขอบเขตความรับผิดชอบในการปฏิบัติ 
   3.2 การท างานตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ (Specialization) หมายถึง 
การออกแบบโครงสร้างองค์การที่ยึดเกณฑ์ความเชี่ยวชาญเฉพาะตามหน้าที่ เป็นการแบ่งหน้าที่การ
ท างานตามความช านาญและเชี่ยวชาญตามความถนัดของแต่ละบุคคล  เป็นจัดกลุ่มคนท างานตาม
ความรู้ ทักษะและผลผลิตของงาน ตามหน้าที่ของงาน  หน้าที่ของกลุ่มงานย่อย (Schermerhorn, 
Hunt and Osborn, 2003, p. 225)  หรือตามกลุ่มงานที่มีทักษะและความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน 
(Hage and Aiken, 1967, pp. 179-191) ซึ่งการแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะส่งผลต่อประสิทธิผล
องค์การเพราะพนักงานมีความช านาญในงานที่รับผิดชอบจึงสามารถใช้ความรู้  ความสามารถ ตาม
ความถนัดของตนเองปฏิบัติงานในหน้าที่ให้เกิดประโยชน์ได้สูงสุด  และบรรลุเป้าหมายกิจกรรมที่
ก าหนด ท าให้ต้นทุนค่าแรงงานต่อหน่วยลดลง พนักงานมีการคิดสร้างสรรค์ในนวัตกรรมใหม่ๆ
เพิ่มขึ้น (Thompson, 1965, pp. 1-20) ลดระยะเวลาในการฝึกอบรม  มีเวลาในการท างานมากขึ้น 
และท างานเฉพาะที่ได้รับมอบหมาย ท าให้การเรียนรู้และท างานได้รวดเร็วในงานใหม่ๆ  ซึ่งส่งผล
ต่อประสิทธิผลองค์การ (Steers, 1977b)  

   3.3  ความเป็นทางการ (Formalization)  หมายถึง  การก าหนด 
กฎระเบียบ นโยบาย  กระบวนการ มาตรฐานการปฏิบัติ และการตัดสินใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และใช้ควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน สนับสนุนให้พนักงานมีอิสระใน
การท างาน จัดท าเอกสารก าหนดขอบเขตต าแหน่ง หน้าที่ ล าดับการปฏิบัติงานระหว่างส่วนต่างๆใน
การปฏิบัติงาน  กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ นโยบาย พฤติกรรม และกิจกรรมที่พึงกระท า  (รังสรรค์  
ประเสริฐศรี, 2548, หน้า 171-175) ซึ่งองค์การที่มีการก าหนดกฎ เกณฑ์ และระเบียบมาก ท าให้มี
ความเป็นทางการมาก พนักงานขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ไม่ยืดหยุ่น และมีการปฏิบัติภายใต้
ขอบเขตที่ก าหนด (Steers, 1977b) ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ โดยโครงสร้างองค์การแบบ
ทางการภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มีความสัมพันธ์ทางลบกับประสิทธิผลองค์การ 
เพราะท างานซ้ าซ้อน องค์การที่มีประสิทธิผลต้องมีความยืดหยุ่นในการปรับตัวและการตัดสินใจที่
รวดเร็ว และทางกลับกันถ้ามีกฎเกณฑ์ระเบียบต่างๆในองค์การมาก ท าให้ไม่คล่องตัวในการท างาน 
ไม่ยืดหยุ่น เป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายองค์การ (รังสรรค์   ประเสริฐศรี, 2548, p. 175)  

   3.4 การแบ่งตามขนาดของการควบคุม  หมายถึง จ านวนของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ขึ้นตรงกับผู้บริหารที่ท าให้เกิดการบริหารมีประสิทธิภาพ  (Robbins, 1990, pp. 
256–259) หรือจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของผู้บริหาร (Steers, 1977b) คือ
ถ้าขนาดของการควบคุมแบบกว้างมีจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของ
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ผู้บริหารแต่ละคนจ านวนมาก  ตรงกันข้ามถ้าขนาดของการควบคุมแบบแคบ  มีจ านวน
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของผู้บริหารน้อย  พบว่าการควบคุมที่มีลักษณะกว้าง 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์การสูง  (Robbins, 1990, pp. 256-259; รังสรรค์  
ประเสริฐศร,ี 2548, หน้า 171-173) 

   การจัดแบ่งขนาดของการควบคุม ปัจจุบันองค์การจัดขนาดของการ
ควบคุมแบบกว้าง พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน การตัดสินใจเร็วขึ้นส่งผลต่อมี
ประสิทธิภาพการด าเนินงาน เพิ่มจ านวนสินค้าและบริหาร ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายและ
ประสิทธิผลองค์การ ผลการศึกษา ของ สเตียร์, รอบบินส์ (Steers, 1977b; Robbins, 1990, pp. 256- 
259) พบว่าขนาดของการควบคุมแบบแคบมีจ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาห้าถึงหกคนต่อผู้บริหารหนึ่ง
คน ส่งผลให้เพิ่มค่าใช้จ่ายในการบริหารเพราะเพิ่มระดับชั้นการบริหาร การติดต่อสื่อสารมีความ
ซับซ้อน และการตัดสินใจช้า มีการควบคุมแบบใกล้ชิด ท าให้พนักงานขาดความคิดสร้างสรรค์ใน
การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ส่วนองค์การที่มีการควบคุมแบบกว้าง ช่วยลดค่าใช้จ่ายการบริหารและ
ต้นทุนเพราะระดับชั้นการบริหารน้อย การตัดสินใจเร็วขึ้น การท างานมีความยืดหยุ่น ใกล้ชิด
ผู้รับบริการได้ครอบคลุมมากขึ้น เป็นการกระจายอ านาจให้พนักงาน  

   สรุปโครงสร้างองค์การที่มีประสิทธิผลในการวิจัยคร้ังนี้  เป็น
โครงสร้างที่มีการกระจายอ านาจ  การท างานตามความเชี่ยวชาญเฉพะ ความเป็นทางการ และตาม
ขนาดการควบคุม 

3.6 วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
  วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจ ค่านิยม ความเชื่อ และ

แนวทางการปฏิบัติร่วมกันของสมาชิกในองค์การ เป็นพฤติกรรมและการกระท าร่วมกันของสมาชิก
ในองค์การ ที่เกิดจากทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม (Values) บรรทัดฐานพฤติกรรม (Behavioral 
Norms) ความคาดหวัง (Expectations) (Greenberg and Baron, 2003, p. 668) หรือหมายถึง ระบบที่
มีการก าหนดวิธีการปฏิบัติของสมาชิกท าให้องค์การหนึ่งๆแตกต่างจากองค์การอ่ืนๆ  (Becker, 
1982, pp. 513–527; Schein, 1985, pp. 1-9) หรือหมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม และความคาดหวังที่
พนักงานในองค์การรับรู้ร่วมกันและถ่ายทอดจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง ซึ่งมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของพนักงานในองค์การนั้นๆ(Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1997, pp. 414-419) 
หรือหมายถึง ระบบค่านิยมร่วมและบรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน ที่สะท้อนทัศนคติและพฤติกรรม
การท างานของสมาชิกภายในองค์การ (O’Reilly and Chatman, 1996, pp. 447-449) โดยเป็นการ
ปฏิบัติด้าน(Shared Actions) ค่านิยม (Shared Values) และความเชื่อ (Shared Beliefs) มีการพัฒนา
และส่งผลต่อพฤติกรรมสมาชิกในองค์การ (Scherhorn, Hunt and Osborn, 2003, p. 262) โดย
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ค่านิยม (Values) ความเชื่อ (Beliefs) และบรรทัดฐาน (Norm) ที่สมาชิกองค์การก าหนด (Newstrom 
and Davis, 2002, p. 486) เป็นระบบในการปฏิบัติร่วมกันของสมาชิกในองค์การ โดยเป็นเอกลักษณ์
หรือลักษณะเฉพาะขององค์การ  
   สรุป วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจ ความเชื่อในการ
ปฏิบัติร่วมกันในองค์การ 

   วัฒนธรรมองค์การ เกิดจากค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจ บรรทัดฐาน 
สัญลักษณ์ พิธีการ  เร่ืองเล่า การปฏิบัติ เป็นพฤติกรรมการปฏิบัติร่วมกันของสมาชิกในองค์การ ที่
เกิดจากการรับรู้ ได้เห็น ได้ยิน แล้วมีความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบและส่งผลต่อพฤติกรรมและ
เป้าหมายการท างานที่สอดคล้องร่วมกันเป็นปรัชญา ความเชื่อ ค่านิยม และความคาดหวังที่ส่งต่อๆ
กันจากรุ่นสู่รุ่นที่มีลักษณะเป็นเอกลักษณ์ที่แตกต่างกันในแต่ละองค์การ 

  1. ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 
 1.1 การคิดค้นนวัตกรรมและความเสี่ยง (Innovation and Risk 

Taking) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานได้รับแรงกระตุ้นให้เกิดความคิดด้านนวัตกรรม หรือความเลี่ยง
เกี่ยวกับการท างาน  

   1.2 การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) เป็น
ระดับที่พนักงานมีการวิเคราะห์ให้ความสนใจที่จะให้รายละเอียดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง  

   1.3 การมุ่งความส าคัญที่ผลลัพธ์ (Outcome Orientation) เป็นระดับ
ที่ผู้บริหารมุ่งที่ผลลัพธ์มากกว่ามุ่งที่เทคนิค และกระบวนการการท างาน  

   1.4 การมุ่งความส าคัญที่คน (People Orientation) เป็นระดับที่การ
ตัดสินใจในการบริหารจัดการมุ่งความส าคัญที่บุคลากรภายในองค์การ  

   1.5 การให้ความส าคัญกับทีมงาน (Team Orientation) เป็นระดับ
กิจกรรมการท างานที่มุ่งที่ทีมงานมากกว่ามุ่งที่รายบุคคล  

   1.6  การท างานเชิงรุก (The Proactive Work) เป็นการท างานที่มีการ
แข่งขันมากกว่าความสะดวกสบาย  

   1.7 ความมั่นคง เป็นระดับที่กิจกรรมองค์การมุ่งรักษาสภาพความ
มั่นคงขององค์การมากกว่าความเจริญเติบโต  

  ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมองค์การมีทุกองค์การมากน้อยแตกต่างกัน 
การประเมินลักษณะองค์การทั้ง 7 ท าให้ทราบภาพรวมของวัฒนธรรมองค์การ และเข้าใจความ
คิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การซึ่งสามารถน าผลมาวางแผนพัฒนากลยุทธ์องค์การเพื่อให้
พนักงานด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมาย (O’Reilly, Chatman and Caldwell, 1991, pp. 487-516) 
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  2.  ระดับวัฒนธรรมองค์การ 
  2.1 วัฒนธรรมหลัก (Core Culture) เป็นค่านิยมพื้นฐานความเชื่อ

ขององค์การและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกองค์การ (Robbins, 2001, p. 512) ซึ่งความเชื่อมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ 

   2.2 วัฒนธรรมกลุ่มย่อย (Subculture) เป็นค่านิยมและความเชื่อของ
กลุ่มงานย่อยในองค์การ เป็นลักษณะส่วนบุคคลที่คล้ายคลึงกัน ด้านศาสนา เชื้อชาติ อายุ เพศ  
แผนกงาน ภาค (Robbins, 2001, p. 512) เป็นรูปแบบปรัชญาที่เป็นเอกลักษณ์ของกลุ่มโดยเป็นส่วน
หนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ (Greenberg and Baron, 2003, p. 671) เป็นรูปแบบเฉพาะที่มีค่านิยม 
ปรัชญาภายในกลุ่มที่สอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับวัฒนธรรมหลักขององค์การหรือสังคม
(Schermerhorn ,Hunt and Osborn, 2003, p. 265) จากองค์ประกอบของความหลากหลายของกลุ่ม
ท าให้มีวัฒนธรรมกลุ่มย่อยต่างๆมากขึ้น ซึ่งต้องปรับวัฒนธรรมย่อยให้เป็นไปตามวัฒนธรรมหลัก
ขององค์การซึ่งการปรับผู้บริหารต้องมีการสื่อสารที่เข้าใจตรงกัน  

   2.3 วัฒนธรรมที่ขัดแย้ง (Countercultures) เป็นวัฒนธรรม และ
ปรัชญาที่ต่อต้านระบบองค์การหรือสังคม (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003, p. 265) คือมี
ความค่านิยมและความเชื่อที่แตกต่างกัน  
 3.วัฒนธรรมองค์การที่มองเห็นได้ (Observable Aspects of 
Organizational) วัฒนธรรมองค์การเกิดการได้เห็นได้ยินภายในองค์การที่สมาชิกองค์การรับรู้เรียนรู้
เกิดจาก 

   3.1 การบอกเล่า ที่เกิดจากการบอกเล่า (Stories) ประวัติ หรือเร่ือง
ต่างๆภายในองค์การ เกี่ยวกับบุคคล เหตุการณ์ ที่ประสบผลส าเร็จในองค์การ เป็นเร่ืองจริงในอดีตที่
ผู้บริหารต้องการให้พนักงานรับทราบ และเร่ืองนักปราชญ์ (Saga) บันทึกของวีรบุรุษ การจัดตั้ง
องค์การ ความเป็นมาขององค์การ ความส าเร็จและความพ่ายแพ้ขององค์การเพื่อเป็นบทเรียนในการ
น าไปปฏิบัติ เพื่อให้สมาชิกองค์การทราบแนวคิด ปรัชญา วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์
องค์การ และภาพรวม วิธีการท างานงาน และปฏิบัติ เพื่อสร้างจิตส านึกร่วมในการท างานเพื่อ
เป้าหมายองค์การ 

    3.2 กิจวัตร (Rites) เป็นมาตรฐานกิจกรรรมที่เกิดขึ้นเป็นประจ าใน
เวลาที่ก าหนด เพื่อความเข้าใจและการประพฤติปฏิบัติที่เป็นแนวทางเดียวกันของสมาชิกในองค์การ 
(Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003, p. 269) จัดร่วมกันเป็นกลุ่ม เช่น ร้องเพลงร่วมกัน ออก
ก าลังกายร่วมกัน เป็นต้น และพิธีการที่เป็นเหตุการณ์ประจ าวันที่ก าหนดในแผนด าเนินงานองค์การ
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ซึ่งเป็นวัฒนธรรมองค์การอย่างหนึ่ง (McShane and Von Glinow, 2003, p. 601) หรือจัดเป็นระบบ
การปฏิบัติงานขององค์การ เช่น ร าลึกเหตุการณ์ส าคัญ ฉลองครบรอบเหตุการณ์ที่ส าคัญของ
องค์การ  ฉลองความส าเร็จองค์การ มอบรางวัลพนักงานดีเด่น เป็นการถ่ายทอดค่านิยมและความ
เชื่อขององค์การสู่พนักงาน เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมประสิทธิผลองค์การ 
     3.3 วีรบุรุษ (Heroes) เ ป็ น บุ ค ค ล ที่ ไ ด้ รั บ ก า ร ย ก ย่ อ ง ว่ า มี
ความสามารถโดดเด่น ซึ่งมีอิทธิพลต่อการก าหนดค่านิยมองค์การ 

   3.4 สัญลักษณ์ (Symbols) เป็นสัญลักษณ์หรือวัตถุที่เป็นรูปธรรม 
สิ่งที่แสดงความหมายเป็นรูปแบบสัญลักษณ์องค์การ (Greenberg and Baron, 2003, p. 671) เป็น
สิ่งของ วิธีการปฏิบัติ หรือเหตุการณ์ที่สื่อสารความหมายแสดงถึงวัฒนธรรม (Schermerhorn, Hunt 
and Osborn, 2003, p. 269) เช่น รางวัล ภาพ แบบฟอร์มพนักงาน 

     3.5 วัฒนธรรมองค์การอ่ืนๆ (Other Organization Cultures) ที่เป็น
องค์ประกอบในการก าหนดวัฒนธรรมองค์การ คือค าขวัญ (Slogans) ที่แสดงถึงค่านิยม ความเชื่อ ที่
ผู้บริหารองค์การต้องการถ่ายทอดแก่พนักงาน จริยธรรมองค์การ (Ethics) เป็นหลักเกณฑ์ ค่านิยมที่
ก าหนดว่าสิ่งใดดีหรือไม่ดี ควรปฏิบัติหรือไม่ควรปฏิบัติ (McShane and Von Glinow, 2003, p. 597) 
กฎ (Rules) และบทบาท (Roles) เป็นวัฒนธรรมองค์การที่เน้นรูปแบบการปฏิบัติที่เหมาะสมส าหรับ
สมาชิกในองค์การ โดยกฎ เป็นข้อความที่ระบุถึงพฤติกรรม หรือสิ่งที่พนักงานควรกระท าหรือไม่
ควรกระท า เช่น การก าหนดเวลาการท างาน วิธีการสื่อสาร ส่วนบทบาท เป็นความคาดหวังของ
องค์การในตัวพนักงานเกี่ยวกับงาน (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003, p. G-10) โดยกฎ และ
บทบาทเป็นตัวควบคุมลักษณะทั่วไปขององค์การ    

 3.6 ค่านิยมร่วม (Shared Values) เป็นความพึงพอใจที่เน้นการ
ปฏิบัติที่ เหมาะสมตามข้อก าหนดร่วมกันของพนักงานองค์การ เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม
องค์การที่เกิดจากความเชื่อและบรรทัดฐานของพนักงานในองค์การ ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติของพนักงาน  เพราะถ่ายทอดความเชื่อ ค่านิยม และความคาดหวังจากรุ่นไปสู่รุ่น ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ ด้านการวางแผน การจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างานและการควบคุม การ
เข้าใจวัฒนธรรมองค์การช่วยให้การวางแผนด าเนินงานด้านต่างๆ ความร่วมมือระหว่างพนักงานใน
องค์การ  การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การให้ดีขึ้น ก าหนดแนวทางความเชื่อถือร่วมกัน ก าหนดการ
ปฏิบัติเป็นบรรทัดฐานของกลุ่ม วัฒนธรรมองค์การไม่สามารถมองเห็นเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน การ
สื่อสารแก่บุคลากรทางสื่อโดยการบอกเล่า  สัญลักษณ์ งานฉลองการครบรอบ ค าขวัญ ข้อสมมุติ 
ค่านิยม ประเพณี และพฤติกรรม ซึ่งวัฒนธรรมองค์การเป็นเอกลักษณ์ข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน  

 



61 

 

 

 4. ความเข็มแข็งของวัฒนธรรมองค์การ 
  วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งมีความส าคัญ คือท าให้พนักงานร่วม

รับรู้ในค่านิยมหลักขององค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่ต้องการ (Saffold, 1998, pp. 546-
558) โดยองค์การที่มีผลการด าเนินงานดีและมีวัฒนธรรมเข้มแข็ง พบว่าพนักงานได้รับการกระตุ้น
ให้เกิดความสามารถในการปรับตัว มีนวัตกรรม และพัฒนาในงานที่รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง เปิด
โอกาสให้พนักงานมีความเจริญความก้าวในหน้าที่การงานและเป็นผู้บริหารองค์กร  (Kotter  and 
Heskette, 1992, pp. 165-207) โดยวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งช่วยสนับสนุนการด าเนินงานของ
องค์การให้บรรลุเป้าหมาย (Hermalin, 2001, pp. 17-100) เพราะพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  เอกภาพการตัดสินใจในวัตถุประสงค์ขององค์การ น ามาซึ่งข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน 
และบรรลุผลส าเร็จขององค์การในระยะยาว (O’Reilly and Chatman, 1996, pp. 157-200)
วัฒนธรรมที่เข้มแข็งช่วยสนับสนุนการท างาน คือ 1) มีความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์แก่สมาชิกของ
องค์การ 2) ท าให้พนักงานเกิดความรักผูกพันร่วมกัน  3) ช่วยส่งเสริมความมั่นคงของระบบทาง
สังคม และ 4) ชี้แนะแนวทางส าหรับพนักงานในการท ากิจกรรมขององค์การ  โดยเป็นเคร่ืองชี้แนะ
พฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับองค์การ (Robbins, 1996, p. 256) โดยวัฒนธรรมองค์การมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมพนักงานในการจูงใจให้มีผลการด าเนินงานสูงขึ้น  งานวิจัยของ คอตเตอร์
และแอสเกต (Kotter and Heskette, 1992, pp. 165-207) วิจัยการด าเนินงานขององค์การเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์การกับผลกระทบการเพิ่มขึ้นของผลงาน พบว่าวัฒนธรรมองค์การเป็น 1) ปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การระยะยาว 2) เป็นปัจจัยใช้พยากรณ์การ
ด าเนินงานองค์การในอนาคตว่าบรรลุหรือไม่ 3) ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การดีขึ้น 
และ 4) วัฒนธรรมองค์การที่มีปัญหาการด าเนินงานด้านการเงินในระยะยาวจะส่งผลกระทบต่อการ
พัฒนาองค์การในด้านต่างๆ   

  5. วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์การ  
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ (Denison and 

Mishra, 1995, pp. 204–223; Denison, 2000, pp. 200-203)  
  5.1 วัฒนธรรมที่เน้นความสามารถในการปรับตัว (The Adaptability 

Culture) คือให้ความสนใจต่อปัจจัยการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกโดยน าปัจจัย
ทางด้านสภาพแวดล้อมมาวางแผนกลยุทธ์องค์การ ท าให้การบริหารงานขององค์การมีความยืดหยุ่น
และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง (Nadler, 1998, pp. 201-222) 

 5.2 พันธกิจขององค์การ (The Mission Culture) เป็นวัฒนธรรม
องค์การที่เน้นการมีวิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนขององค์การที่ต้องการบรรลุเป้าหมาย เป็นการ
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คาดการณ์ระยะยาว ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ (Mintzberg, 1987, pp. 66–75) ที่พบว่าองค์การที่
ประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน มีการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย การวางแผนกลยุทธ์ 
และวิสัยทัศน์ขององค์การที่ต้องการไปให้ถึงในอนาคตอย่างชัดเจน 
   5.3 วัฒนธรรมองค์การที่เน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน                  
(The Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรมองค์การที่สามารถเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานได้เร็ว ให้
ความส าคัญต่อความต้องการของพนักงาน มีการมอบอ านาจ และความรับผิดชอบแก่ทีมงาน ซึ่งเป็น
การพัฒนาความสามารถของพนักงานในทุกระดับท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึ้น พนักงาน
มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และเป็นการสร้างข้อผูกพันพนักงานที่มีต่อองค์การ 
(Spreitzer, 1995, pp. 1,442-1,465) 
 5.4 วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ (The Bureaucratic Culture) 
เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญในความสอดคล้องภายในองค์การ ซึ่ งไม่ เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนการด าเนินงานเป็นไปอย่างมีระเบียบแบบแผน 
เคร่งครัดด้านนโยบายและวิธีการด าเนินงานขององค์การ 
   สรุปการก าหนดวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ
ในการวิจัยคร้ังนี้ก าหนดปัจจัย  3 ด้าน คือความสามารถในการปรับตัว  เน้นพันธกิจขององค์การ 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน  

  3.7  การติดต่อสื่อสารในองค์การ 
 การสื่อสาร หมายถึง การน าหนังสือหรือข้อความจากฝ่ายหนึ่งไปยังอีก

ฝ่ายหนึ่ง (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525, หน้า 825) หรือกระบวนการส่งข้อมูล
ข่าวสาร (Burton and Thakur, 1995, p. 385) ที่เป็นกระบวนการที่กลุ่มคนสองกลุ่มหรือมากกว่ามี
การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความหมายของการสื่อสาร ข้อความ  (O’Reilly III and Pondy, 
1979, p. 121) การสื่อสารเป็นปัจจัยให้เกิดความส าเร็จในการบริหารและสร้างสัมพันธภาพที่ดีให้
เกิดขึ้นในการท างานเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายองค์การ  (Carrell, Jenning and Heavrin, 
1997, p. 430) เพราะเป็นการสื่อความหมายและท าความเข้าใจกับความหมายที่อีกฝ่ายสื่อออกมา
(Robbins and De Cenzo, 1989, p. 423) และทองใบ สุดชารี, 2542, หน้า 263 ให้ความหมาย การ
สื่อสาร หมายถึง กระบวนการที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปได้แลกเปลี่ยนสารสนเทศระหว่างกัน ต่าง
ฝ่ายต่างแปลความหมายของการสื่อสารให้ตรงกัน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน  

  สรุป การสื่อสารในองค์การ หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสารของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปในองค์การเพื่อให้มีความเข้าใจที่ตรงกันในการท ากิจกรรม
การด าเนินงานเพื่อการบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ  
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 1. กระบวนการติดต่อสื่อสารในองค์การ  (The Communication 
Processes) กระบวนการติดต่อสื่อสารในองค์การ หมายถึง การสื่อความหมายเกี่ยวกับข้อมูล 
ข่าวสาร ความรู้สึก ความคิดเห็น ระหว่างสมาชิกในองค์การ โดยอาศัยกระบวนจากบุคคล หรือกลุ่ม
บุคคล หรือองค์การในการส่งข่าวสารไปยังบุคคล หรือกลุ่มบุคคล หรือองค์การ เพื่อถ่ายทอดความรู้ 
ความเข้าใจในข้อมูลข่าวสารจากผู้ส่งข่าวสารและผู้รับข่าวสาร (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548, หน้า 
264) จากความหมายดังกล่าว กระบวนการติดต่อสื่อสารประกอบด้วย ผู้ส่งขาวสาร (Sender) ช่อง
ทางการส่งข่าวสาร (Transmission) ผู้รับข่าวสาร (Receiver) แต่ในกระบวนการติดต่อสื่อสารอาจไม่
เป็นไปตามที่ต้องการ เพราะมีสิ่งกีดขวางหรือสิ่งรบกวนจากผู้ส่งข่าวสาร กระบวนการส่ง และผู้รับ
ข่าวสาร ความชัดเจนของข่าวสาร สภาพแวดล้อม ประสบการณ์ของผู้ส่งและผู้รับ การเข้าใจ
ความหมายผิด ขาดความต่อเน่ือง หรือวัฒนธรรม  

  2. วัตถุประสงค์การติดต่อสื่อสารในองค์การ การติดต่อสื่อสารใน
องค์การเพื่อสร้างความเข้าใจที่ดีต่อกันระหว่างสมาชิกฝ่ายต่างๆในองค์การ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 
2548, p. 264; W. Baskin and E .Aronoff, 1980, p. 2) ในด้าน 

  2.1 การควบคุม (Control) ใช้ควบคุมพฤติกรรมพนักงานองค์การ
ในการปฏิบัติงานตามล าดับการบังคับบัญชา เพื่อการด าเนินงานมีประสิทธิผล โดยก าหนดแนว
ทางการติดตาม และการประเมินผลงาน  

   2.2 การจูงใจ (Motivation) ช่วยให้เกิดการจูงใจในการท างานของ
พนักงาน เพราะพนักงานทราบความก้าวหน้าด้านต่างๆเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เช่น การขึ้นเงินเดือน
หรือค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น  

    2.3 การแสดงออกด้านอารมณ์ (Emotions Expression) ช่วยลด
ความคับข้องใจในอารมณ์ ความรู้สึก ในการท างาน โดยการพบปะพูดคุยกับผู้อ่ืน  

    2.4 การให้ข้อมูลข่าวสาร (Information) ท าให้ทราบข้อมูล ข่าวสาร 
ที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายองค์การ ตามความต้องการของลูกค้า ผู้รับบริการ ข้อมูลคู่แข่งเพื่อเป็น
แนวทางประกอบการตัดสินใจ และการท างานในองค์การ 

   2.5 การประสานงาน (Coordinated) ท าให้เกิดการประสานงาน
ระหว่างกิจกรรม และผู้เกี่ยวข้องในองค์การและนอกองค์การ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จะส่งผล
ต่อมีประสิทธิผลของงานตามที่ก าหนด  

  การสื่อสารเป็นทักษะส าคัญของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์การ โดยเฉพาะเมื่อความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นต้องใช้เวลาและความสามารถในการสื่อสาร
เพิ่มขึ้น(Burton and Thakur, 1995, p. 386) ซึ่งรายงานผลการศึกษาของโรสเพอร์รอท (Ross 
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Perot’s) พบว่าผู้จัดการบริษัทใช้เวลาในการสื่อสารเฉลี่ย 48 นาที ใน 1 ชั่วโมง หรือร้อยละ 80 ของ
เวลาในการท างาน และการศึกษาของฮินริชส์ (Hinrichs) พบว่าต าแหน่งทางการบริหารยิ่งสูงขึ้น
ต้องใช้เวลาในการสื่อสารมากขึ้น โดยวิธีการสื่อสารด้วยการพูด การโทรศัพท์ การเขียน และการ
อ่านไม่แตกต่างในผู้บริหารในแต่ละระดับ แต่ต าแหน่งทางการบริหารที่สูงขึ้นจะใช้การสื่อสารด้วย
การฟัง และการพูดมากขึ้น (ทองใบ สุดชารี, p. 266) 

  3. วิธีการสื่อสาร (Method of Communication) 
  วิธีการสื่อสาร ประกอบด้วย การเขียน การพูด และสัญลักษณ์ 

(Moorhead and Griffim, 1995, p. 353) 
 3.1 การเขียน (Written Communication) เป็นการสื่อสารที่ เป็น
ทางการระหว่างบุคคลกับองค์การ หรือองค์การกับบุคคลหรือระหว่างบุคคลด้วยกัน องค์การใช้การ
สื่อสารด้วยการเขียนมากที่สุด เช่น จดหมาย หนังสือราชการ คู่มือ แบบฟอร์ม เป็นเอกสารใช้เป็น
สารสนเทศประกอบการตัดสินใจ คู่มือการปฏิบัติงานเอกสารเกี่ยวกับนโยบาย มาตรฐาน กฎเกณฑ์ 
ระเบียบและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆในองค์การ และส่วนบันทึกช่วยจ า เป็นการสื่อสารที่ไม่เป็น
ทางการ (Seiler, Baudhuin and Shuelke, 1982 อ้างอิงจาก ทองใบ สุชารี, หน้า 269) ข้อดีของการ
เขียน คือเก็บและสืบค้นได้ แจกจ่ายได้กว้างขวาง และสื่อสารได้ตามที่ต้องการ ประหยัดเวลา มี
รูปแบบชัดเจนและมีความถูกต้องสูง (Burton and Thakur, 1995, p. 402) แต่มีข้อเสีย คือการให้
ข้อมูลย้อนกลับ และการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลใช้เวลามาก การตีความหมายในข้อความ
แตกต่างกัน ประสิทธิผลขึ้นกับทักษะในการเขียน  

  3.2 การพูด (Oral Communication) เป็นการสื่อสารที่พบมากที่สุด
ในองค์การ เป็นการสนทนาแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ระหว่างการท างาน การพูด การ
น าเสนอ ประสิทธิภาพขึ้นกับผู้พูดและผู้ฟัง ข้อดีของการพูดคือให้ข้อมูลย้อนกลับได้ สามารถ
แลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลได้ง่าย ท าให้มีความคิดใหม่ๆ แต่มีข้อเสียคือใช้เวลามาก น าไปสู่
ความขัดแย้งได้ง่าย ไม่มีการจดบันทึกเป็นหลักฐาน ข้อมูลอาจไม่ถูกต้อง ถ้ามีการสื่อสารหลายคน
และหลายขั้นตอน (Burton and Thakur, 1995, p. 402)   

 3.3 สัญลักษณ์ (Nonverbal Communication) เป็นการสื่อสารที่ไม่ใช้
การพูดและการเขียน แสดงออกทางด้านร่างกาย สีหน้า ภาษากาย อาจรู้สึกตัวหรือไม่รู้สึกตัว ซึ่งรวม
การสื่อสารองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม เช่น การออกแบบส านักงาน การตกแต่ง ฯ เช่นห้อง
ผู้บริหารมีขนาดใหญ่ เฟอร์นิเจอร์หรูหรา 

            ผลการศึกษาของ ลีวิทท์ และมูลเลอร์ (Leavit and Mueller, 1951, 
pp. 401-410 อ้างอิงจาก ทองใบ สุชารี, หน้า 274) พบว่าการสื่อสารสองทางมีความถูกต้องมากกว่า
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การสื่อสารทางเดียวเพราะข้อมูลย้อนกลับ ช่วยปรับข้อมูลข่าวสารให้ผู้รับมีความเหมาะสมและ
ชัดเจนยิ่งขึ้น และผู้รับข่าวสารมั่นใจในข้อมูล เพื่อตัดสินใจด้านต่างๆ และตอบกลับเมื่อข่าวสารไม่
ชัดเจน ที่อาจมีปัญหาถูกแทรกแซงหรือรบกวน และใช้เวลาในการสื่อสารสองทางมากกว่าการ
สื่อสารทางเดียว 

 4. ลักษณะการสื่อสารในองค์การ 
 การสื่อสารในองค์การ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003,   

p. 346) เป็นการสื่อสารแบบเป็นทางการหรือการสื่อสารแบบสั่งการเกี่ยวกับงาน นโยบาย 
กระบวนการ และประกาศที่เป็นทางการขององค์การ เป็นการสื่อสารแนวดิ่งตามสายการบังคับ
บัญชา จากระดับบนลงล่าง และจากระดับล่างขึ้นบน และแนวนอนเป็นการสื่อสารในระดับเดียวกัน 
และการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ เป็นการสื่อสารที่มีการติดต่อทุกทิศทางไม่ค านึงถึงสาย
การบังคับบัญชาหรือเกี่ยวข้องกับงาน เกิดจากความชื่นชอบซึ่งกันและกัน ซึ่งช่วยสร้างความเปิดเผย
ในองค์การท าให้เกิดความร่วมมือในการท างาน ซึ่งองค์การต้องใช้การสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ  
  4 . 1  ก า ร สื่ อ ส า ร จ า ก ร ะ ดั บ ล่ า ง ขึ้ น สู่ ร ะ ดั บ บ น (Upward 
Communication) หมายถึง การสื่อสารจากบุคคลที่มีต าแหน่งหรือระดับที่ต่ ากว่าไปยังระดับที่สูง
กว่าในองค์การ คือพนักงานสื่อสารไปยังผู้บริหาร  เป็นการสื่อสารด้านปัญหา ข้อปฏิบัติเกี่ยวกับงาน 
ด้านความก้าวหน้า ความส าเร็จ แผนการด าเนินงาน  ค าแนะน าในการปรับปรุงการท างาน รายงาน
ผลการปฏิบัติงาน การร้องทุกข์ หรือข้อโต้แย้ง ความรู้สึกต่อเพื่อนร่วมงาน องค์การ และข้อมูล
เกี่ยวกับการเงินและบัญชี (Daft, 1988, p. 443)โดยการสื่อสารเกิดขึ้นเมื่อ 1) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
น าเสนอปัญหา ความต้องการ และเปิดโอกาสให้พบได้ตลอดเวลา 2) มีระบบการให้ข้อเสนอแนะ
เพื่อการพัฒนาและปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน ที่มีผลประเมินที่รวดเร็ว พร้อมมีระบบรางวัล  3) 
การส ารวจความคิดเห็นพนักงาน 4) เปิดช่องทางการสื่อสารของพนักงานโดยพูดคุยปัญหาต่างๆ 5) 
การจัดประชุมหาแนวทางการแก้ไขปัญหาของพนักงาน (Gardon and Others, 1990, pp. 365-367) 
วิธีการสื่อสารจากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน มีหลายวิธี เช่น อภิปรายร่วมกับพนักงาน การสัมภาษณ์ผู้
ที่จะออกจากงาน การอภิปรายร่วมกับหัวหน้างาน การร้องทุกข์ การพูดคุยกับเครือข่าย  การน าเสนอ
ความคิดเห็นจากตัวแทน ระบบสายด่วน การให้ค าปรึกษา การประชุมร่วมกันกับพนักงาน  การ
ส ารวจทัศนคติ (Rue and Byars, 1997, pp. 73-74) 
 ผลดีต่อองค์การ 1) พนักงานให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการ
ด าเนินงานองค์การ  2) ท าให้ทราบว่าพนักงานพร้อมรับข้อมูล และยอมรับในสิ่งที่ผู้บริหารก าหนด
หรือไม่  3) ท าให้ทราบว่าพนักงานได้ข่าวสารที่สื่อออกไปว่าชัดเจนหรือไม่ และ 4) ท าให้พนักงาน
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มีความรักและภักดีต่อองค์การ เพราะพนักงานมีโอกาสสอบถาม และได้ค าแนะน าเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ท าให้สามารถท างานได้ง่ายขึ้น  ผู้บริหาร สามารถน ามาพัฒนาและปรับปรุงให้การ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายหรือมีประสิทธิผลตามที่ก าหนด (Robbins, 1996, pp. 169-210) และไม่
ประสบผลส าเร็จถ้าผู้บริหารไม่ตอบสนองต่อข้อเสนอของพนักงาน ผู้บริหารมีแนวโน้มปกป้อง
ตนเองมากกว่าการแก้ไขปัญหา หรือการตอบสนองล่าช้า ระบบโครงสร้างองค์การที่เน้นการ
รายงานผลงาน และบุคลิกลักษณะของผู้บริหารที่ไม่สนใจ  
 4.2 ก า รสื่ อ ส า ร จ า ก ร ะ ดั บบนล งสู่ ร ะ ดั บ ล่ า ง (Downward 
Communication) หมายถึง การสื่อสารจากบุคคลที่มีต าแหน่งหรือระดับที่สูงกว่าไปยังบุคคลที่มี
ต าแหน่งหรือระดับที่ต่ ากว่า เป็นการสื่อสารจากผู้บริหารไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาตามสายการบังคับ
บัญชา มีรูปแบบการสื่อสาร  1) ข่าวสารเกี่ยวกับวิธีการท างาน เป็นข่าวสารที่พนักงานถูกคาดหวัง
ให้ท าและก าหนดว่าสิ่งที่ท า ค าแนะน าในรูปแบบของค าสั่ง เป้าหมายหรือกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน 
การท างาน กฎและนโยบาย ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงาน ค าแนะน าในการปรับปรุงองค์การ 
(Daft, 1988, pp. 441-442) โดยวิธีการสื่อสาร คือการปิดประกาศ การสื่อสารทางสิ่งพิมพ์ สื่อต่างๆ 
ขององค์การ การสื่อสารทางจดหมาย คู่มือการปฏิบัติงาน รายงานประจ าปี ระบบเสียงตามสาย 
(Gardon and Others, 1990, pp. 364-365) 2) ข่าวสารเกี่ยวกับค าชี้แจง อธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง
งานเหตุผลของการท างาน ในความสัมพันธ์ของงานกับต าแหน่งที่รับผิดชอบ และเหตุผลที่ต้อง
ท างานนั้น เพื่อชัดเจนในการบทบาทหน้าที่ 3) ข่าวสารเกี่ยวกับนโยบายและวิธีการปฏิบัติของ
องค์การ 4) ข่าวสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การป้อนกลับผลการปฏิบัติงาน และ         
5) การกระตุ้นให้ท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด (Streers, 1977b;Robbins, 1996, pp. 169-210) 
ใช้การสื่อสาร 1) ทางวาจา (Oral Method) โดยการประชุม การอภิปราย การเจรจาต่อรอง การ
ร้องเรียน การสัมภาษณ์ ทางโทรศัพท์ 2) ลายลักษณ์อักษร (Written Method) เป็นทางจดหมาย 
บันทึก รายงาน คู่มือ ค าบรรยายลักษณะงาน  3) ทางแผ่นภาพ (Pictorial Method) เป็นปฏิทิน กราฟ 
แผนภูมิ โปสเตอร์ ภาพถ่าย เคร่ืองหมายหรือสัญลักษณ์ และ 4) ทางวาจาและลายลักษณ์อักษร เป็น
การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง เป็นวิธีการสื่อสารในองค์การที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 4.3 การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal or Lateral Communication) 
หมายถึง การสื่อสารในระดับเดียวกัน เป็นการสื่อสารข้ามสายการบังคับบัญชา (Rue and Byars, 
1997, p. 74) หรือระหว่างเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานระดับเดียวกันหรือระหว่างผู้บริหารในระดับ
เดียวกัน (Robbins, 1996, pp. 169-210) โดยมีเป้าหมายเพื่อ 1) การประสาน การมอบหมายงาน            
2) การให้ข้อมูลด้านแผนงานและกิกรรมการด าเนินงาน 3) การแก้ไขปัญหา 4) สร้างความเข้าใจ
ร่วมกัน เพราะการพูดคุยและการประชุมร่วมกันท าให้บรรลุเป้าหมายองค์การ  มีวิธีการสื่อสารคือ
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การประชุมคณะกรรมการ  การพูดคุยขณะพัก การสนทนาทางโทรศัพท์ การท ากิจกรรมร่วมกัน 
เช่น งานเลี้ยง แข่งกีฬา แต่อุปสรรคคือความไว้วางใจ  การแข่งขันด้านต่างๆ ซึ่งการสื่อสารใน
แนวนอนเป็นการประสานการท างานระดับฝ่ายหรือแผนกต่างๆในระดับเดียวกันในองค์การ หรือ
ระหว่างกลุ่มเพื่อนร่วมงาน และแก้ปัญหาร่วมกันระหว่างฝ่าย หรือการให้ค าแนะน าแก่หน่วยงาน
หลัก (Daft, 1988, p. 444) และการสื่อสารด้วยคอมพิวเตอร์ (Rue and Byars, 1997, pp. 74-75) ช่วย
ให้ประหยัดเวลา และส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ เป็นการสื่อสารข้ามขั้นตอนท าให้
ท างานได้เร็วขึ้น เป็นการประสานความร่วมมือในการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมายองค์การ 
(Streers, 1977b) 
 4.4  เครือข่ายการสื่อสาร (Communication Networks) เป็นการ
สื่อสารข้ามสายงาน หมายถึง การสื่อสารที่ไม่มีอ านาจหน้าที่ตามสายงานที่สั่งการกับบุคคลที่
ติดต่อสื่อสาร เป็นการประสานสนับสนุน ส่งเสริม รับข้อคิดเห็นเพื่อส่งเสริมและเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานที่มีรูปแบบการด าเนินงานที่หลากหลาย 

 5. รูปแบบการติดต่อสื่อสาร 
ก า รติ ด ต่ อ สื่ อ ส า ร ในอ ง ค์ ก า ร แบบ เ ป็ นท า ง ก า ร ( Formal 

Communication) เป็นการสื่อสารที่เกิดขึ้นตามต าแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบในงาน และการ
ติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal Communication) เป็นการติดต่อสื่อสารที่ไม่เกี่ยวข้อง
กับต าแหน่งหรือหน้าที่ในการท างาน เป็นการติดต่อสัมพันธ์ส่วนตัว  จากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบน 
แนวนอน และข้ามขั้นตอน ทิศทางของข่าวสารเข้ามาได้ทุกทิศทาง การสื่อสารส่วนใหญ่ใช้การพูด 
สามารถส่งข่าวสารได้รวดเร็ว และมีเครือข่ายการสื่อสารแบบลูกโซ่ คือเป็นกลุ่มบุคคล และข่าวสาร
ที่ได้ความน่าเชื่อถือมีน้อย แต่มีอิทธิพลต่อการท างานในองค์การ  

6. ประสิทธิผลของการสื่อสารในองค์การ 
     ประสิทธิผลของการสื่อสารในองค์การ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548, 

หน้า 271-263) เกิดจาก 
   6.1 ผู้บริหารให้ความส าคัญ (The Leader Must be Committed to the 
Importance of Communication) คือ ผู้บริหารให้การรับรู้และตั้งใจในการส่งข่าวสาร โดยชี้แจงให้
พนักงานทราบและเห็นความส าคัญในการติดต่อสื่อสารว่าเป็นปัจจัยที่ท าให้บรรลุประสิทธิผล
องค์การ ให้เวลาในการพูดคุยกับพนักงานรายกลุ่มและรายบุคคล ในการตอบค าถาม การรับฟังความ
คิดเห็น เพื่อความภาคภูมิใจของพนักงาน และมุ่งมั่นปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ 

     6.2 การกระท าและค าพูดของผู้บริหารต้องสอดคล้องกัน (Managers 
Match Actions and Words) โดยให้ความช่วยเหลือและมีส่วนร่วมในการกระท า โดยข่าวสารของ
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ผู้บริหารกับข่าวสารที่เป็นทางการต้องไม่ขัดแย้งกัน และการกระท าของผู้บริหารต้องสอดคล้องกับ
ค าพูด  

   6.3 ใช้การสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) การ
ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิผลเป็นการสื่อสารที่สมดุลการสื่อสารสองทางจากบนลงล่างและจากล่าง
ขึ้นบน เพื่อความชัดเจนในการปฏิบัติงาน และเป็นขวัญก าลังใจในการท างาน โดยกระตุ้นให้
พนักงานถาม และผู้บริหารระดับสูงชี้แจง หรือการรับเร่ืองร้องทุกข์ของพนักงาน และการให้ข้อมูล
ป้อนกลับ โดยมีรางวันตอบแทน  

    6.4 การติดต่อแบบเผชิญหน้า (Emphasis on Face to Face 
Communication) เป็นการจัดโครงสร้างส าคัญๆขององค์การใหม่ และผู้บริหารระดับสูงให้ข่าวสาร
ส าคัญกับพนักงานด้วยตนเอง อย่างเปิดเผย พร้อมจัดสวัสดิการสภาพแวดล้อมการท างานตรงตาม
ความต้องการของพนักงาน สร้างความไว้วางใจ และสัมพันธภาพที่ดีในการท างานกับพนักงาน 
ปรับเปลี่ยนวิธีการท างานโดยเดินส ารวจแผนกต่างๆในส านักงาน พร้อมกับสื่อสารกับบุคคลที่
เกี่ยวข้องอย่างสม่ าเสมอและไม่ถือตัว เพื่อลดช่องว่างระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ท าให้มีการ
สื่อสารที่เปิดเผย เป็นอิสระ ได้ข้อมูลที่ตรงกับความจริง เพื่ อใช้ประกอบการตัดสินใจและการ
สนับสนุนความต้องการที่ตรงตามความเป็นจริง 

    6.5 แบ่งความรับผิดชอบการติดต่อสื่อสารกับพนักงาน (Share 
Responsibility for Employee Communication) โดยผู้บริหารระดับสูงสื่อสารให้ผู้บริหารแต่ละ
ระดับทราบ และให้ผู้บริหารแต่ละระดับไปสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบอย่างถูกต้องและ
รวดเร็วตามล าดับขั้นการบังคับบัญชา 

   6.6 การจัดการกับข่าวสารทางลบกับองค์การ (Dealing with 
Negative New) โดยด าเนินการจัดการข่าวสารที่เป็นข้อร้องเรียน ต าหนิ จากการปฏิบัติงานของ
พนักงานและองค์การ ให้รวดเร็ว จริงจัง และกล้าเผชิญหน้ากับความผิดพลาด 

   6.7 ใช้การสื่อสารที่เหมาะสมกับเวลา โอกาสและสถานการณ์ 
ต่อเน่ือง และรูปแบบของข่าวสารต้องมีความแตกต่างกับผู้ฟังแต่ละระดับและแต่ละบุคคล  

 7. อุปสรรคในการติดต่อสื่อสาร (Barrier to Communication) การ
สื่อสารที่ท าให้ความหมายไม่เป็นไปตามที่ต้องการ เกิดจาก 

  7.1 ตัวบุคคล ในด้าน 1) ความรู้ และประสบการณ์ที่แตกต่างกันท า
ให้มีการอ้างอิงแตกต่างกัน  2) ภาษาที่แตกต่างกัน (Semantics) ในแต่ละองค์การ แต่ละฝ่าย แผนก 
หรือกลุ่มงาน ที่ใช้ภาษาการสื่อสารเฉพาะกลุ่มเพื่อความสะดวกและน าไปสู่ประสิทธิภาพของกลุ่ม 
3) ค่านิยม (Value Judgments) ของแต่ละบุคคลที่ให้ความหมายของข่าวสารตามค่านิยมส่วนตัว            
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4) ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) ของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกัน ในด้านบุคลิกภาพ 
สภาพแวดล้อม 5) ความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Cultural Diversity) มีผลต่อทัศนคติ และความ
เชื่อต่างๆ ด้านภูมิหลัง ภาษา ศาสนาที่แตกต่างกันผลกระทบต่อการสื่อสาร 

 7.2 องค์การ (Carrell, Jenning and Heavrin, 1997, pp. 450-452) ใน
ด้าน 1) ข้อมูลมากเกินความจ าเป็น โดยเฉพาะปัจจุบันใช้เทคโนโลยีในองค์การมากขึ้น                            
2) โครงสร้างองค์การ (Structural Arrangements) เป็นอุปสรรคในการสื่อสารโดยเฉพาะสายการ
บังคับบัญชายาวการสื่อสารผ่านบุคคลหลายคนท าให้มีการบิดเบือน  3) สถานภาพ (Status 
Difference) จากต าแหน่งงาน ที่ตั้งองค์การ สิทธิพิเศษของบุคคล ที่จะปกป้องและบิดเบือนการ
สื่อสาร 4) ความช านาญเฉพาะอย่างในการปฏิบัติงาน (Task Specialization) ตามภารกิจ ที่ส่งผลให้
ความต้องการ วัตถุประสงค์ มีลักษณะเฉพาะของแต่ละฝ่าย แต่ละหน่วยงาน ตามมุมมองของตนเอง 
และความเป็นวิชาชีพเฉพาะทาง 5) การกลั่นกรองข้อมูล (Filtering) เพราะผู้รับข้อมูลจะส่งต่อเฉพาะ
ข้อมูลที่ตนเองสนใจ ซึ่งบางคร้ังคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง 6) ระยะเวลา (Timeliness) ในแต่ละ
ขั้นตอนที่แตกต่างกัน (Streets and Stewart Black, 1994) 

 8. การปรับปรุงการสื่อสารในองค์การ (Improving Communication) 
  8.1 ปรับปรุงวิธีการสื่อสารระดับบุคคล (Personal Approaches) 

ด้านทักษะการสื่อสารกับผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้รับบริการ โดย 1) ผู้บริหาร
ให้เวลาในการสื่อสาร และท าความเข้าใจกับพนักงานในการท างานมากขึ้น เพราะความแตกต่างใน
ตัวบุคคล วัฒนธรรม หรือปัจจัยอ่ืนๆ 2) สร้างการยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล 3) ให้
ความส าคัญกับปัญหาการปฏิบัติงานมากกว่าตัวบุคคล 4) การพูดด้วยความมั่นใจในความรู้สึกถึง
การกระท าของตนเอง 5) รับฟังด้วยความกระตือรือร้นซึ่งท าให้ได้ข่าวสารมากที่สุด 6) ให้ข้อมูล
ย้อนกลับทันเวลา เพราะความรวดเร็วจูงใจการได้ข้อมูลข่าวสาร มีความชัดเจนต่อผลประโยชน์
สูงสุดของผู้รับข่าวสาร และ เปิดเผย 

  8.2 การเลือกใช้สื่อที่ถูกต้อง ตรงกับข่าวสารที่ต้องการสื่อออกไป ท า
ให้ข่าวสารมีคุณค่า โดยการสื่อสารแบบเผชิญหน้ามีคุณค่าทางสารสนเทศมากที่สุด รองลงมาคือ
โทรศัพท์ การสื่อสารด้วยจดหมายส่วนตัว มีคุณค่าระดับปานกลาง เอกสารทางราชการมีคุณค่าต่ า 
และต่ าสุดคือการสื่อสารด้วยคอมพิวเตอร์ (Daft, 1984, pp. 191-233) 

 8.3 ใช้ข้อมูลย้อนกลับจากทุกฝ่าย   เน้นความสามารถเชิงพฤติกรรม
ในการท างาน  
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 สรุปการติดต่อสื่อสารในองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ ใน
การวิจัยคร้ังนี้  ก าหนด ปัจจัย 2 ด้าน คือ การติดต่อสื่อสารที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และการ
ติดต่อสื่อสารที่ก่อให้เกิดการประสานงานที่ดี 

   

ตอนที่ 4 การบริหารจัดการศึกษาของกระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงสาธารณสุขมีภารกิจด้านการรักษา ป้องกัน ส่งเสริมและฟื้นฟูสภาพสุขภาพ

อนามัยของประชาชนทั้งสุขภาพกายและจิตใจเพื่อให้มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์ แข็งแรง เป็น
พลเมืองที่ดีมีคุณภาพของประเทศ ซึ่งต้องใช้บุคลากรทางการแพทย์ประกอบด้วยแพทย์ พยาบาล 
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขและบุคลากรทางการแพทย์อ่ืนๆ เพื่อให้บริการและสนับสนุนการด าเนินงาน
ตามภารกิจจ านวนมาก แต่มหาวิทยาลัยซึ่งเป็นหน่วยงานที่ผลิตบุคลากรไม่สามารถผลิตบุคคลากร
สนับสนุนได้เพียงพอและทันตามความต้องการ หรือเมื่อผลิตออกมาจะไม่ยินยอมไปปฏิบัติงานใน
พื้นที่ชนบท ดังนั้น ของกระทรวงสาธารณสุข จึงผลิตบุคลากรสาธารณสุขสนับสนุนการด าเนินงาน
ของกระทรวงสาธารณสุขเพื่อปฏิบัติงานในเขตเมืองและชนบท ประกอบด้วยแพทย์ พยาบาล 
เจ้าหน้าที่สาธารณสุข นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ นักรังสีการแพทย์และอ่ืนๆ โดยมีสัญญาผูกพันใน
การเข้ารับราชการในสถานบริการของกระทรวงสาธารณสุข พร้อมสนับสนุนงบประมาณค่าที่พัก 
อาหาร เคร่ืองแบบ และทุนการศึกษาตั้งแต่เร่ิมเข้าเรียนจนจบการศึกษา (ละเอียด  แจ่มจันทร์, 2540, 
อ้างอิงจาก กานดา  ตัณพันธ์,  2545, หน้า 40) แต่ตั้งแต่ปี 2549 เป็นต้นมามีการผลิต 2 รูปแบบ คือ  
1) มีการสนับสนุนงบประมาณการศึกษา อาหาร ที่พัก และเคร่ืองแบบ และสัญญาผูกพันเมื่อจบ
การศึกษาจะรับเข้ารับราชการในกระทรวงสาธารณสุข และ 2) ไม่มีงบประมาณสนับสนุนและไม่มี
สัญญาผูกพัน แต่ส่วนใหญ่มีงบประมาณจากหน่วยงานที่ให้บริการโดยมีสัญญาผูกพันเมื่อจบ
การศึกษาจะไปปฏิบัติงานในแหล่งที่สนับสนุนงบประมาณ หรือใช้งบประมาณตนเอง 

กระทรวงสาธารณสุข มีหน่วยงานที่ท าหน้าที่ผลิตบุคลากรสาธารณสุข คือสถาบันพระ
บรมราชชนก สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีหน่วยงานศูนย์กลางท าหน้าที่
ประสานงานตั้งอยู่ในกระทรวงสาธารณสุข  มีวิทยาลัยในสังกัดกระกระจายครอบคลุมทั่วประเทศ 
ประกอบด้วย วิทยาลัยพยาบาล 29 แห่ง วิทยาลัยการสาธารณสุข 7 แห่ง วิทยาลัยเทคโนโลยีทาง
การแพทย์และสาธารณสุข 1 แห่ง และวิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข 1 แห่ง (วิจิตร ศรีสะอ้าน,  
2549, หน้า 2-3) วิทยาลัยการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก 1 แห่ง แก้วกัลยาสิกขาลัย 1 
แห่ง (สถาบันพระบรมราชชนก , 2552, หน้า 5) พร้อมมีแหล่งฝึกปฏิบัติงานซึ่งเป็นสถานบริการ
สาธารณสุข และโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขครอบคลุมทั่วประเทศ   
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4.1 หลักสูตร 
  ปัจจุบันวิทยาลัยพยาบาลประสานความร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษา และ
มหาวิทยาลัยในการผลิตบัณฑิตหมวดวิชาการศึกษาทั่วไป และหมวดพื้นฐานทางวิชาชีพ (สถาบัน
พระบรมราชชนก, 2552) หลักสูตรที่ด าเนินการผลิตในวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ปี 2552 จ านวน 29 แห่ง ประกอบด้วยหลักสูตรระดับปริญญาตรี และประกาศนียบัตร ประกอบด้วย 

 1. หลักสูตรพยาบาลศาสตร์ 4 ปี ผลิตปีละ 50-100 คน ต่อวิทยาลัย 
  2. หลักสูตรพยาบาลศาสตร์บัณฑิตต่อเน่ือง 2 ปี เป็นหลักสูตรส าหรับเจ้าหน้าที่                
สาธารณสุข และพยาบาลที่จบการศึกษา 2 ปี มาฟื้นฟูความรู้และวิทยฐานะ ปีละ 30-100 คนต่อ
วิทยาลัย 

 3. หลักสูตรประกาศนียบัตรเวชกิจฉุกเฉิน ด าเนินการเฉพาะวิทยาลัยพยาบาลที่ตั้งใน
จังหวัดที่เป็นแหล่งท่องเที่ยว ประกอบด้วยวิทยาลัยพยาบาลเชียงใหม่  วิทยาลัยพยาบาลพระจอม
เกล้า จ.เพชรบุรี วิทยาลัยพยาบาลพุทธชินราช จ. พิษณุโลก วิทยาลัยพยาบาลสรรพสิทธิประสงค์ 
 จ. อุบลราชธานี วิทยาลัยพยาบาลสวรรค์ประชารักษ์ จ. นครสวรรค์ และวิทยาลัยพยาบาลอุตรดิตถ์  
 4. หลักสูตรพัฒนาเจ้าหน้าที่สาธารณสุข ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขและนอก
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เป็นการพัฒนาความรู้ และทักษะการฝึกปฏิบัติงานด้านต่างๆ ในเวลา
ราชการและนอกเวลาราชการ หลายหลักสูตรและหลายระดับตามความต้องการของพื้นที่ 
  5. การประสานความร่วมมือในการผลิตและพัฒนาบุคลากรในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาคในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขและนอกสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

4.2  โครงสร้างการบริหาร 
 วิทยาลัยพยาบาลมีโครงสร้างการบริหารแบ่งเป็นส่วนกลางและส่วนภูมิภาค มี

รายละเอียดโครงสร้างการบริหารงานดังนี้  
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โครงสร้างการด าเนินงานวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

 

 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 
    

 
 
          

                                                                                                                           
 

งานประกันสุขภาพ                                                                                       
 
 
 

ภาพท่ี 2.5 แสดงโครงสร้างการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในกระทรวงสาธารณสุข 
                         ที่มา: สถาบันพระบรมราชชนก, ส่วนแผนงาน, 2552. 
 
ภ 

 กระทรวงสาธารณสุข โดยสถาบันพระบรมราชชนก มีโครงสร้างการบริหาร
แบ่งเป็นส่วนกลางและส่วนภูมิภาค (สถาบันพระบรมราชชนก,  2552)  
  1. ส่วนกลาง เป็นหน่วยสนับสนุนการด าเนินงานของวิทยาลัย ตั้งอยู่ในกระทรวง
สาธารณสุข มี 6 กลุ่มงาน คือ1) กลุ่มอ านวยการ รับผิดชอบงานการเงิน งบประมาณ พัสดุ การ
ก่อสร้าง งานสนับสนุนบริหารงานบุคคล และงานสนับสนุนการบริหาร 2) กลุ่มนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ รับผิดชอบนโยบายการผลิตและพัฒนาก าลังคน แผนยุทธ์ศาสตร์ แผนประสานการ
ปฏิบัติงาน แผนงบประมาณ และแผนงานติดตามประเมินผล 3) กลุ่มพัฒนาการศึกษา รับผิดชอบ 
การวิเคราะห์วิจัยและพัฒนาหลักสูตรการผลิตบัณฑิต  ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานสถาบันการศึกษา 
ติดตามประเมินผล คัดเลือกนักศึกษาหลักสูตรต่างๆ ประสานการผลิตกับวิทยาลัยในสังกัดและนอก

สถาบันพระบรมราชชนก 
ผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก 

รองผู้อ านวยการ 

รองผู้อ านวยการ 

กลุม่อ ำนวยกำร กลุ่มนโยบำย
และยุทธศำสตร ์

กลุ่มพัฒนาการศึกษา กลุ่มพัฒนำบุคลำกร กลุม่วิจัย กลุ่มเทคโนโลยี
สำรสนเทศ 

วิทยาลัยเทคโนโลยี
ทางการแพทย์และ
สาธารณสุข 

วิทยาลัยนักบริหาร
สาธารณสุข วิทยาลัยพยาบาล 

29 แห่ง 

วิทยาลัยการ
สาธารณสุข 7 แห่ง 

ผู้อ านวยการวิทยาลัย 

รองฯกลุ่มวิชาการ รองฯพัฒนาบุคลากรและบริการวิชาการพัฒนาวิชาการ 

รองฯกลุ่มยุทธศาสตร์และพัฒนาคุณภาพ รองฯกลุ่มอ านวยการ 

รองฯกลุ่มวิจัยและพัฒนาวิชาการ 

ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

รองปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ที่ปรกึษาสถาบนัพระบรมราชชนก 

วิทยาลัยการแพทย์
แผนไทยและ

การแพทย์ทางเลือก 

แก้วกัลยา
สิกขาลัย 

คณะกรรมการวิทยาลัย 
คณะกรรมการบริหาร 
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สังกัด 4) กลุ่มพัฒนาบุคลากร รับผิดชอบ การพัฒนาการศึกษาต่อเนื่องของบุคลากรสาธารณสุข 
ประสานการพัฒนากับหน่วยงานที่ เกี่ยวข้องในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 5)กลุ่มงานวิจัย 
รับผิดชอบ  สนับสนุนส่งเสริมงานและงบประมาณ เงินทุน สถานที่เผยแพร่ผลงานวิจัยส าหรับ
วิทยาลัยและบุคลากรสาธารณสุขทุกระดับ 6) กลุ่มเทคโนโลยีและสารสนเทศ รับผิดชอบการ
สนับสนุนสารสนเทศ ข้อมูลและสื่อ แก่วิทยาลัยและบุคลากรของสถาบันพระบรมราชชนกและ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
  2. วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก จ านวน 29 แห่ง มีชื่อแตกต่าง
กันตามที่ได้รับพระราชทานนาม แต่โครงสร้างการด าเนินงานคล้ายกัน คือ 1) วิทยาลัยพยาบาลบรม          
ราชชนนี มีจ านวน 26 แห่ง กระจายครอบคลุมทั่วประเทศ วิทยาลัยพยาบาล 3 แห่ง ประกอบด้วย 
วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเพชรบุรี วิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม และวิทยาลั ยพยาบาล
พระปกเกล้า จันทบุรี  
 4.3 การบริหารงานวิทยาลัยพยาบาล 
                การบริหารการจัดการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาลอยู่ภายใต้การก ากับของสถาบันพระ
บรมราชชนก ตามระเบียบส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขว่าด้วยการศึกษา  พ.ศ. 2542 ในด้าน
วิชาการและการบริหาร ดังนี้ (สถาบันพระบรมราชชนก, 2542, หน้า 542-544) 
 1. คณะกรรมการบริหารสถานศึ กษา  ประกอบด้ วย ผู้ อ านวยการสถาบัน                            
พระบรมราชชนกเป็นประธาน รองผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก ผู้ช่วยผู้อ านวยการสถาบัน
พระบรมราชชนก ผู้อ านวยการส่วนในสถาบันพระบรมราชชนก และผู้อ านวยการวิทยาลัยนักบริหาร
สาธารณสุข เป็นกรรมการโดยต าแหน่ง และกรรมการผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการวิทยาลัยที่เลือกกันเอง 
13 คน โดยให้ผู้อ านวยการส่วนแผนงาน ผู้อ านวยการส่วนพัฒนาการศึกษา และผู้อ านวยการส่วน
เลขานุการ เป็นเลขานุการร่วมกัน 
  2. คณะกรรมการมีหน้าที่ 

2.1 จัดท าแผนกลยุทธ์และแผนการด าเนินงานของสถาบันพระบรมราชชนก และ
ให้ข้อเสนอแนะในการด าเนินงานตามนโยบายการผลิตและการพัฒนาบุคลากรด้านสุขภาพให้
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

 2.2 ให้ความเห็นชอบแผนปฏิบัติงานประจ าปี การจัดท าค าขอและการจัดสรร
งบประมาณของสถาบันพระบรมราชชนก รวมทั้งการพิจารณาจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา 

 2.3 ก าหนดนโยบายการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
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 2.4 ให้ความเห็นชอบ หรือค าแนะน าแก่สถาบันพระบรมราชชนกในการวาง
ระเบียบและข้อบังคับของสถานศึกษาเพื่อปฏิบัติตามระเบียบนี้ 

 2.5 ก าหนดหลักเกณฑ์ มาตรฐาน วิธีการด าเนินงานด้านการบริหารที่ส าคัญ เช่น 
การแต่งตั้งโยกย้ายผู้บริหาร การพิจารณาความดีความชอบ การคัดเลือกบุคคลต่างๆ 

 2.6 ให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับการแต่งตั้ง โยกย้าย และการพิจารณาความดี 
ความชอบของผู้อ านวยการ หรือต าแหน่งที่เทียบเท่า 
     2.7 ให้ค าปรึกษาและแนะน าด้านการพัฒนาคุณภาพ มาตรฐานการศึกษา และ
วิชาการต่างๆ ตลอดจนสนับสนุนการด าเนินงานด้านอ่ืนๆ ของสถานศึกษา 
   2.8 ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของสถาบันพระบรมราชชนก  และ
สถานศึกษาตลอดจนโครงการอ่ืนๆ ที่ส าคัญ  
 3. ด้านการจัดการศึกษา  การรับนักศึกษาของสถานศึกษาให้เป็นไปตามระเบียบ
กระทรวงสาธารณสุขว่าด้วยการรับสมัครบุคคลเข้าศึกษาหลักสูตรต่างๆ ของกระทรวงสาธารณสุข 
การจัดการเรียนการสอนอาจแบ่งเป็นระบบทวิภาค หรือระบบภาคการศึกษาอ่ืนๆ การก าหนดหน่วย
กิตส าหรับแต่ละรายวิชาให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่สถาบันพระบรมราชชนกก าหนด หรือตาม
ระเบียบมหาวิทยาลัย หรือสถาบันการศึกษาที่สถานศึกษาไปสมทบ หรือร่วมผลิต การส าเร็จ
การศึกษา การออกประกาศนียบัตร หรือปริญญาบัตรให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่สถาบันพระบรม
ราชชนกก าหนด หรือตามระเบียบมหาวิทยาลัย หรือสถาบันการศึกษาที่สถานศึกษาไปสมทบ หรือ
ร่วมผลิต 
  โครงสร้าง อ านาจหน้าที่และการบริหารของวิทยาลัยพยาบาลแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ        
1) กลุ่มวิชาการ รับผิดชอบงานด้านวิชาการของวิทยาลัย ประกอบด้วย ด้านการสอน การวิจัยและ
พัฒนา งานส่งเสริมวิชาการ งานปกครองและแนะแนว และงานประเมินผล  2) กลุ่มบริหารงานทั่วไป 
สนับสนุนส่งเสริมการด าเนินงานของฝ่ายวิชาการ ประกอบด้วยงานสารบรรณ งานธุรการทั่วไป งาน
การเงินและบัญชี งานพัสดุและยานพาหนะ งานการเจ้าหน้าที่ และงานประสาน ซึ่งปัจจุบันวิทยาลัย
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างตามการบริหารวิทยาลัยความจ าเป็น ตามสถานการณ์ และภาระงานเพื่อการ
ด าเนินงานบรรลุพันธกิจวิทยาลัยในด้านการผลิตและพัฒนาก าลังคนด้านสาธารณสุข  การวิจัย การ
บริการวิชาการแก่สังคม การบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ดังตัวอย่างส าหรับโครงสร้างการบริหารของ
วิทยาลัยพยาบาลขนาดเล็ก และโครงสร้างการบริหารของวิทยาลัยพยาบาลขนาดใหญ่  
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โครงสร้างการบริหารงานวิทยาลัยพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
                       

   โครงสร้างวิทยาลัยพยาบาลขนาดเล็ก  ที่มา: วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีอุดรธานี,  2553.         
 
 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
โครงสร้างวิทยาลัยพยาบาลขนาดใหญ่  ที่มา: วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสวรรค์ประชารักษ,์  2553. 

ภาพท่ี  2.6 โครงสร้างการบริหารวิทยาลัยพยาบาลขนาดใหญ่ และขนาดเล็ก 
 

จากแผนภาพโครงสร้างการบริหารของวิทยาลัยพยาบาลขนาดเล็ก และขนาดใหญ่มีรูปแบบการ
บริหารที่ เหมือนกันคือ การบริหารงานวิทยาลัยมีผู้อ านวยการเป็นผู้บริหารสูงสุด โดยมีคณะ

ผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยพยำบำล 

คณะกรรมกำรพัฒนำระบบวิทยำลัย 
คณะกรรมกำรบริหำรวิทยำลัย 

 

คณะกรรมกำรวิทยำลัย 

 

รองฯกลุ่มงานบริหาร รองฯกลุ่มงานวิชาการ รองฯกลุ่มงำนกิจกำรนักศึกษำ รองฯกลุม่งำนพัฒนำและบรกิำร
วิชำกำร 

- งานบริหารท่ัวไป 
- งานการเงิน 
- งานประชาสัมพันธ์ 
- งานนโยบายและ 
  แผน 
- งานประกันคุณภาพ
การศึกษา 

 
 

 

-กลุ่มวิชาพื้นฐานการพยาบาลและ
พัฒนาวิชาชีพ 
-กลุ่มวิชาการพยาบาลครอบครัว 
ชุมชนและการเสริมสร้างสุขภาพ 
-กลุ่มวิชาสุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวช 
-กลุ่มวิชาการพยาบาลบุคคลท่ีมีปัญหาสุขภาพ 
-กลุ่มวิชาพยาบาลมารดาทารกและผดุงครรภ ์
-งานพัฒนาการเรียนการสอน 
-งานทะเบียนสถิติและวัดประเมินผล 

-งำนพัฒนำนักศึกษำ 
-งำนสวัสดิกำรและวินัย 
  นักศึกษำ 
-งำนปรึกษำแนะแนวและ 
 ทุนกำรศึกษำ 
-งำนต่ำงประเทศ 

-งำนพัฒนำบุคลำกร 
-งำนบริกำรวิชำกำร 
-งำนวิจัย 
-งำนเทคโนโลยีและ 
 สำรสนเทศ 

ผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัย 
คณะกรรมกำรวิทยำลัย 

ผู้ช่วยผู้อ ำนวยกำร 
คณะกรรมกำรบริหำรวิทยำลัย 

รองฯกลุ่มอ ำนวยกำร รองฯกลุ่มวิชำกำร รองฯกลุ่มพัฒนานักศึกษา รองฯกลุ่มพัฒนำบุคลำกร
และบริกำรวิชำกำร 

รองฯกลุ่มวิจยัและ
พัฒนาวิชาการ 

รองฯกลุ่มยุทธศาสตร์
และพัฒนาคณุภาพ 

1.หัวหน้างานบริหาร 
   ท่ัวไป 
 -งานสารบรรณ 
-งานการเงินและ
บัญช ี
-งานการเจ้าหน้าท่ี 
-งานพัสดุ
ยานพาหนะ 
--งานอาคารสถานท่ีและ
ส่ิงแวดล้อม 
2.หัวหน้างาน
เทคโนโลยีทาง
การศึกษาและ
ฐานข้อมูล 
3.หัวหน้างาน
ประชาสัมพันธ ์
 

1.หัวหน้ากลุ่มงานผลิตบุคลากร
สาธารณสุข 
- จดัการศึกษาและพฒันาหลักสูตร 
-งานพัฒนาส่ือ+ศูนย์เรียนรู้ 
2.งานทะเบียน/ประมวลการศึกษา 
-ทะเบียนและศิษย์สัมพันธ ์
-วัดและประเมินผลการศึกษา 
3.หัวหน้าสาขา/ภาควิชา 
-การพยาบาลสูติศาสตร์ 
-การพยาบาลเด็ก 
-พยาบาลผู้ใหญ่/ผู้สูงอาย ุ
-สุขภาพจิตและจิตเวช 
+พยาบาลอนามัยชุมชน 
-บริหารการพยาบาล/พฒันาวิชาชพี 
 
 

1.หัวหน้ากลุ่มงานวินัย
และสวัสดิการ
นักศึกษา 
-งานวินัย 
-งานสวัสดิการ/
ทุนการศึกษา 
-งานแนะแนวและ
สร้างเสริมคุณธรรม
นักศึกษา 
2.หัวหน้ากลุ่มงาน
กิจกรรมและท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 
-งานกิจกรรมนักศึกษา 
-งานท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม 

1.หัวหน้ากลุ่ม
งานวิจัยและผลงาน
วิชาการ 
- วิจัยและวารสาร 
-พัฒนาผลงาน
วิชาการ 
-งานนวัตกรรมงาน
สร้างสรรค์ 
2.หัวหน้ากลุ่มงาน
วิทยบริการ 
-งานเทคโนโลยีทาง
การศึกษาและ
ฐานข้อมูล 
-งานห้องสมุด 

1.หัวหน้ากลุ่มงาน
นโยบายและแผน 
2.หัวหน้างกลุ่มงาน
พัฒนาคุณภาพ 

1.หัวหน้ากลุ่มงาน
พัฒนาบุคลากรภายใน 
-งานพัฒนาบุคลากร
และการจัดการความรู้ 
-งานวิเทศสัมพันธ์ 
-งานคุณธรรมจริยธรรม 
 2.หัวหน้ากลุ่มงาน
บริการวิชาการ 
-งานโครงการ/
กิจกรรม/อบรม 
-สถานรับเล้ียงเด็กกลางวัน 
-นวดแผนไทย 
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กรรมการบริหารวิทยาลัย และแบ่งการบริหารให้รองผู้อ านวยการวิทยาลัยกลุ่มต่างๆ รับผิดชอบในการ
ด าเนินการ ซึ่งโครงสร้างวิทยาลัยยึดถือภารกิจองค์การเป็นส าคัญ 

การบริหารการศึกษาของวิทยาลัยด าเนินการตามระเบียบสถาบันพระบรมราชชนกว่าด้วยการ
จัดการศึกษา พ.ศ.2542 ดังนี้ (สถาบันพระบรมราชชนก,  2542 ซ, หน้า 546-549) 
 1. ผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราชชนก เป็นผู้รักษาการตามระเบียบนี้และเป็นผู้มีอ านาจชี้
ขาดเกี่ยวกับปัญหาในการปฏิบัติตามระเบียบนี้ 
 2. จัดให้มีคณะกรรมการสองคณะ ได้แก่ 
       2.1 คณะกรรมการวิทยาลัย ซึ่งวิทยาลัยเสนอรายชื่อให้ผู้อ านวยการสถาบันพระบรมราช
ชนกแต่งตั้ง ซึ่งประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นบุคคลภายนอกวิทยาลัย 3-5 คน  นายแพทย์
สาธารณสุข และหรือผู้อ านวยการโรงพยาบาล และหรือบุคคลที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 3-5 คน และผู้อ านวยการวิทยาลัย โดยคณะกรรมการเลือกผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็น
บุคคลนอกสถานศึกษาเป็นประธาน  และผู้อ านวยการวิทยาลัยเป็นเลขานุการ โดยคณะกรรมการมี
หน้าที่สนับสนุนและแสวงหาแหล่งทรัพยากรเพื่อการพัฒนาภารกิจวิทยาลัย ให้ข้อเสนอแนะด้าน
นโยบายการด าเนินงาน การพัฒนาวิชาการและมาตรฐานการศึกษาของวิทยาลัย การผลิตและพัฒนา
บุคลากรด้านสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข การประเมินผลการด าเนินงานและเร่ืองอ่ืนๆ ตามที่
วิทยาลัยขอค าแนะน าหรือขอความเห็น  
  2.2 คณะกรรมการบริหาร แต่งตั้งโดยผู้อ านวยการวิทยาลัย และผู้อ านวยการวิทยาลัยเป็น
ประธาน กรรมการประกอบด้วยผู้มีต าแหน่งบริหารในวิทยาลัย ได้แก่ รองผู้อ านวยการวิทยาลัยทุก
คน หัวหน้าภาควิชาหรือต าแหน่งเทียบเท่า ซึ่งคัดเลือกกันเอง จ านวน 8 คนและหัวหน้าฝ่ายบริหาร 
(ในกรณีที่ไม่มีรองผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร) กรรมการข้าราชการและลูกจ้างของวิทยาลัยโดยการ
เลือกกันเองไม่เกิน 5 คน โดยประธานแต่งตั้งคณะกรรมการคนใดคนหนึ่งเป็นเลขานุการและ
ผู้ช่วยเลขานุการ คณะกรรมการมีหน้าที่ให้ค าแนะน า หรือเสนอความคิดเห็นต่อผู้อ านวยการ
เกี่ยวกับนโยบายการด าเนินงานของวิทยาลัย  กฎระเบียบข้อบังคับ หลักเกณฑ์หรือแนวทางการ
ปฏิบัติงานในด้านต่างๆที่สอดคล้องกับนโยบาย กฎหมายและระเบียบทางราชการ ให้ความ
เห็นชอบแผนกลยุทธ์และแผนการด าเนินงาน แผนปฏิบัติงานประจ าปี การจัดท าค าขอและจัดสรร
งบประมาณวิทยาลัย ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการปฏิบัติในการบริหารงานบุคคล สนับสนุนและ
ติดตามการด าเนินการประกันคุณภาพการศึกษาในวิทยาลัย  ให้ความเห็นชอบในการตัดสินการ
ประเมินผลการศึกษาตามที่ก าหนดไว้ในระเบียบ พิจารณาอนุมัติการส าเร็จการศึกษาและหน้าที่
อ่ืนๆตามที่ได้ก าหนดไว้ในระเบียบ หรือตามที่วิทยาลัยขอค าแนะน าหรือความคิดเห็น 
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 4.4  การพัฒนาการจัดการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล 
           การพัฒนาการจัดการศึกษาของวิทยาลัย มีดังนี ้  
   4.4.1 การร่วมสมทบกับมหาวิทยาลัยในพื้นที่ เนื่องจากการจัดการศึกษาของวิทยาลัย
พยาบาล ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ไม่มีกฎหมายรองรับในการประสาทปริญญาบัตรได้ ดังนั้น 
เพื่อให้นักศึกษาของวิทยาลัยพยาบาลได้รับปริญญาบัตรจึงร่วมสมทบกับมหาวิทยาลัยในพื้นที่
เพื่อให้บัณฑิตรับปริญญาจากมหาวิทยาลัยนั้นๆ โดยให้นักศึกษาชั้นปีที่ 1 เรียนวิชาพื้นฐานจาก
มหาวิทยาลัยที่ ร่วมสมทบ โดยมหาวิทยาลัยที่ ร่วมสมทบประกอบด้วย มหาวิทยาลัยมหิดล 
มหาวิทยาลัยนเรศวร มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  มหาวิทยาลัยบูรพา มหาวิ ทยาลัยขอนแก่น 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม และ
มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา  
  4.4.2 การพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรพยาบาลศาสตร์บัณฑิต  หลักสูตร พ.ศ. 2545 
ด าเนินการตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรีของกระทรวงศึกษาธิการที่ก าหนดให้ทุก
หลักสูตรได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย ปรับปรุงดัชนีชี้วัดด้านมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาเป็น
ระยะๆทุก 5 ปี พร้อมมีการประเมินเพื่อพัฒนาหลักสูตรอย่างต่อเน่ืองทุก 5 ปี โดย 

  1.  ปรับปรุงประมวลรายวิชาเพื่อเป็นแนวทางในการจัดการเรียนการสอนในปี 2551 
 2. พัฒนาหมวดวิชาการศึกษาทั่วไปให้สอดคล้องกับการพัฒนาหลักสูตรของ
มหาวิทยาลัยที่เป็นสถาบันสมบท ตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรของส านักงานคณะกรรมการ
อุดมศึกษา 

  3. จัดท าหลักสูตรประมวลรายวิชา และคู่มือการใช้หลักสูตร 
  4. พัฒนาอาจารย์ด้านการเรียนการสอน 
  5. ด า เนินการให้หลักสูตรได้ รับการรับรองจากสภาการพยาบาล และ

มหาวิทยาลัยที่วิทยาลัยร่วมสมบท 
  6. สนับสนุนให้วิทยาลัยพยาบาลทุกแห่งด าเนินการปรับปรุงหลักสูตรตาม

กรอบคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ ที่ประกาศ ณ วันที่  6 กรกฎาคม 2552 ที่ก าหนดให้
สถาบันอุดมศึกษาปรับปรุงหลักสูตรที่เปิดสอนให้สอดคล้องกับประกาศดังกล่าว ภายในปี 2555  

 4.4.3 การพัฒนาอาจารย์  กระทรวงสาธารณสุขด าเนินการมาโดยต่อเนื่องเพื่อการจัด
การศึกษาของวิทยาลัยพยาบาลมีคุณภาพและประสิทธิภาพ โดยมีโครงการพัฒนาอาจารย์ตามมติ
คณะรัฐมนตรี เพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนอาจารย์พยาบาลในด้านปริมาณ และคุณภาพ โดยจัดสรร
ทุนการศึกษา ซึ่งในปี 2552  จ านวน 95 คน เป็นการศึกษาต่อในต่างประเทศ 62 คน ในประเทศ 33 
คน  และทุนการอบรมระยะสั้นในต่างประเทศ จ านวน 9 ทุน  
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 4.4.4 การพัฒนาและส่งเสริมการวิจัย  ซึ่งส่วนใหญ่เน้นการวิจัยชุมชน และการวิจัย
เชิงคุณภาพ โดยมีการจัดสรรทุน ในการส่งเสริมการวิจัย เพื่อน าผลการวิจัยมาบูรณาการในการเรียน
การสอน ซึ่งมีการด าเนินงานในทุกวิทยาลัย  
 

ตอนที ่5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
 5.1 รายงานผลการวิจัยต่างประเทศ 

คาเมอรอน (Cameron, 1978) ศึกษาการประเมินประสิทธิผลองค์การด้านการศึกษา
ระดับสูง ใน 2มหาวิทยาลัย และ 4 มหาวิทยาลัยเอกชน ซึ่งเป็นสถานศึกษาที่มีนักศึกษา 1,000-
10,000 คน มี 2 ขั้นตอนคือขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์การจากแหล่ง
ต่างๆ  และจัดท าแบบสัมภาษณ์และใช้สัมภาษณ์  สรุปองค์ประกอบที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์การ 9 
ด้าน คือความพึงพอใจของนักศึกษา การพัฒนาด้านวิชาการ  ด้านอาชีพ  การพัฒนาส่วนบุคคล และ
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนของอาจารย์และผู้บ ริหาร ด้านการพัฒนา ด้านวิชาชีพ ระบบการ
ท างาน  ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากร และสุขภาพองค์การ ขั้นตอนที่ 2 สร้าง
แบบสอบถามวัดประสิทธิผลในแต่ละองค์ประกอบพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกทั้ง 9 ด้าน  ซึ่ง
สรุปได้ว่าการมีประสิทธิผลในองค์ประกอบหนึ่งไม่จ าเป็นต้องสัมพันธ์กับอีกองค์ประกอบหนึ่ง  
 แอนเดอร์สัน (Anderson, 2000) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของ
วิทยาลัยชุมชน และสถาบันทางเทคนิคในรัฐเทนเนสซี่ อเมริกา โดยสอบถามผู้บริหารและอาจารย์ 
จ านวน 1,423 คน ตามกรอบการศึกษาวัฒนธรรมของคาเมรอน และเอตติงตัน  

 พบว่าวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา  มีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของผู้เรียน  ความ
พึงพอใจในการจ้างงานของผู้บริหารและอาจารย์ การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพอาจารย์ ระบบการ
ท างานแบบเปิดที่สัมพันธ์กับชุมชน ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากร และสุขภาพองค์การ 
โดยวัฒนธรรมแบบครอบครัวมีอิทธิพลต่อการพัฒนาวิชาการของผู้เรียน การพัฒนาบุคลิกภาพของ
ผู้เรียน ความพึงพอใจในค่าจ้างของอาจารย์และผู้บริหาร ระบบการท างานแบบเปิดในการสัมพันธ์
กับชุมชน ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากร สุขภาพองค์การ และความพึงพอใจทางการศึกษา
ของผู้เรียน วัฒนธรรมแบบราชการมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ การพัฒนาทางวิชาการของผู้เรียน 
ความพึงพอใจในการจ้างงานของผู้บริหารและอาจารย์ และความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากร 
และวัฒนธรรมแบบการตลาด มีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลิกภาพของผู้เรียน ระบบเปิดและการมี
ปฏิสัมพันธ์กับชุมชน ความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากรและสุขภาพองค์การและความพึง
พอใจทางการศึกษาของผู้เรียน 
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ริส และไมเคิน (Rieth Teri L and Micle Bideman, 2003) รายงานผลการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การในด้านประสิทธิผลและขอบเขตอ านาจ มีวัตถุประสงค์เพื่อ
แก้ปัญหาองค์การจากการแทรกแซงของผู้มีอ านาจในด้านการจัดโครงสร้าง การตัดสินใจ ช่อง
ทางการสื่อสาร ขอบเขตอ านาจหน้าที่การท างานในองค์การ โดยรายงานผลการศึกษาในหน่วยงาน
ที่ประสบผลส าเร็จในการให้บริการควบคุมคุณภาพการดูแลสุขภาพผู้ป่วยที่มีประสิทธิผล ภาค
ตะวันออกเฉียงใต้ของสหรัฐอเมริกา โดยสอบถามด้านการรับรู้ประสิทธิภาพ ค่าเฉลี่ยผู้ป่วยต่อเดือน
และอัตราการหมุนเวียน การรับรู้ในขอบเขตอ านาจและประสิทธิผลในระดับบุคคล จากพนักงาน
คลินิกกายภาพบ าบัด เมืองเทนเนสซี่ จอร์เจีย และอลาบามา 166 แห่ง จ านวน 1,134 คน โดยส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย์และการโทรศัพท์  
 ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างประสิทธิผลคุณภาพกับค่าเฉลี่ย
ของผู้ป่วยต่อเดือนและผู้ป่วยรวม แต่ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพกับความชัดเจนใน
ขอบเขตอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงาน โดยพบว่าคลินิกเอกชนมีประสิทธิภาพมากกว่าโรงพยาบาล 
และมีมากขึ้นในคลินิกที่ไม่แสวงผลก าไร โดยต้นทุนของประสิทธิผลมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระหว่างค่าใช้จ่ายและค่าเฉลี่ยของประสิทธิภาพ และสัมพันธ์เชิงลบระหว่างประสิทธิผลค่าใช้จ่าย
กับค่าเฉลี่ยผู้ป่วยต่อเดือน และไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลคุณภาพและความชัดเจนใน
บทบาทหน้าที่ ส่วนการรับรู้ประสิทธิผลองค์การในการควบคุมการใช้จ่ายขององค์การพบว่าไม่มี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรใดๆในองค์การ  จึงสรุปได้ว่าทั้งคุณภาพและค่าใช้จ่ายในการรับรู้
ประสิทธิผลองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขอบเขตอ านาจหน้าที่ โดยคุณภาพจะมีมากขึ้นใน
คลินิกเอกชนที่ไม่แสวงหาก าไร และสัมพันธ์เชิงลบด้านประสิทธิผลในขอบเขตอ านาจหน้าที่  และ
มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อจ านวนค่าเฉลี่ยผู้ป่วยในการเข้ารับบริการ  
 เมอชาลิเดน และซาชี (Mehralizadeh and Shahi, 2008) ศึกษาประสิทธิผลของการ
สื่อสารในองค์การด้านโครงสร้างและเทคโนโลยีในระบบการศึกษาของประเทศอิหร่าน  โดยคณะ
ศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยชาราม ชาริส เมืองเปอร์เชีย ประเทศอิหร่าน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ประสิทธิผลของการสื่อสารภายในองค์การ ในด้านโครงสร้างองค์การและเทคโนโลยีในระบบใน
การจัดการศึกษาท้องถิ่นของเมืองเปอร์เซีย ในแผนการพัฒนาปี 2000-2004 จากพนักงานที่ท างาน
ด้านการศึกษาท้องถิ่น จ านวน 120 คน โดยการสุ่ม และใช้แบบสอบถาม และแบบตรวจสอบ
รายการจัดโครงสร้างองค์การ และตัวบ่งชี้นโยบายการใช้เทคโนโลยีในปี 2000-2004  

ผลการศึกษาพบว่า 1) การสื่อสารด้านโครงสร้างมีผลต่อการจัดการศึกษาในท้องถิ่น  
2) การปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การดีขึ้น 3) การสื่อสารด้านการใช้เทคโนโลยี
ในองค์การไม่เป็นไปตามนโยบายที่ก าหนด 4) การปฏิบัติงานของสถานศึกษาในท้องถิ่นในด้าน
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เทคโนโลยีที่ใช้ในหน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลงดีขึ้น และ 5) การสื่อสารด้านโครงสร้างองค์การและ
เทคโนโลยีที่ใช้ในหน่วยงานและท้องถิ่นกับแผนพัฒนา ปี 200-2004 ไม่เป็นไปตามที่ต้องการ             
6) การปฏิบัติงานในองค์การท้องถิ่น ด้านโครงสร้างและเทคโนโลยีดีขึ้นกว่าก่อนมีแผนการพัฒนา  
 5.2 รายงานผลการวิจัยในประเทศ  

รังสรรค์  โฉมยา (2546) วิจัยเร่ือง ประสิทธิผลขององค์การตามกรอบแนวคิดของ
ความเป็นเลิศด้านพฤติกรรมการบริการสุขภาพในโรงพยาบาลของรัฐเขต 6 กลุ่มตัวอย่างข้อมูลเชิง
ปริมาณเป็นพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐในเขตการสาธารณสุข  6 จ านวน 1,582 คน และ
ข้อมูลเชิงคุณภาพจาก 3 โรงพยาบาลที่มีคะแนนการประเมินประสิทธิผลองค์การสูงสุด 3 อันดับ
แรก ซึ่งเป็นตัวแทนผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามวัดประสิทธิผลองค์การ
ของเฮิ้ร์ท แบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การ ด้าน
ภาวะผู้น า และความรับผิดชอบต่อสาธารณะและสนองตอบต่อสังคม 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการพัฒนาแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การ และการแปลงกลยุทธ์ขององค์การ 3) การให้
ความส าคัญกับผู้ป่วย ญาติ ผู้มารับบริการทั่วไป ด้านความเข้าใจความต้องการด้านสุขภาพผู้ป่วย
หรือผู้มารับบริการ  ความพึงพอใจและความผูกพันต่อผู้ป่วยและผู้รับบริการขององค์การ 4) ข้อมูล 
สารสนเทศและการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านความสามารถวิเคราะห์ และวัดการด าเนินงานขององค์การ 
และการบริหารจัดการข้อมูล 5) การให้ความส าคัญกับคณะท างาน ด้านระบบงานขององค์การ การ
ให้การศึกษา ฝึกอบรม และพัฒนาคณะท างานหรือทีมงานในองค์การ  และการดูแลสุขภาพความ
เป็นอยู่และความพึงพอใจของบุคลากร 6) การบริหารกระบวนการผลิตหรือการบริหารองค์การเพื่อ
ประกันคุณภาพและความพึงพอใจ ด้านกระบวนการบริการดูแลสุขภาพ  กระบวนการด าเนินงาน
ทางธุรกิจขององค์การ  และกระบวนการสนับสนุนการด าเนินงานขององค์การ และ7) ผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ด้านความสนใจของผู้มารับบริการ  สถานะทางการเงิน และความ
ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย  ผลการด าเนินงานของระบบและทีมงาน และความส าเร็จตามเป้าหมาย
องค์การ และโดยใช้การสนทนากลุ่ม   

 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น า การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การให้ความส าคัญกับผู้ป่วย 
ข้อมูลและสารสนเทศ การให้ความส าคัญกับทีมงาน การบริหารกระบวนการผลิต มีความสัมพันธ์
และสอดคล้องกับแนวคิดลักษณะการด าเนินงานที่ดีในการบริการสุขภาพเชิงระบบของเฮิ้ร์ท            
2) ประสิทธิผลโรงพยาบาลของรัฐในเขตการสาธารณสุข 6 ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางถึงดี             
3) ประสิทธิผลองค์การระหว่างจังหวัดมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ
ไม่มีความแตกต่างระหว่างขนาดโรงพยาบาลในระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และ4) ตัวแปรตาม
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กรอบแนวคิดของเฮิ้ร์ทที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์การคือการสนับสนุนจากชุมชน และจริยธรรม
องค์การ  

พิมพ์อร สดเอ่ียม (2547) วิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหาร
วิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏ  มีวัตถุประสงค์ศึกษาระดับ
ประสิทธิผลการบริหารวิชาการของสาขาวิชาในระดับนักศึกษา ระดับห้องเรียนและระดับสาขาวิชา
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการในระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏ  และสร้าง
โมเดลเชิงสาเหตุ ซึ่งระดับนักศึกษาประกอบด้วย อายุ  ความรู้เดิม ความภาคภูมิใจในตนเอง 
แรงจูงใจในการเรียน พฤติกรรมการเรียน และการใช้เวลาในการเรียน ระดับห้องเรียนประกอบด้วย 
คุณลักษณะของอาจารย์ด้านอายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ ประสบการณ์การสอน 
บรรยากาศการเรียนการสอน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ ความเป็นนักวิชาการ 
พฤติกรรมการสอน ระดับสาขาวิชาประกอบด้วยคุณลักษณะของผู้บริหาร ด้านอายุ วุฒิการศึกษา 
ต าแหน่งทางวิชาการ  วัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า พฤติกรรมผู้น าทางวิชาการ กระบวนการ
บริหารวิชาการ ตัวแปรด้านประสิทธิผลการบริหารวิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของ
สถาบันราชภัฏ ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษา ด้านคะแนนเฉลี่ยสะสม และ
ความสามารถในการแก้ปัญหาของนักศึกษา  ความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์  และ
ประสิทธิผลการบริหารวิชาการตามการรับรู้ของผู้บริหาร กลุ่มตัวอย่างเป็นสถาบันราชภัฏ 16 แห่ง 
ประกอบด้วยนักศึกษา 1,244 คน อาจารย์ 320 คนและผู้บริหาร 33 คน รวม 1,597 คน สุ่มตัวอย่าง
แบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล ด้วยสถิติ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุ  ด้วยโปรแกรมลิสเรล 8.30 (LISREL 8.30)  

 ผลการวิจัยพบว่าการบริหารวิชาการมีประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก ปัจจัยระดับ
นักศึกษา พบว่า อายุ ความภาคภูมิใจในตนเอง ความรู้เดิม พฤติกรรมการเรียนและการใช้เวลาใน
การเรียนมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อคะแนนเฉลี่ยสะสมของนักศึกษารายบุคคล  แต่
แรงจูงใจในการเรียนมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านพฤติกรรมการเรียนและการใช้เวลาในการเรียนไปยัง
คะแนนเฉลี่ยสะสมของนักศึกษารายบุคคล โดยปัจจัยระดับนักศึกษาในทุกประเด็นมีอิทธิพลทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมต่อความสามารถในการแก้ปัญหาของนักศึกษารายบุคคล   ปัจจัยระดับ
ห้องเรียน พบว่าต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงต่อค่าเฉลี่ยของคะแนนเฉลี่ย
สะสมของนักศึกษารายห้องเรียน โดยไม่มีตัวแปรใดในระดับห้องเรียนมีอิทธิพลต่อค่าเฉลี่ย
ความสามารถในการแก้ปัญหาของนักศึกษารายห้องเรียน ส่วนวุฒิการศึกษาและแรงจูงใจในการ
ท างานของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงต่อค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างานรายห้องเรียน  อายุและ
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บรรยากาศการเรียนการสอนมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านแรงจูงใจของอาจารย์ในการท างานไปยังค่าเฉลี่ย
ความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์รายห้องเรียน ปัจจัยระดับสาขาวิชา พบว่าต าแหน่งทาง
วิชาการของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อค่าเฉลี่ยของคะแนนเฉลี่ยสะสมของนักศึกษารายสาขาวิชา 
วุฒิการศึกษาและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารมี อิทธิพลทางตรงต่อค่าเฉลี่ย
ความสามารถในการแก้ปัญหาของนักศึกษารายสาขาวิชา โดยไม่มีตัวแปรในระดับสาขาวิชาที่มี
อิทธิพลต่อค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์รายสาขาวิชา  และวัฒนธรรมองค์การ
แบบกลไกตลาดและพฤติกรรมผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลการบริหารวิชาการตามการรับรู้ของผู้บริหาร วุฒิการศึกษาและกระบวนการบริหาร
วิชาการของผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการตามการรับรู้ของผู้บริหาร  
ส่วนต าแหน่งทางวิชาการและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลการบริหารวิชาการตามการรับรู้ของผู้บริหาร 

รุจา รอดเข็ม (2547) วิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกต์ตามแนวทางการประเมินองค์การแบบสมดุล
และศึกษาลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต่างๆ กับประสิทธิผลองค์การของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  มี 2 ขั้นตอน คือการพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผล
องค์การ และการตรวจสอบรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การ   

ผลการวิจัยพบว่า 1) รูปแบบที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วยองค์ประกอบประสิทธิผล
องค์การ 4 ด้าน คือการเงิน  ลูกค้า กระบวนการภายใน และการเรียนรู้และการพัฒนา มี 11 ตัวแปร 
คือโครงสร้างองค์การ เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายนอก วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ การจูงใจ การบริหารเชิงกลยุทธ์ การติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น า  และการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 2) รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ประยุกต์ตามแนวทางการประเมินองค์การแบบสมดุล ผู้ทรงคุณวุฒิให้ความเห็นว่ามี
ความเหมาะสม และมีประโยชน์ต่อการน าไปใช้ในระดับมากที่สุด 3) รูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ค่าดัชนีความกลมกลืน และค่าดัชนีความกลมกลืนที่ปรับแล้ว .99 และ .98 
ตามล าดับ 4) ตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขเรียงตามล าดับอิทธิพลรวม คือ ภาวะผู้น า บรรยากาศองค์การ การติดต่อสื่ อสาร 
วัฒนธรรมองค์การ การบริหารเชิงกลยุทธ์ เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายนอก ความผูกพันต่อ
องค์การและการจูงใจ   
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กรกนก ลัธธนันท์ (2548) วิจัยเร่ือง ยุทธศาสตร์เพื่อการปรับปรุงการจัดการศึกษา
ของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขโดยใช้กระบวนการ Benchmarking ปี 2548 
ตามกรอบแนวคิดของเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินงานที่เป็นเลิศ พ.ศ.2545 กลุ่มตัวอย่าง
เป็นสถาบันการศึกษาพยาบาล 16 สถาบัน ขั้นตอนการศึกษา 1) ศึกษาความแตกต่างของการจัด
การศึกษาของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขกับสถาบันที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี 2) ศึกษา
วิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด และปัจจัยเอ้ือของสถาบันที่มีวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด และ 3) ก าหนดยุทธศาสตร์เพื่อ
ปรับปรุงการจัดการการศึกษา  

ผลการวิจัยพบว่า การจัดการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กับ สถาบันที่มีวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดมีความแตกต่างของวิธีปฏิบัติสูงในทุกหมวดเรียง
ตามล าดับ คือสารสนเทศ และการวิเคราะห์ ภาวะผู้น า การวางแผนกลยุทธ์ การมุ่งเน้นคณาจารย์
และบุคลากร การจัดกระบวนการ และ การมุ่งเน้นผู้เรียน โดยการด าเนินการจัดการศึกษา ส่วนใหญ่
มีแนวทางการปฏิบัติที่เป็นระบบ ใช้ข้อมูลจริงที่เชื่อถือได้ และบางส่วนเร่ิมจัดท าอย่างเป็นระบบ มี
ความพยายามที่จะท าให้เกิดการผสมผสานกับหน่วยงานอ่ืน และมีการกระจายไปยังหน่วยงานหลัก
เป็นส่วนใหญ่ ปัจจัยเอ้ือที่ก่อให้เกิดวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดคือ ภาวะผู้น า การวางแผนกลยุทธ์  การใช้
ข้อมูลจริงที่เป็นปัจจุบัน ระบบและวัฒนธรรมคุณภาพ รูปแบบการก าหนดยุทธศาสตร์ คือการใช้
กระบวนการ Benchmarking เพื่อก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายการปรับปรุง  การก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดยุทธศาสตร์เพื่อการปรับปรุง  โดยยุทธศาสตร์ปรับปรุงการจัด
การศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล คือ 1) เร่งรัดและพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กร อาจารย์ บุคลากรให้มี
ศักยภาพในการบริหารและปฏิบัติงานแบบมืออาชีพ 2) พัฒนาประสิทธิภาพระบบการบริหาร
จัดการด้วยการบริหารเชิงกลยุทธ์และการจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง 3) พัฒนาการจัดการความรู้และ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการปรับปรุงการด าเนินงานอย่างยั่งยืน 4) เร่งรัดการประชาสัมพันธ์และ
การตลาดโดยขยายโอกาสการศึกษาสู่กลุ่มเป้าหมายใหม่ 5) การพัฒนาระบบคุณภาพ 6) ด าเนินการ 
Benchmarking อย่างต่อเน่ืองและหลากหลาย 7) มุ่งผลิตและพัฒนา บุคลากร งานวิชาการ ที่เน้นการ
ส่งเสริมสุขภาพและสอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่นและชุมชน 8) เร่งรัดพัฒนาสถาบันให้
เป็นศูนย์กลางการศึกษาด้านสุขภาพในกลุ่มประเทศเพื่อนบ้าน 

จรัล อุ่นฐิติวัฒน์ (2548) วิจัยเร่ือง กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การที่ส่งผล 
ต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันในองค์การส าหรับพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ               
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ 2 แห่ง เก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม จ านวน 
433 คน   
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ผลการวิจัยพบว่า วิธีการริเร่ิมของพนักงาน วิธีการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ
และความแตกต่างของบุคคลมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การระยะไกล  
คือความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในองค์การ โดยผ่านสื่อกลางคือความรู้เกี่ยวกับองค์การ 
ความรอบรู้ในงาน และความชัดเจนในบทบาท โดยแบบจ าลองที่พัฒนาขึ้นอธิบายความแปรปรวน
ความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 28 และอธิบายความแปรปรวนความผูกพันในองค์การได้ร้อยละ 17 
ซึ่งงานวิจัยยอมรับสมมุติฐานเพียงบางส่วน คือ 1) กลุ่มตัวแปรกลวิธีการริเร่ิมของพนักงาน พบว่า
พนักงานที่สร้างความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมากมีความพึงพอใจในงานมาก  โดยส่งผ่านความรู้
เกี่ยวกับองค์การ และรอบรู้ในงาน และพนักงานที่สร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมากมีความ
พึงพอใจในงานมากจะส่งผลผ่านความรู้เกี่ยวกับองค์การและความผูกพันในองค์การด้านความ
ชัดเจนในบทบาท ส่วนพนักงานที่แสวงหาข้อมูลจากหัวหน้างานมากมีความผูกพันในองค์การมาก
โดยส่งผ่านความชัดเจนในบทบาท  แต่พนักงานที่แสวงหาข้อมูลจากเพื่อนร่วมงานมากมีความ
ผูกพันในองค์การน้อย โดยส่งผลผ่านความชัดเจนในบทบาท 2) กลุ่มตัวแปรกลวิธีการถ่ายทอดทาง
สังคมขององค์การ พบว่าพนักงานที่ได้รับการถ่ายทอดทางสังคมแบบตามล าดับขั้นตอนมากมีความ
พึงพอใจในงานมาก โดยผลส่งผ่านความรู้เกี่ยวกับองค์การ และความรอบรู้ในงาน มีความผูกพันใน
องค์การมาก โดยผลส่งผ่านความชัดเจนในบทบาท ส่วนการถ่ายทอดทางสังคมที่มีตัวแบบมากมี
ความพึงพอใจในงานมาก โดยผลส่งผ่านความรู้เกี่ยวกับองค์การ ซึ่งพนักงานที่ได้รับการถ่ายทอด
ทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมมากมีความชัดเจนในบทบาทมาก  ส่วนพนักงานที่ได้รับการ
ถ่ายทอดทางสังคมแบบไม่เป็นทางการมากมีความพึงพอใจในงานมาก  โดยผลส่งผ่านความรู้
เกี่ยวกับองค์การ 3) กลุ่มตัวแปรความแตกต่างของบุคคล พบว่าพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบแสดง
ตัวมากมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลส่งผ่านความรู้เกี่ยวกับองค์การ ความรอบรู้ในงาน และ
ความผูกพันในองค์การมาก โดยผลส่งผ่านความชัดเจนในบทบาทพนักงานที่มีความเชื่ออ านาจใน
ตนมากมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลส่งผ่านความรู้เกี่ยวกับองค์การ และความรอบรู้ในงาน 
ส่วนระยะเวลาปฏิบัติงานไม่พบว่าส่งผลต่อผลการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การทั้งระยะใกล้  และ
ระยะไกล  

นิพนธ์ วรรณเวช (2548) วิจัย เร่ืองการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิผล
ของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ  โดยวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของการจัดการศึกษาตามการประเมินของผู้บริหารในด้านสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการ
จัดการศึกษา ประกอบด้วย สภาพทางกายภาพ การบริหารหลักสูตร และผู้บริหารด้านประสบการณ์
ทางการบริหาร ระดับการศึกษา พฤติกรรมผู้น าในสองมิติ คือพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน และ
พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ และประเมินโดยอาจารย์ ด้านประสบการณ์การท างานของอาจารย์ 
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ความพึงพอใจในงาน การได้รับการสนับสนุนทางสังคม และความสามัคคีของอาจารย์ ปัจจัยด้าน
นักศึกษาในด้านพฤติกรรมการเรียน พฤติกรรมสังคมกลุ่มเพื่อน และความพร้อมของนักศึกษา กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นผู้บริหาร จ านวน 128 คน และอาจารย์ จ านวน 224 คน เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม 
วิเคราะห์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
  ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการศึกษาตามการ
ประเมินของผู้บริหารมี 5 ปัจจัย คือระดับการศึกษาของผู้บริการ สภาพทางกายภาพ  การบริหาร
หลักสูตร  พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์  สัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
จัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 แต่ปัจจัยที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการศึกษา มี 4 ปัจจัย คือ การบริหารหลักสูตร พฤติกรรมผู้น าแบบ          
มุ่งงาน  สภาพทางกายภาพ และระดับการศึกษาของผู้บริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 
สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการศึกษาได้ร้อยละ  81.70 และ2)ตามการประเมินของอาจารย์
ปัจจัยที่ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการศึกษา มี  6 ปัจจัย คือ ความพึงพอใจในงาน การ
ได้รับการสนับสนุนทางสังคม  ความสามัคคีของอาจารย์  พฤติกรรมการเรียน  พฤติกรรมสังคม
กลุ่มเพื่อน  และความพร้อมของนักศึกษา  ที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการจัดการศึกษาตามการประเมินของอาจารย์มี  3 ปัจจัย คือ ความพร้อมของนักศึกษา 
ความสามัคคีของอาจารย์  และการได้รับการสนับสนุนทางสังคมของอาจารย์ ที่ระดับ .01 สามารถ
พยากรณ์ประสิทธิผลการจัดการศึกษาได้ร้อยละ 58.40 และเปรียบเทียบเกณฑ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นกับ
ผู้บริหารและอาจารย์ประเมินในแต่ละด้านโดยรวมพบว่าสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดที่ระดับ .01  

สมชาย เทพแสง (2548) วิจัยเร่ือง ปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพ
โดยรวมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียน ผู้ช่วยผู้บริหารโรงเรียน 
หัวหน้าหมวด ครู ผู้แทนผู้ปกครอง และผู้แทนชุมชน จ านวน 542 คน จาก 111 โรงเรียน เคร่ืองมือ
การวิจัยเป็นแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบว่าระดับการจัดการคุณภาพของผู้บริหารโรงเรียนอยู่ในระดับมาก  
และปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพโรงเรียน ประกอบด้วยคุณลักษณะและพฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพ การบริหารเวลา สิ่งอ านวยความสะดวกเทคโนโลยี และประสบการณ์ในการ
บริหาร โดยเป็นปัจจัยที่ส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการคุณภาพของผู้บริหารโรงเรียน การ
เพิ่มประสิทธิผลการบริหารเวลาและเทคนิคในการบริหารเวลาเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารเวลา 
ประสบการณ์ในการบริหารส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการคุณภาพของผู้บริหาร
โรงเรียน โดยคุณลักษณะและพฤติกรรมผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพส่งผลทางตรงต่อการจัดการคุณภาพ
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โดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน และพบว่าผู้บริหารที่มีความมุ่งมั่นในการท างานจะมีความสัมพันธ์
กับบุคลากรภายในและภายนอกองค์กรและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ
คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพ สิ่งอ านวยความสะดวกและเทคโนโลยีส่งผล
ทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน  และความพร้อมด้านสื่อ
การสอน วัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีเป็นปัจจัยด้านสิ่งอ านวยความสะดวกและเทคโนโลยี 

สุริยงค์ ชวนขยัน (2548) วิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษาของ
สถาบันราชภัฎสวนดุสิต โดยศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษาของสถาบันราชภัฎสวน
ดุสิต ใน 4 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของอาจารย์ด้านภาระ ประสบการณ์การสอน การวิจัย และ
ความมุ่งมั่นในการท างาน 2) ปัจจัยการเรียนการสอน ในด้านกิจกรรมการบริหารที่น าไปสู่
ความส าเร็จเชิงนโยบาย บรรยากาศองค์การ การบริหารงานวิชาการ และการจัดสรรทรัพยากร
สนับสนุน 3) ปัจจัยการบริหารด้านความเหมาะสมของหลักสูตร คุณภาพการสอน สิ่งอ านวยความ
สะดวกในการเรียนการสอน และสภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถาบัน 4) ปัจจัยการเข้าร่วม
กิจกรรมของนักศึกษา ในด้านกิจกรรม วิชาการ กีฬา ศิลปวัฒนธรรม และการอนุ รักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์ประจ าสถาบันราชภัฎสวนดุสิต 
จ านวน 298 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพื้นฐานและลิสเรล และสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิดูรูปแบบ
ความสัมพันธ์  

ผลการวิจัยพบว่า 1) รูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพการศึกษาของสถาบันราชภัฎสวนดุสิตที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ โดยมีความตรงของรูปแบบค่า ไคสแควร์ 23.05 ความสอดคล้อง 1.00 2) ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทั้ง4 ปัจจัย สามารถอธิบายคุณภาพการศึกษาของสถาบันราชภัฎสวนดุสิตได้ ร้อยละ 68 3) ปัจจัยที่มี
อิทธิพลที่เป็นสาเหตุโดยตรงต่อคุณภาพการศึกษา คือปัจจัยด้านการเข้าร่วมกิจกรรมของนักศึกษา 
ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมคือปัจจัยส่วนบุคคลของอาจารย์ ด้านการเรียนการ
สอน และการบริหาร 4) การตรวจสอบรูปแบบอิทธิพลจากการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิจากปัจจัย
ทั้ง 4 ให้ข้อเสนอแนะคือ 1) สถาบันควรลดภาระงานการสอนของอาจารย์ โดยแยกภาระงานสอน
และงานวิจัยให้ชัดเจน  2) ควรมีการอบรมผู้บริหารด้านภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์การ3)มีการ
ปรับปรุงหลักสูตรโดยใช้ผลงานวิจัยรองรับ 4) มีระบบการประเมินผลการสอนของอาจารย์อย่าง
ต่อเนื่อง 5) ปรับปรุงการจัดกิจกรรมนักศึกษาที่เน้นการบริการวิชาการแก่สังคม และ6)การให้
ความส าคัญในการมีส่วนร่วมของท้องถิ่นและชุมชน 

จีรนันท์  อารีรอบ (2549) วิจัยเร่ือง การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของประสิทธิผลใน
การด าเนินงานพัฒนาและส่งเสริมระบบประกันคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
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175 เขต โดยพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุและตรวจสอบความสอดคล้องและปัญหาอุปสรรค กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นศึกษานิเทศก์  ผู้บริหารและครูที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา                     
ข้อมูลเชิงคุณภาพใน 3 เขตการศึกษา เลือกแบบเจาะจงในเขตที่พร้อมให้ข้อมูล และผู้วิจัยสะดวกใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล  เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ ใช้สถิติพื้นฐาน สถิติ
ความสัมพันธ์ และวิเคราะห์ความสอดคล้องจากโมเดลที่สร้างขึ้นจากทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
วิเคราะห์ระบบการด าเนินงาน โดยสัมภาษณ์เชิงลึกบุคลากรส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ปฏิบัติ
หน้าที่การพัฒนาและส่งเสริมระบบประกันคุณภาพการศึกษา  

  ผลการวิจัยพบว่าประสิทธิผลการด าเนินงานมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง  
และโมเดลเชิงสาเหตุของประสิทธิผลการด าเนินงานที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ สามารถอธิบายความแปรปรวนด้านลักษณะของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาได้ร้อยละ77              
ด้านสิ่งแวดล้อม ร้อยละ 85 ด้านลักษณะบุคลากรของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ร้อยละ 90             
ด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน ร้อยละ 93 และประสิทธิผลการด าเนินงานพัฒนาและส่งเสริมระบบ
ประกันคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ร้อยละ 38 โดยความเที่ยงของตัวแปรมีค่า 
0.01-0.96 มากที่สุดคือความสามารถในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ รองลงมาคือการวิเคราะห์กลยุทธ์ 
ความสามารถในการจัดสร้างระบบประกันคุณภาพภายใน และการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่
ก าหนด และการพัฒนาตนเองของบุคลากร  ส่วนอิทธิพลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงาน            
การพัฒนาระบบและส่งเสริมระบบประกันคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา พบว่า
ปัจจัยด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน วัฒนธรรมและบรรยากาศการท างานในองค์การ  
สภาพแวดล้อม ลักษณะองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมด้านบวก 

 สุมมา โสตถิผลอนันต์ (2549) วิจัยเร่ือง การสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการ
ด าเนินงานประกันคุณภาพของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข กลุ่มตัวอย่างเป็นวิทยาลัยพยาบาลเครือข่ายภาคกลาง จ านวน 4 วิทยาลัย แบ่งเป็น 2 
กลุ่มๆละ 2 วิทยาลัย วิธีการศึกษามี 3 ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎี และศึกษา
ข้อมูลจริงของวิทยาลัยพยาบาล กลุ่มที่ 1 และข้อมูลจาก 3 วิทยาลัย พัฒนาตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการ
ด าเนินงานประกันคุณภาพ ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการด าเนินงาน
ประกันคุณภาพ โดยตอบแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ 26 คน และสนทนากลุ่มจัดท าเกณฑ์
มาตรฐานการประเมินตัวบ่งชี้ความส าเร็จ และขั้นตอนที่ 3 ทดลองใช้คู่มือตรวจสอบประสิทธิภาพ
ของการด าเนินงานประกันคุณภาพของวิทยาลัยพยาบาล กับกลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 2  

 ผลการวิจัยพบว่า ความส าเร็จของการด าเนินงานประกันคุณภาพของวิทยาลัย
พยาบาลมี 3 ด้าน 9 ชุด ตัวบ่งชี้ย่อย  และ26 ตัวบ่งชี้ความส าเร็จ คือ 1) ด้านการสนับสนุนและ
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ส่งเสริมจากผู้บริหารของวิทยาลัยให้สามารถด าเนินงานประกันคุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตัว
บ่งชี้ย่อย 3 ชุด  คือชุดที่ 1 ประกอบด้วย การปรับโครงสร้างการบริหารของวิทยาลัย การก าหนดงาน
ประกันคุณภาพไว้ในวาระการประชุม การก าหนดผู้รับผิดชอบงานระบบสารสนเทศ และการ
จัดสรรเงินงบประมาณและเงินอุดหนุนที่เพียงพอ ชุดที่ 2 ประกอบด้วย การแสดงบทบาทที่
เหมาะสมของผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพ  การจัดวาระการประชุมเฉพาะ การกระจายตัวบ่งชี้
คุณภาพให้กับผู้รับผิดชอบ และการบริหารการใช้จ่ายเงินที่ได้รับอนุมัติ และชุดที่ 3 ประกอบด้วย 
การน าเสนอการด าเนินงานในที่ประชุม การรับรู้และการใช้ข้อมูลเพื่อการพัฒนาและปรับปรุง
คุณภาพของงาน  2) ด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อการประกันคุณภาพ ประกอบด้วย ตัว
บ่งชี้ย่อย  3 ชุด คือชุดที่ 4 ประกอบด้วย การก าหนดคุณสมบัติเบื้องต้นและบทบาทหน้าที่ของ
บุคลากรที่เข้าด ารงต าแหน่งผู้บริหารงาน  และการก าหนดแผนงานพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
สายงานต่างๆ ชุดที่ 5 ประกอบด้วย  การสรรหาบุคลากรที่จะมาด ารงต าแหน่งผู้บริหารงานต่างๆ  
การส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบ ขั้นตอน และวิธีปฏิบัติ และการติดตามและนิเทศงาน
ของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาศักยภาพ ชุดที่ 6 ประกอบด้วย  บุคลากรพึงพอใจต่อการด าเนินงาน
ประกันคุณภาพ และบุคลากรสามารถพัฒนาคุณภาพของผลงานในงานประจ า และ 3) ด้านการ
บริหารจัดการกระบวนการประกันคุณภาพ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ย่อย 3 ชุด ชุดที่ 7 ประกอบด้วย 
การจัดท าแผนงานพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพอย่างต่อเนื่อง การแต่งตั้ ง
คณะกรรมการประกันคุณภาพ และการจัดท าเอกสารและคู่มือการปฏิบัติ ชุดที่ 8 ประกอบด้วย การ
มีส่วนร่วมของบุคลากร ผู้เรียน และผู้เกี่ยวข้องในกระบวนการประกันคุณภาพ การทบทวนและการ
ปรับแผนคุณภาพให้สอดคล้องกับแนวทางพัฒนาคุณภาพของวิทยาลัย  การก ากับติดตามและ
ประเมินผล และการใช้กระบวนการตรวจสอบความเที่ยงตรงในกระบวนการการประกันคุณภาพ
ภายใน และชุดที่ 9 ประกอบด้วย การจัดระบบเก็บเอกสารและหลักฐานคุณภาพที่เกี่ยวข้องมีความ
ชัดเจน การมีรายงานที่แสดงถึงการพัฒนาคุณภาพตามผลการประเมินคุณภาพภายใน  

ธนวิน ทองแพง(2549) วิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพา กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายวิชาการ 386 คน และสายสนับสนุน 247 คน ในมหาวิทยาลัย
บูรพา ปีการศึกษา 2548 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า ใช้สถิติวิเคราะห์ขั้นพื้นฐาน และโปรแกรม LISREL  

ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี
สารสนเทศ  พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร และบรรยากาศองค์การ รวมกันสามารถท านายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพาได้ร้อยละ 57 และมีอิทธิพลโดยตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา  อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05, .01 และ .001 ซึ่ง คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงลบต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยส่งผ่าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร และพฤติกรรมการบริหารของ
ผู้บริหาร ส่วน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยบูรพา อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยส่งผ่านพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร เมื่อ
พิจารณาแต่ละประเด็น พบว่าคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร ความพึงพอใจในงานของบุคลากร และพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ส่วนพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร และบรรยากาศองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และ.001 และแรงจู ง ใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของผู้ บ ริหารมี อิ ทธิพลทางตรง เชิ งบวกต่อพฤติ
กรรมการบริหารของผู้บริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

ถาวร เส้งเอียด (2550) วิจัย เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผล  วิเคราะห์องค์ประกอบของประสิทธิผล และวิเคราะห์
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยระดับนักเรียน ห้องเรียน และโรงเรียนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
โรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ และสร้างโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัย กลุ่มตัวอย่าง
ที่ศึกษาเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 36 คน ครูประจ าชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 45 คน และ
นักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 1,163 คน สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือเก็บข้อมูล
เป็นแบบสอบถาม จ าแนกตามกลุ่มตัวอย่างคือนักเรียน ครู และผู้บริหาร วิเคราะห์ด้วยสถิติเป็น
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันและวิเคราะห์น้ าหนัก
องค์ประกอบของประสิทธิผลโรงเรียน และโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยโปรแกรมลิสเรล  
8.72  

ผลการวิจัยพบว่าระดับประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ อยู่ในระดับปานกลาง น้ าหนักขององค์ประกอบ 8 คุณลักษณะมีค่าบวกและที่ระดับ
นัยส าคัญ.01 โดย  1) ระดับนักเรียนที่บ่งชี้ประสิทธิผลของโรงเรียนเรียงตามล าดับคือแรงจูงใจต่อ
สิ่งที่เรียน ความคิดที่มีต่อวิชาการ ความสนใจในชั้นเรียน ความสัมพันธ์กับครู เจตคติต่อการบ้าน 
การบูรณาการทางสังคมในห้องเรียน ความสนใจในสิ่งที่เรียน และความเป็นอยู่ที่ดีในโรงเรียน มีค่า
น้ าหนักตั้งแต่ 0.66-0.90 โดยมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ของปัจจัยระดับนักเรียนมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนทางตรงเชิงบวก และพฤติกรรมการเรียนของนักเรียนมีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวก คือ การเอาใจใส่ของผู้ปกครองต่อการเรียน ความตั้งใจในการเรียนต่อชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 
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ในโรงเรียนของรัฐบาลจ านวนนักเรียนที่ไปเรียนศาสนาอิสลาม  ความถี่ในการท าละหมาดของ
นักเรียน จ านวนนักเรียนที่ใช้ภาษาไทยถิ่นใต้เมื่ออยู่ที่บ้าน ระดับการศึกษาของผู้ปกครอง และ
รายได้ของผู้ปกครองตามล าดับ ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบคือ จ านวนนักเรียนที่ใช้ภาษา
ยาวีเมื่ออยู่ที่บ้าน และจ านวนพี่น้องในครอบครัว ตามล าดับ  2) ระดับห้ อ ง เ รี ยนที่ มี อิ ท ธิ พลต่ อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้  พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวก คือ ความตั้งใจที่จะย้ายที่ท างานของครู ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก คือจ านวนครูที่
นับถือศาสนาพุทธ และจ านวนครูที่นับถือศาสนาอิสลาม 3) ร ะ ดั บ โ ร ง เ รี ย น ที่ มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้  พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวก คือ พฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วม และการบริหารหลักสูตรของโรงเรียน และปัจจัย
ทางตรงเชิงลบ คือความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก 
คือภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร บรรยากาศของโรงเรียน จ านวนครูในโรงเรียน และจ านวน
นักเรียนที่นับถือศาสนาอิสลาม ส่วนปัจจัยที่ส่งอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบ คือ จ านวนนักเรียนที่นับถือ
ศาสนาพุทธ 4) โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 
ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่พัฒนาขึ้น ทั้ง 3 ระดับ คือระดับนักเรียน ระดับห้องเรียนและระดับ
โรงเรียน มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

บัณฑิต ผังนิรันดร์ (2550) วิจัยเร่ือง อิทธิพลของลักษณะองค์การ นโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การ  แรงจูงใจในการท างานความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ที่มีต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน
ทา กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย สายวิชาการ  140 คน และสายสนับสนุน 
176 คน รวม 316 คน เคร่ืองมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาโดยรวม
ด้านการบริหาร การวิจัย การผลิตบัณฑิต การบริการวิชาการแก่สังคม  และการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม อยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน คือ
โครงสร้างองค์การ และสภาพการใช้เทคโนโลยีองค์การ 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมการ
ท างานภายในองค์การคือกระบวนการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าองค์การ และโครงสร้างองค์การ            
4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน คือกระบวนการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าองค์การและ
วัฒนธรรมองค์การ 5) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรคือแรงจูงใจในการ
ท างาน โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้น าองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ 6) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร คือแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน โครงสร้างองค์การ 
ภาวะผู้น าองค์การ และวัฒนธรรมองค์การ 7) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราช
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ภัฏสวนสุนันทาคือ ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างาน การก าหนดเป้าหมายองค์การ 
การจัดหาและการใช้ทรัพยากร และภาวะผู้น าองค์การ 

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551) วิจัย เร่ือง ปัจจัยทางการบริหารที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียน:การพัฒนาและการตรวจสอบความตรงของตัวแบบ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบระดับปัจจัยทางการบริหารระดับประสิทธิผลของโรงเรียน จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียน  ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบปัจจัยทางการบริหารที่มีอิทธิพลต่อประ
สิทธิพลของโรงเรียนที่ผู้วิจัยพัฒนา และศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม และอิทธิพลรวมของ
ปัจจัยทางการบริหารที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 340 โรงเรียน และโรงเรียน
ขนาดใหญ่ 340 โรงเรียน สุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือการวิจัยเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 
ระดับ ใช้สถิติพื้นฐาน และตรวจสอบความตรงของตัวแบบด้วยโปรแกรมลิสเรล 

ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับปัจจัยทางการบริหารและระดับประสิทธิผลของ
โรงเรียนมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก และจ าแนกตามปัจจัยพบว่าส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก 
ยกเว้นปัจจัยสมรรถนะขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง และเปรียบเทียบปัจจัยทางการบริหารและ
ระดับประสิทธิผลของโรงเรียน แบ่งตามขนาดโรงเรียน พบว่าค่าเฉลี่ยรวมของโรงเรียนขนาดเล็กอยู่
ในระดับปานกลาง  ส่วนโรงเรียนขนาดใหญ่มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 2) การตรวจสอบความกลมกลืนของตัวแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางตรง มี 4 ปัจจัยคือ สมรรถนะองค์การ การจัดกระบวนการเรียนรู้ บรรยากาศของโรงเรียน และ
ภาวะผู้น าทางวิชาการ 4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อม มี  3 ปัจจัย คือสมรรถนะขององค์การที่ส่งผ่าน
การจัดกระบวนการเรียนรู้กับบรรยากาศของโรงเรียน ภาวะผู้น าทางวิชาการส่งผ่านการจัด
กระบวนการเรียนรู้กับบรรยากาศของโรงเรียน และบรรยากาศของโรงเรียนส่งผ่านการจัด
กระบวนการเรียนรู้ 5) อิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน มี 4 ปัจจัย คือสมรรถนะของ
องค์การ  การจัดกระบวนการเรียนรู้ บรรยากาศของโรงเรียน และภาวะผู้น าทางวิชาการ 
  สรุปประสิทธิผลองค์การมีแนวทางการศึกษาที่แตกต่างและหลากหลายรูปแบบ 
ขึ้นกับวัตถุประสงค์ ซึ่งกลุ่มเป้าหมายคือผู้บริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลองค์การมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบ ซึ่งเกิดขึ้นจากผู้บริหารในด้าน
คุณลักษณะและทักษะการบริหารงาน, นโยบายการด าเนินงาน ในด้านแผน นโยบายและเป้าหมาย
การด าเนินงานองค์การ ที่แสดงขอบเขต และทิศทางการด าเนินงานองค์การ , ทรัพยากรและ
เทคโนโลยี ที่แสดงความพร้อมในการด าเนินงาน, สภาพแวดล้อมเป็นบรรยากาศการท างานใน
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องค์การที่สนับสนุนและเอ้ือในการท างาน, โครงสร้างองค์การที่แสดงถึงการท างานที่มีกระจาย
อ านาจ, วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งเป็นความเชื่อและแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การ , การ
สื่อสาร เป็นการติดต่อประสานความร่วมมือกันท างานในองค์การ , การด าเนินงานที่ให้ความส าคัญ
กับบุคลากร และการจัดกระบวนการด าเนินงานในองค์การ  
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บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

รูปแบบการวิจัย 
การวิจัย เร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

ที่มีประสิทธิผล มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขที่มีประสิทธิผล ใช้ระเบียบการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) 
ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยวิเคราะห์แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหาร และกระบวนการบริหารองค์การที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดการบริหารเชิงระบบ 
พร้อมสัมภาษณ์เชิงลึก (Depth Interview) ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
ด้านการบริหารและกระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัยพยาบาล เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบ และ
ปัจจัยต่างๆ ด าเนินการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณด้วยแบบสอบถามจากบุคลากรในวิทยาลัยพยาบาลใน
ด้านการบริหารและกระบวนการด าเนินงานของวิทยาลัยพยาบาล  น าผลที่ได้จากการศึกษาเอกสาร 
การสัมภาษณ์เชิงลึก และแบบสอบถามมาสังเคราะห์เป็นข้อมูลพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัย
พยาบาลที่มีประสิทธิผลใช้การสนทนากลุ่มย่อย  (Focus Group) พิจารณาความเหมาะสมความ และ
ความเป็นไปได้ในการน ารูปแบบไปใช้ 

 
ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร 
      ประชากรในการวิจัย เป็นวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน   29 
แห่ง 
 2.  กลุ่มตัวอย่าง  
 กลุ่มตัวอย่าง เป็นวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีผลการด าเนินงาน
ที่มีประสิทธิผลโดยก าหนดหน่วยการวิเคราะห์เป็นวิทยาลัย ด าเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์
ของประสิทธิผลในแต่ละภูมิภาค 4 ภูมิภาค ดังนี ้
 2.1 เลือกวิทยาลัยเป็นตัวแทนภูมิภาค  โดยก าหนดให้วิทยาลัยพยาบาลที่เป็นตัวแทนภาค 
เป็นวิทยาลัยที่มีผลพัฒนาการของคะแนนสอบผ่านมาตรฐานวิชาชีพของนักศึกษาพยาบาลเพิ่มขึ้น
ในรอบ 3 ปี (ปีการศึกษา 2550-2552) ภาคเหนือ วิทยาลัยพยาบาลสวรรค์ประชารักษ์ ภาคกลาง 
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วิทยาลัยพยาบาลนพรัตน์วชิระ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ วิทยาลัยพยาบาลสรรพสิทธิประสงค์ และ
ภาคใต ้วิทยาลัยพยาบาลนครศรีธรรมราช   
 

 2.2 กลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลการวิจัย  
 2.2.1 ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ของวิทยาลัยเป็นทีมผู้บริหารวิทยาลัย 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการวิทยาลัย รองผู้อ านวยการวิทยาลัย หัวหน้ากลุ่มสาขาวิชา หัวหน้ากลุ่ม
งาน ผู้แทนอาจารย์ และผู้แทนบุคลากรสายสนับสนุน เป็นผู้ให้การสัมภาษณ์เชิงลึก (Depth 
Interview) ใน 4 วิทยาลัย ตามตารางที่ 3.1  
 

ตารางท่ี 3.1 แสดงกลุ่มตัวอย่างในการให้ข้อมูลหลักของวิทยาลัยพยาบาล 
 

ประเด็นกิจกรรม วิทยาลัยพยาบาล ผู้ให้ข้อมูล จ านวน วันท่ีสัมภาษณ์ 
ทดลองแบบสัมภาษณ์ ราชบุร ี ทีมผู้บริหารวิทยาลัย 8  คน 25กุมภาพันธ์ 2554 
สัมภาษณ์ทีมบริหาร สวรรค์ประชารักษ์ ทีมผู้บริหารวิทยาลัย 12  คน 1  เมษายน 2554 
 สรรพสิทธ์ิประสงค์ ทีมผู้บริหารวิทยาลัย 9  คน 19 เมษายน 2554 
 นครศรีธรรมราช ทีมผู้บริหารวิทยาลัย 5 คน 21  เมษายน 2554 
 นพรัตน์วชิระ ผู้อ านวยการวิทยาลัย 1 คน 28  เมษายน 2554 

 
จากตารางที่ 3.1 ผู้วิจัยสัมภาษณ์ทีมบริหารวิทยาลัย แห่งละ 1 วันโดยผู้วิจัยตั้งประเด็น

ค าถามทีละประเด็นให้ทีมบริหารร่วมแสดงความคิดเห็น และสรุปความคิดเห็นที่สอดคล้องเป็น
ค าตอบของกลุ่ม  ความคิดเห็นของแต่ละกลุ่มมาสังเคราะห์หาความสอดคล้อง สรุปเป็นความ
คิดเห็นของทีมบริหารวิทยาลัย โดยขณะสัมภาษณ์ผู้วิจัยสังเกตสภาพแวดล้อมและบริบทวิทยาลัย 
พร้อมบันทึกเสียงและถ่ายภาพ  

 
2.2.2  ผู้ให้ข้อมูลเชิงปริมาณ  เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยกลุ่มเป้าหมายทั้ง 4 

แห่ง ที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน  191 คน ตามตารางที่ 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 
 

วิทยาลัยพยาบาล จ านวนบุคลากรวิทยาลัย* รับกลับคืนมา ครบถ้วนสมบูรณ์ 
1.  สวรรค์ประชารักษ ์ 79 57 53 
2. สรรพสิทธิประสงค์ 83 83 83 
3. นครศรีธรรมราช 44 32 31 
4. นพรัตน์วชิระ 27 24 24 

รวม 233 คน 196 ฉบับ 191 ฉบับ 
*ที่มา: จ านวนบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาล ประจ าปีการศึกษา 2533: สว่นแผนงาน สถาบันพระบรมราชชนก 
 

  2.2.3 ผู้ทรงคุณวุฒิที่ เข้าร่วมสนทนากลุ่มย่อย (Focus Group) จ านวน 16 คน 
แบ่งเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มที่  1 ผู้บริหารที่ รับผิดชอบด้านนโยบายการด าเนินงานของกระทรวง
สาธารณสุข และอดีตผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล กลุ่มที่  2 ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล             
กลุ่มที่  3 ผู้แทนอาจารย์ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องและ
เหมาะสมของรูปแบบที่สร้างขึ้น ดังตารางที่ 3.3 

 
ตารางท่ี 3.3 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ 
 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

1.  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
      เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบสนทนา
กลุ่ม ดังนี้   
 

กลุ่มที่ กลุ่มผู้สนทนากลุ่ม จ านวนผู้ให้ข้อมูล 
1 ผู้บริหารที่รับผิดชอบนโยบายการศึกษาของกระทรวงสาธารณสุข 1 

อดีตผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล 4 
2 ผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาล 3 
3 อาจารย์ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัย 8 
 รวม 16 คน 
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  1.1 แบบสัมภาษณ์   
 1.1.1  เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi Structure Interview) ที่ผู้วิจัยใช้กรอบ
แนวคิดตามทฤษฎีเชิงระบบ ด้านปัจจัยน าเข้า และกระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัยพยาบาล โดย
ก าหนดประเด็นการสัมภาษณ์ จ าแนกเป็นประสิทธิผลด้านคุณภาพบัณฑิต การวิจัย การบริการ
วิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม รายละเอียดดังตารางที่ 3.4 
 
  ตารางท่ี 3.4 แสดงประเด็นการสัมภาษณ์   
 
 

รายละเอียดประเด็นการสัมภาษณ์  จ านวนข้อ 
1.โครงสร้างการบริหาร และการท างานในวิทยาลัย 6 
2.  แผน และนโยบายการด าเนินงาน และการติดตามประเมินผล 18 
3. การสรรหา พัฒนาบุคลากร 10 
4. การจัดหาและการใช้ทรัพยากร งบประมาณ  เทคโนโลยีและเครื่องมือในการด าเนินงาน 8 
5. การสื่อสารและประชาสัมพันธ์การด าเนินงาน 10 
6. การพัฒนาการเรียนการสอน/งานวิจัย/งานบริการวิชาการ/การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 10 
7. ค่าตอบแทน ความพึงพอใจของบุคลากร 10 
8.การมีส่วนร่วมของบุคลากร นักศึกษาและหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 4 

รวม 76 ข้อ 

     
 1.1.2 น าข้อมูลมาก าหนดประเด็นข้อค าถามในด้านปัจจัยน าเข้าในการบริหาร

วิทยาลัย และกระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัยพยาบาล  
   

 1.2  แบบสอบถาม(Questionnaires)   
 1.2.1  เป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล โดย
ผู้วิจัยน าผลที่ได้จากการสังเคราะห์ผลจากการสัมภาษณ์ทีมผู้บริหารวิทยาลัยมาก าหนดประเด็นข้อ
ค าถามในด้านปัจจัยน าเข้า และกระบวนการด าเนินงานที่มีผลต่อประสิทธิผลวิทยาลัย ดังนี ้
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ตารางท่ี 3.5 แสดงประเด็นการสอบถาม  
 

ประเด็นค าถาม รายละเอียดประเด็น จ านวนข้อ 

ปัจจัยน าเข้า 
1. คุณลักษณะผู้บริหาร 

 
คุณลักษณะด้านความรู้ และทักษะการท างาน 

7 

2. นโยบายการด าเนินงาน วิสัยทัศน์ นโยบาย  และแผนการด าเนินงาน 12 
3. ทรัพยากรและเทคโนโลยี การก าหนดหลักเกณฑ์การจัดหา และการใช้ 19 
4. สภาพแวดล้อม  
   4.1 บรรยากาศองค์การ 

สภาพแวดล้อมการท างาน 14 

   4.2 แรงจูงใจในการท างาน การกระตุ้นจูงใจบุคคลากร 8 
กระบวนการด าเนินงาน 
1. การจัดโครงสร้างองค์การ 

 
การแสดงขอบเขตการท างาน 

6 

2. วัฒนธรรมองค์การ ความรู้ ความเข้าใจร่วมกันในองค์การ 7 
3. การสื่อสารในองค์การ การสื่อสารติดต่อกันในองค์การ 5 
4. การให้ความส าคัญกับบุคลากร การเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีแก่บุคคลในการท างาน 13 
5. การจัดกระบวนการ การจัดระบบ กระบวนการ และขั้นตอนการท างาน 10 
 รวม 101 ข้อ 

  
 1.2.2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญซึ่งเป็นผู้บริหารวิทยาลัยมีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 6 คน ตรวจสอบความถูกต้อง และสอดคล้องของข้อค าถามมา
ค านวณค่าความสอดคล้องของข้อค าถาม (Index of Congruence: IOC) แล้วน าข้อเสนอแนะของ
ผู้เชี่ยวชาญไปปรับปรุงแบบสอบถาม และน าไปเก็บข้อมูลในกลุ่มตัวอย่าง 
 
 2.  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 2.1 แบบสัมภาษณ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ความครอบคลุมเนื้อหาและประเด็น
การศึกษา ภาษา โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบแล้วน าไปทดลองใช้สัมภาษณ์กับทีมผู้บริหารใน
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีราชบุรี น าผลการทดลองใช้มาวิเคราะห์และปรับปรุงก่อนน าไปใช้
กับทีมบริหารวิทยาลัยซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
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 2.2 แบบสอบถาม  
 2.2.1 ตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเน้ือหา (Content Analysis) ด้านพฤติกรรม 
การปฏิบัติงาน โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 6 ท่าน แล้วน ามาตรวจสอบหาค่าความสอดคล้อง (Index of 
Congruence: IOC) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง 0.91 
 2.2.2 ตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไป
ใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบบสอบถามเป็นลักษณะมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จึงน ามาหาความ
เชื่อมั่นด้วยวิธีการของครอนบาค โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach  Alpha Coefficient) มีค่า
ความเชื่อมั่นระหว่าง 0.954-0.963            
                                                                                                                                                                                                                                                     

3.  การรวบรวมข้อมูล 
     การเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์และแบบสอบถาม มีการด าเนินงานดังน้ี 

 ขั้นตอนที่ 1 ข้อมูลการสัมภาษณ์และแบบสอบถาม 
3.1 ข้อมูลการสัมภาษณ์ ด าเนินการสัมภาษณ์ตามประเด็นข้อค าถามทีละประเด็น โดยใช้

เทปบันทึกเสียง พร้อมกับสังเกตสภาพแวดล้อมของวิทยาลัย และพฤติกรรมขณะตอบค าถามน า
ข้อมูล  ผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ความสอดคล้องของประเด็นค าตอบทีละประเด็นของแต่ละ
วิทยาลัยและสรุปประเด็นค าตอบจ าแนกเป็นปัจจัยน าเข้า และกระบวนการด าเนินงาน และผลลัพธ์ 
 3.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามให้ผู้ประสานงานวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย เก็บข้อมูล
ระหว่างวันที่ 5-30 กันยายน 2554   และน ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามได้ 
จ านวน 191 ฉบับ วิเคราะห์และสรุปประเด็นด้วยค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 
 3.3 สังเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์และแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการด าเนินงาน และผลลัพธ์ 
 ขั้นตอนที่ 2 น าผลการสังเคราะห์จากเอกสาร ผลการสัมภาษณ์และแบบสอบถาม                 
มาสร้างรูปแบบการบริหารวิทยาลัยตามกรอบแนวคิดทฤษฎีระบบ 
 ขั้นตอนที่ 3 น ารูปแบบการบริหารวิทยาลัยที่ร่างไปให้ผู้เชี่ยวชาญ และการประกัน
คุณภาพสนทนากลุ่มย่อย แล้วน าผลมาตรวจสอบทบทวนรูปแบบที่สร้างขึ้นปรับปรุงรูปแบบให้
เหมาะสม           
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล  มีหน่วยการวิเคราะห์(Unit of Analysis)เป็นวิทยาลัยพยาบาล
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ด าเนินการวิจัยโดยการสังเคราะห์เอกสารสัมภาษณ์ทีม ผู้บริหารใน
วิทยาลัยเป้าหมาย ใช้แบบสอบถามบุคลากรในวิทยาลัยกลุ่มเป้าหมาย จัดท ารูปแบบการบริหาร
วิทยาลัยที่มีประสิทธิผล สนทนากลุ่มผู้เชี่ยวชาญและผู้ปฏิบัติงานด้านความเหมาะสมในการ
น าไปใช้ และสรุปผลการวิจัย โดยจ าแนกผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น3ขั้นตอน ดังนี ้

ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ทีมบริหารวิทยาลัยและการตอบ
แบบสอบถาม 

ขั้นตอนที่ 2สังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารการสัมภาษณ์และแบบสอบถามน าข้อมูลร่าง
รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล 

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ 
 

ขั้นตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์และการตอบแบบสอบถาม 
 1.1 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ทีมผู้บริหารวิทยาลัย 4 วิทยาลัย ประกอบด้วย 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สวรรค์ประชารักษ์ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สรรพสิทธิ
ประสงค์ วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครศรีธรรมราช  และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 
นพรัตน์วิชิระ ซึ่งด าเนินการสัมภาษณ์แห่งละ 1 วัน ในระหว่างวันที่ 1-28 เมษายน 2554 ณห้อง
ประชุมวิทยาลัย โดยก าหนดประเด็นการสัมภาษณ์จากผลการวิเคราะห์หลักการ  แนวคิด ทฤษฎี 
เอกสารต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านองค์ประกอบการบริหารองค์การเชิงระบบปัจจัยน าเข้า
ด้านปัจจัยการบริหารวิทยาลัย  และกระบวนการด าเนินงาน ที่ส่งผลต่อผลผลิตวิทยาลัยด้าน
ประสิทธิผลดังนี ้
 ปัจจัยน าเข้าประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยดังนี้ 
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1. คุณลักษณะผู้บริหาร  
ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์เป็นวิสัยทัศน์รวมเหมือนกันทุกวิทยาลัยในกระทรวง

สาธารณสุข คือผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพชั้นน าในอาเซียน และก าหนดนโยบายเน้นการบรรลุตาม
พันธกิจวิทยาลัย คือการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
ตามตัวชี้วัดการประกันคุณภาพ กระตุ้นจูงใจบุคลากรในการด าเนินงานโดยสนับสนุนงบประมาณ 
ยืดหยุ่นเวลาในการท างานโดยยึดถือความส าเร็จของงาน จัดตั้งทีมงานและที่ปรึกษา การให้รางวัล
เป็นรายบุคคล และกลุ่มงานเพื่อเพิ่มคุณภาพบัณฑิตตามพันธกิจ  

2. นโยบายการด าเนินงาน 
 การก าหนดนโยบายและเป้าหมายเน้นที่คุณภาพบัณฑิต ตามพันธกิจของวิทยาลัย

และเป็นภารกิจรายบุคคลที่ต้องร่วมกันด าเนินการ คือการผลิตบัณฑิตร้อยละ 60 งานวิจัย บริการ
วิชาการ การทนุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ร้อยละ 40 ในด้านการจัดท าแผนใช้ข้อมูลจากผลการ
ด าเนินงานที่ผ่านมา  เป็นต้นว่าผลการประเมินผู้ใช้บัณฑิตที่จบจากวิทยาลัย  และผู้เกี่ยวข้องข้อร้องเรียน
ข้อคิดเห็นของนักศึกษา ผู้ปกครอง  และผลการวิจัย  การน ากฎระเบียบ ต่างๆมาจัดท าแผนยุทธศาสตร์ใน
การด าเนินงาน มีบุคลากรร่วมด าเนินการตั้งแต่ระดับงาน กลุ่มงาน กลุ่มสาขาวิชา และคณะกรรมการ
วิชาการ  การก าหนดเป้าหมายคุณภาพบัณฑิตตามเกณฑ์ชี้วัด ของสภาการพยาบาล ส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา  และกระทรวง
สาธารณสุข (สถาบันพระบรมราชชนก)กระบวนการด าเนินงานมีการชี้แจงแผนยุทธ์ศาสตร์และ
เป้าหมายให้บุคลกรทราบในระเบียบวาระการประชุมต้นปีงบประมาณ  การประชาสัมพันธ์ใช้สื่อ
อินเตอเน็ตของวิทยาลัย, ป้ายประชาสัมพันธ์, ระบบงานสารบรรณ และแจ้งตามโครงสร้างการ
บริหารวิทยาลัย พร้อมก าหนดการติดตามผลการด าเนินงาน โดยวิธีการประชุมประจ าเดือน ราย 3 
เดือน 6 เดือน และสิ้นปีงบประมาณ 
 3. ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
 3.1 ทรัพยากร  คณะกรรมการบริหารวิทยาลัยเป็นผู้ก าหนดหลักเกณฑ์และคุณสมบัติ
การสรรหาและการใช้ทรัพยากร การก าหนดบุคลากรการสอน  กรณีกระบวนวิชาที่วิทยาลัยขาด
แคลนผู้สอนใช้วิธีเชิญบุคลากรจากภายนอก หรือใช้อัตราจ้าง การท าความร่วมมือกับหน่วยงานที่ส่ง
นักศึกษามาเรียนให้การสนับสนุนการผลิตอาจารย์คุณวุฒิปริญญาโท ก าหนดอัตราส่วนจ านวน
นักศึกษา 8-10 คน ต่ออาจารย์ 1 คน และอาจารย์ที่ได้รับทุนต้องอยู่ร่วมสอนในวิทยาลัย 4 ปีหรือให้
นักศึกษารับทุนเพื่อมาเป็นอาจารย์  มีการท างานร่วมกันตามพันธกิจในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์  มี
การประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุนงบประมาณ ครุภัณฑ์และวัสดุอุปกรณ์และ
บุคลากร ส่วนหนึ่งได้รับการสนับสนุนจากกระทรวงสาธารณสุข และแหล่งที่ส่งนักศึกษามาให้
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วิทยาลัยได้แก่ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด , องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) ส านักงาน
หลักประกันสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) มีการติดตามความก้าวหน้าการปฏิบัติงาน   รายไตรมาสตาม
แผนยุทธศาสตร์ 
 3.2 เทคโนโลยี วิทยาลัยน าเทคโนโลยีด้านคอมพิวเตอร์ และอินเตอร์เน็ตมาใช้ในการ
บริหารงานท าให้มีการปรับเปลี่ยนวิธีการและลดขั้นตอนการท างานนอกจากนั้นยังน ามาใช้ในการ
สนับสนุนการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  การ
ติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกวิทยาลัยการค้นหาข้อมูลข่าวสาร ความรู้ ในการพัฒนาความรู้ 
และทักษะการท างานของผู้บริหาร บุคลากร นักศึกษา การบริหารแผนยุทธ์ศาสตร์วิทยาลัยด้านการ
วางแผน การติดตามประเมินผล การบริหารการเงิน งบประมาณและพัสดุ และการประชาสัมพันธ์
แผนการด าเนินงานและผลการด าเนินงานของวิทยาลัย   

4. สภาพแวดล้อม 
 4.1 บรรยากาศองค์การวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดพันธ
กิจวิทยาลัย โดยให้ผู้แทนบุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดสัดส่วนและเกณฑ์ตัวชี้วัดภารกิจระดับบุคคล  
การด าเนินงานใช้รูปแบบคณะกรรมการที่มาจากการสมัครเข้าเป็นกรรมการ มีการประชุมร่วมกัน
ในขั้นตอนการวางแผน การด าเนินงาน และการติดตามประเมินผล วิทยาลัยก าหนดเก็บรวบรวม
ข้อมูลและสารสนเทศในการด าเนินงานและผลการด าเนินงานตามพันธกิจหลักคือคุณภาพบัณฑิต 
การวิจัย บริการวิชาการ  ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การเงินและงบประมาณ ข้อมูลการบริหารและ
การพัฒนาบุคลากรโดยน าข้อมูลผลการสอบมาตรฐานวิชาชีพของบัณฑิต ผลการเรียนการสอนของ
นักศึกษา ข้อมูลจากอาจารย์ ศิษย์เก่า ผู้ใช้บัณฑิต  พี่เลี้ยงในแหล่งฝึก น ามาแลกเปลี่ยนความรู้ และ
ประสบการณ์เพื่อใช้ในการพัฒนาปรับปรุงการเรียนการสอน การสอนเสริม การพัฒนาอาจารย์ 
ช่วยเหลือนักศึกษาและปรับปรุงหลักสูตรและกิจกรรมการเรียนการสอนต้นปีงบประมาณ และ
เตรียมความพร้อมนักศึกษาสอบในแต่ละชั้นปี  การสอนเสริม พร้อมน าปัญหาอุปสรรคจากการ
เรียนการสอนเป็นหัวข้อวิจัยในการปรับปรุงการด าเนินงานและการเรียนการสอน การบูรณาการ
ด าเนินงาน  พร้อมก าหนดการติดตามผลการด าเนินงานของแผนงานโครงการ และแผนยุทธศาสตร์
เพื่อนปรุงปรุงการด าเนินงาน 
 4.2 แรงจูงใจในการท างานเนื่องจากวิทยาลัยก าหนดให้คุณภาพบัณฑิตเป็นงานหลัก
ของวิทยาลัย และของบุคลากร  ดังนั้นเมื่อผู้ เรียนผลสอบผ่านมาตรฐานวิชาชีพของบัณฑิตได้
คะแนนสูง จึงก าหนดรางวัลตอบแทนเป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม ส่วนงานบริการวิชาการ และ
ทนุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม มีประกาศนียบัตรยกย่องเชิดชู และรางวัลการน าเสนอผลงานวิจัยภายใน
วิทยาลัย และภายนอกวิทยาลัย ในประเทศ และต่างประเทศ  โดยประกาศเชิดชูที่บอร์ดวิทยาลัย ,
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อินเตอร์เน็ตวิทยาลัย, จุลสาร, วารสารวิทยาลัยและเครือข่าย ก าหนดระบบ และกระบวนการสร้าง
ผลงานวิจัย โดยสนับสนุนทุนวิจัยจากภายในและภายนอกวิทยาลัย โดยจัดทีมที่ปรึกษา ทีมงาน 
งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ระยะเวลาในการท าวิจัย และเงินตอบแทนกรณีที่ผลงานวิจัยได้รับรางวัล
มีการจัดสรรค่าล่วงเวลาการท างานนอกเวลาราชการ หรือวันหยุดมีการสอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรวิทยาลัย ปีละ 1 คร้ัง เพื่อปรับปรุงการด าเนินงาน 

กระบวนการประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ดังนี้  
1. โครงสร้างองค์การ  
วิทยาลัยแบ่งการท างานตามความเชี่ยวชาญ โดยก าหนดโครงสร้างการท างานใน

รูปแบบคณะกรรมการตามกลุ่มภารกิจ ประกอบด้วยคณะกรรมการวิชาการ วิจัย บริการวิชาการ 
และท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม คณะกรรมการประกอบด้วยรองผู้อ านวยการที่ได้จากการรับสมัคร
และบุคลากรร่วมคัดเลือก   ส่วนบุคลากรสามารถเลือกท างานแต่ละกลุ่มภารกิจตามความถนัดและ
ความชอบของตนเอง  การท างานมีการท าจนครบวงจร ตั้งแต่การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการ
วางแผน การด าเนินงาน การติดตามประเมินผลและปรับปรุงผลการด าเนินงาน โดยมีผู้อ านวยการ
วิทยาลัยเป็นที่ปรึกษา การท างานมีความยืดหยุ่นที่บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนได้ภายใต้กรอบพันธ
กิจรายบุคคล  
 2. วัฒนธรรมองค์การ 
 การเลือกตั้งรองผู้อ านวยการใช้การรับสมัคร และบุคลากรร่วมกันคัดเลือก  ส่วน
ผู้อ านวยการมีการแต่งต้ังจากส่วนกลาง บุคลากรอ่ืนสามารถท างานได้ตามความถนัดและความชอบ
ตามพันธกิจวิทยาลัย คืออาจเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการวิชาการ วิจัย บริการวิชาการ และทนุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม ภารกิจรายบุคคลท าตามพันธกิจวิทยาลัยโดยมีการบูรณาการการร่วมกันในขั้นตอน
การวางแผน การด าเนินงานและการติดตามประเมินผล ส่วนงานบริการวิชาการและการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม มีการด าเนินงานในวันหยุดและนอกเวลาราชการ โดยให้บุคลากรรับสมัคร หรือจับ
ฉลากเข้าร่วมงานตามสัดส่วนภารกิจส่วนบุคคลกรณีที่บุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์ 
สามารถปรับเปลี่ยนกันได้ส่วนงานวิจัยให้ถือเป็นภารกิจของกลุ่มงานและรายบุคคล โดยได้รับการ
สนับสนุนงบประมาณจากภายใน และภายนอกวิทยาลัย 
 3.การสื่อสารในองค์การ 
 ผู้บริหารและผู้แทนบุคลากรร่วมก าหนดรูปแบบและวิธีการติดต่อสื่อสารในวิทยาลัย  
ข้อมูล ข่าวสาร  ความรู้ เกี่ยวกับการด าเนินงาน  การสนับสนุนการด าเนินงานของผู้บริหารและ
บุคลากร ใช้การติดต่อสื่อสารตามโครงสร้างการบริหารวิทยาลัย และทางสื่อเทคโนโลยีระบบงาน
สารบรรณ  บอร์ดประชาสัมพันธ์  และอินเตอร์เน็ต มีการสื่อสารสองทางซึ่งเป็นการสื่อสารในการ
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ประชุมต้นปีงบประมาณ การประชุมประจ า เดือน การเสวนาหลักสูตร และการประชุม
คณะกรรมการการติดต่อสื่อสารในกระบวนการด าเนินงาน ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารตามโครงสร้าง
บริหาร ส่วนข่าวสารและความรู้ด้านแผนและกิจกรรมการด าเนินงานของวิทยาลัยผลการท างาน 
ความก้าวหน้าของงาน  และข้อมูลส าคัญๆของวิทยาลัย  สื่อสารโดยแจ้งผ่านตามโครงสร้างการ
บริหารวิทยาลัย ทางอินเตอร์เน็ตวิทยาลัย ติดบอร์ดในวิทยาลัย และแจ้งให้ทราบบริเวณที่เซ็นชื่อเข้า
ท างานข้อมูลส าคัญที่ต้องท างานแบบต่อเนื่องและเป็นงานประจ าใช้การส่งตรงให้ผู้บริหาร และ
ผู้เกี่ยวข้องทราบทางระบบสารบรรณ และในอินเตอร์เน็ตวิทยาลัย 

4.  การให้ความส าคัญกับบุคลากร 
อาจารย์ใหม่ถ้าไม่มีประสบการณ์การสอนให้ทดลองงาน โดยมีอาจารย์พี่เลี้ยงการ

ด าเนินงานวิทยาลัยใช้รูปแบบคณะกรรมการ ที่แต่ละคนใช้วิธีสมัครเข้าร่วมเป็นกรรมการและสามารถ
ปรับเปลี่ยนได้มีการประชุมร่วมกันในการด าเนินงานและหลังการด าเนินงาน  การพัฒนาบุคลากรเป็น
การพัฒนาด้านความรู้และทักษะการด าเนินงานบุคลากรสายภารกิจหลักของวิทยาลัย ได้รับการ
สนับสนุนให้มีการร่วมด าเนินงานกับหน่วยงานภายนอกในประเทศ และต่างประเทศ โดยวิทยาลัย
สนับสนุนงบประมาณ และเงินรางวัลการประเมินผลการด าเนินงานของบุคลากรท าตามตัวชี้วัดระดับ
บุคคล ตามพันธกิจองค์การ จากระดับกลุ่มงาน กลุ่มสาขาวิชา และคณะกรรมการบริหาร มีการส ารวจ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทุก 1 ปี เพื่อปรับปรุงการด าเนินงาน และสวัสดิการ และ
อาคารสถานที่ วัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณในการด าเนินงานให้เพียงพอและพร้อมในการท างาน โดย
มีการก าหนดค่าตอบแทนท างานนอกเวลาราชการและวันหยุด  

5.  การจัดกระบวนการ 
 วิทยาลัยก าหนดระบบ และขั้นตอนเพิ่มคุณภาพตามพันธกิจในแผนกลยุทธ์ ด้านการ
เรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมโดยให้บุคลากรร่วม
วางแผน จากระดับกลุ่มงาน  กลุ่มสาขาวิชา  และคณะกรรมการบริหารแล้วจัดท าเป็นคู่มือ แนว
ทางการด าเนินงานแต่ละขั้นตอนของแผน กิจกรรมการด าเนินงาน  และกรอบการด าเนินงานตาม
พันธกิจที่ชัดเจน เช่น ปีที่ 1 นักศึกษาต้องรู้มีความรู้เกี่ยวกับตนเอง ปีที่ 2 รู้สังคมรอบข้าง ปีที่ 3 รู้
ด้านวิชาชีพ มีเครือข่ายการบริการวิชาการในชุมชน ในประเทศและต่างประเทศ โดยบุคลากรและ
ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับร่วมก าหนดระบบ และขั้นตอนการด าเนินงาน ติดตามประเมินผลเพื่อปรับปรุง
การด าเนินงานได้แก่ 1)ระบบประเมินผล จากนักเรียน และผู้รับบริการโดยประเมินความพึงพอใจจากการ
ใช้แบบสอบถาม สัมภาษณ์ ข้อร้องเรียน ความต้องการด้านต่างๆ  ของผู้รับบริการ ส ารวจความพึงพอใจ
ของนักศึกษา และบุคลากรวิทยาลัย ทุก 1 ปี เพื่อปรับปรุงการด าเนินงาน 2)ก าหนดช่องทางแสดงความ
คิดเห็นและข้อร้องเรียนของผู้รับบริการทางจดหมาย อินเตอร์เน็ตวิทยาลัยส่งถึงผู้อ านวยการวิทยาลัย
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โดยตรง3) ก าหนดระบบและขั้นตอนแก้ไขปัญหาการบริการของวิทยาลัย โดยจัดท าคู่มือการด าเนินงาน
ขั้นตอน วิธีการ และผู้รับผิดชอบน าปัญหาเข้าสู่คณะกรรมการวิชาการ และคณะกรรมการบริหารเพื่อ
พัฒนาปรับปรุงการด าเนินงาน  4)ประชาสัมพันธ์แผนและผลการด าเนินงาน ของวิทยาลัยทาง
อินเตอร์เน็ต วิทยาลัย, บอร์ดประชาสัมพันธ์วิทยาลัย, วารสาร, ติดประกาศหน้าวิทยาลัย. วารสาร
กระทรวงสาธารณสุข ( สบช.) และ เครือข่ายที่เกี่ยวข้อง  5) ร่วมประสานการด าเนินงานกับหน่วยงาน
ต่างๆ และการประชุมวิชาการวิจัยกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องภายนอกวิทยาลัยภาครัฐเอกชน ระดับ
จังหวัด เขต และต่างประเทศพร้อมจัดท าบทคัดย่อผลงานวิจัยของวิทยาลัยลงในอินเตอร์เน็ตวิทยาลัย 
และส่งในอินเตอร์เน็ตเครือข่ายที่เกี่ยวข้อง 
 

1.2 ข้อมูลการตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นข้อมูลการบริหารปัจจัยน าเข้า และ

กระบวนการด าเนินงานของวิทยาลัยพยาบาล น าเสนอภาพรวมตารางที่ 4.1 – ตารางที่ 4.2และ
จ าแนกตามปัจจัยน าเข้า และกระบวนการด าเนินงาน ตารางที่ 4.3-4.4ดังนี ้

 
ตารางท่ี 4.1ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานด้านปัจจัยน าเข้าในการบริหารวิทยาลัยพยาบาล 
 

ปัจจัยน าเข้าในการบริหารวิทยาลัย 
จ านวน
ข้อ 

ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความหมาย 

1.คุณลักษณะผู้บริหาร 7 3.93 0.75 มาก 
2. นโยบายการด าเนินงาน 12 3.96 0.74 มาก 
3. ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
3.1 ทรัพยากร 
3.2 เทคโนโลยี 

 
8 
11 

3.71 
3.75 
3.67 

0.84 
0.81 
0.87 

มาก 
มาก 
มาก 

4.สภาพแวดล้อมในการท างาน 
   4.1 บรรยากาศองค์การ 
   4.2 แรงจูงใจในการท างาน 

 
14 
8 

3.75 
3.80 
3.70 

0.85 
0.80 
0.90 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 60 3.80 0.81 มาก 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยน าเข้าในการบริหารวิทยาลัยพยาบาล
เป็นความคิดเห็นจากบุคลากรในวิทยาลัยพยาบาลพบว่าวิทยาลัยใช้ปัจจัยน าเข้าในการบริหารใน
ระดับมากทุกประเด็น ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.67ขึ้นไปโดยปัจจัยที่มีการปฏิบัติงานสูงสุดคือนโยบายใน
การด าเนินงานในวิทยาลัย ค่าเฉลี่ย 3.96รองลงมาคือคุณลักษณะผู้บริหาร ค่าเฉลี่ย 3.93ซึ่งแสดงว่า
วิทยาลัยให้ความส าคัญกับนโยบายในการด าเนินงาน และผู้บริหารมีคุณลักษณะความเป็นผู้น า  โดย
ปัจจัยที่มีการปฏิบัติงานน้อยคือทรัพยากรและการใช้เทคโนโลยีในการท างาน ค่าเฉลี่ย3.71โดย
เทคโนโลยีในการท างานมีค่าเฉลี่ยน้อยสุดคือ และ 3.67แสดงว่าการใช้เทคโนโลยีในการท างานยัง
ไม่สามารถช่วยสนับสนุนการท างานของบุคลากรได้อย่างเต็มที่ 

 
ตารางท่ี 4.2ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานด้านกระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัยพยาบาล 
 

กระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัย 
จ านวน
ข้อ 

ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความหมาย 

1. โครงสร้างองค์การ 6 3.92 0.74 มาก 
2.วัฒนธรรมองค์การ 7 3.90 0.83 มาก 
3. การติดต่อสื่อสารในองค์การ 5 3.76 0.87 มาก 
4. การให้ความส าคัญกับบุคลากร 13 3.76 0.84 มาก 
5. การจัดกระบวนการ 10 3.84 0.80 มาก 

รวม 41 3.84 0.82 มาก 
 
จากตารางที่ 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์กระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัยพบว่า วิทยาลัยมี

กระบวนการด าเนินงานในทุกประเด็นในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.76-3.92โดยมีการปฏิบัติสูงสุดที่สุด 
คือโครงสร้างองค์การ ค่าเฉลี่ย 3.92 รองลงมาคือวัฒนธรรมองค์การ และการจัดกระบวนการ 
ค่าเฉลี่ย 3.90 และ 3.84 ตามล าดับ ซึ่งแสดงว่าการด าเนินงานในวิทยาลัยพยาบาลมีการด าเนินงาน
ตามโครงสร้างการบริหารวิทยาลัย โดยมีเอกลักษณ์ด้านวัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรซึ่ง
ส่งผลต่อการจัดกระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัยพยาบาล 
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ตารางท่ี 4.3ค่าสถิติพื้นฐานด้านปัจจัยน าเข้าในการบริหารของวิทยาลัยพยาบาลจ าแนกรายละเอียด 

ตามปัจจัยการบริหาร 

 

ท่ี ปัจจัยการบริหารในวิทยาลัยพยาบาล 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) ความหมาย 

 คุณลักษณะผู้บริหาร 3.93 0.75 มาก 
1 ผู้บริหารเป็นบุคคลส าคัญในการก าหนดแนวทางการ

ด าเนินงานของวิทยาลัย 
4.24 0.74 มาก 

2 ผู้บริหารมีความสามารถในการประสานความร่วมมือ
ในการท างานร่วมกับหน่วยงานต่างๆทั้งในกระทรวง
สาธารณสุข และนอกกระทรวงสาธารณสุข 

3.83 0.8 มาก 

3 ผู้บริหารมีการติดตามความก้าวหน้าของแผน
ยุทธศาสตร์การด าเนินงานรายเดือน และรายไตรมาส 

3.76 0.77 มาก 

4 ผู้บริหารก าหนดนโยบายการบริหารวิทยาลัยมุ่งเน้น
คุณภาพบัณฑิต 

4.21 0.66 มาก 

5 ผู้บริหารมีความคิดริเร่ิมวางแผนการด าเนินงานใหม่ๆ
ในการพัฒนาการเรียนการสอนในวิทยาลัย 

3.84 0.79 มาก 

6 ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และใช้หลักการ
บริหารด้วยความเป็นธรรม 

3.73 0.78 มาก 

7 ผู้บริหารก าหนดให้มีการติดตามประเมินผลในทุก
ขั้นตอนการเรียนการสอน 

3.88 0.74 มาก 

 นโยบายการด าเนินงาน 3.96 0.74 มาก 
8 ผู้บริหารใช้ข้อมูลและสารสนเทศในการวางแผนและ

การตัดสินใจในการด าเนินงานของวิทยาลัย 
3.81 0.77 มาก 

9 วิทยาลัยก าหนดนโยบายด้านคุณภาพบัณฑิตตามเกณฑ์
คุณภาพ สมศ. กรอบคุณวุฒิอุดมศึกษาของชาติ(TQF)  
สภาการพยาบาล และสถาบันพระบรมราชชนก 

4.17 0.73 มาก 

10 วิสัยทัศน์ของวิทยาลัยเน้นความรู้และทักษะด้าน
วิชาชีพพยาบาล 

4.06 0.71 มาก 
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ตารางท่ี 4.3(ต่อ) 
 

ท่ี ปัจจัยการบริหารในวิทยาลัยพยาบาล 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความหมาย 

11 วิสัยทัศน์วิทยาลัยเน้นภารกิจหลักด้านการเรียนการ
สอน 

4.08 0.71 มาก 

12 ผู้บริหารแจ้งเป้าหมายการด าเนินงานของวิทยาลัย
และเป้าหมายส่วนบุคคลให้ทุกคนรับทราบในที่
ประชุมตั้งแต่ต้นปีงบประมาณ 

3.86 0.78 มาก 

13 มีการประชาสัมพันธ์แผนงาน และผลงานของ
วิทยาลัยให้นักศึกษาและผู้ เกี่ ยวข้องทราบอย่าง
ต่อเน่ือง 

3.75 0.75 มาก 

14 มีการตรวจสอบกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อน าผล
มาพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

3.91 0.73 มาก 

15 การก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานของวิทยาลัยใช้
ผลการด าเนินงานของปีที่ผ่านมาและเป้าหมายของ
สถาบันพระบรมราชชนกเป็นแนวทาง 

4.01 0.77 มาก 

16 วิทยาลัยน าข้อมูลผลการเรียนการสอนในปีที่ผ่านมา
ประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์วิทยาลัย 

3.91 0.73 มาก 

17 แผนยุทธ์ศาสตร์วิทยาลัยก าหนดเป้าหมายตามเกณฑ์
คุณภาพ สมศ. ,สกอ.,สบช,และสภาการพยาบาล 

4.08 0.71 มาก 

18 ก าหนดการติดตามความก้าวหน้า ความส าเร็จ และ
ปัญหาอุปสรรคของแผนยทุธศาสตร์ทุกเดือน หรือทุก
ไตรมาส 

3.83 0.72 มาก 

19 เป้าหมายการด าเนินงานของวิทยาลัยเน้นคุณภาพ
นักศึกษา และบัณฑิตที่จบการศึกษา 

4.01 0.73 มาก 

 3.  ทรัพยากรและเทคโนโลยีในวิทยาลัย 3.71 0.84 มาก 
    3.1 ทรัพยากร 3.75 0.81 มาก 
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ตารางท่ี 4.3(ต่อ) 
 

ท่ี ปัจจัยการบริหารในวิทยาลัยพยาบาล 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความหมาย 

20 ผู้บริหารก าหนดเกณฑ์และคุณสมบัติการสรรหา
อาจารย์มาสอนในวิทยาลัย 

3.80 0.84 มาก 

21 วิทยาลัยก าหนดเกณฑ์การสรรหาบุคลากรเพื่อการ
ด าเนินงานในวิทยาลัยหลากหลายวิธี 

3.71 0.79 มาก 

22 ชุมชนมีส่วนร่วมในการบริจาคเงิน หรือวัสดุอุปกรณ์
เพื่อใช้ประกอบการเรียนการสอนในวิทยาลัย 

3.31 0.95 ปาน
กลาง 

23 ได้รับการสนับสนุนเคร่ืองมือ และสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการด าเนินงานที่เพียงพอ 

3.60 0.85 มาก 

24 วิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการท าวิจัย 3.93 0.77 มาก 
25 มีระบบการติดตามการใช้งบประมาณทุกไตรมาส 3.96 0.73 มาก 
26 วิทยาลัยก าหนดการจัดสรรทรัพยากรในการด าเนิน 

งานตามเป้าหมายแผนกลยุทธ์วิทยาลัย 
3.83 0.75 มาก 

27 วิทยาลัยก าหนดคุณสมบัติอาจารย์ที่สอนต้องมีคุณวุฒิ
ตรงกับสาขาวิชาที่สอน 

3.87 0.77 มาก 

    3.2 เทคโนโลยี 3.67 0.87 มาก 
28 วิทยาลัยใช้ระบบเทคโนโลยีในการรวบรวมข้อมูลผล

การด าเนินงานของผู้บริหารและบุคลากรวิทยาลัย 
3.49 0.79 ปาน

กลาง 
29 การใช้เทคโนโลยีในการท างานภายในวิทยาลัยช่วย

ลดขั้นตอนการท างาน 
3.58 0.91 มาก 

30 ระบบการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารด้วยคอมพิวเตอร์
ของวิทยาลัยท าให้เกิดการคิดค้นนวัตกรรมการ
ด าเนินงานใหม่ๆในวิทยาลัย 

3.43 0.87 ปาน
กลาง 

31 มีการน าระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารการเงิน  
พัสดุ และงบประมาณของวิทยาลัย 

3.65 0.91 มาก 
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ตารางท่ี 4.3(ต่อ) 
 

ท่ี ปัจจัยการบริหารในวิทยาลัยพยาบาล 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

32 วิทยาลัยใช้เทคโนโลยีในการด าเนินงานท าให้เกิด
ความสะดวกและรวดเร็ว 

3.65 0.98 มาก 

33 วิทยาลัยสนับสนุนให้อาจารย์และนักศึกษาค้นคว้าหา
ความรู้ ข้อมูล และข่าวสารทางอินเตอร์เน็ต 

3.96 0.92 มาก 

34 ใช้เทคโนโลยีช่วยในการเรียนการสอน และการ
ท างานของอาจารย์ 

3.8 0.85 มาก 

35 อาจารย์ใช้เทคโนโลยีในงานวิจัย เพื่อการค้นหาข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูล และน าเสนอ ผลการวิจัย 

3.74 0.8 มาก 

36 มีการใช้เทคโนโลยีในการประชาสัมพันธ์ผลงาน 
แผนงาน และการด าเนินงานของวิทยาลัย 

3.72 0.9 มาก 

37 มีการใช้สารสนเทศในการเสนอผลงานวิจัย และการ
สื่อสารในกลุ่มเครือข่าย 

3.83 0.74 มาก 

38 มีการใช้เทคโนโลยีในการติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธ์ศาสตร์วิทยาลัย 

3.49 0.86 ปาน
กลาง 

 4. สภาพแวดล้อมวิทยาลัย 3.75 0.85 มาก 

    4.1 บรรยากาศการท างานในวิทยาลัย 3.80 0.80 มาก 
39 การด าเนินงานในวิทยาลัยใช้การประชุมปรึกษาหารือ

ร่วมกันในขั้นตอนของงาน 
3.92 0.71 มาก 

40 วิทยาลัยมีสถานที่ และบรรยากาศที่น่าอยู่ และ
สะดวกสบายในการท างาน 

3.74 0.99 มาก 

41 มีการปรับปรุงกฎ ระเบียบ และแนวทางการ
ด าเนินงานของวิทยาลัยเพื่อความยืดหยุ่นในการท างาน 

3.71 0.76 มาก 

42 อาจารย์และบุคลากรในวิทยาลัยร่วมก าหนดภาระงาน
รายบุคคลตามพันธกิจ 

3.85 0.79 มาก 
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ตารางท่ี 4.3(ต่อ) 
 

ท่ี ปัจจัยการบริหารในวิทยาลัยพยาบาล 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

43 มีการรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงานของวิทยาลัย
ตามพันธกิจหลัก 

3.95 0.71 มาก 

44 มีการน าข้อมูลผลการด าเนินงานมาพัฒนาปรับปรุง
หลักสูตร และการเรียนการสอน 

3.93 0.71 มาก 

45 น าผลการวิจัยมาปรับปรุงการด าเนินงานของวิทยาลัย 3.65 0.79 มาก 
46 น าความรู้และประสบการณ์จากผลการด าเนินงานมา

ก าหนดเป็นแนวทางการปฏิบัติในวิทยาลัย 
3.88 0.73 มาก 

47 คณะกรรมการด าเนินงานของกลุ่มต่างๆในวิทยาลัยมีการ
ประชุมติดตามประเมินผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

3.88 0.73 มาก 

48 วิทยาลัยส่งเสริมให้นักศึกษามีส่วนร่วมในการจัดการ
เรียนการสอน 

3.85 0.76 มาก 

49 มีเครือข่ายการให้บริการวิชาการในประเทศและ
ต่างประเทศ 

3.59 0.92 มาก 

50 มีฐานข้อมูลความรู้ทางวิชาการบนเครือข่ายบริการ 
ทางอินเตอร์เน็ต 

3.62 0.95 มาก 

51 มีเครือข่ายกิจกรรมการเผยแพร่ข้อมูลด้าน
ศิลปวัฒนธรรมในระดับท้องถิ่น 

3.75 0.81 มาก 

52 ก าหนดให้บุคลากรแต่ละระดับในวิทยาลัยร่วม 
จัดท าตัวชี้วัดเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 

3.92 0.77 มาก 

    4.2  แรงจูงใจในการท างาน 3.70 0.90 มาก 
53 บุคลากรทุกระดับในวิทยาลัยมีส่วนร่วม 

ในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
3.97 0.81 มาก 

54 วิทยาลัยมีรางวัลตอบแทน และยกย่องเชิดชู 
ผู้ที่ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.48 101 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.3(ต่อ) 
 

ท่ี ปัจจัยการบริหารในวิทยาลัยพยาบาล 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

55 แผนยุทธศาสตร์การด าเนินงานของวิทยาลัยเกิดจาก
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในวิทยาลัย 

4.01 0.68 มาก 

56 มีค่าตอบแทนการท างานนอกเวลาราชการและ
ค่าตอบแทนอ่ืนตามภาระงานและบทบาทหน้าที่ 

3.39 1.09 ปาน
กลาง 

57 วิทยาลัยก าหนดเป้าหมายพันธกิจของวิทยาลัยเป็น
ภาระงานรายบุคคล 

3.94 0.74 มาก 

58 มีเงิน และใบประกาศเกียติคุณเป็นรางวัลแก่บุคลากร 
ที่ได้รับรางวัลจากหน่วยงานภายนอก 

3.62 0.98 มาก 

59 ปรับปรุงระบบสวัสดิการของบุคลากรตามผลการ
ประเมินความพึงพอใจ 

3.59 1.01 มาก 

60 ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรสร้างสรรค์ผลงานเพื่อบรรลุ
พันธกิจวิทยาลัยโดยก าหนดเป็นรางวัลตอบแทน 

3.56 0.91 มาก 

 

จากตารางที่ 4.3แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยน าเข้าในการบริหารของวิทยาลัยพยาบาลจาก
ความคิดเห็นของบุคลากรในวิทยาลัยกลุ่มเป้าหมาย 4วิทยาลัย จ านวน191 คน 60 ข้อพบว่าวิทยาลัย
ใช้ปัจจัยน าเข้าในการบริหารวิทยาลัยในระดับมาก จ าแนกไดด้ังนี ้

1. คุณลักษณะผู้บริหาร พบว่ามีในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.24-3.73ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
ผู้บริหารเป็นบุคคลส าคัญในการก าหนดแนวทางการด าเนินงานวิทยาลัย ค่าเฉลี่ย 4.24 รองลงมาคือ 
ผู้บริหารก าหนดนโยบายการบริหารวิทยาลัยมุ่งเน้นคุณภาพบัณฑิต ค่าเฉลี่ย 4.21  และน้อยสุด คือ
การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีด้านคุณธรรมและจริยธรรม ค่าเฉลี่ย 3.73  

2. นโยบายการด าเนินงาน  พบว่ามีในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.17-3.75 ค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ ก าหนดนโยบายด้านคุณภาพบัณฑิตตามเกณฑ์คุณภาพของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ค่าเฉลี่ย 4.17 
รองลงมาคือ วิสัยทัศน์เน้นภารกิจหลักด้านการเรียนการสอน และแผนยุทธศาสตร์ก าหนดเป้าหมาย
ตามเกณฑ์คุณภาพของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  ซึ่งวิสัยทัศน์วิทยาลัยเน้นความรู้และทักษะด้านวิชาชีพ
พยาบาล และการก าหนดเป้าหมายของวิทยาลัยใช้ผลการด าเนินงานของปีที่ผ่านมาและของสถาบัน
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พระบรมราชชนกเป็นแนวทาง และเป้าหมายการด าเนินงานเน้นคุณภาพนักศึกษาและบัณฑิต มี
ค่าเฉลี่ย 4.08, 4.06 และ 4.01ตามล าดับซึ่งแสดงว่านโยบายและเป้าหมายการด าเนินงานของวิทยาลัย
เน้นคุณภาพบัณฑิต 

3. ทรัพยากรการด าเนินงาน พบว่า มีในระดับมากยกเว้นชุมชนมีส่วนร่วมบริจาคเงิน วัสดุ 
อุปกรณ์ในการเรียนการสอน มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.31  

4. เทคโนโลยี พบว่า วิทยาลัยมีการใช้เทคโนโลยีในการด าเนินงานในระดับมาก ค่าเฉลี่ย  
3.67และมีใช้ในระดับปานกลางในด้านการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ , 
การรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงานของผู้บริหารและบุคลากร และการติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ ค่าเฉลี่ย 3.43 และ 3.49 ตามล าดับ แสดงว่าเทคโนโลยียังไม่สามารถ
ใช้สนับสนุนบุคลากรในการท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

5.สภาพแวดล้อมในการด าเนินงาน ด้านบรรยากาศองค์การ พบว่า มีในระดับมาก สูงสุดคือ
การรวบรมข้อมูลผลการด าเนินงานตามพันธกิจหลัก  ค่าเฉลี่ย 3.95 รองลงมาการด าเนินงานใน
วิทยาลัยมีการประชุมปรึกษาหารือร่วมกันในขั้นตอนของงานและการก าหนดให้บุคลากรแต่ละ
ระดับร่วมจัดท าตัวชี้วัดการบรรลุเป้าหมาย ค่าเฉลี่ย 3.92 และน้อยสุดคือการมีเครือข่ายบริการ
วิชาการในประเทศและต่างประเทศ ค่าเฉลี่ย 3.59  

6.แรงจูงใจในการด าเนินงาน พบว่า มีในระดับมาก สูงสุดคือบุคลากรมีส่วนร่วมจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ ค่าเฉลี่ย 4.01 รองลงมาคือ บุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ ค่าเฉลี่ย 3.97 โดย
บุคลากรมีแรงจูงใจในระดับปานกลางคือ น้อยที่สุด ค่าตอบแทนการท างานนอกเวลาราชการและ
ค่าตอบแทนอ่ืนตามภาระงานและบทบาทหน้าที่ ค่า เฉลี่ย 3.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.09 ซึ่ง
แสดงว่าบุคลากรมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน และวิทยาลัยมีรางวัลตอบแทน และยกย่องเชิดชูที่
ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ค่าเฉลี่ย 3.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.01 แสดงว่าบุคลากรมีความ
คิดเหน็ที่แตกต่างกัน  

 
ตารางท่ี 4.4แสดงค่าสถิติพื้นฐานด้านกระบวนการด าเนินงานของวิทยาลัยพยาบาล จ าแนกตาม 

กระบวนการ 

 

ท่ี กระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัย 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

 1. โครงสร้างการบริหารวิทยาลัย 3.92 0.74 มาก 
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ตารางท่ี 4.4(ต่อ) 
 
ท่ี กระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัย ค่าเฉลี่ย 

(X) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

1 โครงสร้างการบริหารของวิทยาลัยแบ่งการท างานตาม
ความช านาญและความเชี่ยวชาญ 

3.8 0.76 มาก 

2 การด าเนินงานของกลุ่มต่างๆได้รับการมอบหมายให้
ปฏิบัติงานแบบเบ็ดเสร็จครบวงจรตั้งแต่การวางแผน การ
ปฏิบัติงานตามแผน และการติดตามประเมินผล 

3.8 0.76 มาก 

3 การตัดสินใจในการด าเนินงานในเร่ืองต่างๆของวิทยาลัย
ใช้รูปแบบคณะกรรมการที่มาจากตัวแทนกลุ่มงานต่างๆ 

3.89 0.68 มาก 

4 ประธานคณะท างานของกลุ่มงานต่างๆในวิทยาลัยส่วน
ใหญ่เป็นผู้บริหาร คือผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ 

4.16 0.78 มาก 

5 การด าเนินงานในวิทยาลัยใช้รูปแบบคณะกรรมการที่มา
จากตัวแทนกลุ่มงานต่างๆ 

3.98 0.7 มาก 

6 วิทยาลัยก าหนดความรับผิดชอบในการด าเนินงานของ
กลุ่มงานต่างๆที่ชัดเจน 

3.9 0.76 มาก 

 2. วัฒนธรรมการท างานในวิทยาลัย 3.90 0.83 มาก 
7 ผู้บริหารก าหนดให้บุคลากรทุกคนต้องร่วมในกิจกรรม

ตามพันธกิจวิทยาลัยโดยเฉพาะกิจกรรมการไหว้ครู และ
พิธีรับหมวกของนักศึกษา 

4.09 0.86 มาก 

8 เปิดโอกาสให้บุคลากรที่ไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตาม     
พันธกิจที่วิทยาลัยก าหนดได้สามารถปรับเปลี่ยนกันได้
ด้วยตนเอง 

3.91 0.79 มาก 

9 การแต่งตั้งผู้บริหารระดับรองผู้อ านวยการวิทยาลัยใช้
วิธีการรับสมัครและบุคลากรในวิทยาลัยร่วมคัดเลือก 

3.98 0.93 มาก 

10 มีการมอบอ านาจให้กลุ่มงานต่างๆตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

3.83 0.81 มาก 
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ตารางท่ี 4.4(ต่อ) 
 
ท่ี กระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัย ค่าเฉลี่ย 

(X) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

11 งานวิจัยเป็นองค์ประกอบส าคัญในการปรับต าแหน่ง
สูงขึ้นหรือเลื่อนขั้นเงินเดือน 

3.62 0.99 มาก 

12 การด าเนินงานของวิทยาลัยเป็นการน าแผนกลยุทธ์มา
บูรณาการเข้าด้วยกัน 

3.82 0.73 มาก 

13 วิทยาลัยก าหนดให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจ
วิทยาลัย 

4.04 0.72 มาก 

 3. การติดต่อสื่อสารในวิทยาลัย 3.76 0.87 มาก 
14 วิทยาลัยใช้ระบบงานสารบรรณแบบอิเล็กทรอนิกส์ใน

การส่งข้อมูลสารสนเทศ และข่าวสารจากผู้บริหารไปยัง
ผู้ปฏิบัติงานท าให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความสะดวกและ
รวดเร็ว 

3.73 1.01 มาก 

15 ข่าวสารต่างๆที่วิทยาลัยแจ้งให้บุคลากรทราบมีหลาย
ช่องทางแต่ส่วนใหญ่ทางเอกสาร 

3.82 0.82 มาก 

16 วิทยาลัยมีการสื่อสารข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ต่างๆให้
บุคลากรทราบผ่านทางคณะกรรมการบริหาร และการ
ประชุม 

3.9 0.73 มาก 

17 วิทยาลัยแจ้งข่าวสารให้นักศึกษา และผู้ปกครองทราบ
ทางอินเตอร์เน็ต จดหมาย และประกาศ 

3.79 0.84 มาก 

18 ผู้บริหารรับฟังข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์จากบุคลากรทุกคนในวิทยาลัย 

3.54 0.94 มาก 

 4. การให้ความส าคัญกับบุคลากร 3.76 0.84 มาก 
19 กรณีอาจารย์ใหม่จัดให้มีการทดลองงานและมีพี่เลี้ยง 3.97 0.82 มาก 
20 การประเมินผลการด าเนินงานของบุคลากร(PA)ใช้การ

ประเมินหลายระดับจากตนเอง เพื่อนร่วมงาน และ
ผู้บังคับบัญชา 

3.92 0.83 มาก 
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ตารางท่ี 4.4(ต่อ) 
 

ท่ี กระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัย 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

21 วิทยาลยัมีงบประมาณสนับสนนุให้บุคลากรพัฒนาตนเอง
ได้ตามความศักยภาพและความพร้อมของแต่ละบุคคล 

0.72 0.92 มาก 

22 สนับสนุนบุคลากรเป็นวิทยากร หรือเสนอผลงานวิจัย
กับหน่วยงานภายนอก 

3.94 0.78 มาก 

23 ผู้บริหารก าหนดเกณฑ์พิจารณาความดีความชอบจาก
ผลงานระดับบุคคล และผลงานวิจัย 

3.67 0.97 มาก 

24 จัดสรรทุนแก่บุคลากรในการพัฒนาความรู้และทักษะ
ในประเทศและต่างประเทศ 

3.74 0.87 มาก 

25 มีระบบและกระบวนการสนับสนุนบุคลากรในการ
ท างานในทุกขั้นตอน 

3.73 0.76 มาก 

26 วิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเลือกท างาน
ตามความถนัดและความชอบแต่ละบุคคล 

3.43 1.01 ปาน
กลาง 

27 มีผู้ให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือด้านการเรียนการสอน 
และการวิจัยจากภายในและภายนอกวิทยาลัย 

3.66 0.76 มาก 

28 วิทยาลยัสนับสนุนให้มีการแลกเปลีย่นความคิดเห็น และ
ความร่วมมือกันท างานในระหว่างหน่วยงานภายใน
วิทยาลยั 

3.79 0.75 มาก 

29 บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดสัดส่วนตัวชี้วัดและ
เกณฑ์ในการด าเนินงาน 

3.74 0.82 มาก 

30 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมวางแผนก าหนด
เป้าหมายในการด าเนินงานของวิทยาลัย 

3.82 0.75 มาก 

31 การท างานในวิทยาลัยมีอิสระท าให้สามารถคิดค้น
วิธีการท างานใหม่ๆได้อย่างเต็มที่ 

3.75 0.88 มาก 
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ตารางท่ี 4.4(ต่อ) 
 

ท่ี กระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัย 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

 5. การจัดกระบวนการท างาน 3.84 0.80 มาก 
32 มีระบบและขั้นตอนการท างานของแต่ละงานใน

วิทยาลัยที่ชัดเจน 
3.79 0.85 มาก 

33 มีระบบการดูแลการผลิตนักศึกษาตั้งแต่การรับเข้าศึกษา 
หลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน จนส าเร็จ
การศึกษา 

3.94 0.76 มาก 

34 มีคู่มือและแนวทางการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอน 3.83 0.76 มาก 
35 มีแผนและคู่มือกิจกรรมการด าเนินงานที่ชัดเจน 3.86 0.79 มาก 
36 มีระบบส่งต่อข้อมูลจากผู้บริหารไปยังผู้ปฏิบัติงานที่

สะดวกและรวดเร็ว 
3.7 0.83 มาก 

37 บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดท าระบบและขั้นตอนใน
การด าเนินงาน 

3.88 0.79 มาก 

38 มีการติดตามประเมินขั้นตอนและระบบการด าเนินงาน
ของวิทยาลัยเพื่อน าผลมาพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 

3.87 0.76 มาก 

39 มีระบบการรับฟังข้อร้องเรียนจากนักศึกษาและ
ผู้ปกครอง 

3.7 0.84 มาก 

40 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมพัฒนาเป้าหมายเพื่อก าหนด
เป็นมาตรฐานการด าเนินงาน 

3.93 0.68 มาก 

41 ก าหนดโครงการสอนเสริมและกิจกรรมอื่นๆเพื่อ
พัฒนาศักยภาพผู้เรียน 

3.88 0.93 มาก 

 

จากตารางที่ 4.4แสดงผลการวิเคราะห์กระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัยพยาบาลพบวา่ทุก
ประเด็นมีการด าเนินงานในระดับมากจ าแนกได้ดังนี้ 
 1.โครงสร้างองค์การ พบว่า  วิทยาลัยมีการบริหารตามโครงสร้างองค์การในระดับมาก 4.16
สูงสุดคือประธานท างานของกลุ่มต่างๆในวิทยาลัยส่วนใหญ่เป็นผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ
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วิทยาลัย ค่าเฉลี่ย 4.16 รองลงมาคือการด าเนินงานในวิทยาลัยใช้รูปแบบคณะกรรมการที่มาจาก
ตัวแทนกลุ่มงานต่างๆค่าเฉลี่ย 3.98  
 2.วัฒนธรรมองค์การ พบว่า มีการด าเนินงานตามวัฒนธรรมองค์การในวิทยาลัยในระดับ
มาก สูงสุดคือ ผู้บริหารก าหนดให้บุคลากรทุกคนต้องร่วมในกิจกรรมตามพั นธกิจวิทยาลัย
โดยเฉพาะกิจกรรมการไหว้ครู และพิธีรับหมวกของนักศึกษา ค่าเฉลี่ย 4.09 รองลงมาคือวิทยาลัย
ก าหนดให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจวิทยาลัย ค่าเฉลี่ย 4.04  
 3.การติดต่อสื่อสารในวิทยาลัย พบว่า มีการด าเนินงานในระดับมาก สูงสุดคือ วิทยาลัยมี
การสื่อสาร ข้อมูลข่าวสาร และความรู้ต่างๆให้บุคลากรผ่านทางคณะกรรมการบริหารและการ
ประชุม ค่าเฉลี่ย 3.9  
 4. การให้ความส าคัญกับบุคลากร พบว่า มีการด าเนินงานในระดับมาก สูงสุดคือกรณี
อาจารย์ใหม่จัดให้มีการทดลองงานและมีพี่เลี้ยง ค่าเฉลี่ย 3.97 รองลงมา สนับสนุนบุคลากรเป็น
วิทยากร หรือเสนอผลงานวิจัยกับหน่วยงานภายนอก ค่าเฉลี่ย 3.94และมีการปฏิบัติในระดับปาน
กลางคือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเลือกท างานได้ตามความถนัดและความชอบของแต่ละ
บุคคล ค่าเฉลี่ย 3.43 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.01 ซึ่งแสดงว่าตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นที่
แตกต่างกัน 
 5. การจัดกระบวนการ พบว่า มีการด าเนินงานในระดับมาก สูงสุดคือมีระบบการดูแลการ
ผลิตนักศึกษาตั้งแต่การรับเข้าศึกษา หลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน จนส าเร็จการศึกษา
ค่าเฉลี่ย 3.94 รองลงมา คือผู้บริหารและบุคลากรร่วมพัฒนาเป้าหมายเพื่อก าหนดเป็นมาตรฐานการ
ด าเนินงาน ค่าเฉลี่ย 3.93  
 

ตอนที่ 2สังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารการสัมภาษณ์และจากแบบสอบถามและร่างรูปแบบ
การบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล 
 2.1 การสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร การสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม 
 การสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารซึ่งเป็นแนวคิดทฤษฎี การสัมภาษณ์และแบบสอบถาม 
เป็นการสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกทีมบริหารวิทยาลัยและข้อมูลการ
วิเคราะห์เชิงประมาณจากแบบสอบถามจ าแนกแต่ละประเด็นตามทฤษฎีการบริหารเชิงระบบ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.5ผลการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร การสัมภาษณ์ การตอบแบบสอบถามด้านปัจจัยน าเข้าในการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล 
 เอกสารด้านแนวคิดทฤษฎ ี การสัมภาษณ ์ การตอบแบบสอบถาม ผลการสังเคราะห ์

1. คุณลักษณะผู้บริหาร 
1.1 มีบคุลิกภาพที่เช่ือมั่นในตนเอง 
  1.2 ก าหนดเป้าหมายที่ยากและท้าทาย 
  1.3 มีความอดทนสุขุม 
1.4 มีแรงจงูใจในการท างานสูง  
มุ่งมั่นความส าเร็จของงาน 
1.5 มีความรู้ ทักษะในด้าน 
 1.5.1 การบริหารองค์การ 
 1.5.2  การประสานงาน 
 1.5.3  การแก้ปัญหา 
 1.5.4 การวางแผน 
 1.5.5 การติดตามก ากับดูแล 

 
1.มีวิสัยทัศน์ในการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพ 
ระดับอาเซียน 
2.เนน้พันธกจิ 4 ด้านคือผลิตบัณฑิต วิจัย บริการ 
วิชาการ และทะนบุ ารงุศลิปวัฒนธรรม 
3. เอาใจใส่การประกันคุณภาพ 
4. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
5.ให้แรงจูงใจบุคลากรในการท างานโดยการสนับสนุน 
5.1 งบประมาณ 
5.2 จัดทีมงาน/ทีป่รึกษา 
5.3 จัดรางวัลรายบคุคล/ทีม 
5.4 ก าหนดคุณภาพงานตามพันธกิจ  

 
1.เป็นผู้ก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 
2.การด าเนินงานเน้นคุณภาพบัณฑิต 
3.มีการติดตามประเมินผลทุกขั้นตอน 
ของงาน 
4.ริเริ่มการด าเนินงานใหม่ๆในด้านการเรียน 
 การสอน 
5.มีทักษะในการประสานความร่วมมือกับ 
 หน่วยงานต่างๆทั้งภายในและภายนอก 
 วิทยาลัย 
 

 
1.ทักษะในการเป็นผู้น า 
2.มุ่งมั่นในการพัฒนาบัณฑิตที่มีคุณภาพ 
 ระดับอาเซียน 
3.กระตือรือร้นในการติดตามงานอย่าง 
 ต่อเนื่อง 
4.ให้ความเอาใจใส่ในการติดตามประเมินผล 
 การด าเนินงานตามเกณฑ์ส านักงานรับรอง 
 มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(สมศ.)และกระทรวงสาธารณสุข 
5.ความสามารถในการประสานงานเพื่อให้เกิด 
 ความร่วมมือในวิทยาลัยและภายนอกวิทยาลัย  

2. นโยบายการด าเนินงาน 
 2.1สอดคล้องกับพันธกิจ 
 2.2 เป้าหมายการด าเนินงานมีลักษณะ 
 ท้าทายและสร้างสรรค ์
 2.3 การวิเคราะหค์วามพร้อมก่อน 
 ก าหนดนโยบาย และเป้าหมาย 

 
1.นโยบายเน้นคุณภาพบัณฑิตในอัตราส่วน 
 ร้อยละ 60 อีก 3 ด้านร้อยละ40 
2.บุคลากรทุกฝ่ายร่วมด าเนินการ 
3.ก าหนดเป้าหมายตามเกณฑ์คุณภาพของสภาการ 
 พยาบาล, ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
(สกอ.)  

 
1.นโยบายและเป้าหมายมุ่งเน้นคณุภาพ 
 บัณฑิต โดยใช้เกณฑ์ของหน่วยงานที ่
 เกี่ยวข้องร่วมกับวิชาชีพพยาบาล 
2.การก าหนดแผนยุทธศาสตร์น าข้อมูลจากผล 
 การด าเนินงานที่ผ่านมาประกอบการ 
 ตัดสินใจ 

 
1.ใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ผ่านมาก าหนด 
 วิสัยทัศน์ และพันธกิจ 
2.นโยบาย และแผนยุทธศาสตร์มุ่งที่ 
 คุณภาพบัณฑิต การเรียนการสอน และ 
 การติดตามประเมินผล 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
เอกสารด้านแนวคิดทฤษฎ ี การสัมภาษณ ์ การตอบแบบสอบถาม ผลการสังเคราะห ์

 2.4  ความเฉพาะเจาะจง วัดได้ และ 
 ก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน 
2.5 เหมาะสมกับสถานการณ์ 
 2.6 บุคลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วม 
 2.7 การติดตามประเมินผลการ 
 ด าเนินงานทุกระยะอย่างต่อเนื่อง 
 

 ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ 
 การศึกษา (สมศ.)และกระทรวงสาธารณสุข 
4.มีการช้ีแจงแผนยุทธศาสตร์และเป้าหมายให้ 
 บุคลากรทราบในต้นปีงบประมาณ 
5.มีการประชาสัมพันธ์ทางส่ือภายในวิทยาลัยตาม 
 โครงสร้างการบริหาร 
6.มีการติดตามประเมินผลทุก 3เดือน 6 เดือน  
 และส้ินปีงบประมาณ 

3. มีการตรวจสอบกิจกรรมการเรียนการสอน 
 อย่างต่อเนื่อง 
4.ก าหนดเป้าหมายพันธกิจก าหนดเป็น 
 รายบุคคล 

3. การปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 

3. ทรัพยากรและเทคโนโลย ี
3.1 ทรัพยากร  
 3.1.1  การจัดหาและการใช้ทรัพยากร 
 ต้องสอดคล้องและเหมาะสม 
 กับพันธกิจและเป้าหมาย 
 3.1.2 การจัดสรรทรัพยากรเป็นระบบ 
 3.1.3 การจัดสรรทรัพยากร 
  เป็นไปอย่างมีความธรรม 
 3.1.4  มีระบบควบคุม 
 

 
1.ผู้บรหิารก าหนดหลักเกณฑ์และการจัดสรร 
 ทรัพยากรบุคคลทีเ่หมาะสมโดยเน้นวุฒ ิ
 การศึกษาและทักษะการสอน 
2.การจัดสรรทรัพยากรท าตามแผนยุทธศาสตร์ 
3. มีการประสานงานการใช้ทรัพยากรกับ 
 หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
4.สนับสนุนการใช้ทรัพยากรด้านการเรียน  
 การสอน 
5.ติดตามผลการใช้ทรัพยากรเป็นรายไตรมาส 

 
1.ก าหนเกณฑ์การสรรหา และการใช้ 
 ทรัพยากร โดยวิธีที่หลากหลาย 
2.การจัดสรรทรัพยากรตามแผนยทุธศาสตร์ 
3.บุคลากรทีเ่ปน็อาจารย์ต้องมีวุฒติรงตาม 
 สาขาวิชาที่สอน 
4.มีการพัฒนาความรู้และทักษะบคุลากร 
5.การให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดสรร 
 ทรัพยากร 

 
1.ทรัพยากรบุคคลต้องมคีวามรู้ และทักษะ 
 ตรงตามวิชาที่สอน 
2.การจัดสรรทรัพยากรด าเนินไปอย่าง 
 สอดคล้องกับพันธกิจและมีความ 
 ยุติธรรม 
3.การติดตามผลการใช้ทรัพยากรแล้วน ามา 
 พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 เอกสารด้านแนวคิดทฤษฎ ี การสัมภาษณ ์ การตอบแบบสอบถาม ผลการสังเคราะห ์

3.2  เทคโนโลย ี
   3.2.1 ความรวดเร็วในการท างาน 
   3.2.2 การปรับเปลี่ยนกระบวนการ 
ท างาน เพื่อลดขั้นตอนการท างาน 
3.2.3 เทคโนโลยช่ีวยในการท างานด้าน 
    3.2.3.1 การเรียนของนักศึกษา 
  3.2.3.2 การสอนของอาจารย์ 
    3.2.3.3 การบริหารงานองค์การ 

 
1.ใช้คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตในการบริหาร
และการเรียนการสอน 
2.ใช้ติดต่อส่ือสารภายในและภายนอกวิทยาลัยเช่น
งานสารบรรณ ประชาสัมพันธ์ 
3.ใช้ในงานประชาสัมพันธ์ของวิทยาลัย  
 

 
มีการใช้เทคโนโลยีในด้าน 
1. การค้นหาข้อมูล 
2. การเรียนการสอน 
3. การเสนอผลงานวิจัย 
4. การประชาสัมพันธ ์
5. การบริหาร 
ผลการใช้เทคโนโลยีช่วยให้การปฏิบัติงาน
รวดเร็ว สะดวก และประหยัด  

 
1. การใช้เทคโนโลยีในด้าน  
   1. 1 การบริหารงาน 
   1.2  การเรียนการสอน 
   1.3  การวิจัย 
2.เทคโนโลยีช่วยลดขั้นตอนในการบริหาร 
3.เป็นแหล่งข้อมูลในการท างาน  
 

4.สภาพแวดล้อม 
4.1 บรรยากาศองค์การ 
        4.1.1 ทัศนคติ ค่านิยม บรรทัดฐาน
ของบุคลากร 
        4.1.2 ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลใน
องค์การ 
        4 .1 .3  การเรียนรู้ของบุคลากร
เกี่ยวกับกฎ ระเบียบข้อปฏิบัติ 
 

 
1.ผู้แทนบุคลากรร่วมก าหนดพันธกิจ เกณฑ์และ
ตัวช้ีวัด 
2.การร่วมติดตามประเมินผลการด าเนินงาน การ
ติดตามประเมินผล 
3.การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในวิทยาลัย 
4.การจัดท าการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน 
 

 
1.การประชุมร่วมกันในการก าหนดขั้นตอน
การท างาน 
2.การเก็บรวบรวมข้อมูลแล้วน ามาวิเคราะห์ 
เพื่อปรับปรุงงาน 
3.การส่งเสริมให้นักศึกษามีส่วนร่วมในการ
จัดท าตัวช้ีวัดและการเรียนการสอน 
 

 
1.มีบรรยากาศการมีส่วนร่วมในการจัดการ
เรียนการสอน 
2.บุคลากรในวิทยาลัยมีความรู้สึกว่ามีส่วน
ร่วมในการก าหนดเกณฑ์ตัวช้ีวัด และการ
ติดตามประเมินผล 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
แนวคิดทฤษฎ ี ข้อมูลจากการสัมภาษณ ์ ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผลการสังเคราะห ์

4.2แรงจูงใจในการท างาน 
4.2.1 การชักจูงให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วย 
 วิธีการ มีส่วนร่วม การให้รางวัล เมื่อ 
 ท างานส าเร็จตามเป้าหมาย 
4.2.2  ความยุติธรรมระหว่างผลงานกับ 
 รางวัลที่ได้รับ 
4.2.3 บรรยากาศในการจูงใจในการท างานที่ 
 ผู้บริหารจัดขึ้น 
 

 
1.การก าหนดคุณภาพบัณฑิตเป็นงานหลักท าให้บุคลากร 
 มุ่งเน้นไปในจุดเดียวกัน 
2.การให้รางวัลเมื่อคุณภาพบัณฑิตเป็นไปตามเกณฑ์เป้าหมาย 
3.การให้ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
4.การส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรปีละ ครั้ง  
 

 
1.การมีโอกาสเข้าร่วมในการก าหนด 
 วิสัยทัศน์ การจัดท าแผนกลยุทธ์ 
2.การที่วิทยาลัยก าหนดพันธกิจการท างาน 
 เป็นรายบุคคลท าให้ทุกคนต้องมุ่งท างาน 
 ตามพันธกิจของตน  
 

 
1.การให้บุคลากรมี 
 ส่วนร่วมในการ 
 ปฏิบัติงาน มีส่วน 
 ช่วยให้เกิดแรงจูงใจ  
 

 
 
 
 

121 



122 
 

 

จากตารางที่  4.5ผลการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร การสัมภาษณ์ และการตอบ
แบบสอบถามด้านปัจจัยน าเข้าในการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล สรุปได้ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะผู้บริหารคือการมีทักษะในการเป็นผู้น ามีความมุ่งมั่นในการพัฒนาบัณฑิตให้
มีคุณภาพระดับอาเซียน มีความกระตือรือร้นในการติดตามงานอย่างต่อเนื่อง ให้ความเอาใจในการ
ติดตามประเมินผลตามเกณฑ์ของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.)
และกระทรวงสาธารณสุขและมีความสามารถในการประสานการด าเนินงานเพื่อให้เกิดความ
ร่วมมือทั้งภายในและภายนอกวิทยาลัย 
 2. นโยบายการด าเนินงาน โดยการใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ผ่านมาเป็นหลักในการก าหนด
วิสัยทัศน์ และพันธกิจวิทยาลัย  การก าหนดนโยบาย และแผนยุทธศาสตร์มุ่งเน้นที่คุณภาพบัณฑิต 
การเรียนการสอน และการติดตามประเมินผลการด าเนินงานและปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
 3.ทรัพยากรและเทคโนโลยี  
 3.1 ทรัพยากรก าหนดบุคคลที่มีภารกิจด้านการสอนต้องมีความรู้ และทักษะตรงตามวิชา
ที่วิทยาลัยจัดการเรียนการสอนการจัดสรรทรัพยากรในการด าเนินงานที่สอดคล้องกับพันธกิจและมี
ความยุติธรรมการติดตามผลการใช้ทรัพยากรเพื่อน าผลมาพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
 3.2 เทคโนโลยี มีการใช้เทคโนโลยีในการบริหารงาน การเรียนการสอน และการวิจัย 
ส่วนด้านบริหารมีการใช้เทคโนโลยีเพื่อลดขั้นตอนในการด าเนินงาน และเป็นแหล่งข้อมูลในการ
ท างานของผู้บริหารและบุคลากร  
 4. สภาพแวดล้อม  
 4.1 บรรยากาศการท างาน เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับในการจัดการเรียน
การสอนการก าหนดเกณฑ์ชี้วัด และการติดตามประเมินผล 
 4.2 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
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ตารางท่ี 4.6ผลการสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร การสัมภาษณ์ การตอบแบบสอบถามด้านกระบวนการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล 
 แนวคิดทฤษฎ ี ข้อมูลจากการสัมภาษณ ์ ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผลการสังเคราะห ์

1. โครงสร้างองค์การ 
 1.1 กระจายอ านาจการท างาน 
 1.2 บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 1.3 ท างานตามความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
 1.4 ก าหนดกฎ ระเบียบ นโยบายและ 
  มาตรฐานการปฏิบัติ 
 1.5 อ านาจในการตัดสินใจ 

1.6 ขอบเขตต าแหน่งหน้าที่ 

1.มีการแต่งตั้งคณะกรรมการตามกลุ่มภารกิจ 
2.มอบหมายอ านาจการตัดสินใจตามบทบาท 
หน้าที่ 
3.มีการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบมาตรฐานการ 
 ปฏิบัติตามต าแหน่ง 
4.การตัดสินใจตามขอบเขตหน้าที่แล้วเสนอ 
 ผู้อ านวยการวิทยาลัยตัดสินใจเป็นคนสุดท้าย 
5.บุคลากรสามารถปรับเปลี่ ยนหน้ าที่ภายใต้ 
 กรอบพันธกิจรายบุคคล 

 

1.ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการเป็น 
ประธานคณะท างานแต่ละคณะ 
2.การปฏิบัติงานใช้รูปแบบคณะกรรมการซึ่งมี 
 การก าหนดความรับผิดชอบของแต่ละคณะ 
3. การตัดสินใจมีการก าหนดความรับผิดชอบ 
 ของคณะกรรมการที่ชัดเจน 
4.ขอบเขตหน้าที่การท างานของคณะกรรมการ 
 ครบวงจรตั้งแต่การวางแผน การด าเนินงาน  
 ติดตามประเมินผล และการปรับปรงุงาน 
5.โครงสร้างการท างานแบ่งตามความเชี่ยวชาญ 

1.กระจายอ านาจการท างานให้ 
 บุคลากรมีส่วนร่วม 
2.บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
3. ก าหนดระเบียบการปฏิบัติงานของ 
 บุคลากรที่ชัดเจน 
4.บุคลากรท างานตามความเชี่ยวชาญ 
5.ก าหนดขอบเขตหน้าที่การท างาน 
 ของบุคลากรที่ชัดเจน 

2.วัฒนธรรมองค์การ  
2.1บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ ค่านิยม 
และแนวทางการปฏิบัติร่วมกันในองค์การ 
2.2 ใช้ปัจจัยทางสังคมก าหนดยุทธศาสตร์การ 
ด าเนินงานที่ยืดหยุ่นตามการเปลี่ยนแปลงของ 
สังคม 
2.3 ก าหนดวิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายที่ต้องการ 
บรรลุที่ชัดเจน 
2.4 กระจายอ านาจให้บุคลากรร่วมด าเนินงาน 
2.5 การด าเนินงานสอดคล้องกับบทบาทภารกิจ 
องค์การ 

1.ก าหนดระเบียบการปฏิบัติร่วมกัน 
2. กระจายอ านาจการด าเนินงานรูปแบบ 
 คณะกรรมการตามพันธกิจ 
3. ก าหนดเป้าหมายตามพันธกิจวิทยาลัยเป็น 
 ภารกิจรายบุคคล 
4. มีความยืดหยุ่นในการด าเนินงานโดยบูรณา 
 การท างานร่วมกันในการวางแผน ด าเนินงาน  
และติดตามประเมินผล 
5. การด าเนินงานปรับเปลี่ยนตามความต้องการ 
ของสังคม                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
 

1. มีการปฏิบัติตามระเบียบประเพณีองค์การ 
2. บุคลากรปฏิบัติงานตามพันธกิจองค์การ 
3. บุคลากรมีส่วนร่วมในการคัดเลือกผู้บริหาร 
4. การด าเนินงานมีความยืดหยุ่นที่บุคลากร 
 สามารถปรับเปลี่ยนได้ 
5. กระจายอ านาจให้บุคลากรร่วมด าเนินงาน 

1. การด าเนินงานยึดถือประเพณีการ 
 ปฏิบัติร่วมกัน 
2. การด าเนินงานเน้นการบรรลุตาม 
 พันธกิจ 
3.กระจายอ านาจการท างานให้ 
 บุคลากรมีส่วนร่วม 
4. การด าเนินงานมีความยืดหยุ่น 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
แนวคิดทฤษฎ ี ข้อมูลจากการสัมภาษณ ์ ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผลการสังเคราะห ์

3. การสื่อสารในองค์การ 
 3.1มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารให้เกิดความ 
 เข้าใจตรงกัน 
 3.2 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของ 
  บุคลากรโดยให้เวลาและรับฟัง 
 3.3 การกระท าและค าพูดของผู้บริหาร 
  สอดคล้องกัน 
 3.4 ใช้การสือ่สาร 2 ทาง 
 3.5การสื่อสารกับบุคลากรในโครงการใช้วิธี 
  สื่อสารตามโครงสร้างการบริหารของ
  องค์การ 
 3.6 การสือ่สารเหมาะสมกับเวลา โอกาส  
  สถานการณ์ และด าเนินการสม่ าเสมอ 

 
1.ผู้บริหารและบุคลากรร่วมก าหนดรูปแบบและ 
 วิธีการติดต่อสื่อสาร 
2. ใช้การสื่อสารตามโครงสร้างการบริหาร และ 
 การสื่อสารด้วยคอมพิวเตอร์ และบอร์ด 
 ประชาสัมพันธ์ 
3. การสื่อสารแบบ 2 ทาง เป็นการสื่อสารในการ 
 ประชุมคณะกรรมการต่างๆ และการประชุม
 ประจ าเดือนและต้นปีงบประมาณ 

 
1. การติดต่อสื่อสารส่วนใหญ่ผ่านโครงสร้างการ 
 บริหารและการประชุมคณะกรรมการต่างๆ 
2.ข้อมูล ข่าวสารแจ้งให้บุคลากรทราบหลาย 
 ช่องทาง แต่ส่วนใหญ่เป็นทางเอกสาร 
3.แจ้งให้นักศึกษา  และผู้ปกครองทราบทาง 
 สื่อคอมพิวเตอร์ และเอกสาร 
4.ใช้ระบบงานสารบรรณในการติดต่อสื่อสาร 
 ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในการท างาน 
5. มีการรับฟังข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะจาก 
 บุคลากร 

 
1. การติดต่อสื่อสารส่วนใหญ่เป็นการ 
 สื่อสารตามโครงสร้างการบริหาร 
2. มีการแจ้งข้อมูล ข่าวสารให้บุคลากร 
 ทราบอย่างต่อเนื่องในการประชุม
 ป ร ะ จ า เ ดื อ น  แ ล ะ ก า ร ป ร ะ ชุ ม
 คณะกรรมการต่างๆ 
3. ผู้บริหารมีการรับฟังข้อคิดเห็นและ 
 เสนอแนะจากบุคลากร 
4.มีการใช้คอมพิวเตอร์มาช่วยการ 
 สื่อสารในองค์การให้รวดเร็วขึ้น 

4. ให้ความส าคัญกับบุคลากร 
 4.1 เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
 4.2 ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง 
 4.3 สนับสนุนการท างานที่ด ี
 4.4 มีระบบสนบัสนุนค่าตอบแทน รางวัล  
  การยกย่อง สวัสดิการ 
 

1.  ให้บุคลากรเลือกท างานตามความถนัดและ 
 ชอบของแต่ละบุคคล 
2. การด าเนินงานมีการประชุมร่วมกันในขั้นตอน
 การวางแผน การด าเนินงาน และการติดตาม
 ประเมินผล 
3. สนับสนุนการพัฒนาความรู้ และทักษะในการ
 ท างานในประเทศและต่างประเทศ 

1. อาจารย์ใหม่ให้มีการทดลองงาน และมีพี่เลี้ยง 
2. สนับสนุนบุคลากรเป็นวิทยากร และเสนอ 
 ผลงานวิจัยกับหน่วยงานภายนอกในประเทศ 
 และต่างประเทศ 
3. ประเมินผลงานบุคลากรหลายระดับ 
4.บุคลากรร่วมก าหนดตัวชี้วัดเกณฑ์การ 
 ด าเนินงาน 

1. มีระบบการสนับสนุนการท างาน และ 
 การพัฒนาความรู้และทักษะ 
2. ส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่ดีโดย 
 บุคลากรมีส่วนร่วมวางแผนก าหนด
 เป้าหมาย ตัวชี้วัดการด าเนินงาน ร่วม
 ด าเนินงาน และติดตามประเมินผล 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
แนวคิดทฤษฎ ี ข้อมูลจากการสัมภาษณ ์ ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผลการสังเคราะห ์

4.5 การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในองค์การ 
 แบบ 2 ทาง 
 4.6 ผู้บริหารท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีความ 
 ม่ันคง และก้าวหน้าในวิชาชีพ 
 4.7 ระบบการติดตามประเมินผลแสดงให้เห็นถึง 
 การติดตามงานของบุคลากร 

4. สนับสนุนบุคลากรร่วมด าเนินงานกับหน่วยงาน 
 ภายนอกในประเทศและต่างประเทศ 
5. ก าหนดการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
 ตัวชี้วัดรายบุคคล และกลุ่มงาน 
6.สนับสนุนงบประมาณการพัฒนาบุคลากร 
7. ส ารวจความพึงพอใจในการท างาน 

5. มีงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
6. มีระบบ และกระบวนการสนับสนุนการท างาน 
 ของบุคลากร 

3.ให้อิสระบุคลากรร่วมด าเนินงานกับ 
 หน่วยงานภายนอก 
4.การติดตามประเมินผลมีการจัดท า 
 อย่างเป็นระบบ 

5.กระบวนการด าเนินงาน 
 5.1 จัดระบบ กระบวนการ และขั้นตอนการ 
  ด าเนินงาน 
 5.2 มีความสอดคล้องกับพันธกิจและแผน 
  ยุทธศาสตร์ และความต้องการของ 
  ผู้รับบริการ 
 5.3 จัดท ามาตรฐาน คู่มือ และขั้นตอนการ 
  ด าเนินงาน 
 5.4 มีการเผยแพร่กระบวนการและขั้นตอนการ 
  ด าเนินงาน 
 

1. ก าหนดระบบ ขั้นตอนเพิ่มคุณภาพตามพันธกิจ 
2.บุคลากรร่วมวางแผน ก าหนดแนวทางแต่ละ
 ขั้นตอน และจัดท าคู่มือ 
3.มีเครือข่ายการบริการในชุมชน ในประเทศ 
4.มีระบบปรับปรุงการด าเนินงานของนักศึกษา
 และผู้เกี่ยวข้อง 
5 . ก าหนดช่ อ งทา งแสดงคว ามคิ ด เ ห็นจ าก
 ผู้รับบริการทางจดหมายและอินเตอร์เน็ต 
6.ก าหนดระบบ และขั้นตอนการแก้ไขปัญหา 
 จัดท าเป็นคู่มือ ขั้นตอน วิธีการและผู้รับผิดชอบ 

1. มีระบบการดูแลนักศึกษาตั้งแต่รับเข้าจบการศึกษา 
2.  บุคลากรมีส่วนร่วมจัดท าระบบ และขั้นตอนการ
 ด าเนินงาน 
3.  มีการติดตามประเมินผลตามขั้นตอนการด าเนินงาน  
4.  มีแผนและคู่ มือ  และแนวทางกิจกรรมการ
 ด าเนินงานที่ชัดเจน 
5. จัดกิจกรรมพัฒนาศักยภาพผู้เรียน โดยการสอน
 เสริมและอื่นๆ 
6. มีระบบรับฟังข้อร้องเรี ยนจากนักศึกษาและ
 ผู้ปกครอง 
7.  มีระบบการส่งต่อข้อมูล ข่าวสารจากผู้บริหารไปยัง
 ผู้ปฏิบัติงานที่รวดเร็ว 

1.มีการจัดระบบ กระบวนการ และ
 ขั้นตอนการท างาน 
2. จัดระบบการด าเนินงานที่สอดคล้อง
 กับพันธกิจและผู้รับบริการโดยการมี
 ส่วนร่วมของบุคลากร 
3. จัดท าคู่มือ แผนการด าเนินงานเน้น
 ผู้รับบริการตามพันธกิจ 
4. ก าหนดช่องทางแสดงความคิดเห็น
 จากผู้รับบริการ  
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จากตารางที่ 4.6ผลการสังเคราะห์กระบวนการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล  
 1. โครงสร้างองค์การ มีกระจายอ านาจการท างานและการตัดสินใจให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ก าหนดระเบียบที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน และให้บุคลากรท างานตามความเชี่ยวชาญโดยมีการ
ก าหนดขอบเขตหน้าที่การด าเนินงานของบุคลากรที่ชัดเจน 
 2.วัฒนธรรมองค์การ การด าเนินงานยึดถือกฎระเบียบประเพณีการปฏิบัติร่วมกันซึ่งการ
ด าเนินงานเน้นการบรรลุผลตามพันธกิจ มีการกระจายอ านาจการท างานให้บุคลากรร่วมด าเนินงาน
และการท างานมีความยืดหยุ่น  
 3. การสื่อสารในองค์การ  ส่วนใหญ่ใช้การสื่อสารตามโครงสร้างบริหาร โดยมีการแจ้ง
ข้อมูล ข่าวสารให้บุคลากรทราบอย่างต่อเนื่องในการประชุมประจ าเดือนและการประชุมของ
คณะกรรมการต่างๆ และผู้บริหารมีการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคลากร 
 4. การให้ความส าคัญกับบุคลากร มีระบบสนับสนุนการท างานและการพัฒนาความรู้และ
ทักษะการท างานของบุคลากร โดยส่งเสริมบรรยากาศการท างานที่บุคลากรร่วมมีส่วนร่วมในการ
วางแผนก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัดการด าเนินงาน และการติดตามผล พร้อมให้อิสระบุคลากรในการ
ร่วมด าเนินงานกับหน่วยงานภายนอกการติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบ 
 5.กระบวนการ มีการจัดระบบ กระบวนการ และขั้นตอนในการท างาน โดยจัดระบบการ
ท างานที่สอดคล้องกับพันธกิจและผู้รับบริการโดยบุคลากรร่วมด าเนินการ และจัดท าคู่มือ แผนการ
ด าเนินงานเน้นผู้รับบริการตามพันธกิจซึ่งก าหนดช่องทางแสดงความคิดเห็นจากผู้รับบริการ 

 

 2.2 ร่างรูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีมีประสิทธิผล 

 ผลการสังเคราะห์ข้อมูลการบริหารองค์การที่มีประสิทธิผลจากเอกสารตามแนวคิดทฤษฎี
ข้อมูลการสัมภาษณ์ แบบสอบถามและการสังเคราะห์พบว่าปัจจัยน าเข้าที่มีการปฏิบัติสูงสุดคือนโยบาย
การด าเนินงาน คุณลักษณะผู้บริหาร ทรัพยากร สภาพแวดล้อมด้านบรรยากาศการท างาน แรงจูงใจใน
การท างาน และเทคโนโลยี ส่วนกระบวนการด าเนินงานมีการปฏิบัติสูงสุดคือ โครงสร้างองค์การ  
วัฒนธรรมองค์การ การจัดกระบวนการท างาน  การให้ความส าคัญกับบุคลากร และการสื่อสารจึง
ก าหนดรูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล ตามทฤษฎีระบบตามแนวคิดของลูเนน
เบอร์ก และออสไตน์ (Lunenbergand Ornstein, 2004, p.59, pp. 409-410)และฮอย และมิสเกล(Hoy and 
miskel, 2005, pp. 18-38,pp. 270-298)ด้านปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย คุณลักษณะผู้บริหาร นโยบายการ
ด าเนินงาน ทรัพยากรบุคคล และสภาพแวดล้อม ด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม 
วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจบุคลากรและการติดตามประเมินผล และด้านผลผลิต ประกอบด้วย
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คุณภาพบัณฑิต จรรยาบรรณวิชาชีพ อาจารย์และบุคลากรมืออาชีพ และการบริการวิชาการที่
หลากหลาย  
 

ขั้นตอนท่ี 3 การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ 
 3.1 การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ 
       การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ โดยผู้ทรงคุณวุฒิใช้การสนทนากลุ่มย่อย  
ผู้บริหารที่รับผิดชอบนโยบายการด าเนินงานของกระทรวงสาธารณสุข อดีตผู้อ านวยการวิทยาลัย
พยาบาล ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล ผู้แทนอาจารย์ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล รวม 16 คน 
ตรวจสอบความสอดคล้องและความเหมาะสมของรูปแบบที่สร้างขึ้น ดังนี ้

 

ตารางที่ 4.7 แสดงค่าสถิติพื้นฐานความเหมาะสมของรูปแบบด้านปัจจัยน า กระบวนการและผลผลิต 
 

 

ท่ี ความเหมาะสมของรูปแบบจ าแนกแต่ละปัจจัย 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความหมาย 

 ปัจจัยน าเข้า 4.41 0.72 มาก 
1 คุณลักษณะผู้บริหาร 4.15 0.96 มาก 
2 นโยบายการด าเนินงาน 4.28 0.74 มาก 
3 ทรัพยากรบุคคล  4.51 0.69 มากที่สุด 
4 สภาพแวดล้อม 4.69 0.48 มากที่สุด 
 กระบวนการ  4.65 0.64 มากท่ีสุด 
1 การมีส่วนร่วม 4.80 0.33 มากที่สุด 
2 วัฒนธรรมองค์การ 4.50 0.89 มากที่สุด 
3 แรงจูงใจบุคลากร 4.58 0.65 มากที่สุด 
4 การติดตามประเมินผล 4.60 0.69 มากที่สุด 
 ผลผลิต 4.40 1.00 มาก 
1 คุณภาพบัณฑติ 4.40 0.89 มาก 
2 จรรยาบรรณวิชาชีพ 4.40 0.89 มาก 
3 อาจารย์และบุคลากรมืออาชีพ 4.40 0.89 มาก 
4 งานบริการวิชาการ 4.20 1.30 มาก 

รวม 4.48 0.78 มากท่ีสุด 
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 จากตารางที่ 4.7 การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบที่ร่างขึ้นโดยผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า
มีความเหมาะสมมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.48  โดยกระบวนการด าเนินงานมีความเหมาะสมมากที่สุดทุก
ด้าน ได้แก่ การมีส่วนร่วม การติดตามประเมินผล แรงจูงใจบุคคลากร และวัฒนธรรมองค์การ ส่วน
ปัจจัยน าเข้าที่มีความเหมาะสมสูงสุดคือ สภาพแวดล้อม และทรัพยากรบุคคล ส่วนผลผลิตมีความ
เหมาะสมในระดับมาก ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมว่าส่วนใหญ่ผู้บริหารวิทยาลัย
พยาบาลมีความเป็นนักวิชาการมากกว่านักบริหาร  ซึ่งถ้าเป็นนักบริหารแบบมืออาชีพจะท าให้การ
ด าเนินงานของวิทยาลัยพยาบาลมีประสิทธิผลและคุณภาพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ควรให้เวลา
ในการพัฒนาที่เหมาะสม และเพียงพอ พร้อมเปิดโอกาสบุคลากรให้แสดงศักยภาพของตนเองได้
อย่างเต็มที่ในทุกระดับ ส่วนสภาพแวดล้อมการท างานในวิทยาลัยไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานมากนัก
เน่ืองจากจ านวนบุคลากรค่อนข้างจ ากัด และผู้ทรงคุณวุฒิเชื่อมั่นว่าการท างานกับบุคลากรที่มีความ
เชื่อมั่นสูง วุฒิการศึกษาสูง จะท าให้ผลผลิตของวิทยาลัยมีประสิทธิผลสูง 
 
ตารางท่ี 4.8แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความเหมาะสมของรูปแบบ 
 

 

ที่ ความเหมาะสมของรูปแบบจ าแนกแต่ละปัจจัย 
ค่าเฉลี่ย 
(X) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

ความ 
หมาย 

1 ความเหมาะสมของรูปแบบ 3.53 0.90 มาก 
2 เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมวิทยาลัย 3.20 1.10 มาก 
3 เหมาะสมกับการน าไปใช้ในสถานการณ์ปัจจุบัน 3.60 0.89 มาก 
4 ถูกต้องกับหลักการบริหารองค์การ 3.60 0.89 มาก 
5 มีประโยชน์ในการน าไปใช้พัฒนาคุณภาพวิทยาลัย 3.80 0.84 มาก 
6 สอดคล้องและครอบคลุมภารกิจวิทยาลัย 3.40 0.55 มาก 
7 มีแนวทางการด าเนินงานที่ชัดเจน 3.60 1.14 มาก 

  

จากตารางที่  4.8 ผู้ทรงคุณวุฒิ ให้ความเห็นว่ารูปแบบการบริหารที่สร้างขึ้นมีความ
เหมาะสมในระดับมาก โดยผู้ทรงคุณวุฒิมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมดังนี ้

1. ด้านนโยบายการบริหารคือการคัดเลือกผู้บริหารองค์การหรือผู้บริหารวิทยาลัย ควรเป็นผู้
มีความรู้ ความสามารถเชิงบริหาร หรือการน าองค์การจริงๆ จะท าให้องค์การหรือวิทยาลัยมี
ประสิทธิภาพ โดยบทบาทผู้น าองค์การถ้าเป็นผู้มีวิสัยทัศน์จะท าให้องค์การก้าวหน้า ซึ่งปัจจุบันการ
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คัดเลือกผู้อ านวยการวิทยาลัยได้ผู้บริหารที่ยังไม่เป็นที่ยอมรับของบุคลากร โดยขาดการมีส่วนร่วม
ของทุกภาคส่วนในสถาบันพระบรมราชชนก(กระทรวงสาธารณสุข)  

  
2. ด้านวิชาการ 
 2.1งานบริการวิชาการ ควรเป็นงานบริการที่สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน ซึ่ง

อาจรวมกับงานวิจัยชุมชนเพื่อใช้ในการเรียนการสอน และการฝึกปฏิบัติงานของนักศึกษาร่วมด้วย 
 2.2 การวางแผนด าเนินงานในวิทยาลัย ควรเพิ่มเติมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ

ก าหนดเป้าหมาย คือการรับทราบปัญหา การวางแผน การด าเนินการ และการประเมินผลร่วมกัน 
 

 3.2 รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล 
 จากผลการสังเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาทฤษฎี เอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก และการ

ตอบแบบสอบถามของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล รวมถึงการตรวจสอบความ
เหมาะสมของร่างรูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาล ผู้วิจัยสรุปผลเป็นรูปแบบการบริหารวิทยาลัย
ที่มีประสิทธิผล ดังภาพที่ 4.1 
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ภาพท่ี 4.1รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล 
 

สังคมและสิ่งแวดลอ้ม 

 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยน ำเข้ำ กระบวนกำร ผลผลิต 

ข้อมูลยอ้นกลบั 

ประสิทธิผล จรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

บริการวิชาการ
ที่หลากหลาย 

อาจารย์และ
บุคลากรมืออาชีพ 

คุณภาพบัณฑิต 1.คุณลักษณะผู้บริหาร 

2.นโยบายการด าเนินงาน 

3.ทรัพยากรบุคคล 

4.สภาพแวดล้อม 

การติดตามประเมินผล
ประเมินผล 

การมีส่วนร่วม 

วัฒนธรรมองค์การ 

แรงจูงใจบุคลากร 

กำรจัด
กระบวนกำร 
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สภำพสังคม และสิ่งแวดล้อม  

1. ใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ผ่านมาก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ
วิทยาลัย 
2. ก าหนดนโยบาย และแผนยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นคุณภาพ
บัณฑิต   การเรียนการสอน และการติดตามประเมินผล 
3. มีการปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 
 

2.วัฒนธรรม
องค์การ 

1. การด าเนินงานเน้นการบรรลุผลตามพันธกิจ 
2.  เน้นการปฏิบัติงานกฎระเบียบ และประเพณีการปฏิบัติ 
3. มีกระจายอ านาจการท างานให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
 

3.การจูงใจ
บุคลากร 
 

1.สนับสนุนการพัฒนาความรู้และทักษะในการท างาน 
2.ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคคลากร 
3.กระตุ้นจงูใจการด าเนินงานใหม่ๆ 
4. ก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับบทบาท 
หน้าที่ และความรับผิดชอบ 
5.บุคลากรมีอิสระในการด าเนินงานกับหน่วยงานภายนอก 
6.มีการแจ้งข้อมูลข่าวสารให้บุคลากรทราบอย่างต่อเนื่อง 
 
 

4.การติดตาม
ประเมินผล 
 

1.ติดตามประเมินผลการด าเนินงานทุกขั้นตอนอย่างต่อเนื่อง 
2.ติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามภารกิจ และเป้าหมาย 
เชิงยุทธศาสตร ์
3.ก าหนดระบบการติดตามประเมินผล 
4. มกีารติดตามการใชท้รัพยากรและน าผลมาพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
5.บุคลากรร่วมติดตามประเมินผล 
5. 

2.นโยบายการ
ด าเนินงาน 
 

1.ก าหนดทรัพยากรบุคคลต้องมีความรู้ และทกัษะตรงตาม
สาขาที่จัดการเรียนการสอน 
2.การจัดสรรทรัพยากรการด าเนินงานสอดคล้องกับพันธกิจ
โดยมีความยุติธรรม 
3.การติดตามผลการใช้ทรัพยากร โดยน าผลมาพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 
1.การด าเนินงานเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
2.บุคลากรมีร่วมในการจัดการเรียนการสอน 
3.บุคลากรร่วมก าหนดตัวชี้วัด และการติดตามประเมินผล 
4.การด าเนินงานมีความยืดหยุ่น 

3.ทรัพยากรบุคคล 
 

4.สภาพแวดล้อม 
 

1.คุณลักษณะ
ผู้บริหาร 

1. ผู้บริหารมีทักษะการเป็นผู้น า 
2. ผู้บรหิารมุ่งมัน่ในการพัฒนาบัณฑิตใหม้ีคุณภาพระดับอาเซียน 
3. ผู้บริหารกระตือ รือร้นในการติดตามงานอย่างต่อเนื่อง 
4. ผู้บริหารเอาใจใส่ในการติดตามประเมินคุณภาพตามเกณฑ์ สมศ.และ กสธ. 
5. ผู้บริหารมีความสามารถในการประสานการด าเนินงาน 
เพื่อให้เกิดความร่วมมือภายในและภายนอกวิทยาลัย  
 

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

อาจารย์และ
บุคลากรมืออาชีพ 

หลากหลายบริการ
วิชาการพยาบาล 

คุณภาพบัณฑิต 

ปัจจัยน า กระบวนการ 
ผลผลิต 

ข้อมูลย้อนกลับ 

1.การมี
ส่วนร่วม 

1.บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินงานและการตัดสินใจ 
2.บุคลากรร่วมก าหนดเป้าหมาย และแผนในการด าเนินงาน 
3.บุคลากรร่วมก าหนดมาตรฐานการด าเนินงาน 
4.บุคลากรร่วมจัดท าคู่มือ แนวทาง แผนการด าเนินงาน ติดตาม
ประเมินผล และร่วมปรับปรุงการด าเนินงาน 

ภำพท่ี 4.2รายละเอียดขอบเขตประเด็นรูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล 
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จากภาพที่4.1-4.2รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มี
ประสิทธิผล ดังนี ้

1. ปัจจัยน าเข้าประกอบด้วย 
 1.1คุณลักษณะผู้บริหาร มีองค์ประกอบดังนี้ ผู้บริหารวิทยาลัยเป็นผู้มีทักษะการเป็นผู้น า
โดยมีความมุ่งมั่นพัฒนาบัณฑิตให้มีคุณภาพระดับอาเซียน กระตือรือร้นในการติดตามผลการ
ด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง และเอาใจใส่ติดตามประเมินผลคุณภาพตามเกณฑ์ส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.)และกระทรวงสาธารณสุขและมีความสามารถใน
การประสานความร่วมมือภายในและภายนอกวิทยาลัย  
 1.2 นโยบายการด าเนินงาน มีองค์ประกอบดังนี้ การใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ผ่านมา
ก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจวิทยาลัย โดยก าหนดนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นคุณภาพ
บัณฑิต การเรียนการสอน และการติดตามประเมินผล พร้อมมีการปรับปรุงการด าเนินงานอย่าง
ต่อเน่ือง 

 1.3ทรัพยากรบุคคล มีองค์ประกอบดังนี้ก าหนดทรัพยากรบุคคลในการด าเนินงานต้องมี
ความรู้ และทักษะตรงตามสาขาที่จัดการเรียนการสอนโดยการจัดสรรทรัพยากรที่สอดคล้องกับ
พันธกิจมีความยุติธรรมมีการติดตามผลการใช้ทรัพยากร และน าผลมาพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

 1.4สภาพแวดล้อม มีองค์ประกอบดังนี้ การด าเนินงานเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
โดยบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดการเรียนการสอนการก าหนดตัวชี้วัด และการติดตามประเมินผล 
ซึ่งการบริหารมีความยืดหยุ่น 

2.กระบวนการเป็นกระบวนการและกิจกรรมการด าเนินงานประกอบด้วย 
 2.1 การมีส่วนร่วม มีองค์ประกอบดังนี้ การด าเนินงานในวิทยาลัยให้บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการด าเนินงานและการตัดสินใจ โดยร่วมก าหนดเป้าหมายแผนการด าเนินงาน  ก าหนดมาตรฐาน
การด าเนินงาน จัดท าคู่มือ แนวทาง การติดตามประเมินผล และร่วมปรับปรุงการด าเนินงาน  
 2.2 วัฒนธรรมองค์การ มีองค์ประกอบดังนี้ การด าเนินงานเน้นการบรรลุผลตามพันธกิจ 
โดยเน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และประเพณีการปฏิบัติ มีการกระจายอ านาจการท างานให้
บุคลากรมีส่วนร่วม  
 2.3 การจูงใจบุคลากร มีองค์ประกอบดังนี้ โดยสนับสนุนบุคลากรพัฒนาความรู้และ
ทักษะในการท างาน ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการท างานกระตุ้นจูงใจการ
ริเร่ิมการด าเนินงานใหม่ๆ ก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ ให้อิสระในการท างานกับหน่วยงานภายนอก และแจ้งข้อมูลข่าวสารให้บุคลากร
ทราบอย่างต่อเน่ือง 
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 2.4 การติดตามประเมินผล มีองค์ประกอบดังนี้  ผู้บริหารเอาใจใส่ในการติดตาม
ประเมินผลอย่างต่อเนื่อง โดยติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามภารกิจและเป้าหมายเชิง
ยุทธศาสตร์ โดยก าหนดระบบการติดตามประเมิน และติดตามการใช้ทรัพยากรและน าผลลัพธ์มา
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง ซึ่งบุคลากรร่วมติดตามประเมินผล  
 3. ผลผลิต 
 ผลผลิตเปน็ผลจากการด าเนินงานของวิทยาลัย จากปัจจัยน าเข้าและกระบวนการด าเนินงาน 
ซึ่งจะส่งผลให้บัณฑิตของวิทยาลัยมีคุณภาพมีจรรยาบรรณด้านวิชาชีพ โดยอาจารย์และบุคลากรมี
ความเป็นมืออาชีพในการผลิตพยาบาล  และงานบริการวิชาการพยาบาลเพิ่มมากขึ้นตามความ
เชี่ยวชาญของวิทยาลัย   
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ที่มีประสิทธิผล มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขที่มีประสิทธิผล โดยใช้แนวทางทฤษฎีระบบ ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Method Research) กลุ่มตัวอย่างเป็นวิทยาลัยพยาบาลที่มีการบริหารที่มีประสิทธิผล ตามเกณฑ์
คะแนนสอบผ่านมาตรฐานวิชาชีพ ปี 2550-2552 ประกอบด้วย วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี
สวรรค์ประชารักษ์ สรรพสิทธิประสงค์ นครศรีธรรมราช และนพรัตน์วชิระ เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบ
สัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบสนทนากลุ่ม การเก็บรวบรวมข้อมูล มี 3 ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 1 
ศึกษาจากเอกสาร สัมภาษณ์ผู้บริหารวิทยาลัยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคือทีมบริหาร
วิทยาลัย  และการใช้แบบสอบถามจากผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์ใช้สอบถามบุคลากรใน
วิทยาลัย ขั้นตอนที่ 2 การสังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร การสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม และร่าง
รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล ขั้นตอนที่ 3 
ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ โดยการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาความเหมาะสมของ
รูปแบบ และปรับปรุงรูปแบบตามข้อเสนอแนะ สรุปผลการวิจัย รูปแบบการบริหารวิทยาลัย
พยาบาลที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า มีองค์ประกอบได้แก่  คุณลักษณะผู้บริหาร 
นโยบายการด าเนินงาน ทรัพยากรบุคคล และสภาพแวดล้อม กระบวนการ มีองค์ประกอบได้แก่      
การจัดกระบวนการด าเนินงานในด้านการมีส่วนร่วม  วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจบุคลากร และ
การติดตามประเมินผล   และผลผลิต คือคุณภาพบัณฑิตที่มีจรรยาบรรณวิชาชีพ อาจารย์และ
บุคลากรในวิทยาลัยเป็นมืออาชีพ และการบริการวิชาการของวิทยาลัยที่มีความหลากหลาย 
 

สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองการพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข
ที่มีประสิทธิผล สรุปได้ว่ารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล ตามทฤษฎีระบบ
ประกอบด้วยปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต ซึ่งอธิบายได้ดังนี้   
 1. ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ 1) คุณลักษณะผู้บริหาร มีองค์ประกอบได้แก่ ผู้บริหารมีทักษะการ
เปน็ผู้น า, มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาบัณฑิตให้มีคุณภาพระดับอาเซียน, มีความกระตือรือร้นในการ
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ติดตามงานอย่างต่อเนื่อง, ให้ความสนใจใส่ในการติดตามประเมินคุณภาพตามเกณฑ์ส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ (สมศ.) และของกระทรวงสาธารณสุข,และมีความสามารถ
ในการประสานความร่วมมือในการด าเนินงานกับหน่วยงานภายในและภายนอกวิทยาลัย                       
2) นโยบายการด าเนินงาน มีองค์ประกอบได้แก่ การใช้ข้อมูลสารสนเทศที่ผ่านมาก าหนดวิสัยทัศน์
และพันธกิจวิทยาลัย ,ก าหนดนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นคุณภาพบัณฑิต ด้านการเรียน
การสอน และการติดตามประเมินผล และมีการปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 3) ทรัพยากร
บุคคล มีองค์ประกอบได้แก่ ก าหนดทรัพยากรบุคคลในการด าเนินงานต้องมีความรู้ และทักษะตรง
ตามสาขาวิชาที่จัดการเรียนการสอน ,การจัดสรรทรัพยากรการด าเนินงานมีความสอดคล้องกับพันธ
กิจและมีความยุติธรรม และมีการติดตามประเมินผลการใช้ทรัพยากรโดยมีการน าผลมาพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง และ 4) สภาพแวดล้อม มีองค์ประกอบได้แก่ การด าเนินงานเน้นการมีส่วนร่วมของ
บุคลากร ,บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดการเรียนการสอน , บุคลากรร่วมก าหนดตัวชี้วัด และการ
ติดตามประเมินผล และ การด าเนินงานในวิทยาลัยมีความยืดหยุ่น  
 2. กระบวนการด าเนินงาน ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วม มีองค์ประกอบได้แก่ บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการด าเนินงานและการตัดสินใจ ,บุคลากรร่วมก าหนดเป้าหมายและแผนการด าเนินงาน ,
บุคลากรร่วมก าหนดมาตรฐานการด าเนินงาน และบุคลากรร่วมจัดท าคู่มือ แนวทาง แผนการ
ด าเนินงาน และร่วมปรับปรุงการด าเนินงาน 2)วัฒนธรรมองค์การ มีองค์ประกอบได้แก่                 
การด าเนินงานเน้นการบรรลุผลตามพันธกิจ ,โดยเน้นการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบและประเพณี
การปฏิบัติ และมีการกระจายอ านาจการท างานให้บุคลากรมีส่วนร่วม  3) การจูงใจบุคลากร                   
มีองค์ประกอบได้แก่  การจูงใจบุคลากรโดยการสนับสนุนการพัฒนาความรู้และทักษะ, ผู้บริหารรับ
ฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากบุคลากร , บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ,บุคลากรมี
อิสระในการด าเนินงานกับหน่วยงานภายนอก และมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารให้บุคลากรทราบอย่าง
ต่อเนื่อง 4) การติดตามประเมินผล มีองค์ประกอบได้แก่ มีการติดตามติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานทุกขั้นตอนอย่างต่อเนื่อง ,ติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามภารกิจและเป้าหมาย       
เชิงยุทธศาสตร์ , ก าหนดระบบการติดตามประเมินผล , มีการติดตามการใช้ทรัพยากรและน าผลมา
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง และบุคลากรร่วมติดตามประเมินผล  
 3. ผลผลิต เป็นผลจากปัจจัยน าเข้าและกระบวนการท าให้บัณฑิตมีคุณภาพ  มีจรรยาบรรณ
ด้านวิชาชีพ อาจารย์และบุคลากรในวิทยาลัยพยาบาลมีความเป็นมืออาชีพ และมีการให้บริการงาน
วิชาการทีห่ลากหลายตามความเชี่ยวชาญของวิทยาลัย 

4. การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดที่มี
ประสิทธิผล ประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นอดีตผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล ผู้อ านวยการ



136 
 

 
 

วิทยาลัยพยาบาล อาจารย์ผู้ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล และผู้รับผิดชอบการจัดการศึกษาใน
กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 16 ท่าน ใช้การประเมินโดยการสนทนากลุ่มย่อย เพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องและเหมาะสมของรูปแบบที่สร้างขึ้น ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิให้ความเห็นในภาพรวมว่าในด้าน
องค์ประกอบมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด โดยปัจจัยด้านกระบวนการมีความเหมาะสมใน
ระดับมากที่สุดในทุกองค์ประกอบย่อยคือ การมีส่วนร่วม วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจบุคลากร 
และการติดตามประเมินผล  ส่วนปัจจัยน าเข้ามีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 2 องค์ประกอบ
ย่อยคือ ทรัพยากรบุคคล และสภาพแวดล้อม และผลผลิตมีความเหมาะสมในระดับมาก  ส่วนด้าน
ความเหมาะสมของรูปแบบผู้ทรงคุณวุฒิให้ความเห็นว่ามีความเหมาะสมในระดับมากในทุก
ประเด็น ได้แก่ มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของวิทยาลัย เหมาะสมกับการน าไปใช้ใน
สถานการณ์ปัจจุบัน ถูกต้องตามหลักการบริหาร มีประโยชน์ในการน าไปใช้พัฒนาคุณภาพวิทยาลัย 
สอดคล้องและครอบคลุมภารกิจวิทยาลัย และมีแนวทางการด าเนินงานที่ชัดเจน  

 

อภิปรายผล 
 1. ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผลเป็นการบริหารที่
ใช้ทฤษีระบบ ประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต โดยระบบการบริหารดังกล่าว
เป็นระบบเปิดที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาส่งผลกระทบต่อปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และ
ผลผลิต ที่สัมพันธ์เชื่อมโยงกัน และการด าเนินงานองค์การต้องตอบสนองต่อความต้องการของ
สังคมและสภาพแวดล้อม รูปแบบการด าเนินงานจึงต้องเปลี่ยนแปลงตามการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมและสิ่งแวดล้อม ความส าเร็จขององค์การหรือประสิทธิผลองค์การคือความส าเร็จของระบบ
ย่อยทุกระบบภายในองค์การ  

2. ด้านปัจจัยน าเข้า ผู้น าองค์การหรือผู้บริหารเป็นผู้ที่มีความส าคัญที่สุดและอิทธิพลต่อ
คนท างานในองค์การ ประสิทธิผลองค์การจึงขึ้นกับผู้น าว่าที่มีความสามารถหรือทักษะในการน าซึ่ง
เป็นคุณลักษณะส าคัญของผู้บริหาร จากความคิดเห็นของบุคลากรจากผลงานของผู้วิจัย พบว่า
ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดแนวทางการด าเนินงานของวิทยาลัย แนวทางการด าเนินงานเน้นคุณภาพ
บัณฑิต ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จในการบรรลุพันธกิจ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ก าหนดนโยบาย
การด าเนินงานเน้นการบรรลุพันธกิจ โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วม จูงใจบุคลากรให้ริเร่ิมเสริม
สร้างสรรค์ผลงานและการด าเนินงานใหม่ๆ ผู้บริหารเป็นแบบอย่างการปฏิบัติตนด้านคุณธรรม 
จริยธรรม มีการก าหนดการประเมินผลการด าเนินงานตามพันธกิจ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  สมชาย เทพแสง (2548) ที่พบว่าคุณลักษณะ
ของผู้บริหาร พฤตกิรรมผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพ การบริหารเวลา  การอ านวยความสะดวก เทคโนโลยี 



137 
 

 
 

และประสบการณ์ในการบริหารของผู้บริหาร เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพของผู้บริหาร
โรงเรียน  โดยการบริหารเวลา และประสบการณ์ในการบริหารมีผลต่อการจัดการคุณภาพของ
ผู้บริหารโรงเรียนทั้งทางตรงและทางอ้อม  ซึ่งคุณลักษณะและพฤติกรรมผู้บริหารที่มุ่งคุณภาพ และ
มุ่งมั่นในการท างาน มีความสัมพันธ์กับบุคลากรภายในและภายนอกองค์การและเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คุณลักษณะเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการคุณภาพของผู้บริหารโรงเรียนทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม นอกจากนั้นความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีและการอ านวยความ
สะดวกเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการคุณภาพโดยรวมของผู้บริหารโรงเรียน นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนวิน  ทองแพง (2549) ที่พบว่าคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร  พฤติ
กรรมการบริหารของผู้บริหาร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร รวมกับปัจจัยอ่ืนๆสามารถท านาย
ประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยบูรพาได้ โดยมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยบูรพา  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหารมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยบูรพาซึ่งส่งผ่านพฤติกรรมการบริหารในด้านคุณลักษณะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของผู้บริหารและพฤติกรรมการบริหาร โดยพฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร และบรรยากาศองค์การ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้บริหาร
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหาร นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ถาวร เส้งเอียด (2550) พบว่าปัจจัยเชิงบวกที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลโรงเรียน คือ  
พฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้  นอกจากนั้น
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บัณฑิต ผังนิรันดร์ (2550) ที่พบว่าภาวะผู้น าองค์การเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน และความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผูกพันต่ อ
องค์การ และประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา นอกจากนั้น ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2551) ที่พบว่าภาวะผู้น าทางวิชาการมีอิทธิพลทั้งทางตรง ทางอ้อม  
และอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลโรงเรียน  ดังนั้น จากผลการศึกษาจะพบว่าการบริหารวิทยาลัย
พยาบาลให้มีประสิทธิผลตามพันธกิจ ผู้น าวิทยาลัยจึงมีความส าคัญที่ต้องเป็นผู้มีคุณลักษณะการ
เป็นผู้บริหารที่เหมาะสม จึงจะท าให้การด าเนินงานตามพันธกิจของวิทยาลัยมีประสิทธิผล  จากการ
สนทนากลุ่มผู้บริหารซึ่งเป็นอดีตผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลให้ความเห็นว่า ผู้บริหารวิทยาลัย
พยาบาลควรเป็นผู้บริหารแบบมืออาชีพ โดยไม่จ าเป็นต้องเป็นพยาบาล เป็นผู้มีวิสัยทัศน์  และมี
ประสบการณ์ทางการบริหาร เนื่องจากปัจจุบันผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลเป็นพยาบาลมีความเป็น
นักวิชาการ ไม่มีความยืดหยุ่นในการท างาน และมีประสบการณ์ทางการบริหารน้อยมุมมองไม่กว้าง
และไกล  โดยเฉพาะการบริหารบุคลากรที่มีคุณวุฒิสูงให้มีความภักดี และเต็มใจที่จะปฏิบัติ งานใน



138 
 

 
 

องค์การต่อไป และเพื่อผู้บริหารวิทยาลัยพยาบาลเป็นที่ยอมรับของบุคคลากรอ่ืนๆ กระบวนการ
คัดเลือกผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลควรให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายมีส่วนร่วมด้วย 

3. นโยบายการด าเนินงาน  เป็นแผนกิจกรรมการด าเนินงาน ด้านวิธีการ เคร่ืองมือที่
เหมาะสมกับผู้รับบริการ โดยผู้บริหารใช้เป็นนโยบายแนวทางในการปฏิบัติงาน  การสั่งการ           
การประสานการด าเนินกิจกรรมและกระบวนการต่างๆ การควบคุมก ากับการด าเนินงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายสอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ และภารกิจองค์การ นโยบายการด าเนินงานจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญต่อประสิทธิผลองค์การ จากความคิดเห็นของบุคลากรจากผลของผู้วิจัยพบว่านโยบาย
การด าเนินงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดกว่าองค์ประกอบอ่ืนๆ แสดงว่านโยบายการด าเนินงานขององค์การ
จะส าเร็จได้ต้องประกอบด้วยปัจจัยย่อยอ่ืนๆ  ได้แก่ การใช้ข้อมูลสารสนเทศมาก าหนดวิสัยทัศน์
และพันธกิจวิทยาลัย และก าหนดนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นคุณภาพบัณฑิต  การเรียนการ
สอน และการติดตามประเมินผล พร้อมมีการปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัย ของรังสรรค์  โฉมยา (2546) ที่พบว่าการวางแผนเชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์และสอดคล้อง
กับแนวคิดลักษณะการด าเนินงานที่ดีในการบริการสุขภาพเชิงระบบของเฮิ้ร์ท  นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจา รอดเข็ม (2547) ที่พบว่าการบริหารเชิงกลยุทธ์  เป็นตัวแปรหนึ่งที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรกนก ลัธธนันท์ (2548) ที่พบว่าการวางแผนกลยุทธ์ เป็นปัจจัยเอ้ือที่
ก่อให้เกิดวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุด นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บัณฑิต  ผังนิรันดร์ (2550) 
ที่พบว่าการก าหนดเป้าหมายองค์การเป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎสวน
สุนันทา ดังนั้น นโยบายการด าเนินงานขององค์การจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
องค์การ  
 4. ทรัพยากรบุคคล   เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดในองค์การ เพราะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ
ในการด าเนินงาน ผลจากความคิดเห็นของบุคลากรจากผลงานของผู้วิจัยพบว่าวิทยาลัยก าหนดภาระ
งานตามพันธกิจเป็นภาระงานรายบุคคล ก าหนดเกณฑ์การสรรหาบุคลากร โดยอาจารย์ใหม่มีการ
ทดลองงานและมีพี่เลี้ยง มีที่ปรึกษาในการด าเนินงานด้านต่างๆ และการด าเนินงานแบบมีส่วนร่วม
ในรูปแบบคณะกรรมการ ซึ่งการด าเนินงานให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากร ซึ่งส่งผล
ต่อประสิทธิผลองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รังสรรค์ โฉมยา  (2546) ที่พบว่าการให้
ความส าคัญกับทีมงานมีความสัมพันธ์และสอดคล้องกับแนวคิดลักษณะการด าเนินงานที่ดีในการ
บริการสุขภาพเชิงระบบของเอ้ิร์ท นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์อร สดเอ่ียม 
(2547) ที่พบว่าต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงต่อค่าเฉลี่ยของคะแนนเฉลี่ย
สะสมของนักศึกษา วุฒิการศึกษาและแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงต่อ
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ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการท างาน โดยแรงจูงใจในการท างานมีปัจจัยด้านอายุและบรรยากาศการ
เรียนการสอนที่มีอิทธิพลทางอ้อมส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์  นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุริยงค์ ชวนขยัน (2548) ที่พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของอาจารย์มีอิทธิพล
ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อคุณภาพการศึกษาของสถาบันราชภัฎสวนดุสิต นอกจากนั้นยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุมมา โสตถิผลอนันต์ (2549) ที่พบว่าการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อการ
ประกันคุณภาพ เป็นองค์ประกอบหนึ่งของความส าเร็จของการด าเนินงานประกันคุณภาพของ
วิทยาลัยพยาบาล นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ถาวร เส้งเอียด (2550) ที่พบว่าความ
ตั้งใจย้ายที่ท างานของครู และพฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้  ดังนั้นบุคลากรจึงเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ ซึ่งการด าเนินงานเพื่อประสิทธิผลองค์การทรัพยากร
บุคคลต้องมีความรู้ และทักษะตรงตามสาขาที่จัดการเรียนการสอน  การจัดสรรทรัพยากรต้องมี
ความสอดคล้องกับพันธกิจและมีความยุติธรรม  โดยมีการติดตามผลการด าเนินงาน และน าผลมา
พัฒนาและปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง  

5. สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นบรรยากาศการท างานด้านการรับรู้เกี่ยวกับนโยบาย กฎ 
ระเบียบการปฏิบัติงานขององค์การที่ใช้ในการปฏิบัติร่วมกัน ซึ่งส่งผลต่อความรู้สึกพึงพอใจในการ
ท างาน และประสิทธิผลองค์การ  จากความคิดเห็นของบุคลากรจากผลงานของผู้วิจัยพบว่าการ
ด าเนินงานเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรและเน้นบทบาทหน้าที่ ตามพันธกิจ มีการติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานอย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง ใช้การบริหารที่ยืดหยุ่น ซึ่งสภาพแวดล้อมใน
การท างานเป็นปั จจั ยที่ ส่ งผลต่อประสิทธิผลองค์ การ  ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิ จั ยของ                              
พิมพ์อร สดเอ่ียม (2547) ที่พบว่าบรรยากาศการเรียนการสอนมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านแรงจูงใจใน
การท างานของอาจารย์ไปยังค่าเฉลี่ยความพึงพอใจรายห้องเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
วิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฎ  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ            
รุจา รอดเข็ม (2547) ที่พบว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จีรนันท์ อารีรอบ 
(2549) ที่พบว่าปัจจัยบรรยากาศการท างานในองค์การ และสภาพแวดล้อม มีอิทธิพลทางอ้อมเชิง
บวกต่อประสิทธิผลการด าเนินงานพัฒนาและส่งเสริมระบบประกันคุณภาพการศึกษาของ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 175 เขต  นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จรัล อุ่นฐิตวัฒน์ 
(2548) ที่พบว่าวิธีการริเร่ิมของพนักงาน วิธีการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การ และความแตกต่าง
ของบุคคลมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การในด้านความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การ โดยส่งผ่านความรู้เกี่ยวกับองค์การ ความรอบรู้ในงาน และความชัดเจน
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ในบทบาทหน้าที่ของพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ นิพนธ์ วรรณเวช (2548) ที่พบว่าความพึงพอใจในงาน การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 
ความสามัคคีของอาจารย์ เป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา
ในสถาบันราชภัฎตามการประเมินของอาจารย์ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนวิน 
ทองแพง (2549) ที่พบว่าบรรยากาศองค์การซึ่งรวมกับปัจจัยอ่ืนๆ มีอิทธิพลเชิ งบวกต่ต่อ
ประสิทธิผลมหาวิทยาลัยบูรพา  นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ถาวร  เส้งเอียด (2550) ที่
พบว่าบรรยากาศของโรงเรียนเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้   นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สัมฤทธิ์ กางเพ็ง
(2551) ที่พบว่าบรรยากาศของโรงเรียนเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมที่ส่งผ่านการจัด
กระบวนการเรียนรู้ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน   ดังนั้นสภาพแวดล้อมที่อ้ือต่อการท างาน 
มีความยืดหยุ่นต่อกฎระเบียบต่างๆในการท างาน การด าเนินงานเน้นการมีส่วนร่วม ซึ่งท าให้
สามารถกระตุ้นจูงใจบุคลากรส่งผลต่อความพึงพอใจและประสิทธิผลองค์การ 

6. การมีส่วนร่วม เป็นความร่วมมือในการด าเนินงานของผู้บริหารและบุคลากรทุกคนใน
องค์การ ซึ่งประสิทธิผลจะเกิดขึ้นเมื่อทุกคนร่วมกันด าเนินงานตามบทบาทและภารกิจ โดยร่วมรับรู้ 
ร่วมด าเนินงาน จะท าให้มีความรู้สึกต้องรับผิดชอบผลงานของตนเองที่ร่วมด าเนินการซึ่งจะมุ่งมั่น
ท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ส่งผลต่อความภาคภูมิใจในงาน และสัมพันธภาพที่ดีกับทีมงานที่
ร่วมด าเนินการ  และประสิทธิผลองค์การ ดังนั้นการมีส่วนร่วมจะเกิดขึ้นในองค์การเมื่อบุคลากรทุก
ระดับร่วมรับทราบปัญหาขององค์การ ร่วมวางแผนแก้ไข ร่วมด าเนินการ และร่วมติดตาม
ประเมินผล  เพราะบุคลากรทุกคนในองค์การมีความรู้ และทักษะในงานและความรู้และทักษะอ่ืนๆ
ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน  ซึ่งการท างานแบบมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสในการแสดงความสามารถ
ด้านความรู้ในทักษะในงาน และความรู้อ่ืนๆได้อย่างเต็มที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมมา โสตถิผลอนันต์ (2549) ที่พบว่าการมีส่วนร่วมของบุคลากรเป็น
ปัจจัยหนึ่งในตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการด าเนินงานประกันคุณภาพของวิทยาลัยพยาบาลในสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ                 
ถาวร เส้งเอียด (2550) ที่พบว่าพฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชายแดนภาคใต้  ดังนั้น การด าเนินงาน
จะต้องให้บุคลากรมีส่วนร่วม และร่วมในการตัดสินใจในการก าหนดเป้าหมาย แผนการด าเนินงาน  
ร่วมพัฒนามาตรฐานการด าเนินงาน และร่วมจัดท าคู่มือ แนวทาง และแผนการด าเนินงาน ร่วม
ด าเนินการ ร่วมติดตามประเมินผล และปรับปรุงการด าเนินงาน ซึ่งการด าเนินงานแบบมีส่วนร่วม
ในรูปแบบคณะกรรมการที่มาจากบุคลากรหลายระดับและหลากหลายต าแหน่ง 
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7. วัฒนธรรมองค์การ เป็นความรู้ ความเชื่อที่สมาชิกปฏิบัติร่วมกันในองค์การ เป็นค่านิยม
ร่วมที่แสดงว่าการปฏิบัติในองค์การให้ความสนใจในประเด็นใด เช่น การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ 
การสนใจรายละเอียดของงาน การมุ่งผลลัพธ์ของงาน การท างานเชิงรุก เน้นการท างานเป็นทีม            
การให้ความส าคัญกับคน ซึ่งวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการด าเนินงานของบุคลากรใน
องค์การ และประสิทธิผลองค์การ จากความคิดเห็นของบุคลากรผลงานของผู้วิจัยพบว่าการ
ด าเนินงานเน้นการมีส่วนร่วม มุ่งเน้นการบรรลุผลตามพันธกิจ โดยยึดถือกฎระเบียบการปฏิบัติซึ่ง
เป็นปัจจะยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ แอนเดอร์สัน 
(Anderson, 2000) ที่พบว่าวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของผู้เรียน และความ
พึงพอใจในการจ้างงานของผู้บริหารและอาจารย์ การพัฒนาวิชาชีพ และคุณภาพอาจารย์  โดย
วัฒนธรรมแบบครอบครัวมีอิทธิพลต่อการพัฒนาวิชาการและบุคลิกภาพของผู้เรียน ความพึงพอใจ
ในค่าจ้างของอาจารย์และผู้บริหาร ระบบการท างานแบบเปิดที่สัมพันธ์กับชุมชน ความสามารถใน
การได้มาซึ่งทรัพยากร สุขภาพองค์การ และความพึงพอใจทางการศึกษาของผู้เรียน โดยวัฒนธรรม
แบบราชการมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การ การพัฒนาทางวิชาการของผู้เรียน ความพึงพอใจในการ
จ้างงานของผู้บริหารและอาจารย์ และความสามารถในการได้มาซึ่งทรัพยากร นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์อร สดเอ่ียม (2547) ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบกลไกตลาดมี
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการในระดับบัณฑิตศึกษาสถาบัน
ราชภัฎ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจา รอดเข็ม  (2547) ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การ
เป็นปัจจัยสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข นอกจากนั้น
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ บัณฑิต  ผังนิรันดร์ (2550) ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของบุคคลากร  
ดังนั้น เพื่อประสิทธิผลองค์การการด าเนินงานควรเน้นการบรรลุผลตามพันธกิจ โดยการปฏิบัติงาน
ตามกฎ ระเบียบประเพณีในการปฏิบัติ และการด าเนินงานเน้นการกระจายอ านาจให้บุคลากรมีส่วน
ร่วม 

8. การจูงใจบุคลากร เป็นการกระตุ้นโน้มน้าวให้บุคลากรท างานเพื่อความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ เป็นการกระตุ้นในรูปของงานที่ท้าทาย รางวัล การยกย่อง หรือ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน ขวัญก าลังใจ และประสิทธิผลองค์การ  
จากความคิดเห็นของบุคลากรจากผลงานของผู้วิจัยพบว่ามีการจูงใจในการท างาน โดยให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย ร่วมแผนการด าเนินงาน ร่วมด าเนินงาน ร่วมติดตามประเมินผล ซึ่งมีการ
ก าหนดรางวัลตอบแทน หรือมีการยกย่องเชิดชูด้วยวิธีการต่างๆที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
บุคลากร และประสิทธิผลองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ คาเมอรอน(Cameron, 1978) ที่
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พบว่าความพึงพอใจในค่าตอบแทนของอาจารย์และผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การการศึกษาระดับสูงของมหาวิทยาลัย นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พิมพ์อร สดเอ่ียม (2547) ที่พบว่าแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์มีอิทธิพลทางตรงต่อค่าเฉลี่ย
ความพึงพอใจในการท างาน โดยปัจจัยด้านอายุและบรรยากาศการเรียนการสอนมีอิทธิพลทางอ้อม 
ต่อแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์ไปยังค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของอาจารย์รายห้องเรียนและ
ส่งผลต่อของประสิทธิผลการบริหารวิชาการของสาขาวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏ 
นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจา รอดเข็ม (2547) ที่พบว่าแรงจูงใจเป็นตัวแปรหนึ่งที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิพนธ์ วรรณเวช (2548) ที่พบว่าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยที่
สัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฎ นอกจากนั้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนวิน ทองแพง (2549) ที่พบว่าความพึงพอใจในงานของบุคลากรเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่สามารถท านายประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยบูรพา และมีอิทธิผลทางตรง          
เชิงบวกต่อประสิทธิผลมหาวิทยาลัยบูรพา สอดคล้องกับงานวิจัยของ บัณฑิต ผังนิรนันดร์ (2550)         
ที่พบว่าแรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎ
สวนสุนันทา ดังนั้น แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อประสิทธิผลองค์การ          
ซึ่งการจูงใจในการท างาน มีหลายวิธีการ เช่น การพัฒนาความรู้และทักษะในการท างาน ผู้บริหาร
รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการท างานจากบุคลากร  กระตุ้นจูงใจการด าเนินงานใหม่ๆ 
และก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบ โดยให้อิสระในการ
ด าเนินงานกับหน่วยงานภายนอก พร้อมมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารให้บุคลากรทราบอย่างต่อเน่ือง 
 9. การติดตามประเมินผล เป็นบทบาทของผู้บริหารซึ่งเป็นขั้นตอนสุดท้ายของแผนการ
ด าเนินงานที่บ่งชี้ว่าแผนการด าเนินงานประสบผลส าเร็จมีประสิทธิผลหรือไม่  เป็นการควบคุม
ติดตามพฤติกรรมการปฏิบัติตามแผนเทียบกับเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดในด้านปริมาณ และ
คุณภาพ ค่าใช้จ่าย เวลา ว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย หรือไม่ มีกระบวนการและขั้นตอนการ
ด าเนินงานเป็นไปตามที่ก าหนดหรือไม่ เพื่อเป็นข้อมูลพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงาน และข้อมูล
ส าหรับผู้บริหารใช้วางแผนการด าเนินงานขององค์การต่อไป จากความคิดเห็นของบุคลากรจาก
ผลงานของผู้วิจัยพบว่ามีการจัดระบบการดูแลนักศึกษาตั้งแต่การรับเข้าศึกษา หลักสูตร 
กระบวนการเรียนการสอน จนส าเร็จการศึกษา มีการก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานการด าเนินงาน  
โดยบุคลากรร่วมด าเนินการ  มีแผนและคู่มือกิจกรรมการด าเนินงานที่ชัดเจนในแต่ละขั้นตอน  และ
มีการติดตามประเมินขั้นตอนและระบบการด าเนินงานเพื่อน าข้อมูลมาพัฒนาปรับปรุงการ
ด าเนินงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับ
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งานวิจัยของ สุมนา โสตถิผลอนันต์ (2549) ที่พบว่าการติดตามประเมินผล เป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ของตัวบ่งชี้ความส าเร็จในการด าเนินงานประกันคุณภาพของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระ
บรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  โดยการติดตามประเมินผลที่มีประสิทธิผลต้องมีการก าหนดที่
เป็นระบบ และขั้นตอน และติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามภารกิจ และเป้าหมาย                       
เชิงยุทธศาสตร์ พร้อมน าข้อมูลจากผลการด าเนินงานมาพัฒนาและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง                   
โดยบุคลากรร่วมติดตามประเมินผล 
 10. ผลผลิต เป็นผลที่เกิดจากปัจจัยน าเข้าและกระบวนการด าเนินงาน ซึ่งผู้บริหารมีความ
มุ่งมั่นในการพัฒนาบัณฑิตให้มีคุณภาพโดยก าหนดนโยบายการด าเนินงานและแผนยุทธศาสตร์การ
ด าเนินงานเน้นคุณภาพบัณฑิต การเรียนการสอน มีการติดตามประเมินผลทุกขั้นตอนในการ
ด าเนินงานและปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง และการด าเนินงานกระจายอ านาจเน้นการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการก าหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัด การด าเนินงาน การติดตามประเมินผล และ
การปรับปรุงการด าเนินงาน มีการด าเนินงานที่ยืดหยุ่น ซึ่งท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองต้องร่วม
รับผิดชอบต่อผลงานของตนเองซึ่งจะส่งผลต่อการเร่งรัดพัฒนางานให้ดีขึ้น ผู้บริหารมีการแจ้ง
ข้อมูลข่าวสาร กระตุ้นจูงใจบุคลากรที่หลากหลายช่องทาง โดยประสานการด าเนินงานกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง พร้อมมีระบบการติดตามประเมินผลซึ่งจะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การซึ่งจะต้องด าเนินการให้ส าเร็จตามพันธกิจ ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
มีการค้นคิดนวัตกรรมการด าเนินงานใหม่ๆ เพื่อการบรรลุพันธกิจ และมีความผูกพันต่อองค์การ 
ส่งผลต่อประสิทธิผลด้านคุณภาพบัณฑิต จรรยาบรรณวิชีพ อาจารย์และบุคลากรมืออาชีพ และงาน
บริการวิชาการพยาบาล   
 

ข้อเสนอแนะ 
 1.   ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.1 การบริหารเน้นการมีส่วนร่วม โดยกระจายอ านาจการด าเนินงานและการตัดสินใจ 
ให้บุคลากรร่วมด าเนินการในรูปแบบคณะกรรมการที่มาจากบุคคลกรที่หลากหลายต าแหน่งและ
ระดับ โดยก าหนดหน้าที่ให้บุคลากรร่วมด าเนินงานในทุกขั้นตอนของงงาน คือการวางแผน การ
ด าเนินงาน และการติดตามประเมินผล โดยผู้บริหารกระตุ้น จูงใจ ด้วยวิธีการต่างๆ ซึ่งเป็นการเพิ่ม
อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และความพึงพอใจแก่บุคลากรจะท าให้ผลการด าเนินงานของ
วิทยาลัยมีประสิทธิผล  

 1.2 บูรณาการงานตามพันธกิจ โดยก าหนดการผลิตบัณฑิตเป็นภารกิจหลัก ส่ วน
งานวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมเป็นปัจจัยสนับสนุน  โดยก าหนด
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นโยบาย แผนการด าเนินงาน และการสนับสนุนบรรลุผลการผลิตบัณฑิต ซึ่งท าให้มีทิศทางที่ชัดเจน 
ในการด าเนินงาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ 

 
2.  ข้อเสนอแนะในการน ารูปแบบไปใช้ 
     รูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล ที่

สร้างขึ้นการน าไปใช้ต้องพิจารณา 
2.1 สภาพแวดล้อมภายในวิทยาลัยเนื่องจากการด าเนินงานให้มีประสิทธิผลปัจจัย

น าเข้าต้องมีความพร้อมและเพียงพอในการด าเนินงานซึ่งมีหลายวิทยาลัยที่มีจ านวนบุคลากรจ ากัด 
ประกอบกับกฎระเบียบต่างๆในการควบคุมคุณภาพมีตัวชี้วัดที่ยากในการปฏิบัติซึ่งส่งผลต่อการ
ด าเนินงานของวิทยาลัยให้มีประสิทธิผล นอกจากเร่ิมด าเนินการในกลุ่มงานย่อยซึ่งเป็นหน่วยงาน
หลักของวิทยาลัย โดยใช้การบูรณาการงานเข้าด้วยกัน บุคลากรร่วมวางแผน และร่วมด าเนินงาน 
และร่วมประเมินผล และหลังจากหน่วยงานย่อยประสบผลส าเร็จจึงขยายไปยังหน่วยงานย่อยอ่ืนๆ
ในวิทยาลัยต่อไป  

2.2 ใช้การบริหารที่ยืดหยุ่น และการบริหารเน้นการมีส่วนร่วม โดยให้บุคลากรทุก
ระดับร่วมวางแผน ร่วมด าเนินการ และร่วมติดตามประเมินผล ใช้การด าเนินงานในรูปแบบ
คณะกรรมการที่รวมความแตกต่างและหลากหลายของบุคลากรแต่ละระดับ โดยผู้บริหารให้การ
สนับสนุนด้านเวลา งบประมาณ สถานที่ รางวัลต่างๆ การยกย่องชมเชย พร้อมให้อิสระการท างาน
ได้อย่างเต็มที่โดยไม่ขัดแย้งกับภาระงานรายบุคคล ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานมีประสิทธิผล 

 

3.   ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

3.1 ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบระหว่างรูปแบบการบริหารในวิทยาลัยพยาบาล 

ขนาดใหญ่และขนาดเล็ก เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการพัฒนาปรับปรุง และให้การสนับสนุน
ช่วยเหลือวิทยาลัยในล าดับต่อไป 

3.2 ควรมีการวิจัยรูปแบบการบริหารวิทยาลัยในด้านอ่ืนๆ เช่น ผู้บริหารวิทยาลัย
พยาบาลที่มีการบริหารที่มีประสิทธิผล เป็นต้น 

  3.3 ควรมีการวิจัยหารูปแบบการบริหารด้านปัจจัยสนับสนุนให้บุคลากรด าเนินงานใน
วิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญใน
การด าเนินงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ 
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จัดรูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่มีประสิทธิผล 
 2. แบบสัมภาษณ์แบ่งเป็น  4 ส่วน ส่วนที่ 1 ประสิทธิผลด้านคุณภาพบัณฑิต ส่วนที่ 2 
ประสิทธิผลด้านคุณภาพการวิจัย ส่วนที่ 3 ประสิทธิผลด้านคุณภาพการบริการวิชาการ และส่วนที่ 4 
ประสิทธิผลด้านคุณภาพการบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยแบบสัมภาษณ์ใช้การผสมผสานระหว่าง
ปัจจัยและกระบวนการด าเนินงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารวิทยาลัย   
ส่วนที่ 1 ประสิทธิผลด้านคุณภาพบัณฑิต 
1.วิทยาลัยมีคณะกรรมการวิชาการหรือไม่  ใครบ้างเป็นคณะกรรมการ  มีหน้าที่อะไร   
 ก าหนดการประชุมอย่างไร 
......................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................... 
2. วิทยาลยัไดก้ าหนดลกัษณะเฉพาะ(ลกัษณะเด่น)ไวใ้นแผนกลยทุธ์หรือไม่  และน ามาใช้อย่างไร  
…………………………………………………………………………………………………… 
3. มีการก าหนดนโยบายด้านคุณภาพบัณฑิตไว้หรือไม่  และใครเป็นผู้ก าหนด  
…………………………………………………………………………………………………… 
4. ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ใครเป็นผู้จัดท า  ก าหนดเป้าหมายคุณภาพบัณฑิตไว้หรือไม่   และเก็บ
แผนไว้ที่ใดบ้าง 

......................................................................................................................................................... 
5. การปฏิบัติงานตามแผนมีประสิทธิภาพหรือไม่ รู้ได้อย่างไร? 
......................................................................................................................................................... 
6.  มีนโยบายพัฒนาการเรียนการสอนอย่างไรบ้าง      และใครบ้างที่ร่วมด าเนินการ   
......................................................................................................................................................... 
7. วิทยาลัยมีวิธีการจัดหาอาจารย์มาช่วยในการเรียนการสอนอย่างไร  และใครเป็นผู้ก าหนด
......................................................................................................................................................... 
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8. วิทยาลยัมีวิธกีารสื่อสารให้อาจารย์ทราบเกี่ยวกบัการเรียนการสอนอย่างไร  และใครเป็นผูก้ าหนด   
    วิธีการนั้น 
......................................................................................................................................................... 
 9. วิทยาลัยมสีื่อการเรียนการสอนให้นักศึกษาใช้ศกึษาค้นควา้หรือไม่  อยู่ที่ไหนบา้ง  มีประเภท 
 อะไรบ้าง มีเกณฑก์ารใช้อย่างไร 
......................................................................................................................................................... 
10. มีการก าหนดคุณสมบัติการคัดเลือกอาจารย์สอนในแต่ละวิชาหรือไม่   ใครเป็นผู้ก าหนด  และ 
 กรณีอาจารย์ใหม่หรือไม่มีประสบการณ์วิทยาลัยด าเนินการอย่างไร 
......................................................................................................................................................... 
11.  มีอาจารย์ท างานนอกเวลาหรือวันหยุดหรือไม่  ถ้ามีวิทยาลัยให้อะไรตอบแทน และอาจารย์ 
 เคยเสนอขอค่าตอบแทนหรือไม่   
......................................................................................................................................................... 
12.วิทยาลัยเคยสอบถามความต้องการของอาจารย์และบุคลากรหรือไม่ ถ้าเคยน าผลมาท าอย่างไร 
.........................................................................................................................................................  
13.นักศึกษาเคยเสนอความคิดเห็นในการเรียนการสอนหรือไม่   ถ้าเคยวิทยาลัยด าเนินการอย่างไร 

(เคยให้ น.ศ.)ประเมินการเรียนการสอน อาจารย์ หรือไม่  
......................................................................................................................................................... 
14.นักศึกษามีปัญหาการเรียนการสอนหรือไม่ ก าหนดแนวทางแก้ปัญหาอย่างไรใครเป็นผู้ 
     ก าหนด
......................................................................................................................................................... 
15.มีวิธีประชาสัมพันธ์ผลงานของวิทยาลัยอย่างไร  และที่ผ่านมาเป็นอย่างไร  
......................................................................................................................................................... 
16. มีอาจารย์ลาออกก่อนก าหนดหรือไม่  วิทยาลัยด าเนินการอย่างไร  และเคยสอบถามถงึสาเหตุที่ 
      ลาออกหรือไม ่
......................................................................................................................................................... 
17.วิทยาลัยเคยน าผลสอบมาตรฐานวิชาชีพของนักศึกษามาท าอะไรบ้าง และผลเป็นอย่างไร  
......................................................................................................................................................... 
18. มีการก าหนดขั้นตอนการท างานเพิ่มคุณภาพนักศึกษาของวิทยาลัยหรือไม่ และใครเป็นผู้ 
     ก าหนด 
......................................................................................................................................................... 
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ส่วนที่  2 ประสิทธิผลด้านคุณภาพการวิจัย  
1. วิทยาลัยมีคณะกรรมการส่งเสริมการท าวิจัยหรือไม่  มีหน้าที่อะไร ใครบ้าง  ก าหนดการประชุม 
    อย่างไร  
…………………………………………………………………………………………………… 

2. มีการก าหนดนโยบายการท าวิจัยหรือไม่  และใครเป็นผู้ก าหนด  
…………………………………………………………………………………………………… 

3. มีแผนพัฒนางานวิจัยของวิทยาลัยหรือไม่   และแผนงานดังกล่าวได้มาอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………… 

4. วิทยาลัยก าหนดเป้าหมายการท าวิจัยหรือไม่  มีลักษณะใดบ้าง   และที่ผ่านมามีอะไรบ้าง 

…………………………………………………………………………………………………… 

5. วิทยาลัยมีเคร่ืองมือ และเทคโนโลยีช่วยท าวิจัยหรือไม่ มีจ านวนมากน้อยแค่ไหน  และมี 
    อะไรบ้าง 

…………………………………………………………………………………………………… 

6. ผู้บริหารทุกระดับส่งเสริมให้อาจารย์ท าวิจัยหรือไม่  และมีลักษณะใดบ้าง    
…………………………………………………………………………………………………… 

7. วิทยาลัยมีนโยบายหาบุคลากรมาช่วยหรือเป็นที่ปรึกษาการท าวิจัยหรือไม่   มีอะไรบ้าง   
…………………………………………………………………………………………………… 
8. มีการจัดสรรทุนท าวิจัยหรือไม่   มีทุนอะไรบ้าง มีการจัดหาทุนวิจัยจากภายนอกหรือไม่ ใคร 
    เป็นผู้จัดหา   
…………………………………………………………………………………………………… 
8. มีห้องให้อาจารย์ท าวิจัยหรือไม่   ก าหนดเวลาในการท างานวิจัยอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………… 
9. ก าหนดสัดส่วนเวลาการวิจัยกับการสอนอย่างไรบ้าง  
…………………………………………………………………………………………………… 

10. วิทยาลัยมีการประสานการท าวิจัยอย่างไรกับบุคลากร  มีวิธีการสื่อสารผลงานวิจัยให้บุคลภายนอก 
     ทราบอย่างไร  
……………………………………………………………………………………………………… 

11. มีการน าเสนอผลงานวิจัยให้บุคลากรในวิทยาลัยทราบได้อย่างไร  
……………………………………………………………………………………………………… 
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12. มีการน าผลการวิจัยมาพัฒนาปรับปรุงอะไรบ้างในวิทยาลัย     
……………………………………………………………………………………………………… 
 13. มีประเด็นการวิจัยเฉพาะทางส าหรับวิทยาลัยหรือไม่  
……………………………………………………………………………………………………… 

14. มีการให้การยอมรับคนท าวิจัยอย่างไรในวิทยาลัย  ก าหนดภาระงานวิจัยอย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………… 
15. มีการวิจัยความพึงพอใจของนักศึกษา หรือบุคลากรบ้างหรือไม่ในวิทยาลัย  และผลเป็นอย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………… 
16. มีการน าผลการวิจัยและข้อเสนอแนะมาพัฒนาปรับปรุงอะไรบ้าง  ผลเป็นอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………… 

17. วิทยาลัยมีการพัฒนาความรู้และทักษะการท าวิจัยคนในวิทยาลัยอย่างไร ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
      อะไรมาช่วย 

……………………………………………………………………………………………………… 

18. การที่วิทยาลัยส่งเสริมในการวิจัยจะท าให้บุคลากรมีความผู้พันต่อองค์การได้หรือไม่  เพราะอะไร 
……………………………………………………………………………………………………… 
19. มีวิธีการท างานวิจัยเพื่อส่งเสริมการท าวิจัยอะไรบ้าง มีปัญหาอะไรบ้าง 
......................................................................................................................................... 
ส่วนที่ 3 ประสิทธิผลด้านคุณภาพการบริการวิชาการ 
1.วิทยาลัยมีคณะกรรมการบริการวิชาการหรือไม่  คณะกรรมการมีใครบ้าง  ท าหน้าที่ท าอะไร 
…....................................................................................................................................................... 
2.มีแผนการบริการวิชาการหรือไม่    แผนได้มาอย่างไร  ใครเป็นผู้อนุมัติแผน   
…....................................................................................................................................................... 
3.มีการก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานบริการวิชาการหรือไม่   และมีอะไรบ้าง  
…....................................................................................................................................................... 
3.มีวิธีการตรวจสอบความส าเร็จของแผนหรือไม่  อย่างไรบ้าง 
…....................................................................................................................................................... 
4.วิทยาลัยก าหนดเกณฑ์จัดคนท างานบริการวิชาการอย่างไร และใครเป็นผู้ก าหนด ก าหนดภาระงาน 
   อย่างไรก าหนดผลตอบแทนอย่างไร 
…....................................................................................................................................................... 
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5. มีการก าหนดนโยบายการท างานบริการวิชาการไว้หรือไม่   อย่างไรบ้าง  
…………………………………………………………………………………………………… 
6. มีการก าหนดเร่ือง/ประเด็นที่จะด าเนินงานหรือไม่   ใครเป็นผู้ก าหนด 

…..................................................................................................................................................... 
 
 

7. มีการถามความพึงพอใจของอาจารย์และเจ้าหน้าที่ผู้ท างานบริการวิชาการหรือไม่  แล้วด าเนินการ 
    อะไรต่อ 
…………………………………………………………………………………………………… 
8. มีการสอบถามความพึงพอใจผู้รับบริการหรือไม่  แล้วด าเนินการอะไรต่อ 
…………………………………………………………………………………………………… 
9. มีการท างานในวันหยุดหรือนอกเวลาหรือไม่   วิทยาลัยให้อะไรตอบแทน   ใครเป็นผู้ก าหนด 
…………………………………………………………………………………………………… 
10.อาจารย์เคยเสนอรางวัลตอบแทนในการท างานหรือไม่   และวิทยาลัยด าเนินการอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………… 
11.มีอาจารย์ขอย้ายงานหรือไม่  ถ้ามีเคยสอบถามถึงสาเหตุหรือไม่    วิทยาลัยด าเนินการอย่างไร  
…………………………………………………………………………………………………… 
12.วิทยาลัยใช้ลักษณะเด่นของวิทยาลัยท าอะไรบ้าง    และผลเป็นอย่างไร   
…………………………………………………………………………………………………… 
13.วิทยาลัยน าผลจากการให้บริการวิชาการมาพัฒนางานอะไรบ้างในวิทยาลัย 
…………………………………………………………………………………………………… 
14.มีวิธีการสื่อสารให้อาจารย์และบุคลากรทราบอย่างไรบ้าง  ใครเป็นผู้ก าหนดวิธีการนั้น 
…………………………………………………………………………………………………… 
15.มีวิธีการอย่างไรให้บุคลากรในวิทยาลัยมีส่วนร่วม  ผลเป็นอย่างไร  
…………………………………………………………………………………………………… 
16. มี เทคโนโลยี่ และอุปกรณ์ในการท างานนอกวิทยาลัยหรือไม่  
…………………………………………………………………………………………………… 
17. มีการประชาสัมพันธ์ผลการด าเนินงานของวิทยาลัยหรือไม่ มีวิธีการอย่างไรบ้าง กลุ่มเป้าหมาย 
     ใครบ้าง 
…………………………………………………………………………………………………… 
18.ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานมีอะไรบ้าง  แก้ไขอย่างไร    
…………………………………………………………………………………………………… 
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19. ผลจากการให้บริการวิชาการท าให้ได้แนวทางมาปรับปรุงการสอนในเร่ืองใดบ้าง 
…………………………………………………………………………………………………… 
 
ส่วนที่ 4 ประสิทธิผลด้านคุณภาพการบ ารุงศิลปวัฒนธรรม   
1. มีคณะกรรมการด าเนินงานบ ารุงศิลปวัฒนธรรมหรือไม่  คณะกรรมการเป็นใครบ้าง   
    มีหน้าที่อะไร  และก าหนดการประชุมกันอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………… 
2. ก าหนดการบ ารุงศิลปวัฒนธรรมไว้ในแผนยุทธศาสตร์ของวิทยาลัยในช่วงเวลาใดบ้าง    
    ใครเป็นผู้จัดท าแผน  บุคลากรในวิทยาลัยมีส่วนร่วมบ้างหรือไม่  
…………………………………………………………………………………………………… 
3. ก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานด้านนี้มุ่งเน้นในเร่ืองใดบ้าง  
…………………………………………………………………………………………………… 
4. มีการติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผนด้วยวิธีการใด ผลเป็นอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………… 
5.วิทยาลัยสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีด าเนินงานด้านศิลปวัฒนธรรมในวิทยาลัยอะไรบ้าง  
   มีเกณฑ์การใช้อย่างไร  
…………………………………………………………………………………………………… 
6. นโยบายด าเนินงานด้านการบ ารุงศิลปวัฒนธรรม มีอะไรบ้าง ท าได้ครบตามนโยบายหรือไม่   
…………………………………………………………………………………………………… 
7. มีวิธีการคัดเลือกคนท างานด้านน้ีอะไรบ้าง  บุคลากรในวิทยาลัยที่ได้รับการคัดเลือกพอใจ  
    หรือเต็มใจหรือไม่ 
…………………………………………………………………………………………………… 
8. วิทยาลัยก าหนดเกณฑ์การจัดสรรและการใช้งบประมาณเฉพาะด้านน้ีหรือไม่ มีอะไรบ้าง  
…………………………………………………………………………………………………… 
9. มีงบประมาณสนับสนุนจากภายนอกหรือไม่ จากใครบ้าง   
…………………………………………………………………………………………………… 
10.วิทยาลัยมีการด าเนินงานด้านศิลวัฒนธรรมร่วมกับหน่วยงานภายนอกหรือไม่ มีที่ไหนบ้าง 
     อะไรบ้าง และผลการด าเนินการเป็นอย่างไร  
…………………………………………………………………………………………………… 
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11.นักศึกษามีส่วนร่วมการด าเนินงานบ ารุงศิลปวัฒนธรรมอะไรบ้าง  และมีวิธีการอะไรบ้าง  
     มีชมรมอะไรบ้าง  
…………………………………………………………………………………………………… 
12.  บุคลากรและอาจารย์ในวิทยาลยัมีส่วนร่วมในการด าเนินงานศิลปวัฒนธรรมอย่างไร    และผลตอบแทน 
         คนท างานมีอะไรบ้าง  
…………………………………………………………………………………………………… 
13. มีการน าผลการบ ารุงศิลปวัฒนธรรมที่ได้มาปรับปรุงการด าเนินงานของวิทยาลัยอะไรบ้าง   
…………………………………………………………………………………………………… 
14. มีการประชาสัมพันธ์ผลงานของวิทยาลัยหรือไม่  มีอะไรบ้าง 
…………………………………………………………………………………………………… 

   15. มีการเข้าร่วมในกิจกรรมการด าเนินงานศิลปวัฒนธรรมกับของหน่วยงานภายใน 
         และภายนอกหรือไม่  
   …………………………………………………………………………………………………… 
   16. มีการก าหนดสถานที่ และอุปกรณ์พร้อมในการด าเนินงานศิลปวัฒนธรรมหรือไม่   
         มีลักษณะอย่างไรบ้าง 
   …………………………………………………………………………………………………… 
   17. ที่ผ่านมามีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง และด าเนินการอย่างไร 
   …………………………………………………………………………………………………… 
    18.  มีการสื่อสารให้บุคลากรรับทราบเกี่ยวกับโครงการนี้ด้วยวิธีการอะไร    
   …………………………………………………………………………………………………… 
   19. ผลการด าเนินงานด้านนี้เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอนในวิทยาลัยหรือไม่    
   …………………………………………………………………………………………………… 
   20. มีการก าหนดขั้นตอนการท างานในวิทยาลัยไว้หรือไม่ มีอะไรบ้าง  
   …………………………………………………………………………………………………… 
 

 
 
 
 

  

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  การพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
          ท่ีมีประสิทธิผล 

****************** 
ค าชี้แจง  

1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพื่อสอบถามความคิดเห็นของอาจารย์ เจ้าหน้าที่ และ
บุคลากรในวิทยาลัยพยาบาลด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานเกี่ยวกับปัจจัย และกระบวนการบริหาร
ของวิทยาลัยที่มีผลต่อประสิทธิผลวิทยาลัยพยาบาล ซึ่งการตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่ส่งผล
กระทบต่อตัวท่านหรือ การปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด เพราะน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวม 
โดยข้อมูลของท่านที่ได้รับจากแบบสอบถามจะเป็นประโยชน์ต่อตัวท่านและวิทยาลัย ในการใช้
ประกอบการพัฒนารูปแบบการบริหารวิทยาลัยพยาบาลที่มีประสิทธิผล และเป็นแนวทางในการ
พัฒนาปรับปรุงนโยบายการบริหาร และหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารวิทยาลัยต่อไป 

2. แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 
ปัจจัยการบริหารที่มีผลต่อประสิทธิผลวิทยาลัย และส่วนที่ 3 กระบวนการบริหารที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลวิทยาลัย  

3. ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบค าถามตามความเป็นจริง และตอบทุกข้อซึ่ง
ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้  

 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ใน (   ) ที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด หรือเติมค าในช่องว่าง
ให้สมบูรณ ์  

1. ท่านเป็นเพศใด? 
(    )   ชาย  (    )   หญิง 

2. ปัจจุบันท่านมีอายุเท่าใด?  
(    )   20 - 30 ปี (    )   31 - 40 ปี 
(    )   41 - 50 ปี (    )   51 - 60 ปี  

3. ท่านมีสถานภาพสมรส 
(    )   โสด  (    )   คู่ (    )   หม้าย หย่า แยก 
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4. ท่านมีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดับใด? 
(    )   ปริญญาตรี  (    )   ปริญญาโท 
(    )   ปริญญาเอก  (    )   อ่ืนๆ ระบุ.................................................. 

5. จ านวนระยะเวลาที่ท่านปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาลคือ 
(    )   0 – 5 ปี  (    )   6 – 10 ปี                            (    )   11 – 15 ปี  
(    )   16 - 20 ปี                              (    )   21– 25 ปี (    )   26   ปี  ขึ้นไป 

6. ท่านปฏิบัตงิานในวิทยาลัยพยาบาลต าแหน่งใด? 
(    )   ทีมบริหารวิทยาลัย   (    )   หัวหน้างาน    (    )   อาจารย์ (    )   อ่ืนๆระบุ……… 

ส่วนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านปัจจัยการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลวิทยาลัยพยาบาล 
ค าชี้แจง     

2.1 แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลวิทยาลัยพยาบาล 
ในด้านคุณลักษณะผู้บริหาร นโยบายการด าเนินงาน ทรัพยากรและเทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมการ
ท างานด้านบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจ    
 2.2 ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถามท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องที่ตรงกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัตงิานในวิทยาลัยที่เป็นจริงมากที่สุด โดยก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 5 ระดับ คือ 
ระดับ 5   หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติจริงมากที่สุด     ระดับ 4   หมายถึง พฤติกรรมทีป่ฏิบัติจริงมาก 
ระดับ 3 หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติจริงปานกลาง     ระดับ 2 หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติจริงน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติจริงน้อยที่สุด     

 

ล า 
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

 ปัจจัยน า      
 1.  คุณลกัษณะผู้บริหาร      

1 ผู้บริหารเป็นบุคคลส าคัญในการก าหนดแนวทางการด าเนินงานของ
วิทยาลัย 

     

2 ผู้บริหารมีความสามารถในการประสานความร่วมมือในการท างาน
ร่วมกับหน่วยงานต่างๆทั้งในกระทรวง 

     

3 ผู้บริหารมีการติดตามความก้าวหน้าของแผนยุทธศาสตร์การ
ด าเนินงานรายเดือน และรายไตรมาส 

     

4 ผู้บริหารก าหนดนโยบายการบริหารวิทยาลัยมุ่งเน้นคุณภาพบัณฑิต      
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ล า 
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
5 ผู้บริหารมีความคิดริเร่ิมวางแผนการด าเนินงานใหม่ๆในการพัฒนาการ

เรียนการสอนในวิทยาลัย 
     

6 ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และใช้หลักการบริหารด้วยความ
เป็นธรรม 

     

7 ผู้บริหารก าหนดให้มีการตดิตามประเมินผลในทุกขั้นตอนการเรียนการสอน      
 2. นโยบายการด าเนินงาน      
8 ผู้บริหารใช้ข้อมูลและสารสนเทศในการวางแผนและการตัดสินใจใน

การด าเนินงานของวิทยาลัย 
     

9 วิทยาลัยก าหนดนโยบายด้านคุณภาพบัณฑิตตามเกณฑ์คุณภาพ สมศ. 
กรอบคุณวุฒิอุดมศึกษาของชาติ(TQF)  สภาการพยาบาล และสถาบัน
พระบรมราชชนก 

     

10 วิสัยทัศน์ของวิทยาลัยเน้นความรู้และทักษะด้านวิชาชีพพยาบาล      
11 วิสัยทัศน์วิทยาลัยเน้นภารกิจหลักด้านการเรียนการสอน      
12 ผู้บริหารแจ้งเป้าหมายการด าเนินงานของวิทยาลัยและเป้าหมายส่วน

บุคคลให้ทุกคนรับทราบในที่ประชุมตั้งแต่ต้นปีงบประมาณ 
     

13 มีการประชาสัมพันธ์แผนงาน และผลงานของวิทยาลัยให้นักศึกษาและ
ผู้เกี่ยวข้องทราบอย่างต่อเน่ือง 

     

14 มีการตรวจสอบกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อน าผลมาพัฒนาปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง 

     

15 การก าหนดเป้าหมายในการด าเนินงานของวิทยาลัยใช้ผลการ
ด าเนินงานของปีที่ผ่านมาและเป้าหมายของสถาบันพระบรมราชชนก
เป็นแนวทาง 

     

16 วิทยาลัยน าข้อมูลผลการเรียนการสอนในปีที่ผ่านมาประกอบการจัดท า
แผนยุทธศาสตร์วิทยาลัย 

     

17 แผนยุทธ์ศาสตร์วิทยาลัยก าหนดเป้าหมายตามเกณฑ์คุณภาพ สมศ. ,
สกอ.,สบช,และสภาการพยาบาล    

     

18 ก าหนดการติดตามความก้าวหน้า ความส าเร็จ และปัญหาอุปสรรคของ
แผนยุทธศาสตร์ทุกเดือน หรือทุกไตรมาส 
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ล า
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
19 เป้าหมายการด าเนินงานของวทิยาลัยเน้นคุณภาพนักศกึษา และบัณฑิตที่จบ

การศึกษา 
     

 3.  ทรัพยากรและเทคโนโลยีในวิทยาลัย      
    3.1 ทรัพยากร      
20 ผู้บริหารก าหนดเกณฑ์ และคุณสมบัติการสรรหาอาจารย์มาสอนใน

วิทยาลัย 
     

21 วิทยาลยัก าหนดเกณฑก์ารสรรหาบุคลากรเพื่อการด าเนินงานในวิทยาลยั
หลากหลายวิธ ี

     

22 ชุมชนมีส่วนร่วมในการบริจาคเงิน หรือวัสดุอุปกรณ์เพื่อใช้ประกอบการ
เรียนการสอนในวิทยาลัย 

     

23 ได้รับการสนับสนุนเคร่ืองมือ และสิ่งอ านวยความสะดวกในการด าเนินงาน
ที่เพียงพอ 

     

24 วิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณในการท าวิจัย      
25 มีระบบการติดตามการใช้งบประมาณทุกไตรมาส      
26 วิทยาลัยก าหนดการจัดสรรทรัพยากรในการด าเนินงานตามเป้าหมายแผน 

กลยุทธ์วิทยาลัย 
     

27 วิทยาลัยก าหนดคุณสมบัติอาจารย์ที่สอนต้องมีคุณวุฒิตรงกับสาขาวิชาที่
สอน 

     

    3.2 เทคโนโลยีในวิทยาลัย      
28 วิทยาลัยใช้ระบบเทคโนโลยีในการรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงานของ

ผู้บริหารและบุคลากรวิทยาลัย 
     

29 การใช้เทคโนโลยีในการท างานภายในวิทยาลัยช่วยลดขั้นตอนการท างาน      
30 ระบบการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารด้วยคอมพิวเตอร์ของวิทยาลัยท าให้

เกิดการคิดค้นนวัตกรรมการด าเนินงานใหม่ๆในวิทยาลัย 
     

31 มีการน าระบบเทคโนโลยีมาใชใ้นการบริหารการเงิน  พัสดุ และงบประมาณ
ของวิทยาลัย 

     

32 วิทยาลยัใช้เทคโนโลยใีนการด าเนินงานท าให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว      
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ล า
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ                        

5 4 3 2 1 
33 วิทยาลัยสนับสนุนให้อาจารย์และนักศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ข้อมูล และ

ข่าวสารทางอินเตอร์เน็ต 
     

34 ใช้เทคโนโลยีช่วยในการเรียนการสอน และการท างานของอาจารย์      
35 อาจารย์ใช้เทคโนโลยีในงานวิจัย เพื่อการค้นหาข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และน าเสนอ 

ผลการวิจัย 
     

36 มีการใช้เทคโนโลยีในการประชาสัมพันธ์ผลงาน แผนงาน และการด าเนินงาน
ของวิทยาลัย 

     

37 มีการใชส้ารสนเทศในการเสนอผลงานวิจัย และการสื่อสารในกลุ่มเครือข่าย      
38 มีการใช้เทคโนโลยใีนการติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผนยทุธ์

ศาสตร์วิทยาลยั 
     

 4. สภาพแวดล้อมวิทยาลัย      
    4.1 บรรยากาศการท างานในวิทยาลัย      
39 การด าเนินงานในวิทยาลัยใช้การประชุมปรึกษาหารือร่วมกันในขั้นตอน

ของงาน 
     

40 วิทยาลัยมีสถานที่ และบรรยากาศที่น่าอยู่ และสะดวกสบายในการท างาน      
41 มีการปรับปรุงกฎ ระเบียบ และแนวทางการด าเนินงานของวิทยาลัยเพื่อ

ความยืดหยุ่นในการท างาน 
     

42 อาจารย์และบุคลากรในวิทยาลยัร่วมก าหนดภาระงานรายบุคคลตามพันธกิจ      
43 มีการรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงานของวิทยาลัยตามพันธกิจหลัก      
44 มีการน าข้อมูลผลการด าเนินงานมาพัฒนาปรับปรุงหลักสูตร และการ

เรียนการสอน 
     

45 มีการน าข้อมูลผลการด าเนินงานมาพัฒนาปรับปรุงหลักสูตร และการ
เรียนการสอน 

     

46 น าความรู้และประสบการณ์จากผลการด าเนินงานมาก าหนดเป็นแนวทางการปฏิบัติ
ในวิทยาลัย 

     

47 คณะกรรมการด าเนินงานของกลุ่มต่างๆในวิทยาลัยมีการประชุมติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง 
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ล า
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
48 วิทยาลัยส่งเสริมให้นักศึกษามีส่วนร่วมในการจัดการเรียนการสอน      
49 มีเครือข่ายการให้บริการวิชาการในประเทศและต่างประเทศ      
50 มีฐานข้อมูลความรู้ทางวิชาการบนเครือข่ายบริการทางอินเตอร์เน็ต      
51 มีเครือข่ายกิจกรรมการเผยแพร่ข้อมูลด้านศิลปวัฒนธรรมในระดับ

ท้องถิ่น 
     

52 ก าหนดให้บุคลากรแต่ละระดับในวิทยาลัยร่วมจัดท าตัวชี้วัดเพื่อการ
บรรลุเป้าหมาย 

     

    4.2  แรงจูงใจในการท างาน      
53 บุคลากรทุกระดับในวิทยาลัยมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์      
54 วิทยาลัยมีรางวัลตอบแทน และยกย่องเชิดชูผู้ที่ท างานได้ส าเร็จตาม

เป้าหมาย 
     

55 แผนยุทธศาสตร์การด าเนินงานของวิทยาลัยเกิดจากการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ในวิทยาลัย 

     

56 มีค่าตอบแทนการท างานนอกเวลาราชการและค่าตอบแทนอ่ืนตามภาระ
งานและบทบาทหน้าที่ 

     

57 วิทยาลัยก าหนดเป้าหมายพันธกิจของวิทยาลัยเป็นภาระงานรายบุคคล      
58 มีเงิน และใบประกาศเกียติคุณเป็นรางวัลแก่บุคลากรที่ได้รับรางวัลจาก

หน่วยงานภายนอก 
     

59 ปรับปรุงระบบสวัสดิการของบุคลากรตามผลการประเมินความพึงพอใจ      
60 ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรสร้างสรรค์ผลงานเพื่อบรรลุพันธกิจวิทยาลัย

โดยก าหนดเป็นรางวัลตอบแทน 
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ส่วนที่ 3 พฤติกรรมการปฏิบัติด้านกระบวนการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลวิทยาลัยพยาบาล  
ค าชี้แจง 
 3.1 แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านกระบวนการด าเนินงานในวิทยาลัยด้าน
โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ การติดต่อสื่อสาร การให้ความส าคัญกับบุคลากร และการ
จัดกระบวนการ 
 3.2 ขอความกรุณาผู้ตอบแบบสอบถาม ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องที่ตรงกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานในวิทยาลัยที่เป็นจริงมากที่สุด โดยก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 5 ระดับ คือ 
ระดับ 5   หมายถึง พฤติกรรมทีป่ฏิบัติจริงมากที่สุด      ระดับ 4   หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติจริงมาก 
ระดับ 3 หมายถึง พฤติกรรมทีป่ฏิบัติจริงปานกลาง     ระดับ 2 หมายถึง พฤติกรรมที่ปฏิบัติจริงน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง พฤติกรรมทีป่ฏิบัติจริงน้อยที่สุด     

                       
 

ล า
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 กระบวนการด าเนินงาน      
 1. โครงสร้างการบริหารวิทยาลัย      
1 โครงสร้างการบริหารของวิทยาลัยแบ่งการท างานตามความช านาญและ

ความเชี่ยวชาญเฉพาะกลุ่ม 
     

2 การด าเนินงานของกลุ่มต่างๆได้รับการมอบหมายให้ปฏิบัติงานแบบ
เบ็ดเสร็จครบวงจรตั้งแต่การวางแผน การปฏิบัติงานตามแผน และการ
ติดตามประเมินผล 

     

3 การตัดสินใจในการด าเนินงานในเร่ืองต่างๆของวิทยาลัยใช้รูปแบบ
คณะกรรมการที่มาจากตัวแทนกลุ่มงานต่างๆ 

     

4 ประธานคณะท างานของกลุ่มงานต่างๆในวิทยาลัยส่วนใหญ่เป็นผู้บริหาร 
คือผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ 

     

5 การด าเนินงานในวิทยาลัยใช้รูปแบบคณะกรรมการที่มาจากตัวแทนกลุ่ม
งานต่างๆ 

     

6 วิทยาลัยก าหนดความรับผิดชอบในการด าเนินงานของกลุ่มงานต่างๆ 
ที่ชัดเจน 
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ล า
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 2. วัฒนธรรมการท างานในวิทยาลัย      
7 ผู้บริหารก าหนดให้บุคลากรทุกคนต้องร่วมในกิจกรรมตามพันธกิจ

วิทยาลัยโดยเฉพาะกิจกรรมการไหว้ครู และพิธีรับหมวกของนักศึกษา 
     

8 เปิดโอกาสให้บุคลากรที่ไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรมตามพันธกิจที่
วิทยาลัยก าหนดได้สามารถปรับเปลี่ยนกันได้ด้วยตนเอง 

     

9 การแต่งตั้งผู้บริหารระดับรองผู้อ านวยการวิทยาลัยใช้วิธีการรับสมัครและ
บุคลากรในวิทยาลัยร่วมคัดเลือก 

     

10 มีการมอบอ านาจให้กลุ่มงานต่างๆตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได้อย่าง
เต็มที่ 

     

11 งานวิจัยเป็นองค์ประกอบส าคัญในการปรับต าแหน่งสูงขึ้นหรือเลื่อนขั้น
เงินเดือน 

     

12 การด าเนินงานของวิทยาลัยเป็นการน าแผนกลยุทธ์มาบูรณาการเข้า
ด้วยกัน 

     

13 วิทยาลัยก าหนดให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจวิทยาลัย      
 3. การติดต่อสื่อสารในวิทยาลัย      
14 วิทยาลัยใช้ระบบงานสารบรรณแบบอิเล็กทรอนิกส์ในการส่งข้อมูล

สารสนเทศ และข่าวสารจากผู้บริหารไปยังผู้ปฏิบัติงานท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับความสะดวกและรวดเร็ว 

     

15 ข่าวสารต่างๆที่วิทยาลัยแจ้งให้บุคลากรทราบมีหลายช่องทางแต่ส่วน
ใหญ่ทางเอกสาร 

     

16 วิทยาลัยมีการสื่อสารข้อมูล ข่าวสาร และความรู้ต่างๆให้บุคลากรทราบ
ผ่านทางคณะกรรมการบริหาร และการประชุม 

     

17 วิทยาลัยแจ้งข่าวสารให้นักศึกษา และผู้ปกครองทราบทางอินเติอร์เน็ต 
จดหมาย และประกาศ 

     

18 ผู้บริหารรับฟังข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์จากบุคลากรทุกคน
ในวิทยาลัย 

     

 4. การให้ความส าคัญกับบุคลากร      
19 กรณีอาจารย์ใหม่จัดให้มีการทดลองงานและมีพี่เลี้ยง      
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ล า
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
20 การประเมินผลการด าเนินงานของบุคลากร(PA)ใช้การประเมินหลาย

ระดับจากตนเอง เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 
     

21 วิทยาลัยมีงบประมาณสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้ตามความ
ศักยภาพและความพร้อมของแต่ละบุคคล 

     

22 สนับสนุนบุคลากรเป็นวิทยากร หรือเสนอผลงานวิจัยกับหน่วยงาน
ภายนอก 

     

23 ผู้บริหารก าหนดเกณฑ์พิจารณาความดีความชอบจากผลงานระดับ
บุคคล และผลงานวิจัย 

     

24 จัดสรรทุนแก่บุคลากรในการพัฒนาความรู้และทักษะในประเทศและ
ต่างประเทศ 

     

25 มีระบบและกระบวนการสนับสนุนบุคลากรในการท างานในทุก
ขั้นตอน 

     

26 วิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเลือกท างานตามความถนัดและความชอบ
แต่ละบุคคล 

     

27 มีผู้ให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือด้านการเรียนการสอน และการวิจัยจาก
ภายในและภายนอกวิทยาลัย 

     

28 วิทยาลัยสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และความร่วมมือ
กันท างานในระหว่างหน่วยงานภายในวิทยาลัย 

     

29 บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดสัดส่วนตัวชี้วัดและเกณฑ์ในการ
ด าเนินงาน 

     

30 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมวางแผนก าหนดเป้าหมายในการด าเนินงาน
ของวิทยาลัย 

     

31 การท างานในวิทยาลัยมีอิสระท าให้สามารถคิดค้นวิธีการท างานใหม่ๆ
ได้อย่างเต็มที่ 

     

 5. การจัดกระบวนการท างาน      
32 มีระบบและขั้นตอนการท างานของแต่ละงานในวิทยาลัยที่ชัดเจน      
33 มีระบบการดูแลการผลิตนักศึกษาตั้งแต่การรับเข้าศึกษา หลักสูตร 

กระบวนการเรียนการสอน จนส าเร็จการศึกษา 
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ล า
ดับ 

รายการ/กิจกรรม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
34 มีคู่มือและแนวทางการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอน      
35 มีแผนและคู่มือกิจกรรมการด าเนินงานที่ชัดเจน      
36 มีระบบส่งต่อข้อมูลจากผู้บริหารไปยังผู้ปฏิบัติงานที่สะดวกและรวดเร็ว      
37 บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดท าระบบและขั้นตอนในการด าเนินงาน      
38 มีการติดตามประเมินขั้นตอนและระบบการด าเนินงานของวิทยาลัยเพื่อ

น าผลมาพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 
     

39 มีระบบการรับฟังข้อร้องเรียนจากนักศึกษาและผู้ปกครอง      
40 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมพัฒนาเป้าหมายเพื่อก าหนดเป็นมาตรฐาน

การด าเนินงาน 
     

41 ก าหนดโครงการสอนเสริมและกิจกรรมอื่นๆเพื่อพัฒนาศักยภาพผู้เรียน      
 

 
 
 

 
 ขอขอบคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการตอบ

แบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย (IOC) 
 
1. ดร.มณฑาทิพย์  ไชยศักดิ์   ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี 
2. ดร.มกราพันธุ์  จูฑะรสก ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ขอนแก่น 
3. ดร.ชุติมา  ปัญญาพินิจนุกูร ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ 
4. ดร.วิยะดา  รัตนสุวรรณ ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท 
5. ดร.นฤมล  อเนกวิทย์   ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลศรีมหาสารคาม 
6. ดร.อัฎฐพร  หิรัญพฤกษ์ หัวหน้ากลุ่มวิเทศสัมพันธ์สถาบันพระบรมราชชนก 
 
 

ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ 

 
1. อาจารย์วิภาวรรณ  อริยานนท์  อดีตผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช 

2. อาจารย์เสริมศรี  เวชชะ  อดีตผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สระบุรี 

3. อาจารย์ส าเนียง  แย้มสะอาด  อดีตผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาล พระพุทธบาท 
4. อาจารย์โสภณ  จาเลิศ   อดีตข้าราชการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ล าปาง 

5. ดร.วรรณี  ตปนียากร    ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นนทบุรี 
6. อาจารย์ภรณี  เลื่องอรุณ  ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สงขลา 

7. อาจารย์วราพร  วันไชยธนวงศ์  ผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 
8 .อาจารย์ดวงเดือน  เล็กสง่า  อาจารย์วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชัยนาท 
9. อาจารย์แพรวรพี  เรืองเดช  อาจารย์วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี เชียงใหม่ 
10. ดร.สุนันท ์ สินซื่อสัตย์กุล    อาจารย์วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นพรัตน์วชิระ  
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