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วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ของ
วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลา  ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้แนวคิดทฤษฎีงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชใ้นการอา้งอิงและเป็นขอ้มูลในการวจิยั ซ่ึงเรียงล าดบัเน้ือหาดงัน้ี 

1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานตามแผนยทุธศาสตร์ 
2.  เคร่ืองมือวดัความส าเร็จของแผนยทุธศาสตร์ 
3.  แผนยทุธศาสตร์วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลา 
4.  กรอบแนวคิดของแมคคินซีย ์(McKinsey’s 7S Framework) 
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์ 
 

         1.1  ความหมายของการบริหารยุทธศาสตร์ 
  พนิดา  คล้อสวสัด์ิ (2551)  การบริหารยุทธศาสตร์  หมายถึง การวางแผนการ

ด าเนินการและการควบคุมในแนวทางเชิงกลยุทธ์เพื่อช่วยให้การบริหารจดัการเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ทวีวรรณ  อินดา (2552)  การบริหารยุทธศาสตร์  หมายถึง การบริหารองค์กร  
ท่ีประกอบไปดว้ย การก าหนดกลยทุธ์ การปฏิบติัตามกลยทุธ์และการประเมินผลกลยุทธ์ เพื่อให้การ
บริหารองคก์รบรรลุเป้าประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
และสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั  

  วรัิช  วรัิชนิภาวรรณ (2555)  การบริหารยทุธศาสตร์  หมายถึง การด าเนินงานหรือ
การปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีลุ่มลึกหรือ
แยบคายเพื่อหนดทิศทางแนวทาง แผนงาน กระบวนการในการด าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และ
เป้าหมายท่ีชดัเจน สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์พร้อมทั้งใชท้รัพยากร
ท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ีเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื่อใหบ้รรลุ เป้าหมาย
เฉพาะของหน่วยงาน   
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  จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่การบริหารยุทธศาสตร์  หมายถึง การด าเนินงาน
ตามแผน มีการควบคุมก ากบั ประเมินผล เพื่อให้การบริหารจดัการ บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.2  กระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการบริหารท่ีมุ่งเนน้ความส าเร็จของ
องคก์รประกอบดว้ย (วฒันา  วงศเ์กียรติรัตน์ 2548) 

  1.2.1  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Planing)  การวางแผนยุทธศาสตร์ 
เป็นเร่ืองของการก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กร โดยก าหนดวิสัยทศัน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค ์ตวัช้ีวดั/ค่าเป้าหมาย กลยทุธ์ แผนท่ียทุธศาสตร์ (Strategy Map) โดยการน าขอ้มูลต่างๆ 
ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์เชิงกลยุทธ์ หรือการวเิคราะห์สภาพการณ์ภายนอก และภายในองคก์ร (SWOT 
analysis) มาท าการประมวลผล เพื่อใชก้  าหนดทิศทางกลยทุธ์ในอนาคตขององคก์ร โดยการก าหนด
ทิศทางขององคก์าร ประกอบดว้ย การก าหนดวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) วตัถุประสงค์ 
(Objective) ท่ีเป็นรูปธรรมและเป้าหมาย (Goal) รวมทั้งก าหนดกลยทุธ์ตามระดบัขององคก์ร นอกจากน้ี
แผนยทุธศาสตร์ยงัช่วยใหก้ารวางแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ส าหรับแต่ละโครงการ สอดคลอ้งกบั
แผนยทุธศาสตร์โดยก าหนดเป้าหมายของแผนงาน/โครงการ กิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัและผลท่ีคาดวา่
จะไดรั้บ รวมทั้งการใชท้รัพยากรและงบประมาณของแต่ละโครงการไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน ซ่ึงการจดัท า
แผนยทุธศาสตร์ตามแนวคิด Kaplan and Norton (พฒันชยั  กุลศิริสวสัด์ิ และสังวร  รัตนรักษ ์2551) นั้น
ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูร้วมพลงัขบัเคล่ือนให้เกิดการเปล่ียนแปลง ยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดไวต้อ้งแปลง
เป็นแผนงาน/โครงการท่ีปฏิบติัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม ตอ้งมีการปรับแต่ง เช่ือมโยง และบูรณาการ
ยทุธศาสตร์ของฝ่ายต่างๆ ให้สอดรับกบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร ตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจ ใหบุ้คลากร
ทุกคนในองคก์ารรับผดิชอบงานตามยทุธศาสตร์ท่ีก าหนดและมีการวางระบบและจดัระเบียบใหก้าร
ปฏิบติังานตามยทุธศาสตร์ประสบผลส าเร็จ อยา่งเป็นกระบวนการและมีความต่อเน่ือง 

  1.2.2  การน าไปสู่การปฏิบัติ (Strategy Implementation) 
                 เม่ือมีการสร้างแผน ก าหนดทิศทางขององคก์รแลว้ ผูบ้ริหารจะตอ้งน าแผน 
ไปปฏิบติั องคก์รท่ีไม่สามารถน าแผนไปปฏิบติัไดย้อ่มเกิดปัญหาทางการบริหารจดัการและไม่สามารถ
ท าใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย การน าแผนไปปฏิบติัให้เกิดผลส าเร็จผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
ค านึงถึงปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ การประสานสอดคลอ้งภายในองค์กร การเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารและการจูงใจเป็นการน าแผนยุทธศาสตร์ถ่ายทอดออกมาเป็นแผนปฏิบติัการ รวมถึงการ
ปรับแต่งองคาพยพทางดา้นการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ กระบวนการ โครงสร้าง เทคโนโลยี และคน  
น าแผนยุทธศาสตร์ท่ีถูกก าหนดข้ึนไปประยุกตใ์ชใ้นการด าเนินงานอยา่งเป็นรูปธรรม ผา่นการจดั
โครงสร้างบุคลากร และการประสานงานร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ  
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  1.2.3  การควบคุมยทุธศาสตร์ (Strategic Control) 
   เป็นการก ากบัติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน และการทบทวน

สถานการณ์เพื่อปรับแต่งยุทธศาสตร์ ติดตามและตรวจสอบ (Monitoring) วิเคราะห์ปัญหา ก าหนด
แนวทาง ปรับปรุงและพฒันาใหก้ลยทุธ์ท่ีก าหนดอยู ่เกิดความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์จริง เพื่อองคก์าร
จะไดรั้บคุณค่าสูงสุดจากการด าเนินงาน ตลอดจนท าการประเมินผลวา่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
หรือไม่ เพื่อน าไปพฒันากลยทุธ์ ต่อไป 

 1)  การควบคุมในองค์กร  แบ่งไดเ้ป็น 3 ล าดบั คือ 1) การควบคุมในระดบั 
องคก์ร ซ่ึงเป็นการควบคุมในภาพรวมเช่น ความสามารถในการท าก าไรโดยรวมทั้งองคก์ร โดยมาก
เป็นการควบคุมเชิงยทุธศาสตร์ 2) การควบคุมในระดบัหน่วยธุรกิจ เป็นการควบคุมเฉพาะเจาะจงไป
ในแต่ละหน่วยธุรกิจหรือระดบัแผนก เช่น การค านวณตน้ทุนต่อหน่วย ( Unit cost) ซ่ึงจะถูกควบคุม
อยา่งเขม้งวดทุกเดือนหรือรายไตรมาส 3) การควบคุมในระดบัหนา้ท่ีงาน  มุ่งเนน้ใหอ้งคก์ร มีดีหรือ
มีอาวุธ ประเด็นท่ีควบคุมอาจเป็น จ านวนการร้องทุกข ์การควบคุมอาจเป็นรายวนัหรือรายสัปดาห์
(บุญเกียรติ  ชีวะตระกลูกิจ 2550) 

 2)  การประเมินผล  การประเมินผลท่ีดีมิใช่ประเมินดว้ยความรู้สึก แต่จะตอ้ง 
ประเมินดว้ยการวดัท่ีเช่ือถือได ้จึงจ าเป็นตอ้งก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จในการด าเนินงาน เพื่อตรวจสอบ
วา่การด าเนินงานในกิจกรรม แผนงาน หรือโครงการท่ีก าหนดข้ึนตามแผนยุทธศาสตร์วา่เป็นไปตาม
วตัถุประสงคห์รือนโยบายขององคก์ร หรือไม่ บรรลุวสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์ารท่ีก าหนดไว้
เพียงไร การประเมินผลประกอบดว้ย 1) การวัดผลผลิต การวดัผลผลิตเป็นการวดัผลการด าเนินงาน
ท่ีเกิดข้ึนจริง โดยเปรียบเทียบกบัผลท่ีตอ้งการ หรือตามเกณฑม์าตรฐาน ซ่ึงโดยปกติแลว้การวดัผลผลิต
จะแสดงให้เห็น ปริมาณงานท่ีท าส าเร็จ โดยการเปรียบเทียบกบัปริมาณงานเดิมท่ีเคยท าได ้หรือปริมาณ
งานท่ีตั้งเป้าหมายไว ้คุณภาพของผลผลิตเป็นการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่เป็นไปตาม
เวลาท่ี ก าหนดหรือไม่ หรือเป็นการวดัคุณภาพของงาน หรือผลผลิตเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนด
ไวเ้พียงใด เวลาท่ีด าเนินการ เป็นการวดัวา่องคก์รสามารถส่งมอบงาน หรือผลผลิตไดท้นัตามก าหนด 
เวลาหรือไม่ และงบประมาณท่ีใชเ้ป็นการเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานกบังบประมาณ            
ท่ีไดรั้บ หรือเปรียบเทียบตน้ทุนต่อหน่วยท่ีใชจ่้ายจริงกบัตน้ทุนท่ีประมาณการไว ้
  3)  การวัดผลลัพธ์  เป็นการวดัผลประโยชน์หรือผลกระทบ จากผล 
การด าเนินงานหรือผลผลิต เช่น การฝึกอบรมจะตอ้งวดัให้ไดว้่า เม่ือฝึกอบรมแลว้สามารถแกไ้ข
ขอ้บกพร่องในการท างานหรือสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึนหรือไม่ การปรับปรุงสายการผลิตหรือ
กระบวนการผลิตจะตอ้งวดัใหไ้ดว้า่ สามารถท าการผลิต อยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนกวา่เดิม หรือตน้ทุน
ในกระบวนการผลิตลดลงหรือไม่ 
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2. เคร่ืองมอืวดัความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์ 
 

2.1  ความหมายของความส าเร็จ 
  ศูนยบ์ริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2548) ความส าเร็จ คือ การ

ผลกัดนัใหพ้นัธกิจ วสิัยทศัน์ ประเด็นยทุธศาสตร์ และเป้าประสงคข์องแผนยทุธศาสตร์เกิดผลในทาง
ปฏิบติัภายใตก้รอบระยะเวลาท่ีชดัเจน 

  วนัชยั  มีชาติ (2552, น. 248)  ความส าเร็จ คือ ผลการปฏิบติังานจริง เป็นไปตาม
ผลงานตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

  กญัญาภคั  ทองจนัทร์ (2554, น. 27)  ความส าเร็จคือ การด าเนินการใดๆ ท่ีมีการ
วางแผนไวแ้ละผลการด าเนินการนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างแผนไว ้

  จากแนวความคิดเร่ืองความส าเร็จของนกัวชิาการหลายๆ คน อาจสรุปไดว้า่ ความ 
ส าเร็จ คือการด าเนินงานหลกัท่ีหน่วยงานจะตอ้งปฏิบติัตามท่ีก าหนดไวใ้นแผนในระยะเวลาท่ีชดัเจน 

2.2  เคร่ืองมือวดัความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์ 
  2.2.1  แนวคิดตัวช้ีวัด (Indicator)  ตวัช้ีวดัเป็นเคร่ืองมืออยา่งหน่ึงในการวดัความ 

ส าเร็จของการบริหาร ตั้งแต่ปี 1960 นกัวางแผนและนกับริหารซ่ึงไดแ้นวความคิดการบริหารจดัการ
โดยเนน้จุดหมายปลายทาง (Management By Objective) ไดพ้ฒันาตวัช้ีวดัผลงานหรือผลผลิตจากการ
ปฏิบติังาน (Performance Indicators) เพื่อวดัประสิทธิภาพ (Efficiency) ผลิตภาพ (Productivity) ดว้ย
ตวัช้ีวดัซ่ึงมีค่าเป็นอตัราส่วน (Ratio) และสัดส่วน (Proportion) ในรูปต่างๆ ไดแ้ก่ ปริมาณผลผลิต
ในช่วงเวลาท่ีก าหนด เช่น นกัศึกษาท่ีส าเร็จการศึกษาต่อปี คุณภาพ เช่น ผลผลิตต่อไร่ และยงัคงเป็น
หลกัในการก าหนดตวัช้ีวดัผลงานหรือผลผลิตจากการปฏิบติังาน โดยเป็นหน่วยวดัท่ีควรมีผลเป็น
ตวัเลขท่ีนบัไดจ้ริง และตอ้งส่ือถึงเป้าหมายในการปฏิบติังานส าคญั ทั้งน้ีเพื่อสร้างความชดัเจนในการ
ก าหนด ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ (ส านกัพฒันาระบบบริหาร ส านกังาน
ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 2554) การด าเนินการขององคก์ร ตอ้งใชเ้คร่ืองมือในการติดตาม
ประเมินผลเพื่อใหกิ้จกรรมนั้นบรรลุวตัถุประสงคต์ามแผนและเป้าหมาย ตวัช้ีวดัท่ีดีสามารถคาดการณ์
เหตุการณ์ล่วงหน้าได ้ท าให้สามารถแกปั้ญหาหรือวางแผนการปฏิบติังานในอนาคต เพื่อให้การ
ปฏิบติังานต่อไปประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ส านกังาน
ประกนัคุณภาพภายใน โรงเรียนดอนบอสโก 2555) 

 ในการจดัท าแผนตอ้งก าหนดตวัช้ีวดัหรือเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงสามารถ
ก าหนดไดห้ลายวิธี ควรก าหนดให้ชดัเจนและเป็นธรรม เพื่อให้ไดผ้ลที่เท่ียงตรงถูกตอ้งและไดรั้บ
ความเช่ือถือหลงัจากวดัผลการปฏิบติังานแลว้ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งน าผลท่ีไดรั้บเปรียบเทียบตวัช้ีวดั
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กบัมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีก าหนดไวก่้อน โดยการเปรียบเทียบระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัเป้าหมาย
หรือมาตรฐานสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) การเปรียบเทียบกบัผลการด าเนินงาน 
ในอดีต 2) การเปรียบเทียบกบัคู่แข่งหรือมาตรฐานอุตสาหกรรม 3) การเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือ
มาตรฐานท่ีก าหนดโดยฝ่ายบริหาร ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีจะใช้การเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือ
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้เพื่อให้มองเห็นระดบัความสามารถขององค์กรในการด าเนินงานให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนด (สาคร  สุขศรีวงศ ์2555)  

  2.2.2  บทบาทของตัวช้ีวัดการด าเนินงาน  มีความส าคญัต่อการน าไปใชง้าน ดงัน้ี  
(ศิระ โอภาสพงษ ์2544) เพื่อติดตามภารกิจ (monitoring) ท าใหเ้กิดความเห็นชอบดา้นกลยุทธ์ไดเ้ร็วข้ึน 
เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจภายในองคก์ร เพื่อใชใ้นการประเมินผล (evaluation) การด าเนินงานวา่
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวม้ากนอ้ยเพียงใด เพื่อใชใ้นการสนทนา (dialogue) ช่วยให้ภาษาในการส่ือสาร
เป็นภาษาเดียวกนั ที่ทรงคุณค่าในการติดต่อส่ือสารให้เป็นไปอยา่งมีความหมาย น าไปอธิบายและ
แสดงให้เห็นถึงการด าเนินภารกิจขององคก์รท่ีเป็นอยู ่เพื่อใชเ้ป็นเหตุเป็นผล (retionalisation) ที่มี
บทบาทต่อกระบวนการวางแผนขององคก์ร เพื่อช่วยใหเ้กิดความสอดคลอ้งทัว่ทั้งองคก์ร เป็นตวัเร่ง
อตัราความเปล่ียนแปลงท่ีประสบความส าเร็จ ช่วยเพิ่มอ านาจการคาดคะเนและเพิ่มความสามารถ
ในการเตรียมรับสถานการณ์ไดดี้ข้ึน และช่วยใหผู้บ้ริหารมองเห็นภาพรวมทั้งหมด 

 ดงันั้นผลงานท่ีวดัจากตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานหลกัจะแสดงถึงภารกิจ                 
ท่ีองคก์รจะตอ้งปฏิบติับนพื้นฐานของเป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยตอ้งสามารถวดัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

  2.2.3  ประเภทของตัวช้ีวัด  ตวัช้ีวดั เป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดข้ึนเพื่อใช้วดัว่าผลการ 
ปฏิบติัราชการในเร่ืองท่ีพิจารณาอยูไ่ดผ้ลเป็นเช่นใด ตามแนวทางของส านกังาน ก.พ. ไดแ้บ่งตวัช้ีวดั
ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ ดงัน้ี (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 2552)  1) ตวัช้ีวดัเชิง
ปริมาณ คือ ตวัช้ีวดัท่ีถูกก าหนดข้ึนเพื่อใชว้ดัส่ิงท่ีนบัได ้หรือส่ิงท่ีมีลกัษณะเชิงกายภาพ โดยมีหน่วย
การวดั เช่น จ านวน ร้อยละและระยะเวลา เป็นตน้ ตวัช้ีวดัเชิงปริมาณจะเหมาะส าหรับการวดัในส่ิงท่ี
จบัตอ้งได ้เป็นรูปธรรมและมีความชดัเจน 2) ตวัช้ีวดัเชิงปริมาณท่ีใชว้ดัส่ิงท่ี  เป็นนามธรรม (ตวัช้ีวดั
เชิงสังคม) การวดัในหลายกรณีจะเก่ียวกบัส่ิงท่ีเป็นนามธรรม เช่น ความพึงพอใจ ระดบัความเขา้ใจ
ของผูเ้ขา้รับ การอบรม เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี แมจ้ะไม่มีลกัษณะเชิงกายภาพท่ีสามารถนบัเป็นจ านวน
ไดอ้ยา่งชดัเจน แต่สามารถวดัเป็นเชิงปริมาณได ้โดยสร้างเคร่ืองมือวดัเพื่อใชว้ดัส่ิงท่ีเป็นนามธรรม
เหล่าน้ีข้ึน เช่น การวดัความพึงพอใจอาจท าไดโ้ดยการพฒันาเคร่ืองมือวดั ซ่ึงไดแ้ก่ แบบสอบถาม
ความพึงพอใจ เพื่อให้ผูรั้บบริการเป็นผูป้ระเมิน โดยคะแนนสูง หมายถึง พึงพอใจมาก ส่วนคะแนนต ่า 
หมายถึง พึงพอใจนอ้ย ทั้งน้ีคะแนนท่ีไดรั้บมาจากผูรั้บบริการ แต่ละราย เม่ือน ามาประมวลผลร่วมกนั
จะไดค้ะแนนเฉล่ียท่ีแสดงถึงระดบัความพึงพอใจของผูรั้บบริการโดยรวมวธีิการวดัส่ิงท่ีเป็นนามธรรม 
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คือ การด าเนินการตามแนวทางของการวิจยัเชิงสังคม (Social Science Research)  3) ตวัช้ีวดัเชิงคุณภาพ 
ตวัช้ีวดัเชิงคุณภาพ คือ ตวัช้ีวดัท่ีใชว้ดัส่ิงท่ีไม่เป็นค่าเชิงปริมาณ หรือเป็นหน่วยวดัใดๆ แต่จะ เป็นการ
วดัท่ีอิงกบัค่าเป้าหมายท่ีมีลกัษณะพรรณนา หรือเป็นค าอธิบายถึงเกณฑ์การประเมิน ณ ระดบัค่า 
เป้าหมายต่างๆ ตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายน้ี จึงท าหนา้ท่ีเสมือนหน่ึงเป็นเกณฑ์หรือกรอบก ากบัการใช้
วจิารณญาณของผูป้ระเมิน โดยทัว่ไปการก าหนดตวัช้ีวดัเชิงคุณภาพ ควรพิจารณาถึงค่าเป้าหมายควบคู่
ไปพร้อมกนั เน่ืองจากช่ือของตวัช้ีวดัเชิงคุณภาพนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นค ากวา้งๆ ไม่เฉพาะเจาะจง 
เช่น ระดบัความส าเร็จของการพฒันาระบบงาน ระดบัประสิทธิภาพในการจดัท าแผนยุทธศาสตร์ 
เป็นตน้ ดงันั้นค่าเป้าหมายจึงเป็นตวัท่ีจะ ช่วยบอกถึงนิยาม หรือความหมาย หรือความคาดหวงัของ
ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีตวัช้ีวดันั้นๆ ตอ้งการสะทอ้นถึง  
  นภดล  ร่มโพธ์ิ (2552)  ไดก้ล่าววา่ในการวดัผลองคก์รควรจะตอ้งมีตวัช้ีวดั 
ท่ีครอบคลุมในเร่ือง 
  1.  การวดัความพึงพอใจลูกคา้ ซ่ึงรวมถึงลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร
และอาจรวมถึงการรักษาลูกคา้และพฤติกรรมท่ีส าคญัของลูกคา้ 
  2.  การวดัความพึงพอใจของผูถื้อหุ้น ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นการวดัผลทางดา้น
การเงิ เช่นก าไรหรือการเจริญเติบโตของยอดขายเป็นตน้  
  3.  การวดัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอ่ืนๆ นอกเหนือจากลูกคา้
และผูถื้อหุน้เช่นความพึงพอใจ ของคู่คา้หรือพนัธมิตรทางการคา้ เป็นตน้  
  4.  การวดัเก่ียวกบัสภาพตลาด เช่นการวดัศกัยภาพของตลาด อตัราการเติบโต
ของตลาด 
  5.  การวดัผลกลยทุธ์ซ่ึงรวมถึงการบรรลุเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ รวมทั้งผลลพัธ์
ท่ีไดจ้ากการด าเนินกลยทุธ์  
  6.  การวดัคุณภาพสินคา้และบริการตวัวดัในกลุ่มน้ีจะเน้นเร่ืองคุณภาพของ
ผลิตภณัฑซ่ึ์งจะน าไปสู่ความพึงพอใจของลูกคา้ในท่ีสุด 
  7.  การวดัการด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงรวมถึงคุณภาพ กระบวนการ 
ผลิต การวดัผลิตภาพ ของเสีย ตน้ทุนและก าลงัการผลิต 
  8.  การวดัศกัยภาพขององคก์รในอนาคต เช่นการพฒันา บุคลากร การวจิยั 
   9.  การวดัความพึงพอใจของพนกังาน ซ่ึงจะมีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ใน การท าให้ 
องคก์รบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ  
  10. การวดัความมีส่วนร่วมของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การวดัในมุมน้ี จะท าใหเ้ห็น
วา่ส่ิงท่ีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมกบัองคก์รมีมากนอ้ยเพียงใด  
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  11. การเปรียบเทียบองคก์รกบัคู่แข่งท่ีส าคญั หรือการเปรียบเทียบกบัค่าเฉล่ีย
ของอุตสาหกรรม 

 
3. แผนยุทธศาสตร์วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จังหวดัยะลา   
    (วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรจังหวดัยะลา 2554) 
 
 วิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลา เป็นสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษา 
สังกดัสถาบนัพระบรมราชชนก ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจในการผลิต
และพฒันาบุคลากรดา้นสุขภาพเพื่อไปปฏิบติังานอยู่ในหน่วยงานบริการสุขภาพสังกดักระทรวง
สาธารณสุข ปัจจุบนัมีการจดัการเรียนการสอนเพื่อผลิตบุคลากรในหลกัสูตรต่างๆ ไดแ้ก่ หลกัสูตร
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงสาธารณสุขศาสตร์ (เทคนิคเภสัชกรรม) หลกัสูตรประกาศนียบตัร
วิชาชีพชั้นสูงเวชกิจฉุกเฉิน นกัศึกษาหลกัสูตรวิทยาศาสตรบณัฑิต (สาธารณสุขชุมชน) หลกัสูตร
วิทยาศาสตรบณัฑิต (สาธารณสุขชุมชน) ภาคพิเศษ หลกัสูตรการแพทยแ์ผนไทยบณัฑิต และหลกัสูตร
สาธารณสุขศาสตรบณัฑิตสาขาวิชาทนัตสาธารณสุข นอกจากน้ีวิทยาลยัฯยงัมีบทบาทในการวิจยั
สร้างองคค์วามรู้ บริการวชิาการแก่ชุมชนควบคู่ไปดว้ย  

3.1  พนัธกจิขององค์กร (mission determination)  
  3.1.1  ผลิตและพฒันาบุคลากรดา้นสาธารณสุขอยา่งมีมาตรฐาน ดว้ยคณาจารยท่ี์มี 

ความรู้และประสบการณ์อุปกรณ์การเรียน การสอนเพียบพร้อม สภาพแวดลอ้มดี เทคโนโลยทีนัสมยั
และสวสัดิการท่ีครบครับ 

  3.1.2  วิจยัและพฒันาองคค์วามรู้ดว้ยกระบวนการท่ีถูกตอ้ง มีจรรยาบรรณผูว้ิจยั  
มีประสบการณ์และไดรั้บความเช่ือถือ โดยค านึงถึงความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์สุขภาพของประเทศ
และภูมิภาคอาเซียน 

  3.1.3  ใหบ้ริการวชิาการท่ีหลากหลาย ตอบสนองกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
ดว้ยประสบการณ์และการบริหารงานแบบมืออาชีพ 

  3.1.4  ท  านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมอย่างต่อเน่ือง สอดรับกบัวิถีสังคมและชุมชน 
มีส่วนร่วม         
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              3.2  การจัดวางทศิทางขององค์การ 

              3.2.1  วิสัยทัศน์ (Vision)  
                   เป็นสถาบนัอุดมศึกษาชั้นน าระดบัประเทศดา้นสุขภาพชุมชนที่ไดรั้บการ

ยอมรับในระดบัอาเซียน  
  3.2.2  เป้าประสงค์ (Goal)  

                               1)  ผูส้ าเร็จการศึกษามีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคต์ามกรอบมาตรฐานท่ีวทิยาลยั 
ก าหนด ไดรั้บการยอมรับจากชุมชนและอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข   

   2)  องคค์วามรู้มีคุณภาพ สามารถน าไปใชป้ระโยชน์และไดรั้บการยอมรับ
ทั้งในประเทศและภูมิภาคอาเซียน 

    3)  ผูรั้บบริการไดรั้บความรู้และทกัษะท่ีทนัสมยั สามารถน าไปประยกุตใ์ช้
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

    4)  ชุมชนตระหนกัถึงคุณค่าของการมีส่วนร่วมในการท านุบ ารุงศิลป 
วฒันธรรมใหค้งอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื 

  3.2.3  ค่านิยมร่วม “TEAM YALA”  
 T = Target   มีเป้าหมายร่วมกนั  
 E = Efficiency   มุ่งเนน้ประสิทธิภาพองคก์ร 
 A = Assist   ความช่วยเหลือสนบัสนุน เก้ือกลู 
 M = Mean   ทุกคนมีความส าคญั มีความหมาย 
 Y = Yield   มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน 
 A = Accountability  รับผดิชอบต่อผลงาน ต่อสังคม 
 L = Learning Organization  มุ่งสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 A = Agility   รวดเร็ว ฉบัไว 

  3.2.4  อัตลักษณ์บัณฑิต 
 “ บริการสุขภาพดว้ยหวัใจ ความเป็นมนุษย ์” คือ การให้บริการที่เป็นมิตร 

มีความรัก ความเมตตา ใส่ใจในปัญหาและความทุกขข์องผูรั้บบริการและผูเ้ก่ียวขอ้งให้บริการตาม
ปัญหาและความตอ้งการของผูรั้บบริการท่ีเป็นจริง โดยรับฟังความคิดเห็นของผูรั้บบริการเป็นหลกั 

3.3  การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร 
               การวิเคราะห์องค์กร (SWOT Analysis) ของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรนธร 

จงัหวดัยะลา ใชห้ลกัการพิจารณาใน 2 ประเด็น คือ 
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  3.3.1  สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment)  คือ การวเิคราะห์ส่ิงแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงแลว้มีผลกระทบต่อการท างานขององคก์ร เช่น ตลาดแรงงาน ชุมชน 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ผูป้ระกอบการ ประชาชน ชุมชน เป็นตน้ 

  3.3.2  สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment)  คือ การวิเคราะห์
สถานการณ์ท่ีค่อนขา้งห่างแต่เม่ือมีการเปล่ียนแปลงจะส่งผลกระทบต่อการท างานขององคก์ร ไดแ้ก่ 
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง การต่างประเทศ เทคโนโลย ีเป็นตน้ 
 
ตารางท่ี 2.1  ผลการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลา 
 

สภาพแวดล้อมภายใน 

จุดแข็ง(Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
1. บุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย 
    ทางสาขาวชิาชีพ มีผลงานวชิาการท่ีไดรั้บ 
    การตีพิมพ/์ น าเสนอระดบันานาชาติ และไดรั้บ 
    รางวลัเกียรติคุณระดบัชาติ หลายรางวลั เช่น  
    โครงการพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมนกัศึกษา   
    โครงการ“เรียลลิต้ีวถีิชีวติพอเพียง” ฯลฯ   

1. จ  านวนงานวจิยัและนวตักรรมท่ีไดรั้บ 
    การยอมรับในระดบัชาติ/นานาชาติ 
    มีจ  านวนนอ้ย    

2. ศิษยเ์ก่าและศิษยปั์จจุบนัไดรั้บรางวลัเกียรติคุณ 
    ระดบัชาติและนานาชาติอยา่งต่อเน่ือง  
    (พ.ศ.2551-2554) เช่น รางวลัขา้ราชการพลเรือน 
    ดีเด่นระดบัชาติ รางวลัผลงานวจิยัและนวตักรรม 
    ระดบัชาติ รางวลันวตักรรมดา้นสาธารณสุข 
    มูลฐานระดบัอาเซียน ฯลฯ    

2. คณาจารยคุ์ณวุฒิปริญญาเอกมีนอ้ย  
    โดยอยูใ่นสัดส่วน (ตรี:โท:เอก = 17:28:4)  
    อีกทั้งปริมาณบุคลากรโดยรวมก็ยงั 
    ไม่เพียงพอ และมีบางส่วนท่ีตอ้งไปช่วย 
    ราชการหน่วยงานอ่ืนอีกดว้ย    
 

3. มีจ  านวนหลกัสูตรการผลิตบุคลากรดา้นสุขภาพ 
    มากท่ีสุดในเครือข่ายฯ และมีหลกัสูตรระดบั 
    ปริญญาโทเป็นแห่งแรกของประเทศ 

3. ขาดการบริหารงานแบบมืออาชีพ    

4. สถานะทางการเงินขององคก์รมีสภาพคล่องสูง  
    (Quick Ratio) 

4. ส่ิงสนบัสนุนการเรียนการสอนไม่เพียงพอ  
    เช่น อุปกรณ์การเรียนการสอน  
    ยานพาหนะ 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 
 

สภาพแวดล้อมภายใน 

จุดแข็ง(Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
5. ผลการสอบรวบยอดของนกัศึกษามีค่าเฉล่ีย 3 ปี  
    (พ.ศ.2551-2553 )อยูใ่นระดบัสูงสุด 
    ระดบัประเทศ   

5. การประชาสัมพนัธ์องคก์ร หลกัสูตร  
    และการบริการของสถาบนัมีจ านวนนอ้ย    

 
ตารางท่ี 2.2  ผลการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกของวทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลา 
 

สภาพแวดล้อมภายนอก 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
1. มาตรฐานคุณวุฒิระดบัอุดมศึกษาและมาตรฐาน 
    คุณภาพการศึกษา ท่ีมุ่งเนน้การผลิตผลงาน 
    วชิาการท่ีมีคุณภาพ การเผยแพร่ผลงานวชิาการ  
    ท  าใหเ้กิดเวทีการเผยแพร่ผลงานวชิาการใหเ้ป็น 
    ท่ีรู้จกัและยอมรับในระดบัชาติและนานาชาติ     

1. นโยบายปรับลดก าลงัคนภาครัฐส่งผล 
    ใหข้าดแคลนบุคลากร ขาดแคลน 
    อตัราก าลงั    

2. สถานการณ์ความรุนแรงในพื้นท่ีสามจงัหวดั 
   ชายแดนภาคใต ้ท าให้หน่วยงานและองคก์รต่างๆ  
    (สสส. ,ศอบต. กลุ่มจงัหวดัภาคใตช้ายแดน ฯลฯ)  
    ใหก้ารสนบัสนุนงบประมาณในการด าเนินงาน 
    ของวทิยาลยัฯ รวมทั้งสนบัสนุน งบประมาณ  
    เพื่อพฒันาบุคลากรและชุมชนดา้นสุขภาพ ท าให้ 
    วทิยาลยัมีโอกาสในการสร้างและพฒันางาน  
    ตลอดจนการเสนอโครงการเพื่อขอรับการ 
    สนบัสนุน เช่น โครงการวิจยัเพื่อพฒันาระบบ 
    สุขภาพ ในพื้นท่ี โครงการอบรมพฒันาศกัยภาพ 
    บุคลากร ฯลฯ    

2. สถานการณ์ความไม่สงบ ส่งผลให ้
   ขาดแคลนทั้งนกัศึกษาและก าลงัคน    
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

สภาพแวดล้อมภายนอก 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 
3. นโยบายกระจายอ านาจสู่องคก์รทอ้งถ่ินในดา้น 
    การดูแลสุขภาพ ท าใหมี้โอกาสในการสร้าง 
    กิจกรรม/โครงการเพื่อขอสนบัสนุนงบประมาณ   

3. คู่แข่งเพิ่มมากข้ึน  เช่น ม.ราชภฏั   
    ม.ทกัษิณ ฯลฯ มีการผลิตบณัฑิตสาขา 
    สาธารณสุขศาสตร์ ซ่ึงตรงกบัท่ีวทิยาลยัฯ 
    ผลิต จึงท าใหน้กัศึกษามีโอกาสในการ 
   เลือกท่ีเรียนเพิ่มข้ึน   

4. นโยบายจดัตั้งรพ.สต.และส่งเสริมการใหบ้ริการ 
    ดา้นสุขภาพของรพ.สต. ส่งผลใหว้ทิยาลยั 
    มีโอกาสในการผลิตหลกัสูตรพฒันาศกัยภาพ 
    บุคลากรในการสนบัสนุนการใหบ้ริการสุขภาพ 
    ใน รพ.สต. 

4. พรบ.สถาบนัพระบรมราชชนก ยงัไม่ผา่น 
    สภาท าใหไ้ม่สามารถประสาทปริญญา  
    อาจารยไ์ม่มีต าแหน่งทางวิชาการ   

 5. นโยบายการปรับหลกัสูตรการศึกษาระดบั 
    ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง เป็นระดบัปริญญา 
    ตรี ส่งผลใหมี้กลุ่มเป้าหมายท่ีสนใจมาเรียน 
    ท่ีวทิยาลยัฯ เพิ่มข้ึน   

5. ความสามารถในการใชภ้าษา 
    ของนกัศึกษา   

 
3.4  ประเด็นยุทธศาสตร์ของวทิยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวดัยะลา (พ.ศ.2555- 

2559)    
   วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลาไดก้ าหนดยทุธศาสตร์เพื่อการขบัเคล่ือน
การด าเนินงานของวทิยาลยั โดยประกอบดว้ย 5 ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 

            3.4.1  การผลิตบณัฑิตท่ีมุ่งสร้างศกัยภาพใหเ้ป็นบณัฑิตท่ีพึงประสงค ์
            3.4.2  การวิจยัและพฒันาองค์ความรู้ท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับในระดบัชาติและ

อาเซียน  
   3.4.3  การบริการวชิาการเพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื  
   3.4.4  การมุ่งท านุบ ารุงและสืบสานศิลปวฒันธรรม 
   3.4.5  การพฒันาองคก์รและการประชาสัมพนัธ์ 
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  3.4.1  ยุทธศาสตร์ที่ 1  การผลิตบณัฑิตท่ีมุ่งสร้างศกัยภาพให้เป็นบณัฑิต 
ท่ีพึงประสงค ์ประกอบดว้ย  3 วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 
                                    1)  เพื่อใหผู้ส้ าเร็จการศึกษามีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์ตามกรอบมาตรฐาน
ท่ีวทิยาลยัก าหนด ไดรั้บการยอมรับจากชุมชน และอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  

               2)  เพื่อผลิตและพฒันาบุคลากรดา้นสาธารณสุขอยา่งมีมาตรฐาน ดว้ยคณาจารย ์
ท่ีมีความรู้และประสบการณ์อุปกรณ์การเรียนการสอนเพียบพร้อม สภาพแวดลอ้มดี เทคโนโลยทีนัสมยั
และสวสัดิการท่ีครบครัน  

             3)  เพื่อเร่งรัดกระบวนการพฒันาคุณภาพการจดัการเรียนการสอน  
  เม่ือแยกวตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ทั้ง 3 ในยุทธศาสตร์ท่ี 1 ออกเป็นประเด็น

ยอ่ยๆ เป็นระดบักลวิธี จากระดบัองคก์ารมาเป็นฝ่ายหรือหน่วยงานยอ่ยท่ีตอ้งใชร้ะบบสารสนเทศ
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงตอ้งสอดคลอ้ง และสนบัสนุนกลยุทธ์หลกัขององคก์าร จะสามารถ
แยกไดเ้ป็น 10 ประเด็น ไดแ้ก่ 

 1.  ผูส้ าเร็จการศึกษามีอตัลกัษณ์บณัฑิตตามท่ีวทิยาลยัฯ ก าหนด 
 2.  ผูส้ าเร็จการศึกษาจากวทิยาลยัฯ มีมาตรฐานการศึกษาวชิาชีพ 
 3.  ผูส้ าเร็จการศึกษาจากวทิยาลยัฯ ไดรั้บการยอมรับจากชุมชน 
 4.  ผูส้ าเร็จการศึกษาจากวทิยาลยัฯ อยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
 5.  การผลิตและพฒันาบุคลากรดา้นสาธารณสุขของวทิยาลยัฯ มีมาตรฐาน 
 6.  คณาจารยข์องวทิยาลยัฯ มีความรู้และประสบการณ์ 
 7.  วทิยาลยัฯ มีสภาพแวดลอ้มดีเอ้ือต่อการเรียนการสอน 
 8.  วทิยาลยัฯ มีเทคโนโลยทีนัสมยัใชส้ าหรับการเรียนการสอน 
 9.  วทิยาลยัฯ มีสวสัดิการท่ีครบครันส าหรับบริการนกัศึกษา 
 10. วทิยาลยัฯ มีกระบวนการพฒันาคุณภาพการจดัการเรียนการสอน 

  3.4.2  ยุทธศาสตร์ที่ 2  การวิจยัและพฒันาองค์ความรู้ท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับ  
ในระดบัชาติและอาเซียน ประกอบดว้ย 4 วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์              

 1)  เพื่อให้องค์ความรู้มีคุณภาพสามารถน าไปใช้ประโยชน์และไดรั้บการ  
ยอมรับทั้งในประเทศและภูมิภาคอาเซียน  

 2)  เพื่อให้มีการวิจยัและพฒันาองค์ความรู้ ด้วยกระบวนการท่ีถูกตอ้ 
โดยค านึงถึงความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์สุขภาพของประเทศและภูมิภาคอาเซียน  

 3)  เพื่อเพิ่มการผลิตผลงานวิจยัและนวตักรรมท่ีมุ่งเน้นดา้นสุขภาพชุมชน 
โดยใชท้ั้งแหล่งทุนภายในและภายนอกองคก์ร  
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           4)  เพื่อพฒันาระบบสนบัสนุนใหเ้อ้ือต่อการสร้างผลงานวชิาการ 
 เม่ือแยกวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ในยุทธศาสตร์ท่ี 2 ทั้ง 4 ขอ้ ออกเป็นประเด็น

ยอ่ยๆ เป็นระดบักลวิธี จากระดบัองคก์ารมาเป็นฝ่ายหรือหน่วยงานยอ่ยท่ีตอ้งใชร้ะบบสารสนเทศ
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงตอ้งสอดคลอ้ง และสนบัสนุนกลยุทธ์หลกัขององคก์าร จะสามารถ
แยกไดเ้ป็น 8 ประเด็นไดแ้ก่ 

 1.  งานวจิยัของวทิยาลยัฯมีคุณภาพสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง 
 2.  งานวจิยัของวทิยาลยัฯไดรั้บการยอมรับในประเทศ 
 3.  งานวจิยัของวทิยาลยัฯไดรั้บการยอมรับในภูมิภาคอาเซียน 
 4.  การวิจยัและพฒันาองคค์วามรู้ของวิทยาลยัฯ สอดคลอ้งกบัสถานการณ์

สุขภาพของประเทศ 
 5.  การวิจยัและพฒันาองคค์วามรู้ของวิทยาลยัฯ สอดคลอ้งกบัสถานการณ์

สุขภาพภูมิภาคอาเซียน  
 6.  วิทยาลยัฯ เพิ่มการผลิตผลงานวิจยัและนวตักรรมท่ีมุ่งเน้นดา้นสุขภาพ

ชุมชน โดยใชแ้หล่งทุนภายในองคก์ร 
 7.  วิทยาลยัฯ เพิ่มการผลิตผลงานวิจยัและนวตักรรมท่ีมุ่งเน้นดา้นสุขภาพ

ชุมชน โดยใชแ้หล่งทุนภายนอกองคก์ร 
 8.  วทิยาลยัฯ มีการพฒันาระบบสนบัสนุนใหเ้อ้ือต่อการสร้างผลงานวิชาการ   

  3.4.3  ยทุธศาสตร์ที ่3  การบริการวชิาการเพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ประกอบดว้ย  
3 วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 

 1.  เพื่อให้ผูรั้บบริการได้รับความรู้และทกัษะท่ีทนัสมยั สามารถน าไป
ประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม  

 2.  เพื่อให้บริการวิชาการท่ีตอบสนองกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
ดว้ยประสบการณ์และการบริหารงานแบบมืออาชีพ  

 3.  เพื่อเพิ่มจ านวนหลกัสูตรและขยายกลุ่มเป้าหมาย โดยเน้นกลุ่มองค์กร
ทอ้งถ่ินและ รพ.สต.  

 เม่ือแยกวตัถุประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ในยุทธศาสตร์ท่ี  3 ทั้ง3ขอ้ ออกเป็นประเด็น
ยอ่ยๆ เป็นระดบักลวธีิจากระดบัองคก์ารมาเป็นฝ่ายหรือหน่วยงานยอ่ยท่ีตอ้งใชร้ะบบสารสนเทศและ
เทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงตอ้งสอดคลอ้ง และสนบัสนุนกลยทุธ์หลกัขององคก์าร จะสามารถแยกได้
เป็น 7 ประเด็น ไดแ้ก่ 
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 1.  ผูรั้บบริการวชิาการจากวิทยาลยัฯ ไดรั้บความรู้และทกัษะท่ีทนัสมยั  
 2.  ผูรั้บบริการวิชาการจากวิทยาลยัฯ สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใชใ้น

การท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม  
 3.  การบริการวิชาการของวิทยาลยัฯ ตอบสนองกบัความตอ้งการของภาคี

เครือข่าย 
 4.  บุคลากรของวทิยาลยัฯ มีประสบการณ์ในการบริการวิชาการ 
 5.  บุคลากรของวิทยาลยัฯ มีการบริหารงานแบบมืออาชีพ ในการบริการ

วชิาการ 
 6.  วิทยาลยัฯ มีการเพิ่มจ านวนหลกัสูตร และขยายกลุ่มเป้าหมาย โดยเน้น

ผูป้ฏิบติังานในองคก์รทอ้งถ่ิน 
 7.  วิทยาลยัฯ มีการเพิ่มจ านวนหลกัสูตร และขยายกลุ่มเป้าหมาย โดยเน้น

ผูป้ฏิบติังานใน รพ.สต. 
  3.4.4  ยทุธศาสตร์ที่ 4  การมุ่งท านุบ ารุงและสืบสานศิลปวฒันธรรม ประกอบดว้ย  

3 วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 
                                     1)  เพื่อใหชุ้มชนตระหนกัถึงคุณค่าของการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมให้คงอยู ่
อยา่งย ัง่ยนื  

                     2)  เพื่อท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมอยา่งต่อเน่ือง สอดรับกบัวิถีสังคมและชุมชน 
มีส่วนร่วม  

    3)  เพื่อกระตุน้ให้เกิดความต่อเน่ือง และการมีส่วนร่วมในการท านุบ ารุง 
ศิลปวฒันธรรมของชุมชน   

 เม่ือแยกวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ในยทุธศาสตร์ท่ี 4 ทั้ง 3ขอ้ ออกเป็นประเด็น
ยอ่ยๆ เป็นระดบักลวธีิจากระดบัองคก์ารมาเป็นฝ่ายหรือหน่วยงานยอ่ยท่ีตอ้งใชร้ะบบสารสนเทศและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงตอ้งสอดคลอ้ง และสนบัสนุนกลยุทธ์หลกัขององคก์าร จะสามารถแยกได้
เป็น 4 ประเด็น ไดแ้ก่ 

 1.  วิทยาลยัฯ กระตุน้ให้ชุมชนตระหนักถึงคุณค่าของการท านุบ ารุงศิลป 
วฒันธรรมใหค้งอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื 

 2.  วทิยาลยัฯ มีการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมอยา่งต่อเน่ือง 
 3.  วทิยาลยัฯ มุ่งท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมสอดรับกบัวถีิสังคม 
 4.  วทิยาลยัฯ มีส่วนร่วมในการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมของชุมชน       
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  3.4.5  ยุทธศาสตร์ที่ 5  การพฒันาองค์กรและประชาสัมพนัธ์ ประกอบด้วย   
6 วตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 
                                   1)  เพื่อเพิ่มการจดัหาส่ิงสนบัสนุนการเรียนการสอน และการบริการวชิาการ
ใหเ้พียงพอและเหมาะสม  

           2)  เพื่อเพิ่มการประชาสัมพนัธ์กิจกรรมและผลงานของวิทยาลยั ครอบคลุม
ทุก กลุ่มเป้าหมาย  

               3)  เพื่อเพิ่มปริมาณและคุณภาพของบุคลากรและอาจารยทุ์กระดบั  
               4)  เพื่อพฒันาระบบ IT ใหส้ามารถรองรับการขยายงานทั้งดา้นบริหารและ

วชิาการ  
 5)  เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างานอยา่งมีความสุข  
 6)  เพื่อพฒันาระบบจดัการความรู้ใหเ้ป็นสถาบนัแห่งการเรียนรู้ 

  เม่ือแยกวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ในยุทธศาสตร์ท่ี 5 ทั้ง 5 ขอ้ ออกเป็นประเด็น
ยอ่ยๆ เป็นระดบักลวธีิจากระดบัองคก์ารมาเป็นฝ่ายหรือหน่วยงานยอ่ยท่ีตอ้งใชร้ะบบสารสนเทศและ
เทคโนโลยีสารสนเทศซ่ึงตอ้งสอดคลอ้ง และสนบัสนุนกลยทุธ์หลกัขององคก์าร จะสามารถแยกได้
เป็น 6 ประเด็น ไดแ้ก่ 

  1.  วิทยาลยัฯ มีการประชาสัมพนัธ์กิจกรรมและผลงานของ วิทยาลยัฯ  
ใหค้รอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย 

  2.  วทิยาลยัฯ มีการเพิ่มจ านวนของบุคลากรทุกระดบั 
  3.  วทิยาลยัฯ มีการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรทุกระดบั 
  4.  วทิยาลยัฯ มีการพฒันาระบบสารสนเทศ ใหส้ามารถรองรับการขยายงาน 

ดา้นต่างๆ 
  5.  วทิยาลยัฯ สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างานอยา่งมีความสุข 
  6.  วทิยาลยัฯ มีการพฒันาระบบจดัการความรู้ใหเ้ป็นสถาบนัแห่งการเรียนรู้ 
  ทั้งน้ีมีการแปลงแผนยุทธศาสตร์ของวิทยาลยัไปสู่การปฏิบติั โดยในแต่ละ

ประเด็นยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ยรายละเอียดวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม
ริเร่ิม งบประมาณ และผูรั้บผิดชอบ เพื่อใหทุ้กกลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้งด าเนินการใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด
ซ่ึงในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัมีการประเมินความส าเร็จของแผน โดยใชแ้บบสอบถามปัจจยัท่ีมีผลต่อความ 
ส าเร็จในการบริหารงานตามแผนยุทธศาสตร์วทิยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลา มีเกณฑ์
แบ่งระดบัความคิดเห็นต่อความส าเร็จ ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 2.3  เกณฑก์ารประเมินความส าเร็จของแผนยทุธศาสตร์   
 

คะแนน ระดับ ความหมาย 
5 ดีมาก ความส าเร็จอยูใ่นระดบัดีมากแสดงถึง งานท่ีมีคุณภาพ

และประสิทธิภาพงาน 
4 ดี ประสิทธิภาพเกินความคาดหมาย จากเป้าหมายเป้าหมาย

ทั้งหมดบรรลุตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
3 ปานกลาง ผลการปฏิบติังานตรงกบัเป้าหมายในแง่ของคุณภาพงาน

ประสิทธิภาพและตรงเวลา บรรลุเป้าหมายท่ีส าคญัท่ีสุด
ประจ าปี 

2 พอใช ้ ประสิทธิภาพไม่ตรงกบัความคาดหวงัและ / หรือ
เป้าหมายส าคญัอยา่งนอ้ยหน่ึงขอ้ท่ีไม่ไดรั้บการ
ตอบสนอง 

1 ควรปรับปรุง ผลการปฏิบติังานต ่ากวา่คาดการณ์และ / หรือไม่มีความ
คืบหนา้ เป้าหมายท่ีส าคญัไม่ไดเ้กิดข้ึน จ าเป็นตอ้งมีการ
ปรับปรุงอยา่งนอ้ยหน่ึงประเด็น 

 

ท่ีมา: Civil Service Commission,Philippines (2014) 

 
4. กรอบแนวคดิของแมคคนิซีย์ (McKinsey’s 7S Framework) 
 
 4.1  แนวคิดอาศัยเคร่ืองมือทางการบริหาร  การน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 
เป็นขั้นตอนหน่ึงของกระบวนการบริหารเชิงยทุธศาสตร์ การน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัอยา่งมี
ประสิทธิผลจ าเป็นตอ้งอาศยัเคร่ืองมือทางการบริหารหลายอยา่ง ไดแ้ก่ Balanced Scorecard, McKinsey’s 
7S Framework, Strategy Map, Competency Model และ Problem Solving Analysis เป็นตน้ เคร่ืองมือ
ทางการบริหาร (Management Tool) หมายถึง แนวคิด วิธีการ หรือส่ิงท่ีช่วยอ านวยความสะดวกในการ
ประสาน กิจกรรมในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้(เกริกยศ  ชลายนเดชะ 2554)            
ซ่ึงก่อนน ากลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัผูบ้ริหารจะตอ้งวิเคราะห์เปรียบเทียบศกัยภาพขององคก์รในปัจจุบนั 
และศกัยภาพขององคก์รในการดาเนินการตามกลยุทธ์ท่ีกาหนดข้ึนมาใหม่เพื่อประเมินช่องวา่งของ
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ศกัยภาพและดาเนินการปิดช่องวา่งก่อนนากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั เทคนิคหน่ึงท่ีผูบ้ริหารสามารถน า 
ไปใชใ้นการประเมินช่องวา่ง (Gap Analysis) ไดคื้อ McKinsey’s 7S Framework  

4.2  ความเป็นมาของกรอบแนวคิดของ แมคคินซีย์ (McKinsey’s 7S Framework)  
       ในปีค.ศ.1977 บริษทัแมคคินซีย ์ซ่ึงเป็นท่ีปรึกษาธุรกิจในประเทศสหรัฐอเมริกา 
ไดต้ั้งคณะท างานเพื่อคน้หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลยุทธ์กบัโครงสร้างองค์กรต่อการด าเนินงาน
ท่ีประสบความส าเร็จของธุรกิจ ทอม ปีเตอร์ (Tom Peter) และโรเบิร์ต วอเตอร์แมน (Robert Waterman) 
สองท่ีปรึกษาแห่งบริษทัท่ีปรึกษา McKinsey ไดรั้บมอบหมายให้ศึกษาเร่ืองการจดัโครงสร้างองคก์ร 
ในการศึกษามีการพบปะพูดคุยกบัผูบ้ริหารที่มีช่ือเสียงและประสบการณ์ มีการปรึกษานกัวิชาการ 
ผลการศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารหลายๆ ท่าน รวมถึงนกัวชิาการมีความเห็นวา่ รูปแบบโครงสร้างองคก์ร
แบบกระจายอ านาจและแบบผสม ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาในการด าเนินงานได ้คณะท างานจึงได้
สรุปผลวา่ แนวคิดการแกไ้ขปัญหาแบบดั้งเดิมของธุรกิจท่ีมกัจะให้ความสนใจเฉพาะเร่ือง กลยุทธ์
กบัรูปแบบโครงสร้างองคก์รคงไม่ใช่แนวทางท่ีถูกตอ้ง เน่ืองจากเป็นเพียงองคป์ระกอบหน่ึงท่ีจะมีผล
ต่อความส าเร็จของธุรกิจเท่านั้น 

  บริษทัแมคคินซีย ์จึงไดเ้ปล่ียนแปลงแนวการศึกษา โดยขยายขอบเขตการศึกษา
ใหก้วา้งข้ึน และใชเ้วลาถึง 2 ปีเพื่อการศึกษา ผลการศึกษาไดข้อ้สรุปวา่ ความส าเร็จในการด าเนินงาน
ของธุรกิจต่างๆ หรือการบริหารท่ีสัมฤทธ์ิผลนั้น ข้ึนกบัตวัแปรซ่ึงมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัหมด
อยา่งนอ้ยท่ีสุด 7 ตวั (อุมาพร  คุณช่ืน 2559) ไดแ้ก่ 

  1.  กลยทุธ์ (Strategy)      
  2.  โครงสร้างองคก์ร (Structure)       
  3.  ระบบปฏิบติังาน (Systems)      
  4.  รูปแบบการบริหาร (Style) 
  5.  บุคลากร (Staff)  
  6.  ทกัษะ (Skills) 
  7.  ค่านิยมร่วม (Shared Values) 

   เรียกตวัแปรเหล่าน้ีว่าเป็นโครงร่างพื้นฐาน 7’s แมคคินซีย ์ ซ่ึงตวัแปรทั้ง 7 ตวั
มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั มีความเช่ือมโยงกนัทั้งหมดกนั แนวคิดของแมคคินซียน้ี์แมจ้ะไดรั้บ
การพฒันามาเกือบ 30 ปี แลว้ แต่ยงัคงเป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับและมีการน าไปใชอ้ยา่งกวา้งขวาง
จนถึงปัจจุบนั แนวคิดของแมคคินซียส์ามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวางในภาวะการณ์ใดๆ 
ท่ีจะไดป้ระโยชน์จากการอาศยัหลกัการของความสอดคลอ้งภายในองคก์ร เช่น การพฒันาหรือปรับปรุง
ผลการปฏิบติังานขององคก์ร การตรวจสอบผลลพัธ์ท่ีควรจะเป็ นของการเปล่ียนแปลงในอนาคตของ
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องคก์ร การสร้างความสอดคลอ้งของหน่วยงานต่างๆ และกระบวนการต่างๆ ในขณะท่ีมีการควบรวม
บริษทั หรือควบรวมองค์กรใช้ในการวิเคราะห์ช่องว่างทางศกัยภาพขององค์กรในการน ากลยุทธ์
เขา้มาใช ้ช่วยให้ ผูบ้ริหารสามารถปิดช่องวา่งต่างๆ เพื่อให้องคก์รมีความพร้อมในการน ากลยุทธ์ท่ีถูก
ก าหนดข้ึนมาใหม่ไปสู่การปฏิบติั (เกริกยศ  ชลายนเดชะ 2554, น. 21) 

 
 

ภาพท่ี 2.1  โครงร่างปัจจยัทั้ง 7 (7’s แมคคินซีย)์ 
ท่ีมา: เกริกยศ  ชลายนเดชะ (2554) 

 
    แนวคิดของแมคคินซียส์ามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวางในภาวะการณ์
ใดๆ ท่ีจะไดป้ระโยชน์จากการอาศยัหลกัการของความสอดคลอ้งภายในองคก์ร เช่น  

  1.  การพฒันาหรือปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององคก์ร  
  2.  การตรวจสอบผลลพัธ์ท่ีควรจะเป็ นของการเปล่ียนแปลงในอนาคตขององคก์ร  
  3.  การสร้างความสอดคลอ้งของหน่วยงานต่างๆ และกระบวนการต่างๆ ในขณะ

ท่ีมีการควบรวมบริษทั หรือควบรวมองคก์ร  
  4.  ใชใ้นการวิเคราะห์ช่องวา่งทางศกัยภาพขององคก์รในการน ากลยุทธ์เขา้มาใช ้ 

ช่วยให ้ผูบ้ริหารสามารถปิดช่องวา่งต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์รมีความพร้อมในการน ากลยทุธ์ท่ีถูกก าหนด
ข้ึนมาใหม่ไปสู่การปฏิบติั  
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   ปัจจยัทั้งเจ็ดตามแนวคิดของแมคคินซีย ์สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วนใหญ่ๆ คือ 
ปัจจยัดา้นแขง็ (Hard Elements) และปัจจยัดา้นอ่อน (Soft Elements) (Hanafizadeh & Ravasan 2011) 
 
ตารางท่ี 2.4  ปัจจยัดา้นแขง็และปัจจยัดา้นอ่อนตามแนวคิดของแมคคินซีย ์  
 

Hard Elements Soft Elements 
Strategy Shared Values 
Structure Skills 
Systems Style 

 Staff 

    
  ปัจจยัดา้นแข็งหรือส่วนท่ีจบัตอ้งได ้(hardware) ตามแนวคิดของแมคคินซียเ์ป็น

ปัจจยัท่ีสามารถระบุหรือช้ีบ่งไดง่้าย รวมทั้งการจดัการต่อปัจจยัเหล่าน้ีสามารถด าเนินการไดง่้ายไม่วา่
จะเป็นการก าหนดกลยุทธ์ การก าหนดโครงสร้าง องคก์รและการก าหนดกระบวนการท างานของ
ระบบต่างๆ ภายในองคก์รสามารถน ามาลอกเลียนแบบ และประยุกตใ์ชไ้ดง่้าย ปัจจยัดา้นแขง็น้ีเป็น
ส่วนท่ีจบัตอ้งไดห้รือมองเห็นไดช้ดัเจน จึงเป็นส่วนท่ีผูบ้ริหารใหค้วามสนใจเป็นพิเศษ 

  ส าหรับปัจจยัดา้นอ่อนหรือส่วนท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(software) จะเป็นส่ิงท่ีอธิบายได้
ยากกวา่ จบัตอ้งไดน้อ้ยกวา่ปัจจยัดา้นแข็งเน่ืองจากเป็นส่วนวิธีคิดของคน และจะไดรั้บอิทธิพลจาก
วฒันธรรมองคก์รมากกวา่ อยา่งไรก็ตามในการพฒันาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดน้ั้น ปัจจยัดา้นแข็ง
และปัจจยัดา้นอ่อนน้ีจะมีความส าคญัไม่ยิ่งหยอ่นไปกวา่กนั แต่ผูบ้ริหารมกัไม่ให้ความสนใจปัจจยั
ดา้นอ่อนเพราะเป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ไดห้รือมองเห็นภาพไม่ชดัเจน  
 4.3  ปัจจัยทั้งเจ็ดตามแนวคิดของแมคคินซีย์ (McKinsey’s 7S Framework) 

   4.3.1  กลยทุธ์ (Strategy)  เป็นการวางแผนเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของ  
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร กลยุทธ์ท่ีดีตอ้งมีความเป็นไปไดใ้นการด าเนินงาน กลยทุธ์ด าเนินการ
โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั โดยมีความเขา้ใจแผนกลยุทธ์ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ มีความ
เป็นเจา้ของ มีความผกูพนักบัการด าเนินการตามกลยทุธ์ท่ีร่วมกนัก าหนด (อุมาพร  คุณช่ืน 2559)   
  1)  การจัดท าแผนกลยทุธ์ ต้องเร่ิมจากการก าหนดพันธกิจขององค์กร (mission  
determination) ซ่ึงเป็นการก าหนดว่าองค์กรจะมีภารกิจใดเป็นการตอบค าถามว่าองค์กรตั้งข้ึนมา
เพื่อท าอะไร หรือแสดงถึงเหตุผลความจ าเป็นในการมีองคก์ร การก าหนดพนัธกิจขององคก์ร จะเป็น
การก าหนดสภาพแวดลอ้มขององคก์รดว้ยวา่องคก์รจะมีสภาพแวดลอ้มแบบใด พนัธกิจขององคก์ร
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จะแสดงถึงความพยายามขององคก์รในภาพรวมวา่ตอ้งการให้เกิดผลใดข้ึน พนัธกิจขององคก์รสามารถ
พิจารณาได้จากพระราชบญัญติัจดัตั้งหน่วยงานในองค์กรราชการ และวตัถุประสงค์ขององค์กร
ในหนงัสือบริคณห์สนธิในหน่วยงานเอกชน ในองคก์รเอกชนพนัธกิจขององคก์รอาจมีการเปล่ียนแปลง
ไปในแต่ละช่วงเวลา ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของผูบ้ริหารซ่ึงจะสามารถก าหนดพนัธกิจใหม่หรือเปล่ียน
หนา้ท่ีได ้แต่องคก์รภาครัฐหรือหน่วยงานราชการ การเปล่ียนแปลงพนัธกิจกระท าไดย้ากเพราะตอ้ง
เก่ียวขอ้งกบักฎหมาย การเปล่ียนพนัธกิจอาจตอ้งมีการเปล่ียนแปลงกฎหมาย ท าใหล่้าชา้และเปล่ียนแปลง
ไดย้าก นอกจากน้ีงานราชการยงัเป็นงานบริการสังคมท่ีมีลกัษณะเป็นสินคา้สาธารณะบา้ง เป็นการ
บงัคบัใชก้ฎหมายบา้ง ท าให้ไม่สามารถเปล่ียนแปลงพนัธกิจได ้การก าหนดพนัธกิจในหน่วยงาน
ภาครัฐก็จะเป็นการทบทวนอ านาจหนา้ท่ีตลอดจนขอบเขตของอ านาจหนา้ท่ีของหน่วยงาน 
   การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มขององคก์ร จากลกัษณะของการวางแผน  
ยุทธศาสตร์ท่ีให้ความส าคญักบัการเปล่ียนแปลงทั้งในด้านสภาพแวดล้อมที่มีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลาและในดา้นของการปรับตวัขององคก์ร เพื่อน ามาก าหนดยุทธศาสตร์ขององคก์รให้สอดคลอ้ง
กบัสภาพแวดลอ้ม โดยในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มจะท าการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม ภายนอก 
(External Environment) เป็นการตรวจสอบ ประเมิน และกรองปัจจยัหรือขอ้มูลจาก สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อองค์กร เพื่อหาโอกาสและภยัคุกคามไดแ้ก่สภาวะเศรษฐกิจ สังคมและ
วฒันธรรม การพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศ การเมืองและกฎหมาย ความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
นโยบายรัฐบาลท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนถึงสถานการณ์ต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม
ภายนอกในการวางแผนยุทธศาสตร์เป็นการวิเคราะห์ท่ีช่วยให้องคก์ารสามารถทราบถึงโอกาสและ
ภยัอุปสรรคหรือขอ้จ ากดัของสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อการด าเนินการขององค์การ การวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายนอกจะตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและทกัษะตลอดจนประสบการณ์ของ
นกัวิเคราะห์ท่ีจะท าให้เขา้ใจและสามารถคาดการณ์การเปล่ียนไปของสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
และท าการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน (Internal Environment) องค์กรจะท างานไดดี้เพียงใด
ข้ึนอยูก่บัการจดัการภายในองคก์รนั้นๆ การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน เพื่อหาจุดแข็งและจุดอ่อน 
ภายในองคก์ร ไดแ้ก่ โครงสร้างวฒันธรรม และทรัพยากรขององคก์ร โครงสร้างจะแสดงใหเ้ห็นถึง
การรวมกลุ่มงาน ความสัมพนัธ์ทางอ านาจหน้าท่ี การไหลเวียนของงาน การติดต่อส่ือสารภายใน  
ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ร (CORPORATE  CULTURE) จะหมายถึงความเช่ือ ความคาดหวงั และค่านิยม
ร่วมกนั  โดยทัว่ไปจะปรากฏข้ึนมาเป็นบรรทดัฐานท่ีระบุถึงพฤติกรรมท่ียอมรับกนัของบุคคลตั้งแต่
ผูบ้ริหารลงมาจนถึงพนกังานระดบัล่างสุด ส่วนทรัพยากรขององคก์าร (CORPORATE  RESOURCES) 
จะหมายถึงทรัพยสิ์นทุกอย่างภายในองค์การ ได้แก่ คน เงินทุน วตัถุดิบ  เทคโนโลยี และทกัษะ 
เป็นตน้ (วฒันา  วงศเ์กียรติรัตน์ 2546) เป็นการวเิคราะห์เพื่อหาจุดแข็ง (STRENGTHS) และจุดอ่อน 
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(WEAKNESS) ของการด าเนินการต่างๆ ภายในองคก์ารเช่น การบริหารการเงิน การตลาด เพื่อใช้
ประโยชน์จากจุดแขง็ และใชต้อ้งมีการพฒันาจุดอ่อนซ่ึงจะเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จการพิจารณา
จุดแข็งและจุดอ่อนทั้งจากมุมมองภายในองคก์ร และมุมมองจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและคู่แข่งในตลาด 
นอกจากน้ีควรจะพิจารณาขอ้มูลทุกอยา่งดว้ยความเป็นจริงไม่เขา้ขา้งตนเอง  
   จากนั้นท าการจดัวางทิศทางขององคก์ร ประกอบดว้ย การก าหนดวิสัยทศัน์ 
(Vision) การก าหนดเป้าประสงคข์ององคก์ร (Corporate Goal) การก าหนดวตัถุประสงค ์(Objectives)  
ซ่ึงตอ้งมีความเฉพาะเจาะจงและมีความชดัเจน สามารถวดัได ้เป็นท่ียอมรับและเห็นพอ้งตอ้งกนัในหมู่
ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง สามารถปฏิบติัไดห้รือเป็นจริงได ้มีระยะเวลาท่ีก าหนดไวก้ารก าหนดดชันีช้ีวดัผลงาน
ระดบัองคก์ร (Organization’s Key Performance Indicators, KPIs) 

  2)  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จ  หมายถึง ความสามารถ 
ในการแปลงกลยุทธ์ ไปสู่การด าเนินการในรูปของโครงสร้างตามล าดบัชั้นของแผน (Plan) แผนงาน 
(Programs) โครงการ (Projects) และงบประมาณ (Budgets) 
  3)  การประเมิน และควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Evaluation and Control)     
มีความส าคญัและมีความสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ีหลกัในการจดัการเชิงกลยุทธ์โดยทัว่ไปองคก์รจะมีการ
จดัตั้งหน่วยงานข้ึนมาดูแลแผนกลยุทธ์โดยเฉพาะ ซ่ึงจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรับผิดชอบเต็มเวลา
ท่ีสามารถทุ่มเทใหก้บัการติดตามและประเมินผลไดอ้ยา่งเต็มท่ี หน่วยงานนั้นควรอยูก่บัฝ่ายวางแผน 
อยา่งไรก็ตาม ในการด าเนินกลยทุธ์นั้น จ  าเป็นตอ้งไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากทุกฝ่ายตลอดเวลา จึงอาจ
มีความจ าเป็นในการตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลแผนกลยุทธ์ท่ีประกอบดว้ยผูแ้ทนระดบั 
บริหารจากฝ่ายต่างๆ การติดตามผลการ เปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐาน ก าหนดเกณฑ์
และวดัผลการปฏิบติังานมาตรฐาน ก าหนดวตัถุประสงค์ การปรับปรุงแกไ้ข เปรียบเทียบผลการ 
ปฏิบติังานกบัมาตรฐานการด าเนินงานจะช่วยใหผูบ้ริหารทราบขอ้มูลท่ีเป็นตวับ่งช้ีปัญหาอุปสรรค
ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารในการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ให้สอดรับกบัสถานการณ์
ท่ีเปล่ียนแปลงไป การติดตามผล การด าเนินงานนั้นหมายความรวมถึงการรวบรวมขอ้มูลผลการ
ด าเนินงานในแต่ละช่วงเวลาของ กิจกรรม งานโครงการต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งตามตวัช้ีวดัผลส าเร็จของ
การด าเนินงานในแต่ละระดบัท่ีไดก้ าหนดไวใ้นแผนปฏิบติังานประจ าปี 
  โดยสรุปกลยทุธ์จึงหมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร ด าเนินการโดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั โดยบุคลากร
ตอ้งมีความเขา้ใจแผนกลยทุธ์ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ตอ้งมีการแปลงแผนเป็นแผนปฏิบติัการท่ีระบุกิจกรรม
และโครงการท่ีจะด าเนินการ มีการควบคุม ประเมินผล ก ากบัการด าเนินงานตามแผนสม ่าเสมอ 
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  4.3.2  โครงสร้างองค์กร (Structure)  เป็นการประสานงานตามกลยทุธ์ ขนาดและ 
ความหลากหลายในองคก์รโดยจดัแบ่งกลุ่มหรือฝ่าย มีการก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและความสัมพนัธ์ไว ้
อยา่งชดัเจน โครงสร้างองคก์รชั้นน ามกัมีรูปแบบไม่สลบัซบัซอ้น เป็นแนวราบท าใหข้อ้มูลข่าวสาร
จากบนลงล่างเป็นไปอยา่งรวดเร็ว (นุตเดชานนัท ์2558) 
  ในการท างานในองคก์ารท่ีตอ้งมีการตดัสินใจวา่จะท าอะไรบา้ง จะรายงาน
เร่ืองราวต่างๆ กบัใคร วิธีหน่ึงของการจดัโครงสร้างองคก์ารและการสร้างสรรคอ์งคก์าร คือ การจดั
ผงัแสดงโครงสร้างองคก์าร (Organization Chart) ซ่ึงเป็นการจดัผงัท่ีแสดงต าแหน่งต่างๆ ทั้งหมดใน
องคก์ารและความสัมพนัธ์ของอ านาจหนา้ท่ีแต่ละหน่วยงาน รวมทั้งแสดงต าแหน่งต่างๆ ท่ีเช่ือมโยงกนั
ทั้งแนวตั้งและแนวนอนอยา่งมีระบบเพื่อง่ายแก่การบริหาร (วนัชยั  มีชาติ 2553, น. 193) 
  1)  องค์ประกอบของโครงสร้างองค์กร  โครงสร้างองค์กรประกอบด้วย 
ส่ิงส าคญั 4 ประการ (สมชาติ  โตรักษา 2550) คือ   
    (1)  การก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของแต่ละองคป์ระกอบของ
องคก์ร ทั้งต าแหน่ง คณะกรรมการ หน่วยงานหลกั หน่วยงานยอ่ย และบุคคล 
    (2)  การจดักลุ่มของแต่ละองคป์ระกอบเล็กใหเ้ป็นองคป์ระกอบท่ีใหญ่ข้ึน  
เช่น การจดักลุ่มต าแหน่งต่างๆ ให้เป็นหน่วยงานยอ่ย การจดักลุ่มหน่วยงานยอ่ยให้เป็นแผนก/ฝ่าย 
การจดักลุ่มแผนก/ฝ่ายใหเ้ป็นองคก์ร เป็นตน้ 
    (3)  การจดักลไกในการสั่งการ การประสานงาน การรายงาน และการ
มอบอ านาจใหช้ดัเจนในทุก ๆ ระดบั 
    (4)  การเช่ือมโยงงานของหน่วยงานต่างๆ ด้วยกลไกการจดักลุ่มหรือ
คณะกรรมการเฉพาะเร่ือง และการจดัตั้งคณะกรรมการคร่อมสายงาน/ระหวา่งหน่วยงาน 

 2)  หน่วยงานส าคัญขององค์กร  ไดแ้ก่ 
      (1)  หน่วยงานหลกั (line)  หมายถึง หน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีโดยตรงกบั 

วตัถุประสงคข์ององคก์ร และบุคคลท่ีปฏิบติังานท่ีข้ึนตรงต่อสายบงัคบับญัชา องคก์รทุกแห่งจะตอ้ง
ประกอบดว้ยหน่วยงานหลกั ซ่ึงเป็นหน่วยงานปฏิบติัดงานเพื่อผลประโยชน์โดยตรงต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร ในธุรกิจขนาดเล็กมกัจะมีแต่หน่วยงานหลกัเท่านั้น อ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบทุกอยา่ง
อยูก่บัผูเ้ป็นเจา้ของหรือผูจ้ดัการ สมาชิกทุกคนอยูภ่ายใตก้ารควบคุมและสั่งการจากผุจ้ดัการแต่เพียง
ผูเ้ดียว ในบริษทัผูผ้ลิตหน่วยงานหลกัคือฝ่ายผลิต ในห้างสรรพสินคา้หน่วยงานหลกัคือฝ่ายขาย 
ส่วนหน่วยงานประกอบท่ีช่วยอ านวยความสะดวกใหแ้ก่หน่วยงานหลกั 
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  (2)  หน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff)  หมายถึง หน่วยงานท่ีช่วยใหห้น่วยงาน 
หลกัปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน ส่วนใหญ่จะเป็นลกัษณะผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะงาน หรือเป็นรูปคณะกรรมการ
ท่ีปรึกษาในบริษทัต่างๆ ไดแ้ก่ คณะกรรมการบริหาร ฝ่ายวจิยัวางแผน ฝ่ายตรวจสอบ 
                                       (3)  หน่วยงานอนุกร (auxiliary)  หมายถึง หน่วยงานที่ช่วยบริการแก่ 
หน่วยงานหลกัและหน่วยงานท่ีปรึกษา หน่วยงานอนุกรมกัเป็นงานดา้นธุรการและงานอ านวยความ
สะดวกเป็นส่วนใหญ่ ไม่มีหนา้ท่ีบริการลูกคา้ขององคก์รโดยตรง หรือไม่ไดป้ฏิบติังานอนัเป็นงานหลกั
ขององคก์รในบริษทัทัว่ไป ไดแ้ก่ ฝ่ายการเงิน ฝ่ายบุคคล เป็นตน้ 
  3)  สายการบังคับบัญชา  (chain of command)  หมายถึง ความสัมพนัธ์ 
ตามล าดบัขั้นระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ทราบวา่การติดต่อส่ือสารมีทางเดิน
อยา่งไร มีการควบคุมและรับผิดชอบอยา่งไร สายการบงัคบับญัชาท่ีดีควรมีลกัษณะ ดงัน้ี (มหาวิทยาลยั
ศรีปทุม 2553) 

 (1)  จ  านวนระดบัชั้นแต่ละสายไม่ควรให้มีจ  านวนมากเกินไป จะท าให้
ไม่สะดวกแก่การควบคุม อาจท าใหง้านคัง่คา้งได ้

 (2)  สายบงัคบับญัชาควรมลักัษณะชดัแจง้วา่ใครเป็นผูมี้อ  านาจสั่งการ
และสั่งไปยงัผูใ้ด ในท านองเดียวกนั ถา้จะมีการรายงานจะตอ้งรายงานต่อใคร มีทางเดินไปในทิศทางใด 

 (3)  สายการบงัคบับญัชาไม่ควรให้มีการกา้วก่ายกนัหรือซ้อนกนั  
งานอย่างหน่ึงควรให้มีผูรั้บผิดชอบเพียงคนเดียว ถา้มีผูส้ั่งงานไดห้ลายคนหลายต าแหน่งในงาน
เดียวกนัจะท าใหก้ารปฏิบติังานสับสน 

  4)  ช่วงการควบคุม (Span of control)  หมายถึงส่ิงท่ีแสดงให้ทราบว่า 
ผูบ้งัคบับญัชาคนหน่ึงมีขอบเขตความรับผิดชอบเพียงใด มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่ีคน หรือมีหน่วยงาน
ท่ีอยู่ใต้ความควบคุมรับผิดชอบก่ีหน่วยงาน  แต่เดิมเช่ือกันว่าผูบ้งัคบับญัชาคนหน่ึงควรมี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารองลงไปไม่เกิน 10 ถึง 20 คน ปัจจุบนัเช่ือวา่จะมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่ีคนก็ได ้ทั้งน้ี
ข้ึนอยูก่บั ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา และคุณภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  โดยสรุปโครงสร้างองค์กร หมายถึง การก าหนดความสัมพนัธ์ในองค์กร
ตามล าดบัชั้นท่ีชดัเจน มีสายการบงัคบับญัชาท่ีมีความคล่องตวัในการบริหารจดัการการบริหาร โดยใช้
รูปแบบคณะกรรมการบริหารท าให้การบริหารจดัการมีประสิทธิภาพ ยึดตามเกณฑ์ความช านาญ
เฉพาะทางตามหนา้ท่ีและความสามารถของแต่ละบุคคล มีเอกภาพในการบงัคบับญัชา คือผูป้ฏิบติั
รับค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานเพียงคนเดียวทุกๆ ฝ่ายร่วมมือกนัและท างานสอดคลอ้งกนั 
โดยใชห้ลกัสามคัคีธรรม เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
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  4.3.3  ระบบการปฏิบัติงาน (System)  เป็นกระบวนการทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น 
ทางการเพื่อสนบัสนุนกลยุทธ์และโครงสร้างองคก์ร เพื่อให้การปฏิบติัหนา้ที่ต่างๆ เป็นไปไดด้ว้ย
ความสะดวกเรียบร้อยและมีประสิทธิผล กระบวนการและล าดบัขั้นการปฏิบติังานเหล่าน้ีจะเป็นระบบ
ท่ีต่อเน่ืองสอดคลอ้งประสานกนัทุกระดบั (ประทีป  กนัทะเรือน 2552, น.28)  เช่น ระบบการวางแผน 
ระบบการบริหารขอ้มูล ระบบการบริหารการเงิน ระบบบญัชี องค์กรตอ้งมีระบบท่ีจ าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานเพียงพอและเหมาะสม พร้อมจดัให้มีการพฒันาปรับปรุงระบบต่างๆ ให้งานสามารถด าเนิน
ไปได ้มีความชดัเจน ง่ายต่อการบปฏิบติั ไดผ้ลแน่นอน โดยการกระท าทุกคร้ังไดผ้ลเหมือนกนัและ
ไม่มีส่ิงเกินความจ าเป็น (สมชาติ  โตรักษา 2550) 

   1)  ระบบงาน  มีหลกัส าคญัดงัน้ี  1) ระบบงานประกอบดว้ยกลุ่มของส่ิงท่ีมี 
ความเก่ียวขอ้งกนัในการด าเนินงานหน่ึงงานใด ซ่ึงไดแ้ก่ คน ส่ิงของ เงิน วธีิการ กิจกรรม เวลา และ
การจดัการ 2) ระบบงานไดรั้บการจดัระเบียบให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดว้ยการยดึโยงส่ิงท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกนั ให้เป็นกิจกรรมต่างๆ และเช่ือมโยงกิจกรรมเหล่านั้น เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัของระบบงาน คือ คุณภาพ ประสิทธิผล และประสิทธิภาพสูงสุดตามพนัธกิจและนโยบาย
ของหน่วยงาน 3) ระบบงานตอ้งด าเนินไปอยา่งสอดคลอ้งกนัและต่อเน่ือง ตั้งแต่เร่ิมตน้จนส้ินสุดของ
การด าเนินงานอยา่งครบถว้นและสมบูรณ์ 4) ระบบงานตอ้งแสดงให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจน สามารถแสดง
ในรูปแผนผงัท่ีแสดงขั้นตอนการด าเนินงานพร้อมค าอธิบายวิธีปฏิบติัในแต่ละขั้นตอน 5) ระบบงาน
ตอ้งครบวงจร คือ สามารถระบุจุดเร่ิมตน้ ล าดบัของกิจกรรมต่าง ๆ และจุดส้ินสุดของระบบงาน
ในแต่ละรอบของการด าเนินงาน จากนั้นจะสามารถเช่ือมต่อไปยงัการด าเนินงานรอบต่อไปอย่าง
ต่อเน่ืองและกลมกลืน 

  2)  ระบบงานในส่วนราชการหมายถึง 
                                           (1)  วิธีการจดัหน่วยหรือกลุ่มการท างานของบุคลากรท่ีส่วนราชการ 
จดัการใหห้รือบุคลากรเหล่านั้นจดัตั้งข้ึนเอง ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อให้
การปฏิบติังานบรรลุพนัธกิจและเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ 
                                            (2)  วิธีการจดัการความรับผิดชอบ (Responsibilities) อ านาจหน้าท่ี 
(Authorities) ตามภาระงาน (Jobs) ของแต่ละคน 
  (3)  วิธีการจดัการกระบวนการ ไดแ้ก่ การบริหารค่าตอบแทน  
(Compensation) การบริหารผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Employee Performance Management)  
การยกย่องชมเชย (Recognition) การส่ือสาร (Communication) การว่าจา้ง (Hiring) การวางแผน
สืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) 
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                                        ในการปฏิบติังานตามกลยทุธ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้
นอกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธ์ท่ีดีแลว้ การจดัระบบการท างาน (Working System) 
ก็มีความส าคญัยิ่ง อาทิ ระบบบญัชี/การเงิน (Accounting/Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการติดตาม/ประเมินผล 
(Monitoring/Evaluation System) ฯลฯ  

                            การจดัหน่วยหรือกลุ่มการท างานของบุคลากรท่ีส่วนราชการจดัการให้ 
หรือบุคลากรเหล่านั้นจดัตั้งข้ึนเอง ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทั้งจดัตั้งชัว่คราว
หรือระยะยาวซ่ึงอาจไดแ้ก่ กลุ่มงาน ทีมงานกระบวนการ ทีมงานโครงการ ทีมงานสนบัสนุนผูรั้บบริการ
ศูนยค์วามเป็นเลิศ หน่วยงานตามหน้าท่ีงาน ทีมงานขา้มสายงาน (Cross Functional Team) และทีมงาน
ท่ีบริหารงานกนัเอง (Self-Manage เพื่อให้ Team) การปฏิบติังานบรรลุพนัธกิจและเป้าประสงค์
เชิงยทุธศาสตร์ รวมถึงวิธีการจดัการความรับผิดชอบ (Responsibilities) อ านาจหนา้ท่ี (Authorities) 
ตามภาระงาน (Job) ของแต่ละคน 

                           การจดัระบบงานท่ีเป็นทางการ โดยองคก์ารเป็นผูจ้ดัการหรือแต่งตั้ง เช่น
การจดัระบบงานภายใตโ้ครงสร้างองคก์ารท่ีแบ่งงานตามหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ จดัเป็นกลุ่มงาน 
คณะท างานฯลฯ โดยองคก์ารเป็นผูด้  าเนินการแต่งตั้ง องคก์ารจะค านึงถึงสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 
เพื่อน ามาประกอบการวเิคราะห์ในการจดัระบบงาน เช่นสมรรถนะของบุคลากร ขนาดขององคก์าร 
ความซบัซอ้นของงาน เทคโนโลยท่ีีน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน โดยสามารถก าหนดรูปแบบของระบบ
การท างานท่ีก่อใหเ้กิดความร่วมมือไดเ้ช่น การก าหนดนโยบาย ใชรู้ปแบบคณะกรรมการ (Committee) 
  งานจดัระบบงานท่ีไม่เป็นทางการ เป็นการส่งเสริมการเอ้ือและกระจาย
อ านาจ (Empowerment) และสร้างบรรยากาศการท างาน ร่วมมือกนัเป็นทีม ผลลพัธ์สูงสุดคือ การท่ี
ทีมงานหรือกลุ่มงานมารวมตวักนัดว้ยตวัเองไม่ไดเ้กิดจากการจดัตั้งขององคก์าร เป็นวฒันธรรมการ
ท างานเป็นทีมท่ีแทจ้ริง (Team based Culture) เพื่อก่อให้เกิดการคิดและวิธีปฏิบติัท่ีสร้างสรรคจ์าก
สมาชิกทีมร่วมกนั 
  โดยสรุประบบปฏิบติังาน คือการจดัการแบ่งกลุ่มความรับผิดชอบ อ านาจ
หนา้ท่ี เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุพนัธกิจและเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ มีระบบงานเพื่อปฏิบติังาน
ตามพนัธกิจต่างๆ อยา่งเหมาะสม (ระบบการเงิน ระบบสารสนเทศ เป็นตน้) มีขั้นตอนการด าเนินงาน
อย่างชดัเจน บุคลากรในระบบ มีความเขา้ใจบทบาทหน้าท่ีของตวัเองเป็นอย่างดี โดยในวิทยาลยั
การสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัยะลามีการจดัระบบงานอยา่งเป็นทางการ โดยมีค าสั่งแต่งตั้งระบบงาน
ต่างๆ ในวทิยาลยัฯ  
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  4.3.4  บุคลากร (Staff)  หมายถึง การจดัสรรเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคล ประกอบไปดว้ย 
การจดัการ การสรรหาและการฝึกอบรม  

                  ทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินงานขององคก์าร 
องค์การจะประสบความส าเร็จหรือไม่ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human 
Resource Management การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากร
มนุษยใ์นอนาคต โดยการตดัสินใจเก่ียวกบับุคลากรนั้นควรมีการวเิคราะห์ท่ีอยูบ่นพื้นฐานของกลยทุธ์
องค์กรท่ีเป็นส่ิงก าหนดทิศทางท่ีองค์กรจะด าเนินไปให้ถึง ซ่ึงจะเป็นผลให้กระบวนการก าหนด
คุณลกัษณะ และการคดัเลือกและจดัวางบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมยิง่ข้ึน(อุมาพร  คุณช่ืน 2559, น. 33) 

  ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการคน (staffing) ประกอบดว้ย 
  1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HR planning)  เป็นการวางแผนใหมี้ความ 

สอดคล้องระหว่างแผน กลยุทธ์องค์กรกบัแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับเปล่ียนองคก์ร คาดคะเนจ านวนคนท่ีหน่วยงานขององคก์รตอ้งการ ระยะเวลาท่ีตอ้งการ ประเภท
และระดบัของบุคคลท่ีตอ้งการ 

 2)  การวิเคราะห์งาน (job Analysis)  ก าหนดงาน รายละเอียดของงานอยา่ง 
ชดัเจนเพื่อก าหนดทิศทางการท างานของบุคคล เป็นการสร้างความเขา้ใจและพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานใน การท างานเพื่อใหไ้ดศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีในการท างานและความส าเร็จขององคก์ารระยะ
ยาว  

 3)  การสรรหาและการบ ารุงรักษา (recruitment and Retention)  การสรรหา 
และการบ ารุงรักษา พนกังาน เป็นวธีิการเพื่อเปิดโอกาสให้กบัพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์าร
ไดเ้ขา้มา ซ่ึงการจดัหาบุคคลเขา้ท างานอาจจะไดจ้ากแหล่งภายในหรือภายนอกองคก์รก็ได ้พร้อมทั้ง
การหาวธีิการในการจูงใจ บ ารุงรักษาพนกังานเพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน  

 4)  การคัดเลือก (selection)  การคดัเลือกเป็นหนา้ท่ีของนายจา้งในการเลือก 
ลูกจา้งหรือพนกังานที่มีความสามารถและความเต็มใจที่จะเขา้มาเรียนรู้การท างานใหม่ๆ ไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ืองและปรับเปล่ียนการท างานได ้เม่ือมีการเปล่ียนแปลงในเง่ือนไขต่างๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาและสร้างประสิทธิผล (Training and Performance) เลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตรงตามต าแหน่ง
ท่ีตอ้งการ โดยการสอบคดัเลือก 

 5)  การฝึกอบรมและพัฒนา (training and Development)  เป็นการหาแนวทาง 
วธีิการเพื่อพฒันา พนกังานอยา่งต่อเน่ืองในดา้นทกัษะ ความรู้และประสิทธิภาพในการท างาน ภายใต้
เง่ือนไขท่ีมีการเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองงานและเง่ือนไขภายนอก พนกังานจะตอ้งสามารถพฒันา
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ความรู้ความสามารถและทศันคติในการท างาน พฒันาสมรรถนะใหม่ๆ เพื่อรองรับงานใหม่ๆ และ
การเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในอาชีพได ้ 

 6)  การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance management)  เป็นการประเมิน 
ผลและใหข้อ้มูล ยอ้นกลบัไปยงัพนกังานซ่ึงเป็นกระบวนการเบ้ืองตน้ท่ีน าไปสู่การตดัสินใจในเร่ือง
การใหร้างวลัและผลตอบแทนต่อพนกังานและจะไดเ้ป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ย พร้อม 
น าผลไปใชป้รับปรุงเปล่ียนแปลง โยกยา้ยใหเ้หมาะสม 

 7)  การจ่ายค่าตอบแทน (compensation)  ความคาดหวงัในการจ่ายค่าตอบแทน 
และผลประโยชน์ อ่ืนๆ ของพนกังานยอ่มส่งผลต่อความพยายามในการท างานใหส้ าเร็จของพนกังาน 
การจ่ายค่าตอบแทน ทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ จึงส าคญัต่อองคก์ร ตลอดจนการดูแล
ความปลอดภยัและสุขภาพของพนกังานจากการเจ็บป่วยอนัเน่ืองมาจากอุบติัเหตุท่ีเกิดจากการท างาน  

 8)  การจ่ายตามความสามารถ (pay for performance)  องค์การอาจตอ้ง 
ออกแบบการจ่าย ค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเกจต่างๆ ให้พนกังานไดเ้ลือกตามความตอ้งการ ทั้งใน
รูปของ เงินเดือน รูปแบบการจ่าย เงินเดือนและผลตอบแทนรวมทั้งผลประโยชน์อ่ืนๆ เพื่อสร้าง
แรงจูงใจใหก้บัพนกังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ ความส าเร็จตามกลยทุธ์ท่ีไดว้างไว ้
 โดยสรุปปัจจยับุคลากร หมายถึง กระบวนการสรรหา ระบบการประเมินผล
การปฏิบติังาน การให้รางวลั การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรขององคก์ร 
   4.3.5  ทกัษะ (Skill)  หมายถึง เป็นทกัษะเฉพาะและสมรรถนะของบุคลากรท่ีท างาน 
                                  ทกัษะในการปฏิบติังานของทรัพยากรบุคคลในองคก์ารสามารถแยกทกัษะ
ออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ (Occupational Skills) เป็นทกัษะท่ีจะท าให้บุคลากร
สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีได ้ตามหนา้ท่ี และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเช่น ดา้นการเงิน 
ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาหรือไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม ส่วนทกัษะ ความถนดั หรือ
ความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) นั้นอาจเป็นความสามารถท่ีท าให้พนกังานนั้นๆ
โดดเด่นกวา่คนอ่ืน ส่งผลใหมี้ผลงานท่ีดีกวา่และเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซ่ึงองคก์าร
คงตอ้งมุ่งเนน้ในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กนั (ประทีป  กนัทะเรือน 2552, น. 28) 

  ปัจจุบนัสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  มีความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี 
มีการติดต่อส่ือสารกนัระหวา่งประเทศต่างๆ อยา่งรวดเร็ว ดงันั้นบุคคลควรมีทกัษะท่ีจะท าใหต้นเอง
ประสบความส าเร็จ และเป็นท่ีตอ้งการขององคก์รต่างๆ มากข้ึน (วริิยะ  ฤาชยัพาณิชย ์2559) 
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  ทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน 
 1)  ทักษะความเป็นผู้น า Leadership  สามารถน าตนเองได ้จดัการดา้นเป้าหมาย 

และเวลา เป็นผูน้ าในชีวิตของตนเอง เป็นตวัแบบ น าพาคนอ่ืนหรือทีมงานที่ตนดูแลไปสู่เป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวไ้ดด้ว้ย 

 2)  ทักษะการคิดเชิงวิพากษ์และการแก้ไขปัญหา (Critical Thinking and  
Problem Solving)  คือมีทกัษะการคิดอย่างมีเหตุผล มีตรรกะในการคิด เหมาะสมกบัสถานการณ์ 
ใชว้ธีิคิดเชิงระบบ สามารถคิดวเิคราะห์จากส่วนยอ่ยไปหาส่วนใหญ่ไดอ้ยา่งเป็นองคร์วมทั้งหมดและ
เป็นระบบครบวงจรในวธีิคิดหรือกระบวนการคิดนั้น มีประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 
 

 3)  ทักษะการมีส่วนร่วม (Collaboration) มีความสามารถในการท างาน 
ร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีมได ้เพื่อความส าเร็จขององคก์ร  

 4)  ทักษะการส่ือสาร (Communication)  มีทกัษะการส่ือความท่ีดี ชดัเจน  
มีประสิทธิภาพ เป็นทกัษะท่ีมีความส าคญั ทกัษะทางภาษาโดยเฉพาะภาษาองักฤษจ าเป็นมากในปัจจุบนั 

 5)  ทกัษะการปรับตวั (Adaptability)  ความสามารถในการปรับตวั เป็นทกัษะ 
ส าคญัเน่ืองจากเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีทกัษะในการปรับตวัเขา้
กบัส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ ไม่ใช่พวกท่ีต่อตา้นการเปล่ียนแปลง หรือยดึมัน่ถือมัน่ในส่ิงท่ีตนเองเป็นอยู ่ 

 6)  ทกัษะการเพิ่มผลผลิตและการรับผิดชอบ (Productivity and Accountability)  
ตอ้งมีความรับผดิชอบสูง และมีความสามารถในการสร้างผลงาน การจดัการโครงการ  

 7)  ทกัษะการสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovation) มีทกัษะในการคิดสร้างสรรค ์ 
คิดส่ิงใหม่ๆ หรือต่อยอดความคิดเดิมออกไปสู่ความคิดใหม่ๆ  

 8)  ทกัษะดา้นสารสนเทศ ส่ือและเทคโนโลยี (Accessing, analyzing and  
Synthesizing information) ปัจจุบนัมีขอ้มูลมากมายท่ีไดรั้บในแต่ละวนั ทกัษะการวิเคราะห์ และ
ประมวลผลขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดรั้บมา เพื่อให้สามารถน ามาใชใ้นการท างานจริงไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
จึงเป็นส่ิงจ าเป็น 

 9)  ทกัษะในการปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมใหม่ๆ (Global Citizenship)  
เพราะปัจจุบนัน้ีเป็นโลกท่ีไร้พรมแดน บุคคลจะตอ้งมีความเป็นประชากรของโลก คือสามารถท่ีจะ
อยูท่ี่ไหนก็ได ้สามารถท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมของประเทศต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

 โดยสรุป ทกัษะหมายถึง ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รและความสามารถพิเศษท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรโดดเด่น ผลงานท่ีดีข้ึน รวมทั้งทกัษะ
ในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้และการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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  4.3.6  รูปแบบการบริหาร (Style)  ผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งใชค้วามรู้ ความ 
สามารถตลอดจนทกัษะทั้งหมดในการตดัสินใจโดยการตดัสินใจตอ้งมีประสิทธิภาพสูงสุดและน ามา
ซ่ึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร (สาคร  สุขศรีวงษ ์2555) ซ่ึงการบริหารองคก์ร ประกอบดว้ย 
การวางแผน (Planning) การจดัองคก์ร (Organizing) การสั่งการ (Commanding) การประสานงาน  
(Coordinating) และการควบคุม (Controlling) หรือท่ีนิยมเรียกแบบยอ่ยโดยการน าอกัษรตวัแรกของ
ศพัทภ์าษาองักฤษแต่ละค ามาเรียงกนัวา่ “POCCC” ซ่ึงแนวความคิดเก่ียวกบัหนา้ที่ทางการจดัการ
มกัจะไดรั้บความสนใจศึกษาและกล่าวอา้งถึงอยู่เสมอในหนงัสือหรือบทความท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริหารและการจดัการ ส่งผลให้แนวความคิดน้ีไดรั้บการพฒันาและเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์
ท่ีเปล่ียนไปของสังคม ปัจจุบนันกัวิชาการบางส่วนไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีทางดา้นการจดัการโดยจดัแบ่ง
ออกเป็น 4 หนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 

 1)  การวางแผน (Planning)  คือการวางวตัถุประสงค ์การก าหนดเป้าหมาย  
การสร้างกลยทุธ์ และการตดัสินใจสรรหาแนวทางในการด าเนินกิจกรรม เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยแผนงานอาจมีความ
แตกต่างกนัในดา้นระยะเวลา เช่น แผนระยะยาว หรือแผนระยะสั้น เป็นตน้ ตลอดจนมีความแตกต่าง
กนัตามหนา้ท่ีทางธุรกิจ เช่น แผนการเงิน แผนการตลาด หรือแผนการผลิต เป็นตน้ 

 2)  การจัดองค์กร (Organizing)  คือการจดัการความสัมพนัธ์ของกิจกรรม 
และบุคคลในองคก์รให้มีความเหมาะสม เพื่อให้สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืนและเต็ม
ความสามารถซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงคไ์ดต้ามแผนการท่ีตั้งไว ้

 3)  การน า (Leading)  คือการท่ีหัวหน้างานหรือผูจ้ดัการใช้ภาวะผูน้ า   
(Leadership) ซ่ึงตอ้งอาศยัทั้งศาสตร์และศิลป์ในการกระตุน้ ชกัจูง และส่งเสริมใหบุ้คคลอ่ืนปฏิบติั
ตามท่ีตนตอ้งการดว้ยความเต็มใจ 

 4)  การควบคุม (Controlling)  เป็นการตรวจสอบและประเมินผลวา่แต่ละ 
กิจกรรมท่ีกระท าตามแผนท่ีวางไวส้ามารถด าเนินไปตามท่ีไดว้างแผนไวห้รือไม่ ตลอดจนสมควรท่ีจะ
มีการพฒันาและปรับปรุงอยา่งไรบา้ง เพื่อให้เกิดความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ และก่อ 
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร 

 ลกัษณะของการบริหาร (Management  Style) การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และ
ศิลป์ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งน ามาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์าร 

 โดยสรุป รูปแบบการบริหารของผูบ้ริหาร ควรมีแผนการบริหารท่ีชดัเจน 
ใชก้ระบวนการมีส่วนร่วมในการบริหาร ให้ค  าแนะน าในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน มีการจดัสรร
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ทรัพยากรเพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีการยอมรับในความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากบุคลากรทุกคน
หากขอ้เสนอแนะนั้นเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

  4.3.7  ค่านิยมร่วม (Shared values)  หมายถึง เป็นแนวคิดพื้นฐานขององค์กร  
เรียบง่าย ทุกคนในองคก์รยึดถือ จนเป็นธรรมเนียมปฏิบติัในองคก์รมีคุณค่ามีความหมายกบัองคก์ร
แมบุ้คคลภายนอกจะไม่รับรู้หรือเขา้ใจก็ตาม 

 1)  ความหมาย ค่านิยมร่วม  หมายถึง ค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียดึถือร่วมกนั 
โดยสมาชิกขององคก์รท่ีไดก้ลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากร
และผูบ้ริหารภายในองคก์ร หรืออาจเรียกวา่วฒันธรรมองคก์ร รากฐานของวฒันธรรมองคก์รก็คือ 
ความเช่ือ ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององคก์ร โดยทัว่ไปแลว้ความเช่ือจะสะทอ้น
ให้เห็นถึงบุคลิกภาพและเป้าหมายของผูก่้อตั้งหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะก าหนด
บรรทดัฐาน เป็นพฤติกรรมประจ าวนัข้ึนมาภายในองค์กร เม่ือค่านิยมและความเช่ือไดถู้กยอมรับ
ทัว่ทั้งองคก์รและบุคลากรกระท าตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้องคก์รก็จะมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ 

                            วฒันธรรมองค์กร หรือ “ค่านิยมร่วม” (Shared Values) เป็นเคร่ืองมือ
ทางการบริหาร และการพฒันาองคก์รรูปแบบหน่ึงเพราะวฒันธรรม เป็นกรอบวิธีการปฏิบติันอกเหนือ 
จากกฎ ระเบียบที่มีอยูข่องคนที่อยูใ่นองคก์ร วฒันธรรมมีอิทธิพลต่อการประพฤติปฏิบติัของคนท่ี
ท างานอยูใ่นองคก์รสะทอ้นให้เห็นกระบวนการคิด การตดัสินใจ รวมถึงวางแผนยุทธศาสตร์ของ
องคกร์ และท่ีส าคญัวฒันธรรม มีผลต่อการเปล่ียนแปลงองคก์รเพราะองคก์รท่ีมีวฒันธรรมท่ีไม่เขม้แข็ง
และไม่ยืดหยุน่ จะท าให้วฒันธรรมกลายเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลง การปรับตวัไม่ทนัต่อการ
ด าเนินธุรกิจขององคก์ร การบริหารสมยัใหม่จึงตอ้งก าหนดวฒันธรรมขององคกร์ท่ีพึงประสงคแ์ละ
สร้างวฒันธรรมใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางธุรกิจข้ึน เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองหล่อหลอมให้พนกังานถือเป็น
แนวทางเดียวกนัในขณะเดียวกนัก็ตอ้งขจดัวฒันธรรมท่ีไม่ดีให้หมดไปจากองคก์รอีกดว้ย (อุมาพร 
คุณช่ืน 2559) 

                        เน่ืองจากองคก์รต่างๆ มีการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารให้ทนัสมยั
ต่อสภาวการณ์ของโลกท าให้องคก์รตอ้งต่ืนตวัเตรียมพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง ถา้คนในองคก์ร
ขาดคุณภาพ องคก์รก็ไม่สามารถท่ีจะอยูไ่ดโ้ดยเฉพาะองคก์รท่ีให้บริการ (Service) ฉะนั้นวฒันธรรม
องคก์รเปรียบเสมือนรากแกว้ขององคก์ร ซ่ึงจะเป็นผลกัดนัและขบัเคล่ือนให้องคก์รกา้วไปสู่ความ 
ส าเร็จตามวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงคนในองคก์รตอ้งช่วยกนัดูแลและเสริมสร้าง
ให้วฒันธรรมสอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์ร เพื่อน าพาองคก์ร ไปสู่อนาคต (ส านกับริการคอมพิวเตอร์ 
สจล. 2559) 
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                             ค่านิยม มาจากค าวา่ Value และมาจากค าสองค าคือ ค่าและนิยม ค่านิยม 
หมายถึง ทศันะของคนหรือสังคมท่ีมีต่อส่ิงของ ความคิดและเหตุการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปรารถนา 
คุณค่าและความถูกตอ้งของสังคมนั้นๆ โดยท่ีค่านิยมมกัเป็นความเช่ือ ท่ีคนแต่ละคนเลือกข้ึนมาเอง 
มาจากความเช่ือส่วนบุคคลของคนแต่ละคน อยูบ่นพื้นฐานวา่คนแต่ละคนมองโลกอยา่งไร มาจาก
อิทธิพลจากการอบรมเล้ียงดูจากครอบครัว สังคมรอบขา้ง ค่านิยมร่วมองคก์ร เป็นขอ้ก าหนดร่วมกนั
ของคนในองค์กรเพื่อใช้เป็นเคร่ืองกระตุน้และโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความกะตือรือร้นในการ
ปฏิบติังานและมีพฤติกรรมในทางเดียวกนั                               

                         ค่านิยมร่วมและวฒันธรรมองคก์รท่ีดีจะน ามาซ่ึงทิศทางท่ีชดัเจน เกิดความ 
ร่วมมือและเกิดพลงัขององคก์ร โดยค่านิยมร่วมท่ีดีตอ้งมีลกัษณะดงัน้ีคือ ง่ายต่อการเขา้ใจ จดจ า เร้า
ใหป้ฏิบติัตาม มาจากความคิดของทุกคนในองคก์ร ทนัสมยั สอดคลอ้งสถานการณ์ปัจจุบนั 

 2)  วิธีการจัดท าค่านิยมร่วม  มีขั้นตอนดงัน้ี 
 (1)  ดูวา่วสิัยทศัน์ขององคก์รก าหนดไวว้า่อยา่งไร 
 (2)  ใหผู้บ้ริหาร พนกังานมามีส่วนร่วมและก าหนดวา่ พวกเขาใหคุ้ณค่า

และมีความเช่ืออะไรท่ีจะท าใหว้สิัยทศัน์ขององคก์รเป็นจริงข้ึนมาได ้
 (3)  เม่ือก าหนดค่านิยมร่วมไดแ้ลว้ (ซ่ึงไม่ควรจะมีมากเกินไป) ใหก้ าหนด 

ค านิยามหรือค าจ ากดัความใหช้ดัเจน เพื่อวา่ทุกคนในองคก์รจะไดเ้ขา้ใจในเร่ืองเดียวกนั 
 (4)  เม่ือก าหนดค าจ ากดัความแลว้ ในค่านิยมแต่ละตวัองคก์รตอ้งก าหนด 

พฤติกรรมดว้ยวา่องคก์รตอ้งการให้พนกังานมีการประพฤติ ปฏิบติัตวั มีพฤติกรรมอยา่งไรท่ีจะส่ือ
ไดว้า่ พวกเขาก าลงัปฏิบติัตวัตามค่านิยมองคก์ร 

 (5)  เม่ือก าหนดค่านิยม ค าจ  ากดัความและพฤติกรรมไดแ้ลว้ องคก์รตอ้ง 
ส่ือสารค่านิยมทั้งหมดใหพ้นกังานรับทราบ รับรู้และปฏิบติั องคก์รตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

 (6)  องค์กรควรให้รางวลักบัผูท่ี้ปฏิบติั เพื่อท่ีจะได้ตอกย  ้าพฤติกรรม 
ท่ีถูกตอ้ง และพนกังานจะไดมี้ขวญั ก าลงัใจท่ีปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง จนกลายเป็นพฤตินิสัย ส าหรับคน 
ท่ีไม่ปฏิบติั องคก์รก็ตอ้งมีการพูดคุยดว้ยวา่เกิดจากสาเหตุใด และอาจน าไปสู่การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
เพื่อแกไ้ขพฤติกรรมของพนกังานท่ีไม่ปฏิบติั 

 3)  วิธีกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กร  ท าไดโ้ดยจดัฝึกอบรม  
จดังานสังสรรคป์ระจ าเดือน จดักิจกรรมเผยแพร่ จดักิจกรรมเสียงตามสาย ประกวดบุคคลท่ีปฏิตาม
วฒันธรรมดีเด่น วฒันธรรมเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมการท างานของคน จดันิทรรศการ ประกวด
แต่งเพลงเพื่อวฒันธรรมโปสเตอร์/ป้ายผา้ประชาสัมพนัธ์ ควรให้พนกังานทุกระดบัมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวธีิการเพื่อเพิ่มการมีส่วนร่วมและความผกูพนั 
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 โดยสรุป ค่านิยมร่วม ตอ้งเกิดจากบุคลากรองคก์รมีส่วนร่วมในการก าหนด 
บุคลากรองคก์รมีการรับรู้ ยดึถือค่านิยมร่วมเป็นหลกัในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งมีการ
กระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติัตามค่านิยมองคก์ร 

 การแบ่งองคป์ระกอบองคก์รเป็นส่วนๆ ตามแนวคิด 7s แมคคินซีย ์มีขอ้ดี
คือ ช่วยให้เห็นการท างานของส่วนต่างๆ ในองคก์ารท่ีเช่ือมโยงสัมพนัธ์กนัตลอดจนการพึ่งพากนั  
ในการท างาน อนัเป็นการพิจารณาการท างานขององคก์ารในภาพรวมมากกวา่ท่ีจะมององคก์ารแบบ
แยกเป็นส่วนๆ และขาดความเช่ือมโยงกนัซ่ึงจะส่งผลต่อการประสานงานของหน่วยงานยอ่ยต่างๆ
ในองคก์าร นอกจากน้ีการแบ่งองคก์ารออกเป็นระบบยอ่ย จะท าให้เขา้ใจองคก์ารในฐานะท่ีท างาน
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มแบบเปิดท่ีตอ้งรับผลกระทบโดยตรงจากสภาพแวดลอ้ม และจะท าให้เห็นถึง
ส่วนขององคก์ารท่ีมีความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงและรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มต่างกนั อนัจะท าให้
สามารถจดัระบบการบริหารงานท่ีสอดคลอ้งกบัการด าเนินงานขององคก์ารในแต่ละส่วนได ้

 
5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 นุสรา  บุญสนอง (2550)  ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินงาน
ของโครงการบริการทางวิชาการมหาวิทยาลยัเกริก ซ่ึงศึกษาปัจจยัภายใน 11 ปัจจยั คือ กลยุทธ์การ
บริหาร โครงสร้างการด าเนินงาน วฒันธรรมองค์กร ภาวะผูน้ า นโยบายและการสนับสนุนจาก
มหาวทิยาลยั ปัจจยัดา้นหลกัสูตร คุณภาพของอาจารยผ์ูส้อน การประชาสัมพนัธ์ คุณภาพการจดัการ
เรียนการสอน ความพร้อมดา้นกายภาพ และค่าใชจ่้ายในการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัทั้ง 11 ดา้น 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินงานของโครงการบริการทางวชิาการ โดยกลยทุธ์การด าเนินงาน
และการบริหารส่งผลดา้นบวกต่อประสิทธิผลของโครงการวฒันธรรมองคก์รของแต่ละโครงการ 
ต่างมีความสอดคลอ้งกบับริบทการด าเนินงานของแต่ละโครงการ อนัส่งผลดา้นบวก ต่อประสิทธิผล
ในการด าเนินงานของแต่ละโครงการ รูปแบบผูน้ าแบบส่งผลดา้นบวกต่อประสิทธิผลในการด าเนินงาน 
โดยเฉพาะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมีภาวะผูน้ าทั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการมีบารมีหรืออิทธิพล
เชิงอุดมคติ การจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาและการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

 บณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550)  ไดท้  าการศึกษาอิทธิพลของลกัษณะองคก์ร นโยบายการ
บริหารและการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้ม การท างานภายในองคก์ร แรงจูงใจในการท างาน ความ
พึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีมีต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา
พบวา่ การจดัโครงสร้างองคก์รที่ดีและเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนัจะส่งผลให้การบริหารและการ
ปฏิบติังานขององคก์รดีข้ึน การจดัโครงสร้างองคก์รยุคใหม่ มีแนวโนม้ท่ีจะจดัขนาดของการควบคุม
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แบบแนวนอนเน่ืองจากการด าเนินงานขององคก์รในปัจจุบนั ผูบ้ริหารและบุคลากรจะประสบปัญหา
มากมายท่ีไม่สามารถควบคุมได ้ท าให้ผูรั้บผิดชอบในหนา้ท่ีการงานจ าเป็นตอ้งมีอ านาจในการตดัสินใจ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว จึงสามารถช่วยใหอ้งคก์รด าเนินงานไดเ้ปรียบคู่แข่ง ส่งผลใหง้านท่ีออกมา
มีคุณภาพเน่ืองจากบุคลากรไดรั้บการฝึกฝนใหเ้กิดการตดัสินใจในการด าเนินงานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายบุคลากรในองคก์รจะมีความกะตือรือร้น ในการท างานมากข้ึนซ่ึงท าใหบุ้คลากรเกิดความ
พึงพอใจในการท างานและมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงผลดงักล่าวจะช่วยให้เกิดการพฒันาในการ
ด าเนินงานและประสิทธิผลแก่องคก์รไดใ้นท่ีสุด 

 วชัรินทร์  สุทธิศยั (2555)  ไดท้  าศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบาย
มหาวิทยาลยัราชภฏัไปปฏิบติั : กรณีศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 1) ปัจจยั
ภายในท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบติัในระดบัค่อนขา้งมาก 2 ปัจจยั คือ ดา้นความ
ชดัเจนในวตัถุประสงคข์องนโยบายและดา้นการติดตามการด าเนินงาน ปัจจยัภายนอกเหนือการควบคุม
ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบติั ปัจจยัอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก 3 ดา้น คือ ดา้น
เทคโนโลยี ดา้นความผนัผวนทางเศรษฐกิจ และดา้นสภาพทางสังคม การน านโยบายมหาวิทยาลยั
ราชภฏัไปปฏิบติัระดบัความส าเร็จอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 4 ดา้น คือ ดา้นการท านุบ ารุงศิลปะและ
วฒันธรรม ดา้นผลิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครู ดา้นการสอน และดา้นการบริการทางวิชาการ
แก่สังคม 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของสายวิชาการและสายผูส้อน คือปัจจยัการให้ความร่วมมือ
ในการปฏิบติังาน และปัจจยัสมรรถนะขององค์กร ส่วนสายสนบัสนุนหรือสายปฏิบติั คือ ปัจจยั
สมรรถนะขององคก์ร ปัจจยัภาวะผูน้ า ปัจจยัการสนบัสนุนจากภาคเอกชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
ปัจจยัการติดตามการด าเนินงาน และปัจจยัเทคโนโลยี 3) ขอ้เสนอแนะ คือ มหาวทิยาลยัราชภฏัตอ้ง
ไดรั้บความร่วมมือจากบุคคลในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบติั ร่วมติดตามผล รายงานผล และ
ทบทวนอยู่เป็นประจ า นโยบายตอ้งเกิดจากการมีส่วนร่วม ท่ีส าคญัผูบ้ริหารสูงสุดตอ้งเขา้ใจและ
สนบัสนุนนโยบายอยา่งเป็นรูปธรรม ตอ้งตอบโจทยปั์ญหาของประเทศให้ได ้และจดัท านโยบาย   
ท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน มีเป้าหมายชดัเจนสู่ทุกระดบั ตอ้งเปล่ียนแปลงนโยบายท่ีเป็นโครงการท่ีสามารถ
หาแหล่งทุนสนบัสนุนจากรัฐได ้นโยบายแนวทางท่ีมีประโยชน์ ตอ้งมีงบประมาณดูแล ควบคุมอยา่ง
ต่อเน่ือง วางแผน พฒันาอยา่งต่อเน่ืองเต็มรูปแบบ พฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความเขา้ใจ เขา้ถึงความ
เจริญก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลา ฯลฯ วิสัยทศัน์ ปรัชญาพนัธกิจ มีกรอบการด าเนินงานชัดเจน และ
มีมาตรการส าหรับก ากบัควบคุมการท างาน บูรณาการการท างานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ 

 สุดาพร  ทองสวสัด์ิ และสุจิตรา  จรจิตร (2556)  ไดท้  าการการสังเคราะห์งานวจิยัเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการบริหารสถานศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ ทางตรง 
ได้แก่ คุณภาพของบุคลากร ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางออ้ม ได้แก่ ลกัษณะองค์กร การใช้
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เทคโนโลยีสารสนเทศ และนโยบายการบริหารและการปฏิบตัิงาน ตวัแปรทุกตวั มีความสัมพนัธ์  
ในทิศทางบวกโดยสมบูรณ์กบัประสิทธิผลองคก์ร ผา่นตวัแปรคุณภาพบุคลากรปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาประกอบดว้ยปัจจยั 4 ปัจจยั คือ (1) ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร ลกัษณะ
ผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล และ
มีความเป็นมืออาชีพในการบริหาร และใชก้ระบวนการบริหารท่ีดี 6 รูปแบบ ไดแ้ก่ การสร้างบรรยากาศ 
และส่ิงแวดลอ้มเชิงวิชาการ การสร้างทีมงานหรือบริหารดว้ยทีมงานท่ีดีด าเนินการบริหารอยา่งมีระบบ 
บริหารจดัการและสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีพฤติกรรมการบริหารท่ีดี และน าระบบประกนัคุณภาพ
มาใชใ้นการบริหาร (2) ปัจจยัดา้นกระบวนการบริหาร กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
บริหาร ประกอบดว้ย 6 รูปแบบ ไดแ้ก่ การสร้างบรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มเชิงวิชาการ การสร้าง
ทีมงานหรือบริหารดว้ยทีมงานท่ีดี ด าเนินการบริหารอยา่งมีระบบท่ีดีบริหารจดัการและสร้างองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ มีพฤติกรรมการบริหารท่ีดีและน าระบบประกนัคุณภาพมาใชใ้นการบริหาร (3) ปัจจยั
ดา้นครูท่ีมีประสิทธิภาพ และเอ้ือต่อความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาท่ีดีจะตอ้งมีชีวสังคมที่ดี 
และมีความเป็นมืออาชีพในดา้นการสอน รวมทั้งมีการบริหารการสอนท่ีดีดว้ยการจดักระบวนการ
เรียนการสอนท่ีมุ่งเนน้การสอน และการพฒันาพฤติกรรมการเรียนการสอนผูเ้รียน และกระตุน้ให้
ผูป้กครองมามีส่วนร่วมในการจดักระบวนการเรียนการสอน และ (4) ปัจจยัดา้นกระบวนการเรียน
การสอน การจดักระบวนการเรียนการสอนท่ีมุ่งเน้นการสร้างและพฒันาพฤติกรรมการเรียนของ
นกัเรียน และดึงผูป้กครองมามีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนการสอน 

 มาลี  จิรเดชาชาญ (2558)  ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งเสริมความส าเร็จของแผน
ยุทธศาสตร์เตรียมความพร้อมอุดมศึกษาไทยสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ในปี พ.ศ.2558 ของ
มหาวทิยาลยัรามค าแหง สู่การปฏิบติั : ศึกษากรณีคณะนิติศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัภายนอก อนัไดแ้ก่ นโยบายของรัฐบาลเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะส่งเสริมความส าเร็จของแผน
ยุทธศาสตร์เตรียมความพร้อม ในขณะที่ปัจจยัภายในองค์กร อนัได้แก่ ลกัษณะของหน่วยงาน
ซ่ึงประกอบดว้ยโครงสร้างองคก์ร รูปแบบการบริหารและการท่ีผูบ้ริหารมีความเขา้ใจในทิศทางและ
เป้าหมายของนโยบาย/แผนงาน ตลอดจนการท่ีผูบ้ริการมุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินงานตามแผนฯ ความสามารถ
ในการกระตุ่นและจูงใจบุคลากรให้ด าเนินงานตามแผนฯ และการสนบัสนุนจากผูป้ฏิบติังานมีส่วน
ส าคญัท่ีจะส่งเสริมความส าเร็จตามแผนยทุธศาสตร์เตรียมความพร้อมฯ 

 เกสกานดา  เช้ือสะอาด (2560)  ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ในกระบวนการจดัท าแผนยุทธศาสตร์ กรณีศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย ผลการวิจยัพบว่า
ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัท าแผนยุทธศาสตร์
ของหน่วยงาน อนัประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน ดา้นการ
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ก าหนดเป้าหมายและทิศทางของหน่วยงาน และดา้นการก าหนดยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบันอ้ย เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นดา้นที่มีค่าคะแนนเฉล่ียการมีส่วนร่วมมากที่สุดคือ การ
วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน มีคะแนนเฉล่ียเพียง 2.45 เท่านั้น สอดคลอ้งกบัขอ้มูลใน
แบบสอบถามปลายเปิดของงานวิจยัท่ีบุคลากรระบุว่าไม่ไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการจดัท าแผน
ยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน แผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานส่วนใหญ่ด าเนินการโดยผูบ้ริหารหน่วยงาน
และบุคลากรสายสนบัสนุนที่มีหนา้ที่รับผิดชอบงานตามแผนยุทธศาสตร์ บุคลากรสายสนบัสนุน
คนอ่ืนๆจะมีหนา้ท่ีน าแผนไปสู่การปฏิบติัในลกัษณะผูรั้บผดิชอบโครงการ/กิจกรรมตามแผนปฏิบติั
การประจ าปีเท่านั้น ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่บุคลากรส่วนใหญ่ขาดการมีส่วนร่วมในกระบวนการจดัท า
แผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงานและอาจส่งผลใหแ้ผนยทุธศาสตร์ท่ีจดัท าไว ้ลม้เหลวในท่ีสุด 
 Christine K. Nyakeriga (2015, บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ตามแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลยัท่ีจดัตั้งข้ึนใหม่ในเคนยา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ 
เห็นด้วยว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล วฒันธรรมองค์กรและภาวะผูน้ าขององค์กรมีผลต่อการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธกลยุทธ์ ในมหาวิทยาลยัของรัฐที่ตั้งข้ึนใหม่ในเคนยา การส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ โครงสร้างขององคก์ร ระบบการบริหารมีผลต่อการด าเนินงานตามแผนยุทธกลยุทธ์
เช่นกนั การบริหารทรัพยากรบุคคลกบัการใชก้ลยุทธ์ วฒันธรรมองคก์รและภาวะผูน้ าขององคก์ร
กบัการใช้กลยุทธ์ ระบบบริหารกบัการใช้แผนกลยุทธ์มีค่าสหสัมพนัธ์ในเชิงบวก ซ่ึงมีนยัส าคญั 
ขอ้เสนอแนะจากการศึกษาคร้ังน้ี คือ การบริหารงานของมหาวิทยาลยัควรดูแลพนกังานอยา่งต่อเน่ือง 
รัฐบาลควรจะประเมินมหาวิทยาลยับนพื้นฐานของความมีประสิทธิภาพของวฒันธรรมองคก์รและ
ภาวะผูน้ าขององคก์รในการด าเนินงานตามแผนกลยทุธ์ของมหาวิทยาลยั ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัควร
ทบทวนระบบบริหารงานอยา่งต่อเน่ืองโดยเร่ิมตั้งแต่ระดบัมหาวิทยาลยัและให้สอดคลอ้งกบันโยบาย
ของรัฐบาล ควรก าหนดรูปแบบการส่ือสารในมหาวทิยาลยัตั้งแต่ท่ีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

 


