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 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข รวมทั้งส้ิน 1,101 คน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามแนวคิดของทาโร่ ยามาเน่ 
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เพ่ือสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการด าเนินงาน และควรจดัอบรม/สมัมนาใหบุ้คลากรมี
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความส าคญั วตัถุประสงค ์และขั้นตอนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งทัว่ถึง 
หน่วยงานหลกัท่ีรับผิดชอบควรมีการส่ือสารใหบุ้คลากรทุกคนทราบถึงผลการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง โดยจดับอร์ด
แสดงเก่ียวกบัความรู้และผลการด าเนินงานเป็นรายไตรมาส 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were to (1)  determine factors affecting 

success of public management quality development at the Department of Health 

Service, Ministry of Public Health and  (2)  determine relevant problems and issues 

encountered in the process and their solutions. 

 The study population consisted of 1,101 personnel of the Department; 293 

of which were obtained by stratified sampling based on the concept of Taro Yamane.  

The tools used were checklist and open-ended questionnaires. Statistical tools employed 

were means, standard deviation and multiple regression analysis. 

 The results showed the following. (1) Motivation, leadership, human 

resources, job involvement and recognition, and teamwork collectively predicted the 

success of the public management quality development at the Department, achieving 

all goals in a timely manner, with predictability of 82.50%, with .01 level of 

significance, and the overall success averaged at 2.83. (2) Regarding barriers to the 

public management quality development, major findings included 1)  development 

priorities as determined by the personnel and by the management were not in line; 2) 

lack of clear policy on the development; 3) low and sporadic involvement of the 

management in various development activities; 4) majority of the personnel showed 

poor understanding of the objectives, processes and goals of the development; and 5) 

lack of personnel awareness of the significance of public management quality 

development.  Recommendations from this study for the development were the 

following: all levels of the management of the Department should provide serious and 

continuous support in the development process, clear policy on this development 

should be disseminated to all functional units, top management should actively 

participate in the process in a continuous manner so as to motivate personnel 

involvement, seminars and trainings should be organized to provide knowledge and 

understanding of development objectives and process, leading units should 

communicate development status and outcomes to all personnel via bulletin board 

every trimester. 
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บทที ่1  

บทน า 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 
 การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของสังคมยคุโลกาภิวตัน์ ท าใหป้ระชาชนสามารถส่ือสาร
ขอ้มูล ข่าวสารต่างๆ และติดต่อกนัไดอ้ยา่งรวดเร็วทัว่ทุกมุมโลก การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของ
ขอ้มูลสารสนเทศไดส่้งผลกระทบต่อประเทศไทยทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจโลก หากประเทศไทยไม่ปรับเปล่ียนระบบราชการซ่ึงเป็นกลไกส าคญั
ในการบริหารประเทศใหมี้ศกัยภาพ และสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบับริบทภายนอกท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา อาจท าใหป้ระเทศไทยดอ้ยศกัยภาพลงจนไม่อาจสามารถแข่งขนักบันานา
ประเทศในเวทีโลกไร้พรมแดนน้ีได ้โดยเฉพาะการแข่งขนัทางเศรษฐกิจ และการกีดกนัทางการคา้
ในปัจจุบนั 
 การบริหารราชการไทยถูกวพิากษว์จิารณ์ถึงประสิทธิผล และประสิทธิภาพ อยูเ่สมอ 
เน่ืองจากการบริหารท่ีผา่นมาไม่มีการประเมินผลการปฏิบติังานวา่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
เพียงใด ขาดตวัช้ีวดัในการด าเนินงาน ท าใหไ้ม่สามารถวเิคราะห์ ถึงความคุม้ค่า และผลสัมฤทธ์ิของ
การด าเนินงานของส่วนราชการไดอ้ยา่งชดัเจน หน่วยงานภาครัฐหรือขา้ราชการไม่เพียงยดึถือ
กระบวนทศัน์ดั้งเดิมท่ีวา่ “รัฐบาลมีหนา้ท่ีใหบ้ริการประชาชน” อยา่งเดียวเท่านั้น แต่หน่วยงานภาครัฐ
และขา้ราชการยงัตอ้งมุ่งเนน้ท่ีการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลดว้ย 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค(์2541: 38-42) กล่าวไวว้า่ตามหลกัการบริหารจดัการภาครัฐแนว
ใหม่(New Public Management) ไดท้  าใหมี้การปรับปรุงระบบการบริหารงานภาครัฐหลายดา้น โดย
เนน้การปรับภาคราชการใหมี้บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน โปร่งใส เป็นธรรม มี
ประสิทธิภาพ และคุณภาพสูง สามารถใหบ้ริการตอบสนองความตอ้งการของประชาชนอยา่งมี
ประสิทธิผล การปฏิรูประบบราชการจึงเป็นภารกิจท่ีรัฐบาลในประเทศต่างๆ ไดทุ้่มเทในการ
ด าเนินการ ดงัน้ี 

1. การปรับปรุงบทบาทภาครัฐ มีการปรับปรุงโครงสร้าง อ านาจ และหนา้ท่ีโดยเนน้ 
ทบทวนบทบาท ภารกิจใหภ้าครัฐท าเฉพาะในส่ิงท่ีจ  าเป็นและท าไดดี้เท่านั้น โดยมีการกระจาย
อ านาจ และสร้างความร่วมมือกบัประชาชน องคก์รภาคเอกชนต่างๆ   

2. การปรับปรุงระบบบริหาร ดงัน้ี การพฒันาระบบบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การปรับปรุง 
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ระบบงบประมาณเพื่อผลลพัธ์ การปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
3. การปรับปรุงกลไก และกฎเกณฑใ์หเ้หมาะสม มีระบบการรายงานผลท่ีดีเพื่อ 

ส่งเสริมสังคมประชาธิปไตย และการบริหารจดัการท่ีดี (Good Governance)  
4. การปรับปรุงวฒันธรรมและค่านิยมของระบบราชการ โดยเนน้ท่ีความสามารถ 

และผลงาน สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีเนน้ความสุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได ้และความ
รับผดิชอบต่อผลงาน 

5. การปรับปรุงระบบเทคโนโลย ีโดยมีการน าเทคโนโลยแีละเคร่ืองมือท่ีทนัสมยัมา 
ใชง้านอยา่งเหมาะสม เพื่อท าใหง้านง่าย สะดวก รวดเร็ว และแม่นย  า และสร้างวฒันธรรมการ
เรียนรู้ และความร่วมมือระหวา่งส่วนราชการให้เกิดข้ึน 

การพฒันาระบบราชการไทยไดถู้กก าหนดโดยหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ คือ ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 2546 : 1-6) ซ่ึง
ไดก้ าหนดวสิัยทศัน์ใหม่ของการพฒันาระบบราชการ ในช่วงระยะปี พ.ศ. 2546-2550 ไวว้า่ “พฒันา
ระบบราชการไทยใหมี้ความเป็นเลิศ สามารถรองรับการพฒันาประเทศในยคุโลกาภิวฒัน์ โดยยดึ
หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และประโยชน์สุขของประชาชน” และไดก้ าหนดเป้าประสงค์
หลกัไว ้4 ประการ 
 1. พฒันาคุณภาพการใหบ้ริการประชาชนท่ีดีข้ึน (Better Service Quality) โดยจะลด
ขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบติัราชการเพื่อใหบ้ริการประชาชนโดยเฉล่ียมากกวา่ร้อยละ 50 
ภายในปี พ.ศ. 2550 เพื่อสร้างความพึงพอใจในคุณภาพการใหบ้ริการของหน่วยราชการเพิ่มข้ึน 
 2. ปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดใหมี้ความเหมาะสม โดยตั้งเป้าจะลดปริมาณ/จ านวน
ภารกิจท่ีไม่ใช่ภารกิจหลกัของส่วนราชการ (Non-Core  Functions) ลง   โดยเฉล่ียมากกวา่ 
ร้อยละ 50 ปรับลดจ านวนขา้ราชการลงอยา่งนอ้ยร้อยละ 10 ภายในปี พ.ศ. 2550 
 3. ยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานให้อยูใ่นระดบัสูงเทียบเท่าเกณฑ์
สากล ส่วนราชการไดรั้บการพฒันาการใหบ้ริการหรือสามารถด าเนินงานในรูปแบบรัฐบาล
อิเล็กทรอนิกส์ ขา้ราชการไดรั้บการพฒันาขีดความสามารถ (Competencies) ตรงตามท่ีก าหนดไว้
และแต่ละหน่วยงานไดรั้บการรับรองคุณภาพมาตรฐานภายในปี พ.ศ. 2550 
 4. ตอบสนองต่อการปกครองในระบอบประชาธิปไตย หน่วยราชการวางมาตรการหรือ
ด าเนินกิจกรรมท่ีเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม และสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาเก่ียวกบัความ
โปร่งใสและใสสะอาดในวงราชการภายใน ปี พ.ศ. 2550 
 จากยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ.2546 – 2550 ไดก้ าหนดใหมี้การ
ปรับเปล่ียนกระบวนการและวธีิการท างาน เพื่อยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการท างาน
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ของหน่วยราชการไปสู่ระดบัสากล   ซ่ึงส านกังานคณะกรรรมการพฒันาระบบราชการ(ก.พ.ร.)ไดน้ า
เกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ(Thailand Quality Award)  ซ่ึงไดพ้ฒันามาจากเกณฑ์รางวลัคุณภาพ
แห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา มาพฒันาเป็นเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public 
Management Quality Award :PMQA)  โดยส านกังาน ก.พ.ร.ไดข้อความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี
เม่ือวนัท่ี 28 มิถุนายน 2548 ในการน าเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือให้
หน่วยงานของภาครัฐตอ้งด าเนินการพฒันาหน่วยงานต่อไป 

เน่ืองจากเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมีเทคนิคและกระบวนการเทียบเท่ากบั
เกณฑร์างวลัของนานาชาติ และเป็นกรอบแนวคิดในการบริหารจดัการท่ีสามารถประยกุตใ์ชก้บัการ
พฒันาการบริหารราชการไทย เพื่อใหห้น่วยงานภาครัฐมีกระบวนการท างานและผลการปฏิบติังานท่ี
มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลยิง่ข้ึน  และมีความสามารถในการปรับตวั ยดืหยุน่ และเปล่ียนแปลงได้
อยา่งรวดเร็ว ทนัการณ์  ดงันั้น การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  จึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะ
ผลกัดนัการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐให้บรรลุตามเป้าประสงคห์ลกัของการพฒันาระบบ
ราชการไทยได ้คือ การยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานให้อยูใ่นระดบัสูง และ
เทียบเท่าสากล เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและประโยชน์สูงสุดของประเทศชาติ 
 ในปีงบประมาณ 2550 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ(ส านกังาน 
ก.พ.ร.) ไดก้  าหนดใหก้ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐเป็นนโยบายท่ีทุกหน่วยงานใน
ระดบักรมตอ้งด าเนินการ และรายงานผลการด าเนินงานในค ารับรองการปฏิบติัราชการของทุก
หน่วยงาน  ซ่ึงการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐเป็นตวัช้ีวดับงัคบัใหส่้วนราชการระดบั
กรม ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัหน่ึงในมิติดา้นการพฒันา ท่ีใหส่้วนราชการเสนอรายงานผลการด าเนินงานเป็น
ภาพรวมของกรม โดยหน่วยงานระดบักรมตอ้งจดัท ารายงานการประเมินองคก์รตนเองตามเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ และเสนอแผนพฒันาปรับปรุงการบริหารจดัการองคก์ร เพื่อ
ยกระดบัคุณภาพมาตรฐานการท างานของหน่วยงานภาครัฐไปสู่ระดบัสากล 
 สืบเน่ืองจาก กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข เป็นกรมฯ ท่ีเกิดข้ึน
ใหม่จาก พระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ในวนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2545 
ดงันั้นกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพจึงมีความจ าเป็นตอ้งเร่งพฒันาศกัยภาพขององค์กรให้
ทดัเทียมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ และการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ซ่ึงเป็นนโยบายท่ีถูก
ก าหนดโดยส านกังาน ก.พ.ร. และเป็นตวัช้ีวดับงัคบัในค ารับรองการปฏิบติัราชการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ จึงเป็นทั้งแรงเสริม และเป็นการกระตุน้ท่ีส าคญัท่ีท าใหก้รมสนบัสนุน
บริการสุขภาพตอ้งพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพทดัเทียมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ จึงท าใหผู้ศึ้กษาสนใจ และ
มุ่งศึกษาปัญหา สาเหตุ และแนวทางการพฒันาการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
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โดยน าตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติั 2 ตวัแบบ (วรเดช จนัทรศร , 2527 : 535-554) ไดแ้ก่  ตวั
แบบทางดา้นการจดัการ (Management Model) ให้ความสนใจไปท่ีสมรรถนะขององคก์าร และตวัแบบ
ดา้นการพฒันาองคก์าร(Organization Development Model) โดยน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public Management Quality 
Award : PMQA) และมุ่งศึกษาความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ เน่ืองจาก
ผูศึ้กษาเป็นบุคคลกรในสังกดักรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  ดงันั้น การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐจึงเป็นประโยชน์ทั้งในทางวชิาการ และ
ทางปฏิบติัในการน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รใหย้ ัง่ยนืต่อไป  

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 

2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ 
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 2.2 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการแกไ้ขการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
          

3. กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีไดน้ า ตวัแบบของการน านโยบายไปปฏิบติั 2 ตวัแบบ (วรเดช จนัทรศร
2527 : 535-554) ไดแ้ก่  ตวัแบบทางดา้นการจดัการ(Management Model) ซ่ึงใหค้วามสนใจไปท่ี
สมรรถนะขององคก์าร และตวัแบบดา้นการพฒันาองคก์าร(Organization Development Model) มา
เป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข เน่ืองจากกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพเป็น
กรมท่ีจดัตั้งใหม่ภายหลงัจากการปรับบทบาทภารกิจและโครงสร้างกระทรวงสาธารณสุข ตาม 
พ.ร.บ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ท าใหผู้ว้จิยัสนใจศึกษาความพร้อมดา้นสมรรถนะ
ของกรมฯ และจากการทบทวนวรรณกรรมยงัมีปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์าร ท่ีอาจจะส่งผลใหก้าร
ด าเนินนโยบายการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐประสบความส าเร็จได้  ซ่ึงจากผลการศึกษา
ของส านกัเลขานุการคณะกรรมการรางวลัคุณภาพแห่งชาติ สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548) 
กรณีศึกษา Best Practice ของบริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จ ากดั ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีไดรั้บรางวลั
คุณภาพแห่งชาติ(Thailand Quality Award: TQA) ในปี พ.ศ. 2546 พบวา่เกิดจากปัจจยัแห่งความส าเร็จ 
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7 ดา้น ดงัน้ี 1. การมีส่วนร่วมของพนกังานและการท างานเป็นทีม ของพนกังานเป็นตวัขบัเคล่ือน
ธุรกิจ  และการท่ีบริษทักา้วพน้จากภาวะวกิฤตมาไดก้็เพราะพนกังานมีความรู้สึก “ผกูพนัมุ่งมัน่”  
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตนเองก าหนด และกระบวนการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพเกิดจากพนกังานท่ีมีความรู้ทกัษะและแรงจูงใจ 2. การน าองคก์รอยา่งมีวสิัยทศัน์  
3. การมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ 4. การมุ่งเนน้กระบวนการและความ สัมพนัธ์สอดคลอ้งของ 5. 
การเรียนรู้ ปรับปรุง และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 6. การบริหารโดยใชข้อ้เทจ็จริง คือ การรวบรวมใชข้อ้มูล
สารสนเทศท่ีมีความสัมพนัธ์กนัเช่ือมโยงกนั 7. การแลกเปล่ียนความรู้ ของพนกังานระหวา่ง
หน่วยงานระดบัต่างๆ แบบขา้มสายงาน  และผลการศึกษาของ ทิฆมัพร สุพิมพ ์(2548) ในวทิยานิพนธ์
เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์” : ผล
การศึกษาพบวา่โรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองคุณภาพ ขั้นท่ี 3 มีศูนยพ์ฒันาคุณภาพอยูใ่นโครงสร้าง
โรงพยาบาล และมีการจดัสรรงบประมาณในการพฒันาคุณภาพมากกวา่ร้อยละ 5 จากงบประมาณ
ทั้งหมดของโรงพยาบาล ส่วนโรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองคุณภาพขั้นท่ี 1 ไม่มีศูนยคุ์ณภาพ และมี
การจดัสรรงบประมาณนอ้ยกวา่ร้อยละ 5 จากงบประมาณทั้งหมดของโรงพยาบาล  และพบวา่
ต าแหน่งผูบ้ริหาร และเจา้หนา้ท่ีท่ีมีความรับผิดชอบในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลท่ีผา่นการ
รับรองทั้ง 3 ระดบั1 มีความสัมพนัธ์กบัระบบการจดัการองคก์าร และตามหลกัการของเดมม่ิง2 ทั้ง 
14 ขอ้ และระดบัการพฒันาคุณภาพอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีตวัแปรอิสระ คือ ขอ้มูล
ทัว่ไปของโรงพยาบาล ปัจจยัส่วนบุคคล การจดัการองคก์ารตามทฤษฎีระบบ และการด าเนินการ
พฒันาคุณภาพตามหลกัการของเดมม่ิง2 ตวัแปรตาม คือ ระดบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน 
จงัหวดัสุรินทร์    ซ่ึงจากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัตวัแบบของการน านโยบายไปปฏิบติั 2 ตวัแบบ
(วรเดช จนัทรศร 2527 : 535-554) ดงักล่าวขา้งตน้  ผูศึ้กษาจึงน ามาเป็นกรอบในการศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข โดยตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์าร ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์ร 
บุคลากร งบประมาณ สถานท่ี และวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช ้ส่วนปัจจยัดา้นการพฒันา
องคก์าร ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า การจูงใจ การท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วม ความผกูพนัและการ
ยอมรับ  ตวัแปรตาม คือ ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

 
1
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 3 ระดบั ปรากฏค าอธิบายเพ่ิมเติมในงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ บทท่ี 2 
2
หลกัการของเดมม่ิงทั้ง 14 ขอ้ ปรากฏค าอธิบายเพ่ิมเติมในงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ บทท่ี 2 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

 

4. ขอบเขตการวจิัย 
 
 ขอบเขตการวจิยัแบ่งเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 4.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข โดยมุ่งศึกษาเฉพาะการ
บริหารจดัการของกรมฯ ตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 7 หมวด คือ การน าองคก์ร 
การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การวดัการ
วเิคราะห์ และการจดัการความรู้ การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล การจดักระบวนการ และผลลพัธ์การ
ด าเนินการ 
 4.2 ขอบเขตด้านเวลา ผูว้ิจยัท าศึกษาระหวา่งเดือนกนัยายน 2551  -  พฤศจิกายน  2551 
 4.3 ขอบเขตด้านประชากร คือ ผูป้ฏิบติังานในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข ซ่ึงมีจ านวน 1101 คน (ขอ้มูลบุคลากรกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
มิถุนายน 2550) 
 4.4 ขอบเขตด้านตัวแปร 

 

ความส าเร็จในการพฒันา 
คุณภาพการบริหารจดัการ 

ของ 
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  

กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

 

 

ปัจจยัด้านสมรรถนะองค์การ 
        โครงสร้างองคก์ร 
        บุคลากร 
        งบประมาณ 
        วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชแ้ละ 
        สถานท่ี 
ปัจจยัด้านการพฒันาองค์การ 
        ภาวะผูน้ า 
        ความผกูพนัและการยอมรับ 
        การมีส่วนร่วม 
        การจูงใจ 
        การท างานเป็นทีม 

ตัวแปรอสิระ 
 
 
 
 
 

ตัวแปรตาม 
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  4.4.1 ตัวแปรอิสระ(Independent Variable) ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์าร 
ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์ร บุคลากร งบประมาณ สถานท่ี และวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และ
เคร่ืองใช ้ และปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์าร ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า การจูงใจ การท างานเป็นทีม 
การมีส่วนร่วม ความผกูพนัและการยอมรับ 
  4.4.2 ตัวแปรตาม (dependent Variable) ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข โดยมุ่งศึกษาเฉพาะการ
บริหารจดัการของกรมฯ ตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 7 หมวด คือ การน าองคก์ร 
การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การวดัการ
วเิคราะห์ และการจดัการความรู้ การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล การจดักระบวนการ และผลลพัธ์การ
ด าเนินการ 
 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะหรือค าจ ากดัความท่ีใชใ้นการศึกษาไว ้ดงัน้ี  
 5.1 ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ หมายถึง การพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมายตามระดบั
ตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ของส านกังาน ก.พ.ร.  อยา่ง
ครบถว้น และทนัเวลาท่ีก าหนด  
 5.2 การพฒันาคุณภาพ หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยใหก้รมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุขทราบจุดเด่น จุดดอ้ย เพื่อจดัท ารายงานการประเมินองคก์รดว้ยตนเอง และ
รายงานการจดัล าดบัความส าคญัของโอกาสในการปรับปรุงองคก์ร 
 5.3 การบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการด าเนินงานของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 7 หมวด คือ การน า
องคก์ร การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การ
วดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล การจดักระบวนการ และ
ผลลพัธ์การด าเนินการ ดงัน้ี  
  5.3.1  การน าองค์กร  หมายถึง ผูบ้ริหารมีการส่ือสาร และถ่ายทอดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
ค่านิยม เป้าประสงคข์ององคก์รใหบุ้คลากรทุกระดบัน าไปปฏิบติั  การสร้างบรรยากาศในการ
กระจายอ านาจตดัสินใจ  มีการควบคุม การตรวจสอบ และการทบทวนผลการด าเนินงานของกรมฯ  
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  5.3.2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การจดัท าแผนปฏิบติัราชการ 4 ปี และ
การจดัท าแผนปฏิบติัราชการ 1  ปี  ซ่ึงตอ้งมีการก าหนด การจดัล าดบัความส าคญั และมีการถ่ายทอด
ประเด็นยทุธศาสตร์ เป้าประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์ และกลยทุธ์หลกัจากแผนปฏิบติัราชการ 4 ปี ลงสู่
แผนปฏิบติังานประจ าปี  
  5.3.3 การให้ความส าคัญกบัผู้ รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมายถึง มีการ
ก าหนดความตอ้งการ ความคาดหวงัของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และมีการวดัความพึง
พอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งในดา้นดี และดา้นไม่ดี 
  5.3.4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมายถึง การท าใหข้อ้มูลสารสนเทศ
ของผลการด าเนินงานมีความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกนัทุกหน่วยงาน  และขอ้มูลสารสนเทศมี
ความครอบคลุม ความรวดเร็ว ความถูกตอ้ง ความทนัสมยั ความเช่ือมโยง ความน่าเช่ือถือ ความสามารถ
เขา้ถึงได ้และความสามารถในการตรวจสอบ ความปลอดภยั การรักษาความลบั และการมีส่วนร่วม
ในกระบวนการจดัการขอ้มูล 
  5.3.5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล หมายถึง วธีิการจดัโครงสร้าง และระบบการ
ท างานของบุคลากรทั้งท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุพนัธกิจและ
เป้าประสงคข์องกรมฯ (ระบบการท างานครอบคลุมถึง วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน การยกยอ่ง
ชมเชย การส่ือสาร การวา่จา้ง และการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การใหก้ารศึกษาและการฝึกอบรม) 
  5.3.6  การจัดกระบวนการ หมายถึง การก าหนดกระบวนการและบริการท่ีส าคญัสูงสุด
ท่ีมีคุณค่าต่อผูรั้บบริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และการก าหนดกระบวนการสนบัสนุนท่ีส าคญัท่ีมีคุณค่า
ต่อกรมฯ บุคลากร และการปฏิบติังานประจ าวนั  มีการปรับปรุงกระบวนการสร้างคุณคา่และกระบวนการ
สนบัสนุนเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ การลดขั้นตอน การลดระยะเวลาปฏิบติังาน การเพิ่มผลิตภาพ การ
ควบคุมค่าใชจ่้าย 
  5.3.7 ผลลัพธ์การด าเนินการ หมายถึง ผลการด าเนินงานของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพตามค ารับรองการปฏิบติัราชการของกรมฯ  ใน 4 มิติ ดงัน้ี มิติดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ 
ไดแ้ก่ การด าเนินงานบรรลุตามตวัช้ีวดัยทุธศาสตร์ มิติดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ ไดแ้ก่ การวดั
ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจของผูรั้บบริการ คุณค่าจากมุมมองของผูรั้บบริการ มิติดา้นประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติัราชการไดแ้ก่ การเพิ่มผลิตภาพของกระบวนการสร้างคุณค่าและกระบวนการ
สนบัสนุน, การควบคุมภายในทั้งดา้นงบประมาณการเงิน และระเบียบต่างๆ  และมิติดา้นการพฒันา
องคก์ร ไดแ้ก่ การเรียนรู้และพฒันาบุคลากร, ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจของบุคลากร 
 5.4 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ หมายถึง ปัจจยั
ท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ีประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี  



 

 

9 

 

  5.4.1 ปัจจัยด้านสมรรถนะองค์การ หมายถึง ความสามารถ ความเหมาะสมและ
ความพร้อมของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพท่ีจะพฒันาการบริหารจดัการคุณภาพ ดงัน้ี 
   1) โครงสร้างองค์กร หมายถึง กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพมีการมอบหมาย
งานใหแ้ก่หน่วยงานและบุคลากรท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบหลกัในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่ง
ชดัเจน และเหมาะสม  กรมฯ ไดแ้บ่งความรับผิดชอบใหทุ้กหน่วยงานในการร่วมพฒันาอยา่งเหมาะสม  
มีการประสานงานท่ีดีระหวา่งหน่วยงานทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  
   2) บุคลากร หมายถึง บุคลากรของกรมฯ มีความรู้เก่ียวกบัการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐอยา่งเพียงพอ  และบุคลากรท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบหลกัในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ สามารถแนะน าไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวมทั้งสามารถวางแผน และ
ติดตามผลการด าเนินงานไดอ้ยา่งเหมาะสม และทนัเวลา 
   3) งบประมาณ หมายถึง กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพวางแผนการใชจ่้าย
งบประมาณในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งเพยีงพอ และเหมาะสม มีการบริหารงบประมาณ
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   4) วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช้  หมายถึง กรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ   สามารถสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ คอมพิวเตอร์แก่หน่วยงานต่างๆ เพื่อใชใ้นการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งเพียงพอ และการบริหารวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช้
ของกรมฯ เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ   
   5) สถานท่ี หมายถึง กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพมีความสามารถในการจดั
สถานท่ีในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งเพียงพอ และเหมาะสม  
  5.4.2 ปัจจัยด้านการพฒันาองค์การ หมายถึง ภาวะผูน้ า การจูงใจ การท างานเป็น
ทีม การมีส่วนร่วม ความผกูพนั และการยอมรับ ดงัน้ี  
   1) ภาวะผู้น า หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถช้ีน าการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
และเป้าประสงคข์องกรมฯ ไดอ้ยา่งชดัเจน  ผูบ้ริหารแสดงออกใหผู้ป้ฏิบติัตระหนกัถึงคุณค่า และ
ความส าคญัของงานท่ีท า  สามารถกระตุน้ใหก้ าลงัใจ เสริมแรงใหบุ้คลากรทุกระดบัคน้หาวธีิใหม่ใน
การท างาน  ผูบ้ริหารใส่ใจต่อความตอ้งการของผูร่้วมงาน และพฒันาศกัยภาพของผูร่้วมงาน เช่น 
การกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตดัสินใจ การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง 
   2) ความผกูพันและการยอมรับ หมายถึง บุคลากรของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพมีความสัมพนัธ์ท่ีหนกัแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบักรมฯ บุคลากรมีความภูมิใจ และ
มีความเช่ือมัน่ต่อกรมฯ  และตดัสินใจท่ีจะเป็นสมาชิกของกรมฯ ต่อไป บุคลากรรับรู้วา่เป็นหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งสนบัสนุนกิจกรรมของกรมฯ ต่อไป บุคลากรพอใจกบัต าแหน่งหนา้ท่ี
ในปัจจุบนั และบุคลากรรู้สึกผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน และบุคลากรรู้สึกวา่ควรจะอยูก่บักรมฯ ต่อไป 
   3) การมีส่วนร่วม หมายถึง ทุกหน่วยงานของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพมีส่วนร่วมในการประชุมช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังานเก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพการบริหาร
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จดัการภาครัฐของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ หรือร่วมจดัท ารายงานต่างๆ ตามเกณฑคุ์ณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ และการเขา้ร่วมประชุมวิเคราะห์ผลการ
ด าเนินงาน การจดัล าดบัความส าคญัของโอกาสในการปรับปรุง และการร่วมก าหนดแผนการ
ปรับปรุงของกรมฯ ตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  
   4) การจูงใจ หมายถึง กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพสามารถชกัชวนให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กรมฯ 
จดัส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน สนบัสนุนงบประมาณและสวสัดิการอยา่งเพียงพอ มีการมอบหมาย
งานและช้ีแจงแนวทางการท างานใหแ้ก่บุคลากรอยา่งชดัเจน  การสนบัสนุนใหบุ้คลากรท่ีรับผดิชอบงาน
ไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้อยา่งเพียงพอ และการใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสช้ีแจงผลงานหรือ
ความกา้วหนา้ในงาน   
   5) การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคลากรของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ
มีเป้าหมาย และวตัถุประสงคใ์นการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งชดัเจน ทุกหน่วยงานไดร่้วม
ตดัสินใจ และตั้งเป้าหมายในการท างานร่วมกนั มีการแสดงความคิดเห็น มีการติดต่อส่ือสารและ
ประสานงานในการด าเนินงานต่างๆ ร่วมกนัเก่ียวกบัการพฒันากรมฯ เพื่อให้ผลส าเร็จเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 5.5 ผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ี นกัสถิติ นกัวชิาการ เจา้หนา้ท่ี
วเิคราะห์นโยบายและแผน เจา้พนกังานการเงินและบญัชี นกัประชาสัมพนัธ์ สถาปนิก วศิวกร นาย
ช่าง นิติกร ทนัตแพทย ์นายแพทย ์ท่ีปฏิบติังานในกรมสนบัสนนุบริการสุขภาพ 

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี คาดวา่จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ ดงัน้ี 
 6.1 ได้ข้อมูลสารสนเทศเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจัดการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อนัจะน าไปเป็นขอ้เสนอ
ในทางนโยบายในการสร้างบรรยากาศ และส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันากรมฯ อยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
 6.2 ได้แนวทางการแก้ไขปัญหา อุปสรรค การพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุขเพื่อเสนอต่อผูบ้ริหาร 

6.3 เป็นแนวทางในการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจัดการของหน่วยงานอืน่ต่อไป 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ผูว้จิยัไดศึ้กษา คน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาสนบัสนุน และเป็นแนวทางในการวจิยั โดยมีสาระส าคญั ดงัน้ี 
1. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบติั 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.5 แนวคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม 
 2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ 
 2.7 แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 
3. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบักรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
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1. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
 

1.1 ความเป็นมาของแนวคิดการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
 ในปี ค.ศ. 1980 ประเทศสหรัฐอเมริกาสูญเสียความสามารถในการแข่งขนัทาง 

ธุรกิจ เน่ืองจากคู่แข่งขนัจากประเทศอ่ืนๆ มีการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการผา่นกระบวนการ
ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะบริษทัคู่แข่งจากประเทศญ่ีปุ่นซ่ึงส่งสินคา้เขา้ไปตีตลาดประเทศ
สหรัฐอเมริกาไม่วา่จะเป็นรถยนต ์สินคา้อุปโภคบริโภค เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า  ตลอดจนผลิตภณัฑ์
อิเล็กทรอนิกส์ 
 ในปี ค.ศ. 1987 ประเทศสหรัฐอเมริกาพบวา่หน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จจะมี
องคป์ระกอบเหมือนๆ  กนั จึงไดร้ะดมสมองผูบ้ริหารและนกัวชิาการระดบัแนวหนา้ของประเทศ
สร้างเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติข้ึน เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการบริหารจดัการท่ีดี และเป็นแนวทางใน
การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รอเมริกนั โดยใหช่ื้อวา่ รางวลั Malcolm Baldrige 
National Quality Award(MBNQA)     ซ่ึง MBNQA ก่อใหเ้กิดการปรับปรุงและมุ่งเนน้คุณภาพของ
ผลิตภณัฑ ์และบริการของประเทศสหรัฐอเมริกาอยา่งท่ีไม่เคยเป็นมาก่อน คุณประโยชน์อยา่งใหญ่
หลวงของการมี MBNQA คือ การมีกรอบการบริหารจดัการท่ีเป็นกรอบเดียวกนั มีภาษาในการ
บริหารจดัการท่ีส่ือสารกนัได ้และยงัเป็นการกระตุน้ใหอ้งคก์รต่างๆ มีการแลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ 
และทกัษะ เพื่อช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัใหมี้แนวทางการบริหารจดัการท่ีดีข้ึน ปัจจุบนั MBNQA ไดรั้บ
การยอมรับวา่เป็นแนวทางการบริหารองคก์รท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด ความยอดเยีย่มของเกณฑร์างวลั
คุณภาพแห่งชาติอยูต่รงท่ีสามารถประยกุตใ์ชไ้ดก้บัองคก์รทุกขนาด ทุกประเภท ทั้งองคก์รภาคธุรกิจ
และภาครัฐ  ทั้งองคก์รท่ีแสวงหาก าไรและองคก์รท่ีไม่แสวงหาก าไรรวมถึงหน่วยงานดา้นทหาร  
 ผลของการส่งเสริมให้องคก์รต่างๆ มีการประเมินตนเองและปรับปรุงตามเกณฑ์
รางวลัคุณภาพแห่งชาติ ส่งผลใหป้ระเทศสหรัฐอเมริกามีเศรษฐกิจท่ีมัน่คง กลายเป็นผูน้ าท่ียิง่ใหญ่
ในตลาดโลกในเวลาต่อมา และไดก้ลายเป็นแนวทางใหป้ระเทศต่างๆ มากกวา่ 70 ประเทศ ไดป้ระยกุต์
ไปพฒันาเป็นเกณฑ์รางวลัคุณภาพของชาติตน เช่น ประเทศออสเตรเลีย ประเทศในสหภาพยุโรป 
ประเทศสิงคโปร์ ประเทศญ่ีปุ่น และประเทศไทย เป็นตน้ โดยอาจกล่าวไดว้า่ MBNQA ไดก้ลายเป็น
กรอบการบริหารจดัการองคใ์นระดบัโลก(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 2549 : 4) 

ประเทศไทยไดเ้ร่ิมน าเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติ(Thailand Quality Award - 
TQA) ซ่ึงมีพื้นฐานทางเทคนิคและกระบวนการเช่นเดียวกบัรางวลัคุณภาพแห่งชาติของประเทศ
สหรัฐอเมริกามาปรับใชใ้นปี ค.ศ. 2001 โดยสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ไดม้อบรางวลัคุณภาพ
แห่งชาติ Thailand Quality Award (TQA) ใหก้บัภาคธุรกิจเอกชนก่อน ส่วนเกณฑร์างวลัคุณภาพ
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การบริหารจดัการภาครัฐ: Public Sector Management Quality Award (PMQA) เป็นรางวลัคุณภาพท่ี
ใชก้บัภาคราชการ โดยส านกังาน ก.พ.ร. ร่วมกบัสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ไดน้ าเกณฑร์างวลั
คุณภาพแห่งชาติมาดดัแปลงตั้งเป็นเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ซ่ึงหากองคก์รใดได้
รางวลั PMQA แลว้จะไปขอรางวลั TQA อีกก็ไดห้รือจะขอรางวลั MBNQA จากประเทศสหรัฐอเมริกา
ต่อไปก็ได ้ 

เม่ือวนัท่ี 28 มิถุนายน พ.ศ. 2548 คณะรัฐมนตรีไดมี้มติเห็นชอบใหส้ านกังาน 
ก.พ.ร. น าเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมาเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินการพฒันาระบบ
ราชการ เพื่อยกระดบัคุณภาพมาตรฐานของหน่วยงานภาครัฐ โดยส านกังาน ก.พ.ร. ไดก้  าหนดให้
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐเป็นตวัช้ีวดัหน่ึงในมิติดา้นการพฒันาองคก์ร โดยก าหนด
เป็นตวัช้ีวดับงัคบัในส่วนราชการระดบักรม และเป็นตวัช้ีวดัเลือกในสถาบนัอุดมศึกษาจึงมีผลท าให้
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพตอ้งเร่ิมด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการตามมติคณะรัฐมนตรี
ในปีงบประมาณ 2549 

 
1.2 วตัถุประสงค์ของการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ตั้งแต่ประเทศไทยมีการปฏิรูประบบราชการก็คาดหวงัวา่หน่วยงานภาครัฐจะตอ้ง
มีแนวทางในการปฏิบติังานอยา่งมีมาตรฐาน เป็นท่ียอมรับของประชาชนและหน่วยงานต่างๆ จะ
เห็นไดว้า่หน่วยงานภาครัฐไดพ้ยายามด าเนินการพฒันาหน่วยงานของตนเองเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับ
ในมาตรฐานต่างๆ เช่น PSO, ISO, Six Sigma, TQM, HA เป็นตน้ ซ่ึงมีมาตรฐานการปฏิบติังาน
อยา่งหลากหลาย จนกระทัง่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 ทางส านกังาน ก.พ.ร. ไดม้อบหมายใหส้ถาบนั
เพิ่มผลผลิตแห่งชาติจดัท าหลกัเกณฑแ์ละแนวทางการยกระดบัและพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาการปฏิบติังานขององคก์รภาครัฐข้ึน  

การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐไดถู้กก าหนดไวใ้นแผนการบริหาร
ราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2548-2551 ในประเด็นยทุธศาสตร์ท่ี 6 ดา้น การพฒันาระบบราชการโดย
ก าหนดใหภ้าคราชการเสริมสร้างความเป็นเลิศในการปฏิบติังานดว้ยการยกระดบั และพฒันาคุณภาพ
มาตรฐานการท างานของภาครัฐ โดยมุ่งหวงัท่ีจะผลกัดนัใหร้ะบบราชการมีประสิทธิภาพ และเพิม่ขีด
ความสามารถในการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมีวตัถุประสงคข์องการ
ด าเนินการ เพื่อ  
                          1.2.1 ยกระดับการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐให้สอดคล้องกบั 
พระราชกฤษฎกีาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ วิธีการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี พ.ศ. 2546  
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                          1.2.2 ให้หน่วยงานภาครัฐน าไปใช้เป็นแนวทางในการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน
ไปสู่ระดับมาตรฐานสากล  

                          1.2.3 เป็นกรอบในการประเมินตนเองเพือ่พฒันาองค์การ และเป็นฐานส าหรับใช้
ประโยชน์ในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐ 
 สรุปไดว้า่ ผลลพัธ์ของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐจะท าให้หน่วยงาน
ภาครัฐและกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพมีการบริหารจดัการองคก์รท่ีดีสอดคลอ้งกบัพระราชกฤษฎีกา
วา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละ วธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  
 1.3 องค์ประกอบหลกัของการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐจะประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 
ลกัษณะส าคญัขององคก์ร ประกอบดว้ย 2 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ลกัษณะองคก์ร และความทา้ทายต่อองคก์ร 
และส่วนท่ี 2 เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ซ่ึงประกอบดว้ย 7 หมวด ไดแ้ก่ หมวด 1 การ
น าองคก์ร หมวด 2 การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ หมวด 3 การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ
และผูมี้ส่วนไดเ้สีย หมวด   4 การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ หมวด   4 การวดั การวิเคราะห์ 
และการจดัการความรู้ หมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล หมวด 6 การจดัการกระบวนการ และ                                  
หมวด 7 ผลลพัธ์การด าเนินการ 

 ส่วนที ่1  ลักษณะส าคัญขององค์กร คือ เป็นการอธิบายภาพรวมของส่วนราชการ 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติั ภารกิจของส่วนราชการ และความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืนในการ
ปฏิบติัราชการ หรือความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการและประชาชน และสามารถอธิบายถึงสภาพการ
แข่งขนั ความทา้ทาย ท่ีส าคญัในเชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ และระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ
ของส่วนราชการ ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีครอบคลุมระบบการบริหารจดัการการด าเนินงานการขององคก์ร
โดยรวม ประกอบดว้ย 2 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ลกัษณะองคก์ร และความทา้ทายต่อองคก์ร 
  ส่วนที ่2  เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ มีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจประเมิน
การด าเนินงานของส่วนราชการในประเด็นต่างๆ ตามหมวดของเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ   
ท าใหเ้ห็นโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการของส่วนราชการ น าไปสู่การยกระดบัคุณภาพการ
ปฏิบติังานของส่วนราชการต่อไป ซ่ึงประกอบดว้ยหมวดต่าง  ๆท่ีทุกส่วนราชการจะตอ้งเขียนค าอธิบาย
และตอบค าถาม รวม 7 หมวด ไดแ้ก่ 
 หมวด 1 การน าองค์กร ในหมวดน้ีจะเป็นการตรวจประเมินวา่ผูบ้ริหาร
ของส่วนราชการจะด าเนินการอยา่งไรในเร่ืองวสิัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม เป้าประสงคท์ั้งระยะสั้น
และระยะยาว ความคาดหวงัในผลการด า เนินงานรวมถึงการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้
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ส่วนไดเ้สียทั้งหลาย การกระจายอ านาจการตดัสินใจ การสร้างนวตักรรม และการเรียนรู้ในส่วน
ราชการรวมทั้งการตรวจประเมินวา่ส่วนราชการนั้นมีการก ากบัดูแลตนเองท่ีดี และด าเนินการ
เก่ียวกบัความรับผดิชอบต่อสาธารณะและชุมชนอยา่งไร 
 หมวด 2 การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ หมวดน้ีจะเป็นการ
ตรวจประเมินวธีิการก าหนดเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ และแผนปฏิบติัราชการของ
ส่วนราชการ รวมทั้งการถ่ายทอดเป้าประสงค ์เชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ รวมถึงแผนปฏิบติั
ราชการท่ีเลือกไว ้เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัและการวดัผลความกา้วหนา้ 
 หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย หมวดน้ี
จะเป็นการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เป็นการตรวจประเมินวา่ส่วน
ราชการก าหนดความตอ้งการ ความคาดหวงั และความนิยมชมชอบของผูรั้บบริการและ ผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียอยา่งไร รวมถึงส่วนราชการมีการด า เนินการอยา่งไรในการสร้างความสัมพนัธ์กบั
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การก าหนดปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหผู้รั้บบริการและผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียมีความพึงพอใจ และน าไปสู่การกล่าวถึงในทางท่ีดี 
 หมวด   4 การวดั การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมวดน้ีเป็นการ
ตรวจประเมินวา่ ส่วนราชการเลือก รวบรวม วเิคราะห์จดัการและปรับปรุงขอ้มูล และสารสนเทศ 
และจดัการความรู้อยา่งไร 
 หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล หมวดน้ีเป็นการตรวจประเมินวา่ 
ระบบงานบุคคลและระบบการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ ช่วยใหบุ้คลากรพฒันา
ตนเอง และใชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหมุ้่งไปในแนวทางเดียวกนักบัเป้าประสงค ์และแผนปฏิบติั
การโดยรวมของส่วนราชการอยา่งไร รวมทั้งตรวจประเมินความใส่ใจในการสร้างและรักษา
สภาพแวดลอ้มในการท างานสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะน าไปสู่ผล
การด าเนินงานท่ีเป็นเลิศ และความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากรและส่วนราชการ 
 หมวด 6 การจัดการกระบวนการ หมวดน้ีเป็นการตรวจประเมินแง่มุมท่ี
ส าคญัทั้งหมดของการจดักระบวนการ การใหบ้ริการ และกระบวนการอ่ืนท่ีส าคญัท่ีช่วยสร้างคุณค่า
แก่ผูรั้บบริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและส่วนราชการ ตลอดจนกระบวนการสนบัสนุนท่ีส าคญัต่างๆ  
ในหมวดน้ีจะครอบคลุมกระบวนการท่ีส าคญั และหน่วยงานทั้งหมด 
  หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ หมวดน้ีจะเป็นการตรวจประเมินผล
การด าเนินการและแนวโนม้ของส่วนราชการในมิติ ต่าง ๆ ไดแ้ก่ มิติดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ 
มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการและมิติดา้นการพฒันา
องคก์ร  นอกจากน้ียงัตรวจประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการ โดยเปรียบเทียบกบัส่วน
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ราชการหรือองคก์รอ่ืนท่ีมีภารกิจคลา้ยคลึงกนัจากท่ีกล่าวมาทั้งหมดเราสามารถเห็นภาพเร่ืองเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ซ่ึงเช่ือมโยงกบัพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 สรุป องคป์ระกอบหลกัของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ คือ การ
วเิคราะห์ปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอก และการประเมินองคก์รตนเองตามองคป์ระกอบ 7 หมวด 
เพื่อใหท้ราบขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยของการบริหารจดัการองคก์ร และน าผลการประเมินมาเป็นแนว
ทางการพฒันาองคก์รต่อไป 
        1.4  กระบวนการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ              
  ตามท่ีส านกังาน ก.พ.ร. ไดน้ าเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมาเป็น
เคร่ืองมือการพฒันาคุณภาพมาตรฐานของหน่วยงานภาครัฐโดยก าหนดใหทุ้กส่วนราชการในระดบั
กรมตอ้งส่งรายงานตามตวัช้ีวดัหน่ึงในมิติดา้นการพฒันาองคก์ร โดยก าหนดเป็นตวัช้ีวดับงัคบัใน
ส่วนราชการระดบักรม  ซ่ึงส่วนราชการท่ีเพิ่งด าเนินการในปี งบประมาณ 2550 จะตอ้งรายงาน
ผลส าเร็จของการด าเนินงานตามเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  
 
เกณฑก์ารใหค้ะแนน รายละเอียดด าเนินการ 

ระดบั 1  จดัตั้งคณะท างานด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ
ของส่วนราชการ และจดัท าแผนด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐของส่วนราชการ ท่ีไดรั้บความเห็นชอบจากผูบ้ริหาร 

 จดัประชุมช้ีแจงท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการด าเนินการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการภาครัฐของส่วนราชการใหก้บับุคลากรและ
คณะท างานของส่วนราชการ 

ระดบั 2  จดัท ารายงานผลการจดัท าลกัษณะส าคญัขององคก์รตามแนวทางการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐไดแ้ลว้เสร็จครบถว้น 

ระดบั 3  จดัท ารายงานผลการด าเนินการขององคก์รตามเกณฑคุ์ณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐ ตามแนวทางและแบบฟอร์มท่ีส านกังาน ก.พ.ร.
ไดแ้ลว้เสร็จครบถว้น 

ระดบั 4  จดัท ารายงานผลการประเมินองคก์รดว้ยตนเอง(Self-Assessment)ไดแ้ลว้เสร็จ 
ระดบั 5  จดัท ารายงานผลการจดัล าดบัความส าคญัของโอกาสในการปรับปรุง

องคก์รไดแ้ลว้เสร็จครบถว้น 
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    ดงันั้น กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพจึงตอ้งด าเนินการตามกระบวนการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ตามท่ีส านกังาน ก.พ.ร. ก าหนดไว ้ดงัน้ี 

   1.4.1 การจัดต้ังคณะกรรมการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ และคณะท างาน
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ และจดัท าโครงการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ 
   1.4.2 การเตรียมความพร้อมให้กบับุคลากรของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ และ
คณะท างานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐโดยการจดัประชุมช้ีแจงท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
ด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ และการจดัอบรมเชิงปฏิบติัใหค้วามรู้กบัคณะท างานฯ 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจถูกตอ้ง  ตรงกนั รวมทั้งมีการวางแผนด าเนินการร่วมกนัในการศึกษา หาขอ้มูล
ท่ีเก่ียวขอ้ง และมอบหมายผูรั้บผดิชอบใหช้ดัเจน 

  1.4.3 การจัดท ารายงานผลการจัดท าลักษณะส าคัญขององค์กร ตามแนวทางการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ประกอบดว้ยลกัษณะองคก์รและความทา้ทายองคก์ร หมายถึง 
ตอ้งระบุวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าประสงคข์องกรมฯ บ่งบอกถึงสภาพแวดลอ้มดา้นการปฏิบติัการ
ของส่วนราชการ และความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัภายในและภายนอกกรม  และความทา้ทายเชิงยทุธศาสตร์
ของกรมฯ  รวมทั้งแนวทางในการปรับปรุงผลการด าเนินการ ซ่ึงถือเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีเหมาะสมใน
การตรวจประเมินองคก์รดว้ยตนเอง  หากพบวา่ เร่ืองใดมีขอ้มูลไม่เพียงพอหรือขอ้มูลขดัแยง้กนั  
กรมสามารถน าเร่ืองนั้นไปจดัท าแผนปฏิบติัการเพื่อแกไ้ขปรับปรุง  ใหล้กัษณะส าคญัขององคก์รมี
ความสมบูรณ์ต่อไป 
  1.4.4 การจัดท ารายงานผลการด าเนินการขององค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ เน่ืองจากเกณฑ์ทั้ง   7   หมวด  มีความเช่ือมโยงกนัในเชิงระบบ กล่าวคือ  เกณฑ์ที่
ประเมินกระบวนการ  คือ เกณฑ์หมวด 1 - 6 ส่วนเกณฑ์ทีป่ระเมินผลลพัธ์ คือ เกณฑ์หมวด 7 ดงันั้น 
“การประเมินกระบวนการ’’ หมายถึง วธีิท่ีองคก์รใชแ้ละปรับปรุง  เพื่อตอบสนองขอ้ก าหนดต่างๆ 
ตามเกณฑใ์นหมวด 1-6  จึงตอ้งใชก้ระบวนการประเมิน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

  แนวทาง (Approach - A) 
  การถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบติั (Deployment - D) 
  การเรียนรู้ การทบทวนและปรับปรุง (Learning - L)  
  การบูรณการ (Integration - I) 
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การประเมินองค์กรด้วยตนเอง    หมวด 1 - 6 

Approach :  A 
 มีวธีิการหรือแผนท่ีมุ่งบรรลุผลองคก์ร 
  เป็นระบบชดัเจน ท าซ ้ าได ้ตรวจตามได ้

 อยูบ่นฐานขอ้มูลจริง บูรณการ มุ่งปรับปรุง 

Deployment :  D 
 ท าครอบคลุมทุกขั้นตอนตามแผน 
  ท  าทุกหน่วยงาน  ทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  ท  าทุกขั้นตอน ท าจริงจงั 

Learning :  L 
 การปรับปรุงแนวทางให้ดีข้ึน โดยใช ้

วงจรการประเมิน และการปรับปรุง 
 การแลกเปล่ียนเรียนรู้สู่การปรับปรุง 

การแบ่งปันความรู้จากการปรับปรุงท่ีดีข้ึนและ
นวตักรรม กบัหน่วยงานและกระบวนการอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งภายในส่วนราชการ 

Integration :  I 
 สอดคลอ้งระหวา่ง แผน ปฏิบติั วดั 
วเิคราะห์  ปรับปรุงมุ่งสู่เป้าหมายองคก์ร 

 
ส่วน“การประเมินผลลพัธ์” หมายถึง ผลผลิต และผลลพัธ์ของส่วน เพื่อตอบสนองขอ้ก าหนดต่างๆ
ตามเกณฑใ์นหมวด 7  จึงตอ้งใชก้ระบวนการประเมิน ทั้ง 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

 ระดบั (Level) -Le  
  ความเช่ือมโยงของตวัวดัต่างๆ (Linkage)- Li 
  แนวโนม้การเปล่ียนแปลง (Trend)-T 
  การเปรียบเทียบ (Comparison)-C 
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การประเมินองค์กรด้วยตนเอง    หมวด 7 
Level   :  Le  

• ผลการด าเนินการในปัจจุบนั โดย
เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย 

•  มาตรวดัชดัเจน 
 

Trend  : T 
  ทิศทางแนวโนม้ อตัราการเปล่ียนแปลง และ
ความครอบคลุม (เช่น การถ่ายทอดเพื่อน าไป
ปฏิบติัและการแบ่งปันอยา่งกวา้งขวาง) การ
ปรับปรุงผลการด าเนินการ 

Compare  : C 
 ผลท่ีเทียบกบัค่ามาตรฐาน 
     ผลการด าเนินการของส่วนราชการ
เปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนท่ีมีภารกิจ
คลา้ยคลึงกนั และ/หรือระดบัเทียบเคียงท่ี
เหมาะสม 

 

Linkage  : Li 
 ครอบคลุมในประเด็นหลกั 
 การเช่ือมโยงของตวัช้ีวดัผลต่างๆ กบัผล

การด าเนินการดา้นผลผลิตและบริการ 
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
กระบวนการ และแผนปฏิบติัการท่ีส าคญัตามท่ี
ระบุไวใ้นลกัษณะส าคญัขององคก์ร และหวัขอ้
ท่ีอยูใ่นหมวด 1-6     

   
1.4.5 แนวทางในการประเมินองค์กรด้วยตนเอง(Self  Assessment)  

การประเมินองคก์รดว้ยตนเอง เป็นการทบทวนประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ขององคก์ร โดยพิจารณาจากรายงานท่ีกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพไดจ้ดัท ารายงานผลการด าเนินการ
ของกรมฯ จาก ขอ้ 1.4.5 โดยน ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ทั้ง 7 หมวด 
หากพบวา่ตอบสนองต่อขอ้ก าหนดของเกณฑ ์ใหห้น่วยงานระบุ เป็น “จุดแขง็”  ในทางตรงขา้มหาก
ผลการด าเนินงานมีประเด็นตกหล่นไม่ครอบคลุมตามเกณฑ ์ใหห้น่วยงานระบุ เป็น “โอกาสในการ
ปรับปรุง”  ขอ้มูลโอกาสในการปรับปรุงจะถูกน าไปจดัล าดบัความส าคญั  เพื่อจดัท าแผนปรับปรุง
ต่อไป   

1) ขัน้ตอนในการท าการประเมินเพ่ือวิเคราะห์จุดแขง็และโอกาสในการ 
ปรับปรุง หมวด1-6 ดงัน้ี 
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จุดแข็งหมวด 1-6 โอกาสในการปรับปรุงหมวด 1-6 

จุดแขง็มีลกัษณะดงัน้ี โอกาสในการปรับปรุงมีลกัษณะดงัน้ี 
-  เป็นแนวทางท่ีเป็นระบบ (ท าซ ้ าได)้ 
-  มีการถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบติั มีการทบทวน
และปรับปรุง  
-  มีการแบ่งปันความรู้ และการท าใหห้น่วยงาน
ต่าง ๆ ด าเนินการสอดคลอ้งไปในแนวทาง
เดียวกนั 
 

- แนวทางไม่เป็นระบบ (ท าซ ้ าไม่ไดเ้พราะไม่ได้
เป็นกระบวนการ)  
- ประเด็นตกหล่น ไม่ครอบคลุมตามเกณฑ ์ 
- ปัจจยั/ทิศทาง/เป้าประสงคห์รือวตัถุประสงคท่ี์
ระบุไวใ้น “ลกัษณะส าคญัขององคก์ร” ไม่ไดถู้ก
น ามารายงานในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งในหวัขอ้
ต่างๆ 

 
 2) ขัน้ตอนในการท าการประเมินเพ่ือวิเคราะห์จุดแขง็และโอกาสในการปรับปรุง
หมวด 7 ดงัน้ี 

จุดแข็งหมวด 7 โอกาสในการปรับปรุงหมวด 7 
จุดแขง็มีลกัษณะดงัน้ี โอกาสในการปรับปรุงมีลกัษณะดงัน้ี 
+  มีผลลพัธ์ท่ีมีแนวโนม้ท่ีดีหรือเป็นเลิศใน
กระบวนการ ตรงกบัเป้าประสงค ์
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้หรือ 
+   มีแนวโนม้ท่ีดีตลอด 3 ช่วงเวลา  
+   มีการเปรียบเทียบกบัคู่แข่งและ/หรือ ระดบั
เทียบเคียงท่ีเหมาะสม 

+ไม่ไดแ้สดงผลลพัธ์ของตวัช้ีวดัท่ีส าคญัท่ีได้
ระบุไวใ้นรายงาน หรือท่ีไดก้ าหนดไวใ้นเกณฑ์
หมวด 1-6  
+ ไม่ไดแ้สดงแนวโนม้ (มีผลลพัธ์นอ้ยกวา่ 3 
ขอ้มูลในระยะเวลาท่ีเหมาะสม) หรือมีแนวโนม้
ไม่ดี  
+   ไม่แสดงการเปรียบเทียบและ/หรือระดบั
เทียบเคียงท่ีเหมาะสม 

   
1.4.6 ข้ันตอนการจัดล าดับความส าคัญของโอกาสในการปรับปรุง 

กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพไดจ้ดัล าดบัความส าคญัโอกาสในการปรับปรุง
โดยใชเ้ทคนิค VITAL FIEW   เพือ่จดัสรรการใชท้รัพยากรตามล าดบัความส าคญัและความจ าเป็น  
ในท่ีน้ีเทคนิค VITAL FIEW จะมุ่งความสนใจไปท่ีสาเหตุจ านวนนอ้ยท่ีก่อให้เกิดปัญหาจ านวนมาก 
การจัดล าดับความส าคัญของโอกาสในการปรับปรุงมีใหเ้ลือกด าเนินการหลายวธีิ แต่กรมฯ ไดใ้ชว้ธีิ   
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ตารางการจดัล าดบัความส าคญั  แบบ 2 ปัจจยั  เกณฑท่ี์ใชแ้บ่งเป็น  ระดบัความยาก- ง่ายในการ
ปรับปรุง และระดบัผลกระทบหากไม่ด าเนินการ ดงัภาพขา้งล่าง 

 
 
 

   ปรับปรุงง่าย 
ผลกระทบนอ้ย 

ปรับปรุงง่าย 
ผลกระทบมาก 

ปรับปรุงยาก 
ผลกระทบนอ้ย 

ปรับปรุงยาก 
ผลกระทบมาก 

 
ดงันั้น กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพจึงตอ้งน าผลการประเมินองคก์รตามเกณฑ์ 

ทั้ง 7 หมวด โดยตอ้งน าขอ้ดอ้ย 3 ล าดบัแรกของแต่ละหมวดมาจดัล าดบัความส าคญัของโอกาสใน
การปรับปรุงโดยใชเ้ทคนิค VITAL FIEW   และน าไปจดัท าแผนปรับปรุงกรมฯ พ.ศ. 2550 - 2552  
ต่อไป  
 

2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ 

 2.1.1 ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 เวลเทอร์ (มยรีุ  อนุมานราชธน. 2547 : 144 ; อา้งอิงมาจาก Walter Williams 
(1971) ไดใ้หท้ศันะวา่ การน านโยบายไปปฏิบติั คือ ความพยายามท่ีจะตดัสินความสามารถของ
องคก์ารในการรวบรวมคนและทรัพยากรในหน่วยงานหน่ึง และกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อ
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 มยรีุ  อนุมานราชธน (2547 : 144) ไดใ้หท้ศันะวา่ การน านโยบายไปปฏิบติั
เป็นกระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งการก าหนดเป้าประสงคแ์ละการปฏิบติัเพื่อบรรลุเป้าประสงค์
การศึกษาการน านโยบายไปปฏิบติัท่ีมีลกัษณะทัว่ไป ลงสู่การตดัสินใจเฉพาะดา้นท่ีตอ้งมีผูเ้ขา้ร่วม

ความยากง่าย 

ของการปรับปรุง 

ระดบัผลกระทบหากไมด่ าเนนิการ 

งา่ย 

       ยาก        ยาก 

นอ้ย มาก 
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มากมาย และมีมุมมองท่ีหลากหลาย การบรรลุเป้าประสงคผ์า่นการตดัสินใจเฉพาะดา้น ณ ระดบัใด 
ยอ่มเป็นการวดัระดบัของความส าเร็จในการน าโยบายไปปฏิบติั 
 หควณ  ชูเพญ็ (2548 : 12) กล่าววา่ การน านโยบายไปปฏิบติั ส่ิงส าคญัท่ีสุด
คือ ตอ้งมีองคก์รภาครัฐรองรับ ไดแ้ก่ ส่วนราชการ รัฐวสิาหกิจ หน่วยงานของรัฐ ตลอดจนเอกชนผู้
สัมปทานกิจการรัฐ ในการน าแผนงานโครงการต่าง ๆ ของแต่ละนโยบายไปปฏิบติั โดยอาศยั
หลกัการบริหาร และเพื่อใหก้ารด าเนินการตามนโยบายจะประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ส่ิง
ส าคญัท่ีตอ้งค านึง คือ ตอ้งจดัท าโครงสร้างแผนงาน (Program Structure) และตอ้งยดึหลกัความ
รับผดิชอบต่อการปฏิบติั (Accountability) 
 สรุปความหมาย การน านโยบายไปปฏิบติั คือ การด าเนินการของบุคคล 
กลุ่มบุคคล หรือองคก์รทั้งภาครัฐ และเอกชน โดยมุ่งท่ีจะใหว้ตัถุประสงค ์และเป้าหมายตามอาณัติ
ของนโยบายบรรลุผลส าเร็จโดยตรง  
 2.2.2 ตัวแบบการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ 
  วรเดช  จนัทรศร (2540 : 356-360) ไดป้ระมวลแนวคิดนกัวชิาการแลว้
น าเสนอตวัแบบการน านโยบายไปปฏิบติัใน 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
  1) ตัวแบบมหภาคและตัวแบบบจุลภาค 
   (1) ตวัแบบมหภาค (Macro Model) เป็นการใหค้วามส าคญัต่อการแปลง
นโยบายออกมาเป็นแผนงานโครงการท่ีชดัเจน และสอดคลอ้งกนัเป็นสายโซ่ พร้อมน้ีผูบ้ริหาร
ระดบัสูงตอ้งใหก้ารยอมรับนโยบายนั้น จึงจะเกิดผลส าเร็จได ้
   (2) ตวัแบบจุลภาค (Micro Model) เป็นการใหค้วามส าคญัต่อการ
ปฏิบติัการเป็นส าคญั การปฏิบติัการตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากผูป้ฏิบติัทุกคนทุกฝ่าย ความส าเร็จ
ระดบัจุลภาคอยูท่ี่ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั 
  2)  ตัวแบบเคร่ืองมือทางการบริหาร มี 6 ตวัแบบ ดงัน้ี 
   (1) ตวัแบบท่ียดึหลกัเหตุผล (Rational Model) เป็นการศึกษาการน า
นโยบายไปปฏิบติั โดยเนน้การสร้างประสิทธิภาพในการวางแผนและการควบคุม ตวัแบบน้ียดึถือ
ฐานคติท่ีวา่ โครงการจะประสบผลส าเร็จจะตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงคแ์ละภารกิจท่ีชดัเจน มีการ
มอบหมายงาน และก าหนดมาตรฐานการท างานใหแ้ก่หน่วยงานยอ่ยต่างๆ ขององคก์าร มีระบบวดั
ผลการปฏิบติังานตลอดจนระบบการใหคุ้ณใหโ้ทษ 
   (2) ตวัแบบทางดา้นการจดัการ (Management Model) เป็นการศึกษาการ
น านโยบายไปปฏิบติั โดยเนน้ใหค้วามสนใจไปท่ีสมรรถนะขององคก์าร เพราะเช่ือวา่ ความส าเร็จ
ของการน านโยบายไปปฏิบติัยอ่มข้ึนอยูก่บัองคก์าร มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบั
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ความคาดหวงัเพียงใด ดงันั้นโครงการจะประสบผลส าเร็จไดจึ้งจ าเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัโครงสร้างของ
องคก์ารท่ีเหมาะสม บุคลากรจะตอ้งมีความรู้ความสามารถทั้งทางดา้นการบริหาร และเทคนิคการ
จดัการอยา่งเพียงพอ นอกจากน้ีตอ้งมีความพร้อมเป็นอยา่งดีทั้งทางดา้นวสัดุอุปกรณ์ สถานท่ี 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และงบประมาณ 
   (3) ตวัแบบทางดา้นการพฒันาองคก์าร (Organization Development 
Model) เป็นการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบติั โดยการศึกษาในแง่ของการสร้างความผกูพนัและ
การยอมรับ เพื่อมุ่งสนองตอบความตอ้งการทางจิตวทิยา และทางสังคมของมนุษย ์ตวัแบบน้ีจึง
มุ่งเนน้ท่ีการมีส่วนร่วมขององคก์ารเป็นส าคญั ภายใตฐ้านคติท่ีวา่การมีส่วนร่วมจะท าใหเ้กิดการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การน านโยบายไปปฏิบติัจะเกิดผลส าเร็จไดจึ้งเป็นเร่ืองการจูงใจ 
การใชภ้าวะผูน้ าท่ีเหมาะสม และการสร้างความผกูพนัโดยใหส้มาชิกมีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการ
ยอมรับ ตลอดจนการสร้างทีมงานมากกวา่มุ่งใชก้ารควบคุมหรือใชก้ารอ านาจทางรูปนยัของ
ผูบ้งัคบับญัชา กล่าวอีกนยัหน่ึง การน านโยบายไปปฏิบติัตามตวัแบบน้ี จึงเป็นเร่ืองของกระบวนการ
ท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถเขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งในการก าหนดหรือวางกรอบนโยบาย โดยถือวา่
นโยบายเหล่านั้นมาจากผูป้ฏิบติัเองโดยตรง 
   (4) ตวัแบบทางกระบวนการของระบบราชการ (Bureaucratic Process 
Model) เป็นการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบติัตามตวัแบบกระบวนการของระบบราชการ โดยเช่ือ
วา่ อ านาจขององคก์ารไม่ไดอ้ยูท่ี่ต  าแหน่งทางรูปนยั(formal position) ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้องคก์าร 
หรือบุคคลหน่ึงบุคคลใดโดยเฉพาะ ในทรรศนะน้ีหมายความวา่สมาชิกขององคก์ารทุกคนมีอ านาจ
ในการใชว้จิารณญาณในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนโดยผูบ้งัคบับญัชาไม่อาจควบคุมได ้การน าโครงการ
ไปปฏิบติัจะประสบความส าเร็จได ้ขา้ราชการหรือผูป้ฏิบติัตอ้งยอมรับหรือปรับนโยบายแนวทางการ
ปฏิบติัเขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีประจ าวนัของเขาเอง โดยนยัน้ีความลม้เหลวของการน านโยบาย
ไปปฏิบติัจึงไม่ใช่เป็นเร่ืองของการบริหารท่ีขาดประสิทธิภาพ แต่เกิดจากผูก้  าหนดนโยบายหรือ
ผูบ้ริหารโครงการไม่เขา้ใจสภาพความเป็นจริงของการให้บริการเกิดข้ึนในลกัษณะใดมากกวา่ 
   (5) ตวัแบบทางการเมือง (Political Model) เป็นการศึกษาการน านโยบาย
ไปปฏิบติัโดยตวัแบบทางการเมือง ซ่ึงเช่ือวา่ ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัเกิดจาก
ความสามารถของบุคคลท่ีเป็นตวัแทนขององคก์ารและความสัมพนัธ์กบัปัจจยัภายนอกองคก์าร 
ตวัแบบน้ีเห็นวา่ การสร้างสมานฉนัท ์วธีิการของการมีส่วนร่วม เป็นส่ิงยากท่ีจะเกิดข้ึนได ้ความ
ขดัแยง้เป็นปรากฏการณ์ธรรมดาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารและในสังคมทัว่ไป การสร้างความส าเร็จใน
การน านโยบายไปปฏิบติั โดยส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัความสามารถในการเจรจา สถานะ อ านาจหรือ
ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่นหน่วยงาน การสนบัสนุนจากนกัการเมือง ส่ือมวลชน หวัหนา้หน่วยงานอ่ืนๆ 
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บุคคลส าคญั กลุ่มอิทธิพล ตลอดจนสภาพความแตกต่างทางดา้นบุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถ
ความช านาญในการต่อรอง 
   (6) ตวัแบบทัว่ไป (General Model) เป็นการศึกษาการน านโยบายไป
ปฏิบติั โดยใชต้วัแบบทัว่ไป ซ่ึงเป็นผลงานของแวน ปีเตอร์ และแวนฮอร์น ท่ีพฒันามาจากตวัแบบ
การวเิคราะห์ระบบการเมืองของอีสตนั ผนวกกบัการศึกษาทางทฤษฎีองคก์ารท่ีส่งผลหรือเก่ียวขอ้ง
กบัผลการปฏิบติังานมาประยุกตเ์ขา้ดว้ยกนั ตวัแบบน้ีให้ความส าคญัต่อปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัดว้ยกนั
คือ ปัจจยัในการส่ือขอ้ความ ปัญหาในการทางดา้นสมรรถนะขององคก์ารท่ีน านโยบายไปปฏิบติั 
และความร่วมมือสนบัสนุนของผูป้ฏิบติั 
   ก. ปัจจยัการส่ือขอ้ความ จะเกิดประสิทธิผลของการน านโยบายไป
ปฏิบติัได ้ยอ่มข้ึนอยูก่บัความชดัเจนของนโยบาย กิจกรรมท่ีช่วยให้เกิดความรู้ความเขา้ใจดีข้ึน 
หน่วยงานท่ีน าไปปฏิบติัมีความรู้ความสามารถ ตลอดจนความพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ 
   ข. ปัญหาทางดา้นสมรรถนะ ประสิทธิผลของการน านโยบายไป
ปฏิบติัข้ึนอยูก่บัความสามารถของหน่วยปฏิบติัวา่จะท างานใหเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวเ้พียงใด 
ความสามารถดงักล่าวข้ึนอยูก่บัความพอเพียงของทรัพยากรท่ีสนบัสนุน คุณภาพของบุคลากร  
ภาวะผูน้ า ตลอดจนสภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
   ค. ดา้นตวัผูป้ฏิบติั ประสิทธิผลของการน านโยบายไปปฏิบติั
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความร่วมมือของผูป้ฏิบติัเอง ซ่ึงความร่วมมือดงักล่าวจะมีมากนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บั
ความภกัดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ผลประโยชน์ส่วนตวั ตลอดจนความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง
วธีิการปฏิบติังานท่ีท าอยูเ่ดิม 
 สรุป ไดว้า่ การจะด าเนินนโยบายการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ
ใหป้ระสบความส าเร็จได ้น่าจะสอดคลอ้งกบัตวัแบบเคร่ืองมือทางการบริหาร 2 ตวัแบบ คือ 1. ตวัแบบ
ทางดา้นการพฒันาองคก์าร (Organization Development Model) และ 2. ตวัแบบทางดา้นการจดัการ 
(Management Model) เน่ืองจากกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพเป็นกรมท่ีจดัตั้งใหม่ภายหลงัจากการ
ปรับบทบาทภารกิจและโครงสร้างกระทรวงสาธารณสุข ตาม พ.ร.บ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 
พ.ศ. 2545 ซ่ึงประกาศ ณ วนัท่ี 2 ตุลาคม 2545 ท าใหผู้ว้จิยัสนใจศึกษาความพร้อมดา้นสมรรถนะ
ของกรมฯ และจากการทบทวนวรรณกรรมยงัมีปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์าร ท่ีเป็นปัจจยัท่ีอาจจะ
ส่งผลใหก้ารด าเนินนโยบายการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐให้ประสบความส าเร็จได ้
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าตวัแบบทางดา้นการพฒันาองคก์าร (Organization Development Model) และ 
ตวัแบบทางดา้นการจดัการ (Management Model) มาเป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
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 2.2.3 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไปปฏิบัติ 
  นโยบายสาธารณะไม่วา่จะเป็นเร่ืองใดก็ตาม จะบรรลุผลตามความมุ่งหมาย
หรือเจตนารมณ์ของผูก้  าหนดนโยบายได ้หรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัวา่ การน านโยบายไปปฏิบติัมี
ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด หากการน านโยบายไปปฏิบติัไม่มีประสิทธิภาพ นโยบายนั้นก็จะ
ประสบกบัความลม้เหลว และไม่สามารถแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนได ้และเน่ืองจากเป้าหมายหลกั
ของการน านโยบายไปปฏิบติัก็คือ การท าใหน้โยบายนั้นประสบความส าเร็จ ดงันั้นการช้ีใหเ้ห็นถึง
ปัจจยัแห่งความส าเร็จ หรือความลม้เหลวจึงเป็นส่ิงจ าเป็น ซ่ึงในการศึกษาเร่ืองการน านโยบายไป
ปฏิบติัไดมี้ผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ หรือความลม้เหลวของการน า
นโยบายไปปฏิบติัไว ้ดงัน้ี 
  การส ารวจวรรณกรรมของ วรเดช  จนัทรศร (อา้งใน กลา้ ทองขาว 2534 : 
54-56) เก่ียวกบัปัจจยัท่ีผลต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั พบวา่ความส าเร็จของการน า
นโยบายไปปฏิบติัในทรรศนะของ ลาร์สัน(Larson) ข้ึนอยูก่บัปัจจยั 4 ประการไดแ้ก่ (1) ความชดัเจน
และความเป็นไปไดแ้ห่งเป้าหมายของนโยบาย (2) วธีิการน านโยบายไปปฏิบติั (Implementation 
Procedures) ซ่ึงรวมถึงขอ้มูลและการสนบัสนุนจากฝ่ายต่างๆ (3) ระดบัความสลบัซบัซอ้นในการ
ติดต่อสัมพนัธ์กนั ระหวา่งหน่วยงานต่างๆ ของรัฐ ระดบัต่างๆ ของรัฐ และ (4) ระดบัความ
เปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ ในขณะท่ี เอ็ดเวิร์ด เห็นวา่ความส าเร็จของการน า
นโยบายไปปฏิบติัข้ึนอยูก่บัปัจจยั 5 ประการ ไดแ้ก่ (1) ความเพียงพอของทรัพยากร (2) ระดบัของ
ความสนบัสนุน (3) โครงสร้างของระบบองคก์รท่ีท านโยบายไปปฏิบติัมีความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัเพียงใด (4) รูปแบบวิธีท างานโดยทัว่ไปของหน่วยงานเหล่านั้นและ (5) เง่ือนไขความมี
ประสิทธิผลในการส่ือความหมาย 
  การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั
ในประเทศไทย วรเดช จนัทรศร ท าการศึกษาการน านโยบายสาธารณสุขมูลฐานไปปฏิบติัโดยใช้
กรอบการพิจารณาปัจจยั 3 ดา้น คือ (1) ปัจจยัดา้นอ านาจหนา้ท่ี (2) ปัจจยัดา้นโครงสร้างระบบงาน 
และ  (3) ปัจจยัดา้นกระบวนการของงานสาธารณสุขมูลฐาน พบวา่ ปัจจยัดา้นอ านาจหนา้ท่ีนั้น  
งานสาธารณสุขมูลฐานไดรั้บการสนบัสนุนทั้งในแง่อาณติัทางกฎหมายและอาณติัทางการเมือง
ระดบัสูง เน่ืองจากหลกัการสาธารณสุขมูลฐานเป็นหลกัการสากล รัฐบาลมีเจตนาแน่วแน่ในการ
พฒันาสาธารณสุขโดยกลวธีิสาธารณสุขมูลฐาน นโยบายการสาธารณสุขมูลฐานสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของชุมชน 
  ปัจจยัดา้นโครงสร้างของระบบงาน หน่วยงานท่ีรับผดิชอบและหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งพบวา่ หน่วยงานท่ีรับผดิชอบหลายระดบั ทั้งระดบัชาติในรูปคณะกรรมการจากผูแ้ทน
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กระทรวงท่ีเก่ียวขอ้ง ในส่วนกลางไดมี้การจดัตั้งส านกังานคณะกรรมการการสาธารณสุขมูลฐาน
รับผดิชอบการประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก ในระดบัภูมิภาคมีส านกังาน
คณะกรรมการสาธารณสุขระดบัจงัหวดั รับผิดชอบกระบวนการบริหารงานสาธารณสุขจงัหวดั 
ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ รับผดิชอบการประสานงานระหวา่งจงัหวดักบัต าบล ระดบัต าบลมี
สถานีอนามยัละส านกัผดุงครรภ ์เป็นผูรั้บผิดชอบในการปฏิบติังานสาธารณสุขมูลฐานและในระดบั
หมู่บา้นมีผูส่ื้อข่าวสาธารณสุข(ผสส.) และอาสาสมคัรสาธารณสุขประจ าหมู่บา้น(อสม.) เป็น
ตวักลางในการด าเนินงานสาธารณสุข ร่วมกบัผูน้ าชุมชนและชาวบา้น กล่าวอยา่งสรุปก็คือ โครงสร้าง
ระบบงาน หน่วยงานท่ีรับผิดชอบหลกัในทุกระดบั ทุกงาน มีลกัษณะค่อนขา้งสมบูรณ์มาก และ
ปัจจยัดา้นกระบวนการของงานสาธารณสุข ประกอบดว้ย 2 ขั้นตอน ขั้นตอนแรกก็คือ การวางแผน
และการก าหนดเป้าหมาย เนน้เป้าหมายเชิงปริมาณทั้งทางดา้นเป้าหมายการผลิต ผสส./อสม. 
เป้าหมายจ าวนหมู่บา้น ขั้นตอนท่ีสอง คือการก าหนดองคป์ระกอบและกลวธีิในการด าเนินงาน
กล่าวอยา่งสั้น กระบวนการด าเนินงานสาธารณสุขขั้นมูลฐานมีการก าหนดเป้าหมายเชิงปริมาณ 
มีกลวธีิเช่นเดียวกนัทุกพื้นท่ี การก าหนดกระบวนการของงานมีความสอดคลอ้งกบัความหมายและ
องคป์ระกอบของการสาธารณสุขมูลฐาน ความชดัเจนของการก าหนดกระบวนการของงาน ท าให้
สามารถเร่งรัดนโยบายและด าเนินการทัว่ประเทศไดอ้ยา่งรวดเร็ว ท าใหบ้ริการสาธารณสุขกระจาย
ถึงมือประชาชน 
  ลกัษณะส าคญัของการน านโยบายไปปฏิบติัท่ีคน้พบ คือ (1) ความสามารถ
ในการแปลงนโยบายออกเป็นโครงการและกิจกรรม (2) การก าหนดเป้าหมาย และกลวธีิ รูปแบบ
และกระบวนการท่ีชดัเจน (3) การมีโครงสร้างองคก์ารท่ีรับผดิชอบต่อนโยบายในรูปคณะกรรมการ 
โดยมีส านกังานคณะกรรมการการสาธารณสุขมูลฐานเป็นศูนยก์ลางในการด าเนินงาน และการ
จดัสรรทรัพยากร และ (4) การใชก้ลยทุธ์ประสาน 3 กระทรวงหลกั ร่วมก าหนดทิศทางการพฒันา
ใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกนั ปัจจยัทั้ง 4 ประการน้ี มีความส าคญัต่อการสร้างความส าเร็จของการ
น านโยบายสาธารณสุขขั้นมูลฐานไปปฏิบติั และขอ้คน้พบน้ีก็ไม่ต่างกนัมากนกักบัผลการศึกษาของ
ซีมา และรอนดิเนลลี ท่ีพบวา่ความส าเร็จของการน านโยบายการสร้างงานในชนบทไปปฏิบติัใน
ประเทศไทยข้ึนอยูก่บั (1)  ความชดัเจนของวตัถุประสงคแ์ละกระบวนการน านโยบายไปปฏิบติั  
(2) การสนบัสนุนทางการเมืองในระดบัชาติ (3) ความสามารถของผูน้ าในระดบัต าบล และ  
(4) กิจกรรมของโครงการตกเป็นผลประโยชน์โดยตรงต่อประชาชนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ 
  แวน มิเตอร์และแวน ฮอร์น (อา้งในกนกอร กบิลลิกกะวานิชย ์2541 : 32-35) 
ไดพ้ฒันากรอบการมองน านโยบายไปปฏิบติัโดยอาศยัพื้นฐานความรู้จาก 3 แนวใหญ่ๆ ดว้ยกนั คือ 
ทฤษฎี ผลกระทบของการน านโยบายไปปฏิบติั และความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานต่างๆ ของรัฐ 
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แต่แนวความคิดท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดและมีประโยชน์มากท่ีสุดต่อการน านโยบายไปปฏิบติั คือ 
แนวความคิดแรก  กล่าวคือ  “ทฤษฎีองคก์ารศาสตร์”   ตวัแบบน้ีแมว้า่จะไม่ใช่การประสานตวัแบบ
ต่าง ๆ ทั้ง 5 แนวทางเขา้ดว้ยกนั แต่กรอบของตวัแบบไดร้วมตวัแปรของตวัแปรอ่ืนๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั
มากพอท่ีจะช่วยใหก้ารศึกษาสภาพทัว่ไปของปัญหาการน านโยบายไปปฏิบติัใหไ้ดล้กัษณะท่ีกวา้ง
กวา่ตวัแปรอ่ืนๆ แต่ไม่ไดห้มายความวา่ตวัแบบทัว่ไปน้ี จะสามารถวเิคราะห์เจาะลึกเฉพาะส่วน ได้
เท่ากบัตวัแบบอ่ืนๆ บางตวัแบบ กรอบการมองน้ี อธิบายใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งนโยบาย
และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน โดยผา่นกระวนการน านโยบายไปปฏิบติั ประกอบดว้ยปัจจยัหรือตวัแปรท่ี
ส าคญั 6 ประการ ท่ีมีผลต่อการน านโยบายไปปฏิบติั ไดแ้ก่  

1)วัตถปุระสงค์หรือมาตรฐานของนโยบาย  ในการศึกษาวา่มีปัจจยัอะไรท่ีมี 
อิทธิพลต่อผลลพัธ์ของนโยบายท่ีเกิดข้ึน ส่ิงท่ีส าคญัส่ิงแรกก็คือ จะตอ้งแยกแยะใหช้ดัเจนวา่
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นนโยบายมีอะไรบา้ง ทั้งน้ีวตัถุประสงคเ์ป็นเกณฑใ์ชป้ระเมินความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวของการน านโยบายไปปฏิบติั จึงท าหนา้ท่ีเป็นเสมือนหน่ึงเป็นกรอบแนวทาง
ปฏิบติัต่างๆ วตัถุประสงคเ์ป็นส่วนขยายเป้าหมายรวมของนโยบายใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน ง่ายต่อความเขา้ใจ 
  2) ทรัพยากรนโยบาย  นอกจากน้ีจะมีวตัถุประสงคแ์ละมาตรฐานท่ีก าหนดไว้
ชดัเจนแลว้ การระบุทรัพยากรต่างๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการน านโยบายไปปฏิบติั ทรัพยากรในท่ีน้ี หมายถึง 
ทรัพยากรบุคคล วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองใชต่้างๆ และงบประมาณและความคล่องตวัในการเบิกจ่าย
งบประมาณดว้ย และบางคร้ังมีงบประมาณเพียงพอ แต่มีความล่าชา้ในการเบิกจ่ายงบประมาณ  
ไม่สามารถน างบประมาณออกมาใหท้นัต่อสถานการณ์ ท าใหก้ารปฏิบติัตามนโยบายนั้นลม้เหลว 
  3) การส่ือสารและการท าให้การปฏิบัติตามนโยบายในระหว่างองค์การต่างๆ 
ในการน านโยบายไปปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ ผูรั้บผดิชอบในหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งมี
ขอ้มูลและข่าวสารท่ีตรงกนัในเร่ืองวตัถุประสงคข์องนโยบาย ดงันั้นการส่ือสารระหวา่งผูก้  าหนด
นโยบายหรือหน่วยงานต่างๆ ท่ีรับผดิชอบในการน านโยบายไปปฏิบติัและระหวา่งองคก์รหรือ
หน่วยงานดว้ยกนั จึงมีความส าคญัมาก การส่ือสารท่ีถูกตอ้ง รวดเร็วและต่อเน่ือง ตลอดจนไม่มีการ
ปิดบงัข่าวสารระหวา่งกนั นอกจากนั้นการส่ือสารภายในหน่วยงานเดียวกนัตอ้งมีประสิทธิภาพดว้ย 
  4) คุณสมบัติของหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการน านโยบายไปปฏิบัติ  
มีปัจจยัหลายประการอนัมีผลต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวของการน านโยบาย ไดแ้ก่ 
  (1) จ  านวนบุคลากรและความสามารถของบุคลากรท่ีรับผิดชอบ 
  (2) ระดบัของการควบคุมตามล าดบัชั้นบงัคบับญัชาหน่วยงานต่างๆ 
ภายในหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ 
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  (3) ทรัพยากรทางการเมืองของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ เช่น ความ
สนบัสนุนท่ีไดรั้บจากฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบญัญติั 
  (4) ความส าคญัของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบเอง 
  (5) ระดบัของการส่ือสารแบบเปิดใหห้น่วยงานท่ีรับผิดชอบ รวมถึงการ
ติดต่ออยา่งเสรีระหวา่งบุคลากรระดบัเดียวกนัและต่างระดบักนั 
  (6) สายสัมพนัธ์ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีหน่วยงานมีกบั
ผูรั้บผิดชอบมีกบัผูก้  าหนดนโยบายในระดบัต่างๆ 
 5) สภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองในการน านโยบายไปปฏิบติั ปัจจยั
ต่างๆ ดงักล่าว มีผลหรืออิทธิพลต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวของการนบาย แวน มิเตอร์ กบั
แวน ฮอร์น เสนอแนวคิดให้พิจารณาดงัน้ี 
   (1) ทรัพยากรทางเศรษฐกิจท่ีมีอยูใ่นพื้นท่ี ท่ีน านโยบายไปปฏิบติันั้นๆ 
เพียงพอหรือไม่ท่ีจะช่วยผลกัดนัใหก้ารน านโยบายไปปฏิบติับรรลุผล 
   (2) การน านโยบายไปปฏิบติัจะส่งผลกระทบอะไรบา้งต่อสภาพ
เศรษฐกิจและท่ีส าคญัในเขตพื้นท่ีด าเนินการ 
   (3) ประชาชนในพื้นท่ีด าเนินการมีความเห็นอยา่งไรบา้งต่อการน านโยบาย
ไปปฏิบติั 
   (4) ผูน้  าต่างๆ ในเขตพื้นท่ีด าเนินการส่วนใหญ่เห็นดว้ยหรือคดัคา้นต่อ
การน านโยบายไปปฏิบติั 
   (5) ประชาชนในเขตพื้นท่ีด าเนินการส่วนใหญ่ชอบพรรคการเมืองใด 
และพรรคการเมืองนั้นมีความเห็นอยา่งไรต่อเร่ืองน้ี 
   (6) กลุ่มผลประโยชน์ มีการเคล่ือนไหวสนบัสนุนหรือคดัคา้นนโยบาย
น้ีหรือไม่อยา่งไร 
  6) คุณสมบัติของบุคลากรท่ีรับผิดชอบในการน านโยบายไปปฏิบัติ คุณสมบติั
ของบุคลากรท่ีรับผดิชอบ นบัวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึง ท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวของการน านโยบายไปปฏิบติั คุณสมบติัดงักล่าว ไดแ้ก่ 
   (1) ความรู้ ความช านาญทางเทคนิค และทศันะทางการเมือง 
   (2)  ทศันคติของผูรั้บผดิชอบในการน านโยบายไปปฏิบติั 
   (3) ผลกระทบท่ีมีต่อพฤติกรรมของผูน้ านโยบายไปปฏิบติั 
   (4)  ค่านิยมของผูป้ฏิบติั 
   (5) อ านาจ ศกัดศ์รีและผลประโยชน์ของผูน้ านโยบายไปปฏิบติั 
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 George C. Edward (อา้งใน ประพจน์  จินดาประยรูวงศ ์2538 : 10) กล่าวถึง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัวา่มี 4 ประการ ไดแ้ก่ 
  1) การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสารระหวา่ง 
ผูก้  าหนดนโยบายกบัฝ่ายต่างๆ ซ่ึงการน านโยบายไปปฏิบติัจะบรรลุผลไดดี้ยิง่ข้ึน หากการส่ือ
ขอ้ความมีความถูกตอ้งชดัเจน และตรงกบัความเขา้ใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
  2) ทรัพยากร (Resources) ซ่ึงจะประกอบดว้ยจ านวนเจา้หนา้ท่ี ขอบเขต
อ านาจหนา้ท่ีของผูท่ี้จะปฏิบติัตามนโยบาย หรืออ านาจในการบงัคบั ขอ้มูลข่าวสาร ความสะดวกสบาย
หรือเคร่ืองอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการน านโยบายไปปฏิบติั ตลอดจน
เคร่ืองสนบัสนุนอ่ืนๆ รวมทั้งเจา้หนา้ท่ีท่ีมีความช านาญงานในเร่ืองท่ีจะตอ้งปฏิบติั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะ
มีอิทธิพลต่อส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั 
  3) ทัศนคติของนักปฏิบัติ (Disposition) ไดแ้ก่ การยอมรับต่อนโยบายของ
นกัปฏิบติั หรือผูท่ี้น านโยบายไปปฏิบติั หากผูท่ี้น านโยบายไปปฏิบติัไม่ยอมรับนโยบายก็จะท าให้
การน านโยบายไปปฏิบติัไม่บรรลุผลท่ีวางไว ้
  4) โครงสร้างขององค์การท่ีน านโยบายไปปฏิบัติ (Bureaucratic Structure) 
ไดแ้ก่ ขนาดและความสลบัซบัซอ้นของโครงสร้างองคก์าร มาตรฐาน และขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งจ  านวนองคก์ารท่ีเขา้มารับผดิชอบในการน านโยบายไปปฏิบติั 
 สรุป ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ในคร้ังน้ี ไดน้ าตวัแบบการ
น านโยบายไปปฏิบติั  2 ตวัแบบ (วรเดช จนัทรศร , 2527 : 535-554) ไดแ้ก่  1. ตวัแบบทางดา้นการจดัการ
(Management Model) โดยให้ความสนใจไปท่ีสมรรถนะขององคก์าร เน่ืองจากกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพเป็นหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนใหม่ตามพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 
ในวนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2545  ดงันั้น ปัจจยัดา้นโครงสร้างขององคก์าร บุคลากร และความพร้อม
ทางดา้นวสัดุอุปกรณ์ สถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และงบประมาณ จึงอาจมีผลต่อความส าเร็จในการ
พฒันากรมฯ  ได ้ และ 2. ตวัแบบทางดา้นการพฒันาองคก์าร (Organization Development Model) เป็น
การศึกษาปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ความผกูพนัและการยอมรับ การมีส่วนร่วม
ขององคก์าร การท างานเป็นทีม การจูงใจ และภาวะผูน้ าอาจมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมฯ เน่ืองจากการศึกษาของส านกัเลขานุการคณะกรรมการรางวลัคุณภาพ
แห่งชาติ สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548) กรณีศึกษา Best Practice ของบริษทัผลิตภณัฑก์ระดาษ
ไทย จ ากดั ซ่ึงเป็นองคก์รภาคเอกชนท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ(Thailand Quality Award: TQA) 
ในปี พ.ศ. 2546 พบวา่เกิดจากปัจจยัแห่งความส าเร็จท่ีส าคญัไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมของพนกังาน  
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การท างานเป็นทีม ความรู้สึกผกูพนั และแรงจูงใจ และการน าองคก์รอยา่งมีวสิัยทศัน์ ดงันั้น การศึกษา
ในหน่วยงานภาครัฐปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์รจึงอาจมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการไดเ้ช่นกนั 
  2.2.4 แนวคิดเกีย่วกบัความส าเร็จและการวัดความส าเร็จ 
           1) แนวคิดเก่ียวกับความส าเร็จ  (กลา้ ทองขาว 2534 : 49 – 54) แนวคิด
เก่ียวกบัความส าเร็จและการวดัความส าเร็จและความลม้เหลวของนโยบายสาธารณะในทรรศนะ
ของ Donna H. Kerr เห็นวา่น่าจะมีแนวทางพิจารณาได ้3 ลกัษณะคือ (1) พิจารณาวา่ความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวท่ีการน านโยบายไปปฏิบติั (Implementation failure or success) (2) ตวันโยบาย
เองส าเร็จหรือลม้เหลว (Instrumental failure or success และ (3) การตดัสินเชิงปทสัถานวา่ส าเร็จ
หรือลม้เหลว (Normative justification) เคอร์ อธิบายเพิ่มเติมวา่ ความลม้เหลวในขั้นการน านโยบาย
ไปปฏิบติั อาจเกิดจากองคก์ารท่ีน านโยบายไปปฏิบติัมีศกัยภาพต ่า องคก์ารขาดความรู้และวธีิปฏิบติั
ท่ีเหมาะสม ตวัผูป้ฏิบติัขาดความสามารถ องคก์ารขาดก าลงัคน ความลม้เหลวของนโยบายใน
ประเด็นน้ี เป็นเพราะองคก์ารท่ีน านโยบายไปปฏิบติั ไม่สามารถท าให้บรรลุความส าเร็จได ้ซ่ึงอาจจะ
เป็นเพราะเง่ือนไขอะไรก็สุดแท ้ถือวา่เป็นความลม้เหลวในการน าไปปฏิบติั ส่วนความลม้เหลวของ
ตวันโยบายเองนั้น หมายความวา่ นโยบายไม่สามารถสนองวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการใหเ้กิดข้ึน
(Policy does not fulfill the purpose) และความไม่ส าเร็จอนัเน่ืองมาจากการตดัสินเชิงปทสัถาน 
หมายความวา่ เม่ือพิจารณาเป้าหมายของนโยบายแลว้ เป้าหมายท่ีนโยบายมุ่งใหบ้รรลุ อาจมีความ
ขดัแยง้กบัค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม หรือศีลธรรมอนัดีนั้นก็คือเป้าหมายของนโยบาย เม่ือน าไป
ปฏิบติัจนบรรลุผลแลว้ อาจมีผลกระทบต่อศีลธรรม ส่งผลใหเ้กิดความทารุณ หรือนโยบายอาจ
ก าหนดคุณค่าของเป้าหมายไม่ชดัเจน(Not clear value goals) ท าใหเ้กิดการบริหารบิดเบือนเพราะ
เม่ือเป้าหมายและแนวปฏิบติัคลุมเครือ จะท าใหข้า้ราชการท่ีน านโยบายไปปฏิบติัสร้างระเบียบ
กฎเกณฑข้ึ์นมาแทน กฎเกณฑแ์ละมาตรฐานของงานท่ีสร้างข้ึนสืบเน่ืองมาจากความคลุมเครือของ
เป้าหมายน้ี Donald P. Warwick เห็นวา่มกัเป็นกฎเกณฑ ์ท่ีมุ่งยดึวธีิการ (Means-Oriented) มากกวา่
ยดึเป้าหมายในการก าหนดความส าเร็จ (Goals-oriented) เพราะขา้ราชการไม่แน่ใจวา่ การน า
นโยบายไปสู่การปฏิบติัมุ่งใหเ้กิดผลอะไร หรือมุ่งใหเ้กิดผลดีไดอ้ยา่งไร กฎเกณฑแ์ละมาตรฐาน
ของงานท่ีสร้างข้ึนจะช่วยให้ขา้ราชการแน่ใจวา่ เขาไดท้  าตามหนทางท่ีถูกตอ้ง (Right way) และถือ
เป็นทางออกท่ีดีของขา้ราชการ 
 แนวคิดเก่ียวกบัการวดัความส าเร็จและลม้เหลวของนโยบายในทรรศนะของ 
Helen M. Ingram และ Dean E. Mann เห็นวา่ การวดัคุณค่าความส าเร็จและความลม้เหลวของ
นโยบายมีประเด็นท่ีขดัแยง้อยูคื่อ (1) ในกรอบเวลาและเง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มท่ีมีการประเมิน
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นโยบาย นโยบายอาจถูกตดัสินวา่ส าเร็จหรือลม้เหลวในเวลา สถานท่ีและเง่ือนไขหน่ึง แต่ถา้เวลา 
สถานท่ีและสถานการณ์เปล่ียน นโยบายอาจไดรั้บการตดัสินตรงขา้มกนั (2) ความสัมพนัธ์ของแต่ละ
นโยบาย การน านโยบายหน่ึงไปปฏิบติัแลว้ประสบความส าเร็จ แต่อาจน าปัญหาและความลม้เหลวมา
สู่อีกนโยบายหน่ึงก็ไดแ้ละ (3) ขอบเขตของค าถามในการวดัความลม้เหลวและความส าเร็จท่ีเรียกวา่ 
Boundary problem ก็เป็นความขดัแยง้อีกประการหน่ึงของการวดั 
 2) การนิยามและการวดัความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
            การส ารวจวรรณกรรมเก่ียวกบัการใหนิ้ยาม และการก าหนดตวัช้ีวดั
ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัของนกัวชิาการต่างๆ จะเห็นไดว้า่การพิจารณาความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวของการน านโยบายไปปฏิบติั จากการศึกษาการสร้างงานใหแ้ก่ชนกลุ่มนอ้ยใน
นครโอ๊คแลนด์มลรัฐแคลิฟอร์เนีย สหรัฐอเมริกา ของเพรสแมนและวลิดฟัสก้ี ไดพ้ิจารณาความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวจากผลการน านโยบายไปสู่การปฏิบติั โดยวดัไดจ้าก (1) จ านวนงานท่ีท าเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนด (2) จ  านวนเงินท่ีใชไ้ปและยงัไม่ไดใ้ชจ้ากการจดัสรรใหโ้ครงการ 
(3) เวลาท่ีโครงการใชไ้ป คือ มองในแง่ของเวลาท่ีส้ินสุดตามแผนหรือการขยายเวลาออกไปและ 
(4) จ  านวนกลุ่มเป้าหมายท่ีไดรั้บประโยชน์จากโครงการเม่ือเทียบกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
นอกจากนั้นการศึกษาแผนงานของรัฐบาลกลางเก่ียวกบัการใหค้วามสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงทาง
การศึกษาของ เบอร์แมน และคนอ่ืนๆ เพื่อการคน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการน า
นโยบายไปปฏิบติั (Policy Implementation effectiveness) และความต่อเน่ืองของการปฏิบติั เม่ือ
รัฐบาลเลิกสนบัสนุนโครงการ นกัวชิาการกลุ่มน้ีวิจารณ์วา่ประสิทธิภาพของการน านโยบายปฏิบติั
ดูไดจ้าก 3 ส่วนคือ (1) ร้อยละท่ีโครงการบรรลุเป้าหมาย (2) ผลรวมการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจาก
แบบแผนการสอนของครูและ (3) ความต่อเน่ืองของการปฏิบติัเม่ือรัฐบาลเลิกสนบัสนุนโครงการ 
พิจารณาจากครูท่ีน าวธีิการท่ีไดก้ าหนดในโครงการและอุปกรณ์ เคร่ืองมือจากโครงการไปใชอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง ซ่ึงการศึกษาน้ีมีลกัษณะคลา้ยกบัการศึกษาประสิทธิผลหรือผลลพัธ์ของกรีนวูด๊ และ 
คนอ่ืน ๆ โดยพิจารณาความส าเร็จหรือประสิทธิผลของการน านโยบายไปปฏิบติัจาก 3 ลกัษณะ 
คือ (1) ผลการปฏิบติัซ่ึงหมายถึงการท าใหเ้ป้าหมายของนโยบายบรรลุผล คือการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการสอนของครูและเปรียบเทียบผลลพัธ์ท่ีคาดหวงักบัผลลพัธ์ท่ีเป็นจริง (2) ความ
ต่อเน่ืองของการปฏิบติั หมายถึง การปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ยงัด าเนินการต่อไปเม่ือรัฐบาลหรือผูใ้ห้
ทุนถอนตวัออกไปแลว้ และ (3) การเผยแพร่ไปยงัท่ีอ่ืน หมายถึงการแผก่ระจายแนวความคิดและ
การปฏิบติัตามแนวทางของโครงการจากโรงเรียนท่ีเขา้ร่วมโครงการไปยงัโรงเรียนอ่ืนๆ ส าหรับ
การศึกษาของ  ยนิ   ความส าเร็จในการพยายามน านโยบายนวตักรรมไปปฏิบติั หมายถึง (1) การ
ใหบ้ริการไดรั้บการปรับปรุงและหน่วยงานท่ีน านวตักรรมไปใชใ้นการใหบ้ริการก็ไดรั้บประโยชน์
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และ (2) การบริหารโครงการไม่ไดรั้บการปรับปรุง และนวตักรรมท่ีเสนอใหน้ าไปใชไ้ดรั้บการ
ปฏิเสธ ในขณะท่ีการศึกษาของแวน ฮอร์น จะพิจารณาความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั 
โดยเนน้ไปท่ีการด าเนินแผนวา่ (1) ใครคือผูบ้ริหารแผน (2) ใครคือผูใ้ชเ้งิน (3) ใครคือผูไ้ดรั้บ
ประโยชน์จากการด าเนินแผน นอกจากน้ีการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบติัในทวปีเอเชียของซีมา
และรอนดิเนลลี ไดพ้ิจารณาความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัจากปัจจยั 2 ประการคือ  
(1) ระดบัของการบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(2) ผลกระทบ (Impacts) ท่ีตกไปสู่กลุ่มประชาชน
เป้าหมายจากผลการด าเนินกิจกรรมของแผนงานต่างๆ 
  การศึกษาเก่ียวกบัการน านโยบายไปสู่การปฏิบติัในประเทศไทยของวรเดช 
จนัทรศร เร่ืองนโยบายสาธารณสุขในประเทศไทย พบวา่ การวดัความส าเร็จของการน านโยบาย
สาธารณสุขมูลฐานไปปฏิบติัท่ีเป็นอยู ่พิจารณาจาก (1) การขยายตวัออกไปอยา่งรวดเร็วของกองทุน
ยาและเวชภณัฑ ์และกองทุนเฉพาะกิจประเภทอ่ืนๆ ในงานสาธารณสุขมูลฐาน (2) การบรรลุ
เป้าหมายของงานซ่ึงเป็นการสะทอ้นออกมาในเร่ืองปริมาณ (3) การขยายตวัครอบคลุมจ านวน
หมู่บา้นทัว่ประเทศ มีระบบบริการสาธารณสุขถึงมือประชาชนอยา่งทัว่ไป และ (4) พิจารณาสภาพ
การด ารงอยูข่องผูส่ื้อข่าวสาธารณสุข และอาสาสมคัรสาธารณสุข (ผสส./อสม.) ประจ าหมู่บา้น  
ต่างจากความส าเร็จในทรรศนะของกรมพฒันาชุมชน ดา้นนโยบายการพฒันาชุมชนซ่ึงไดถื้อเอา
เกณฑก์ารประกวดหมู่บา้นพฒันาเป็นการช้ีวดัความส าเร็จของการด าเนินโครงการ แต่จากการศึกษา
เก่ียวกบัตวัช้ีวดัความส าเร็จในการปฏิรูปการบริหารของวรเดช จนัทรศร ไปเนน้ท่ีตวัช้ีวดั 2 ระดบั 
คือ (1) โอกาสท่ีแผนการปฏิรูปจะไดรั้บการยอมรับ (Adoption) และ (2) โอกาสท่ีแผนงานปฏิรูปจะ
ประสบความส าเร็จในการน าไปปฏิบติั 
 การวดัความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัโครงการการสร้างงานใน
ชนบท หรือ กสช. พิจารณาผลการด าเนินงานจากการบรรลุวตัถุประสงคใ์นลกัษณะผลโดยตรงและ
ผลต่อเน่ือง 3 ระดบัคือ (1) ระดบับุคคล วดัความส าเร็จท่ีการเพิ่มพนูรายไดแ้ละการเปิดโอกาสใหมี้
ส่วนร่วม (2) ระดบัองคก์ารพิจารณาจากความเขม้แขง็มีประสิทธิภาพขององคก์รและ (3) ระดบั
ชุมชนพิจารณาท่ีความเป็นอยูท่างสังคม และการระดมทรัพยากรมาใชป้ระโยชน์และตวัช้ีวดั
ความส าเร็จในการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบติั ในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตข้อง อาคม ใจแกว้ 
วดัจาก (1) ทศันคติจากเยาวชนไทยมุสลิม (2) พฤติกรรมการเรียนการสอนภาษาไทย และ (3) การ
เรียนอิสลามศึกษา ส าหรับตวัแบบท่ี 1 ส่วนตวัแบบท่ี 2 วดัจากทศันคติและพฤติกรรมของขา้ราชการ
ระดบัล่าง 
 จากการส ารวจวรรณกรรม การนิยามและแนวทางการวดัความส าเร็จของ
การน านโยบายไปปฏิบติั การนิยามและการวดัความส าเร็จมกัมุ่งวดัการบรรลุเป้าหมายหรือ
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วตัถุประสงคข์องนโยบายท่ีหน่วยงานหรือองคก์รภาครัฐน าไปปฏิบติั โดยทัว่ไปจะวดัความส าเร็จ
ใน 4 ลกัษณะคือ 
 1) ระดับหรือร้อยละของการบรรลุเป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ในเวลาท่ี
ก าหนดพิจารณาจากผลผลิตของนโยบาย (Outputs) 
 2) การน าไปใช้ประโยชน์โดยตรงของประชาชนกลุ่มเป้าหมาย พิจารณาจาก
ผลลพัธ์ (Outcomes) ของนโยบาย 
 3) ความต่อเน่ืองของการปฏิบัติภายหลังโครงการส้ินสุด พิจารณาจากความ
ต่อเน่ือง (Continuation) ของกิจกรรมในลกัษณะงานประจ า (Routinization)  
 4) การน าวิธีการด าเนินงานจากโครงการไปใช้ พิจารณาจากความเห็นต่อ
การน าวธีิเดิมไปใชค้ร้ังต่อไป 
  สรุป การวดัความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ ตามเกณฑข์องส านกังาน ก.พ.ร. คือ ระดบัของการด าเนินงานการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพได้บรรลุเป้าหมายอยา่งครบถว้น 
ทนัเวลาท่ีก าหนดในแต่ละไตรมาส มีการน าผลการประเมินองคก์รไปจดัท าแผนปรับปรุง และได้
ด าเนินการจดัล าดบัความส าคญัของโอกาสในการปรับปรุงกรมฯ  
 

2.2. แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
  การด าเนินการภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ท า
ใหอ้งคก์รจ าเป็นตอ้งการปรับเปล่ียนองคก์ารให้เหมาะสมสอดคลอ้งและอยูร่อดในสภาพแวดลอ้ม
ใหม่ ซ่ึงสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไปท าใหอ้งคก์รตอ้งการบริหารการเปล่ียนแปลง 
  2.2.1 ความหมายของการเปลี่ยนแปลง 
 นกัวชิาการและหน่วยงานต่างๆ ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการบริหารการ
เปล่ียนแปลงไวห้ลายประการ ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการองคก์รมาใชใ้นองคก์ร ดงัน้ี 
 วลิเลียม เจ รูทเวลล ์และคนอ่ืนๆ (William J. Rothwell and others 1995 : 9 
อา้งในสุพิณ เกชาคุปต ์2548 : 103) อธิบายวา่การเปล่ียนแปลงเป็นการออกจากสภาวะเดิม (status 
quo) เพื่อไปสู่เป้าหมายหรือสภาพท่ีตอ้งการหรือวสิัยทศัน์ท่ีควรจะเป็น และมีการเคล่ือนจากสภาพ
ปัจจุบนั ความเช่ือ หรือทศันคติ 



 

 

34 
 

 

 นิธินาถ สินธุเดชะ (2549 : 7) กล่าววา่การเปล่ียนแปลงมกัมาพร้อมกบัความ
จ าเป็นในการปรับตวัของบุคลากรเพื่อรองรับความแตกต่าง หรือส่ิงใหม่ๆ ซ่ึงก่อใหเ้กิดความล าบาก 
ความสับสน ความไม่ไวว้างใจ ความไม่แน่นอน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมนุษยไ์ม่พึงปรารถนา 
 ประพนธ์ ผาสุกยดื (อา้งใน http://www.kmi.or.th/document/leader_change.doc 
วนัท่ี 30 พฤษภาคม 2550) กล่าววา่การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้ทุกคนตอ้งยอมรับวา่
ไม่มียคุสมยัใดท่ีการเปล่ียนแปลงจะรวดเร็วและมีผลกระทบรุนแรงเท่าในปัจจุบนั การเปล่ียนแปลง
ไดส้ร้างหายนะใหก้บัองคก์รหลายแห่งไม่เวน้แมก้ระทัง่องคก์รท่ีประสบความส าเร็จมาในอดีต 
 กล่าวโดยสรุป การเปล่ียนแปลงหมายถึงการปรับเปล่ียนออกจากสภาวะเดิม
เพื่อไปสู่เป้าหมายหรือสภาวะใหม่ท่ีตอ้งการ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัของบุคลากรเพื่อรองรับ
ความแตกต่างและส่ิงใหม่ๆ 
  2.2.2 ความหมายเกีย่วกบัการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 ค าวา่ การบริหารการเปล่ียนแปลงมีผูใ้หค้วามหมายในเชิงการเปล่ียนแปลง
องคก์าร ดงัน้ี 
 ธงชยั สันติวงษ ์(2543 : 834) เห็นวา่การเปล่ียนแปลงในแง่องคก์ร หมายถึง 
การเปล่ียนแปลงจากสถานภาพหน่ึงท่ีเป็นอยูปั่จจุบนัในแง่โครงสร้าง กระบวนการ ปัจจยัการผลิต
และผลผลิต ไปสู่อีกสถานภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไว ้เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อด 
เจริญเติบโต กา้วหนา้และบรรลุวตัถุประสงคต์ามตอ้งการ 
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547 : 257) ไดใ้หค้วามหมายในเชิงการ
เปล่ียนแปลงองคก์าร ซ่ึงหมายถึง การเปล่ียนแปลงองคก์ารน้ีรวมหมายถึง การออกแบบโครงสร้าง
องคก์ารใหม่การติดตั้งระบบสารสนเทศใหม่ และการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม การเปล่ียนแปลง
องคก์ารอาจเกิดข้ึนไดใ้นรูปของการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์โครงสร้าง กลยทุธ์ การออกแบบ
งาน เทคโนโลย ีกระบวนการท างาน วฒันธรรม และสมาชิกองคก์าร 
 นิธินาถ สินธุเดชะ (2549 : 7) ใหค้วามหมายของการบริหารการ
เปล่ียนแปลงวา่ หมายถึงการวางแผน การด าเนินการต่าง ๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการ
เปล่ียนแปลง และสนบัสนุนใหเ้กิดการปรับตวัและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้างศกัยภาพใหม่ๆ เพื่อ
รองรับใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งเป็นผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 วชิิตร์ แสงทองลว้น และอารียพ์นัธ์ เจริญสุข (2549 : 85) กล่าววา่การบริหาร
การเปล่ียนแปลงหมายถึงการวางแผนและการด าเนินการต่างๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการ
เปล่ียนแปลง รวมทั้งการสนบัสนุนใหเ้กิดการปรับตวัและสร้างการยอมรับ ตลอดจนการพฒันา
ศกัยภาพใหม่ๆ เพื่อรองรับใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

http://www.kmi.or.th/document/leader_change.doc%20วันที่%2030%20พฤษภาคม%202550
http://www.kmi.or.th/document/leader_change.doc%20วันที่%2030%20พฤษภาคม%202550
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 กล่าวโดยสรุป ไดว้า่การบริหารการเปล่ียนแปลงหมายถึงการด าเนินการของ
ผูบ้ริหารท่ีมุ่งเนน้การเตรียมบุคลากรและองคก์ร เพื่อรองรับการน าวธีิการใหม่มาใช ้ทั้งในแง่ของ
กระบวนการ นโยบาย เทคโนโลย ีและอ่ืน ๆ โดยพยายามท าใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดผลต่อบทบาท
และความรับผดิชอบของบุคลากร 
  2.2.3 องค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 การบริหารการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นผลส าเร็จนั้น เกิดจากการด าเนินกิจกรรม
เก่ียวกบัการบริหารการเปล่ียนแปลง ท่ีเหมาะสมทั้งในระดบัองคก์รและระดบัตวับุคคล กรอบ
แนวทางของการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดีนั้นจะช่วยในการวางแผนและการด าเนินกิจกรรมต่างๆ 
เพื่อใหก้ารบริหารการเปล่ียนแปลงนั้นประสบผลส าเร็จ ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญัๆ รวม 4 ประการ 
(วชิิตร์ แสงทองลว้น และอารียพ์นัธ์ เจริญสุข 2549 : 89-90) 
 1) การน าทาง (Navigation) หมายถึง การวางแผน การก ากบัทิศทาง การ
บริหารจดัการ และการวดัผล อนัจะน าไปสู่เป้าหมายหรือจุดหมายปลายทางท่ีก าหนดไว ้การ
วางแผนการเปล่ียนแปลง จะประกอบไปดว้ยการก าหนดกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะท าใหรู้้วา่การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนนั้นมีอะไรบา้ง มีแนวทางด าเนินการอยา่งไร รวมทั้งตอ้งมีการก าหนด
ระยะเวลาของแต่ละกิจกรรมในการปรับปรุงองคป์ระกอบต่างๆ ขององคก์รเพื่อสนบัสนุนการ
เปล่ียนแปลง 
 2) ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึงการสร้างผูน้ าในการเปล่ียนแปลงใหมี้
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสามารถก าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งชดัเจนและมีความมุ่งมัน่
ต่อการสร้างภาพใหม่ขององคก์ร นอกจากนั้นแลว้การวางบทบาทและใหผู้น้  าไดรั้บรู้ความส าคญั
ของบทบาท ผูส่้งเสริมการเปล่ียนแปลง(Change Sponsor) หรือผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Leader) 
จะช่วยใหเ้กิดการตดัสินใจ การแกปั้ญหา การสนบัสนุนท่ีเหมาะสมเพื่อให้การเปล่ียนแปลงด าเนินไป
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3) การปรับแต่งหรือสร้างพลัง (Enablement) หมายถึงการสร้างความพร้อม
ทั้งในดา้นศกัยภาพและองคป์ระกอบท่ีจ าเป็นแก่บุคลากรและองคก์ร เพื่อสนบัสนุนใหก้าร
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนได ้ไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน การสร้างทกัษะ ความรู้  
การสนบัสนุนเคร่ืองมือใหม่ๆ ใหก้ลุ่มบุคลากรท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง สามารถ
ปรับตวัและตอบรับการเปล่ียนแปลงได ้
 4) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนแปลง (Ownership) หมายถึงการ
สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนแปลงและความตอ้งการในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นส่ิง
ส าคญัท่ีจ  าเป็นตอ้งสร้างในองคก์ร โดยมีกิจกรรมหลกัคือการส่ือสารท าความเขา้ใจในองคก์ร มีการ
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สร้าง “ภาพ” เดียวกนัตั้งแต่ตน้ การสร้างเครือข่าย (Network) ของการเปล่ียนแปลงไม่วา่จะเป็นผู ้
เป็นตวัแทนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง (Change Agent) ท่ีจะเป็นแรงสนบัสนุนใหค้นในหน่วยงาน
ไดรั้บขอ้มูล และเขา้ใจส่ิงต่างๆ ไดถู้กตอ้ง สามารถปรับตวัไดดี้ นอกจากนั้นการสร้างเครือข่ายต่างๆ 
น้ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจท่ีมาของแรงต่อตา้นไดดี้มากข้ึน เพื่อจะบริหารจดัการไดถู้กประเด็น 
  ดงันั้น การบริหารการเปล่ียนแปลง ถือวา่มีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์ร 
เน่ืองจากเป็นการเตรียมวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ทั้งน้ีหากวา่ไม่มีการจดัท า
ขอ้เสนอการเปล่ียนแปลง ก็จะยิง่ท  าใหเ้กิดความสับสนในการเปล่ียนแปลง เพราะไม่ไดมี้การ
วางแผนหรือก าหนดกระบวนงานไวล่้วงหนา้ 
 2.2.4 ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
  กระบวนการเปล่ียนแปลงจะใหผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจหรือไม่ ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บั
วา่ผูท่ี้รับผดิชอบการเปล่ียนแปลงไดค้  านึงถึงละเขา้ใจประเด็นส าคญัดงัต่อไปน้ี (ยดุา รักไทย 2542 : 
74-76)  
   1) เม่ือใดท่ีเห็นว่าควรมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้ จงพิจารณาถึงผลกระทบ
จากการเปล่ียนแปลงนั้น ท่ีมีต่อส่วนรวมทั้งหมด อยา่มองแค่ส่วนใดหรือแผนกใดแผนกหน่ึงเท่านั้น 
   2) การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล จ  าเป็นตอ้งไดรั้บความช่วยเหลือ
สนบัสนุนอยา่งกระตือรือร้นจากผูบ้ริหารระดบัสูง และตอ้งมีการแสดงออกถึงการสนบัสนุนอยา่ง
ชดัเจน ไม่วา่จะดว้ยวาจาหรือการกระท าใหพ้นกังานทัว่ไปรับรู้ 
   3) กระบวนการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีต้องอาศัยทีมงาน เราไม่สามารถท าการ
เปล่ียนแปลงใดๆ ไดต้ามล าพงั ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมและวธีิการ
มากมายหลายประการ 
   4) การบริหารความเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองท่ีต้องอาศัยความสามารถในการ
บริหารคน โดยกฎระเบียบง่าย ๆ ในการบริหารคน คือบรรยากาศท่ีเปิดเผย การติดต่อส่ือสาร และ
การมีส่วนร่วม 
   5) การเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีไม่หยุดน่ิง เน่ืองจากสภาพแวดลอ้ม
ของมนัมีการเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา และส่ิงเหล่านั้นมกัส่งผลกระทบต่อความเปล่ียนแปลงท่ีเรา
ไดด้ าเนินการ 
   6) ผู้บริหารความเปล่ียนแปลงและผู้มีส่วนเก่ียวข้อง ตอ้งไดรั้บความรู้ 
ทกัษะ และทรัพยากรท่ีจ าเป็นตอ้งใชเ้พื่อความเปล่ียนแปลงนั้น 
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   7) ความส าเร็จเป็นตัวกระตุ้นการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญ โดยก าหนดให้เร่ิม
จากการเปล่ียนแปลงเลก็ๆ ตั้งเป้าหมายท่ีเรามัน่ใจวา่จะท าไดก่้อนจากนั้นจึงค่อยท าการเปล่ียนแปลงท่ียาก
ข้ึน 
   8) ทีมบริหารความเปล่ียนแปลงต้องส านึกว่าความส าเร็จในการเปล่ียนแปลง
นั้นเป็นความรับผิดชอบของตน ตอ้งค านึงวา่เป็นโอกาส ไม่ใช่อุปสรรคท่ีเราตอ้งต่อตา้น 
   9) จ าไว้ว่าการเปล่ียนแปลงนั้นไม่ใช่การปฏิวติั เพราะมนัตอ้งใชเ้วลา 
ยิง่เร่งยิง่กดดนั จะยิง่ชา้และอาจถึงขั้นลม้เหลวได ้
  สรุป ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการบริหารการเปล่ียนแปลงสอดคลอ้งกบั
ปัจจยัดา้นการจดัการ และปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์าร ดงันั้น การบริหารการเปล่ียนแปลง หรือการ
พฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด นอกจากปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้ ในการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริหารสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข ตอ้งมี
การประเมินองคก์ร จดัท าแผนการปรับปรุงองคก์ร และมีการถ่ายทอดส่ือสารใหบุ้คลากรทุกระดบั
ไดมี้ส่วนร่วมปรับปรุงองคก์รดว้ย 
 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผู้น า (Leadership) 

2.3.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
 Stogdill (1995 อา้งใน สมยศ  นาวกีาร, 2525) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ า 

วา่หมายถึงกระบวนการท่ีก่อใหเ้กิดอิทธิพลต่อการปฏิบติักิจกรรมของกลุ่มในองคก์ารเพื่อใหก้าร
ด าเนินการเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวแ้ละบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายนั้น 
 Katz and Kahn (1978 อา้งใน ปิยะฉตัร แวงโสธรณ์  ,2548 ) กล่าวไวว้า่ 
ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพลท่ีเพิ่มมากข้ึนในองคก์าร ในอนัท่ีจะท าใหก้ลไกในการปฏิบติังาน
ขององคก์ารด าเนินไปได ้
 Rauch and Behling (1984 อา้งใน ปิยะฉตัร แวงโสธรณ์  ,2548 )  กล่าวไวว้า่ 
ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพล เพือ่ใหก้ารด าเนินงานกิจกรรมกลุ่มบรรลุเป้าหมาย 
 Jacobs and Jaques (1990 อา้งใน ปิยะฉตัร แวงโสธรณ์  ,2548 ) กล่าวไวว้า่ 
ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีจะพฒันาเป้าหมายการท างาน และการไดทุ้่มเทพลงัในการท างาน
ในอนัท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 สุเทพ (2545: 19) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีน าการเปล่ียนแปลง
มาสู่องคก์าร ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการมอบหมายหรือไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มใหท้ าหนา้ท่ีเป็นผู ้
ประสานภารกิจ และความสัมพนัธ์ของสมาชิก เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายของบุคคลและองคก์าร
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เป็นส าคญั ส่วนวธีิการไดม้าของผูน้ าของแต่ละองคก์ารนั้น จะมีความแตกต่างข้ึนอยูก่บัการยอมรับ
ของมวลสมาชิกในองคก์ารนั้นๆ และผูน้ าจ  าเป็นตอ้งใชภ้าวะผูน้ า (Leadership) ของตนเอง โดยการ
สร้างอ านาจ บารมี อิทธิพล และจูงใจใหผู้อ่ื้นเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามท่ีผูน้ าตอ้งการได ้ 
 Barnard (1961:45) ไดท้  าการศึกษาลกัษณะผูน้ าพบวา่ ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งมีความ
ต่ืนตวั มีความสามารถในการตดัสินใจอยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง มีความสามารถในการจูงใจคน มี
ความรับผดิชอบและมีความฉลาดรอบรู้ทนัโลกทนัเหตุการณ์อยูเ่สมอ 
 สรุป ภาวะผูน้ า คือ ความสามารถของบุคคลท่ีจะท าใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับตาม
ดว้ยความเตม็ใจ และเป็นกระบวนการท่ีบุคคลจะใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจหนา้ท่ีในดา้นการจูงใจ การ
ก าหนดเป้าหมายการท างาน การติดต่อส่ือสาร การควบคุม การติดสินใจ ตลอดจนการสร้าง ความสมัพนัธ์
กบัผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหก้ารด าเนินงานในหน่วยงานบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั  
 2.3.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

กรณีศึกษา Best Practice ของบริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จ ากดั ซ่ึงเป็น 
องคก์รท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ(Thailand Quality Award: TQA) ในปี พ.ศ. 2546 จากการท่ี
บริษทัมีวธีิปฏิบติัท่ีเป็นเลิศจนประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ สามารถฟันฝ่าอุปสรรคจน
ผา่นพน้ และพลิกสถานะของบริษทักลบัมาจนเป็นกิจการในกลุ่มธุรกิจหลกัของเครือซิเมนตไ์ทยได ้
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติไดว้เิคราะห์ไวว้า่เกิดจากปัจจยัแห่งความส าเร็จจากการท่ีผูน้ ามีวสิัยทศัน์
ในการน าองคก์ร คือ ประการแรกการก าหนดทิศทางและนโยบายท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน มีทิศทาง
และนโยบายท่ีถูกตอ้ง และส่ือสารไปยงัหน่วยงานต่างๆ ขององคก์รอยา่งทัว่ถึง ท าใหพ้นกังาน
เขา้ใจและมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั ประการท่ีสอง ทิศทางท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนผา่นวสิัยทศัน์และ
พนัธกิจ เป็นปัจจยัท่ีท าใหบ้ริษทัสามารถแปลงไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ประการท่ีสาม 
การท่ีผูน้ าเป็นแบบอยา่ง โดยยดึมัน่อุดมการณ์ในการด าเนินธุรกิจเป็นหลกัการ ผูน้ าแสดงความ
รับผิดชอบต่อการตดัสินใจทางธุรกิจและผูน้ าสร้างแรงบนัดาลใจ และแรงจูงใจใหพ้นกังานใช้
ศกัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ีผา่นระบบส่ือสารทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ จะท าให้
บริษทัสามารถพฒันาปรับปรุงและสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  
 สรุป การใชภ้าวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัองคก์รและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ได้
อยา่งมีเหตุผล (กีรติ รุ่งแจง้, 2543, หนา้ 2) สามารถจูงใจให้บุคลากรท างานดว้ยความเสียสละ เพื่อ
ส่วนรวม บริหารทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัภายใตส้ถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปใหมี้ประสิทธิภาพ
สูงสุดภาวะผูน้ าจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการให้ประสบความส าเร็จ  

2.3.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
นกัวชิาการหลายท่านไดน้ าเสนอแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
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แตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
 Likert (1961) ไดเ้สนอทฤษฎีการบริหารระบบ 4 (Likert Management 
System 4 theory) จากการท าวจิยัของเขาในปี 1940 สรุปไดว้า่ ผูน้  าท่ีไดย้ดึหลกัการบริหารแบบ
ทฤษฎีองคก์ารยคุคลาสสิก (Classical Organization Theory) มีประสิทธิภาพการบริหารนอ้ยกวา่
ผูน้ าท่ีใชก้ารท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม (Cohesive Group) การท างานเป็นกลุ่มจะมี
เป้าหมายในการท างานสูง โดย Likert ไดแ้บ่งระบบการบริหารออกเป็น 4 ระบบ คือ ระบบเผด็จการ
เอาเปรียบ ระบบเผด็จการอยา่งมีศิลป์ ระบบปรึกษาหารือ และระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
โดยLikertไดใ้ชเ้คร่ืองมือท่ีมีองคป์ระกอบทั้ง 7 ดา้น ส าหรับการวดัแบบของผูน้ าในระบบต่างๆ 
(Likert, 1967 อา้งถึงในโฆษิต,2542 : 23 และวฑูิรย,์ 2537 :44)  ดงัต่อไปน้ี  
  1) ด้านกระบวนการภาวะผู้น า หมายถึง การใหค้วามไวว้างใจหรือความ
มัน่ใจท่ีผูบ้งัคบับญัชามีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบังาน รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ และน าไปใชใ้น
การแกปั้ญหา 
  2) ด้านลักษณะการจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เพื่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
   3) ด้านกระบวนการติดต่อส่ือสาร หมายถึง ระดบั และทิศทางของการส่ือสาร
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงความใกลชิ้ดสนิทสนมระหวา่งผูร่้วมงานดว้ยกนั 
   4) ดา้นกระบวนการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั หมายถึง ระดบั และลกัษณะ
ของการปฏิสัมพนัธ์ และรูปแบบของการท างานเป็นทีม 
   5) ด้านกระบวนการตัดสินใจ หมายถึง เทคนิค วธีิการ และการใชอ้ านาจ
ในการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   6) ด้านกระบวนการก าหนดเป้าหมาย หมายถึงพฤติกรรมการก าหนด
เป้าหมาย และการออกค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา และลกัษณะการยอมรับเป้าหมายของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   7) ด้านกระบวนการควบคุม หมายถึง การตรวจสอบ และการควบคุม การ
ใชข้อ้มูลดา้นการควบคุม ก าหนดแนวทางการแกไ้ขปัญหา ตลอดจนกาก าหนดนโยบายขององคก์าร 
  Hersey and Blanchard (อา้งถึงในปิยะฉตัร แวงโสธรณ์, 2548 : 28-30) เป็น
ผูพ้ฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory)ข้ึน โดยในระยะแรก
เรียกวา่ ทฤษฎีวงจรชีวิตของภาวะผูน้ า (Life-Cycle Theory of Leadership) โดยไดแ้บ่งภาวะผูน้ าเป็น 4 
รูปแบบ คือ แบบการบอกงาน แบบการขายงาน แบบการร่วมงาน และแบบการมอบงาน ซ่ึง
พฤติกรรมของภาวะผูน้ าแบบใดจะเหมาะสมกบัสถานการณ์ใดนั้น ตอ้งพิจารณาจากความพร้อมของ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน 2 ดา้น ดงัน้ี ดา้นความสามารถดูจากความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีจ าเป็น
ส าหรับงาน และดา้นความเต็มใจท่ีจะท างานใหง้านส าเร็จ ดูจากความเช่ือมัน่ ความมีพนัธะผกูพนั 
และแรงจูงใจท่ีจ าท างานนั้น ความพร้อมเหล่าน้ี จะแบ่งได ้4 ระดบั คือ ระดบัต ่า ระดบัปานกลาง 
ระดบักลางถึงสูง และระดบัสูง 
 Bass (อา้งถึงในปิยะฉตัร แวงโสธรณ์, 2548 : 31-32)ไดเ้สนอแนวคิดภาวะ
ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ โดยเช่ือวา่ ผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพสามารถจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานได้
มากกวา่ท่ีคาดหมายไว ้ดงันั้น จึงวดัระดบัความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพโดยดูจากผลกระทบท่ี
ผูน้ ามีต่อผูต้ามของตน โดยก าหนดองคป์ระกอบของการเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพไว ้ดงัน้ี 
  1) พฤติกรรมเชิงเสน่หา (Charismatic Behaviors) หรือพฤติกรรมอิทธิพล
เชิงอุดมการณ์(Idealized Influence) พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกถึงการมีวสิัยทศัน์ และมีวตัถุประสงคท่ี์
ชดัเจน เป็นผูน้ าท่ีผูต้ามใหค้วามไวว้างใจ และใหค้วามนบัถือเป็นผูส้ร้างพนัธกิจ ในอนาคตของ
องคก์ร และสามารถแสดงให้ผูต้ามเช่ือวา่ตอ้งส าเร็จไดม้ากกวา่ท่ีผูต้ามรู้สึกวา่อาจส าเร็จดว้ยเหตุน้ีผู ้
ตามจึงเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามมากกวา่ปกติ เพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จ 
  2) สร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรม
แสดงออกท่ีผูน้ าแสดงออกใหผู้ต้ามตระหนกัถึงคุณค่า ความหมาย และความส าคญัของงานท่ีท า 
ตลอดจนสร้างความทา้ทายในการท างานใหก้บัผูต้าม 
  3) พฤติกรรมท่ีกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็น
พฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ให้เกิดก าลงัใจ เสริมแรงใหก้บัผูต้ามคน้หาวธีิการใหม่ในการท างานโดยย ัว่ยุ
ใหผู้ต้ามหดัสงสัย และตั้งค  าถามต่อความเช่ือพื้นฐานท่ีเคยปฏิบติัมาจนเคยชิน ฝึกใหม้องปัญหาเดิม
ดว้ยมุมมองใหม่ หรือมุมมองจากแง่มุมต่างๆ เป็นตน้ 
  4) พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) 
เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าใหค้วามเอาใจใส่ต่อความตอ้งของผูต้ามแต่ละคน ตลอดจนใหค้วามส าคญัต่อ
การพฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ ของผูต้ามเป็นรายบุคคลโดยใชว้ธีิ เช่น การกระจายอ านาจความ
รับผดิชอบในการตดัสินใจ การช่วยเหลือเป็นพี่เล้ียง(Mentor) การเป็นผูส้อนงาน(Coach) การให้
ขอ้มูลป้อนกลบัอยา่งสร้างสรรค ์การให้โอกาสไปศึกษา อบรม เป็นตน้ 
 สรุป ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพตามแนวคิดของ Bass สอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์องการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการรัฐท่ีตอ้งการให้หน่วยงานภาครัฐมีศกัยภาพ
พร้อมปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบับริบทภายนอกท่ีมากระทบตลอดเวลา ดงันั้นใน
การศึกษาคร้ังน้ี ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูมี้องคป์ระกอบต่างๆ ดงัน้ี การแสดงออกถึงการมีวสิัยทศัน์
และวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน  การแสดงออกใหผู้ป้ฏิบติัตระหนกัถึงคุณค่า และความส าคญัของงาน 
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ท่ีท  า   การกระตุน้ใหก้ าลงัใจ เสริมแรงใหผู้ป้ฏิบติัคน้หาวธีิใหม่ในการท างาน การใส่ใจต่อความ
ตอ้งการของผูร่้วมงาน และพฒันาศกัยภาพของผูร่้วมงาน เช่น การกระจายอ านาจความรับผดิชอบ
ในการตดัสินใจ การสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับความผูกพนั 

  2.4.1 ความหมายของความผูกพนั 
Steers (อา้งถึงในจรัล อุ่นฐิติวฒัน์, 2548 : 25) ความผกูพนัในองคก์าร  

หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีหนกัแน่นเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของพนกังานในองคก์าร 
 Jewell (อา้งถึงในจรัล อุ่นฐิติวฒัน์, 2548 : 25) ความผกูพนัในองคก์าร 
หมายถึง ส่ิงท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์ารท่ีตนท างาน หรือเป็นความรู้สึก 
ช่ืนชมของพนกังานกบัองคก์าร รวมทั้งเป็นการเช่ือมโยงเอกลกัษณ์ของพนกังานเขา้กบัองคก์าร 
 ศิริวรรณ และคณะ. (2541 : 96) ความผกูพนัในองคก์าร หมายถึงความ
ตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในการท างานใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูอ่ยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู ่หรือหมายถึง ระดบัท่ีพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์ารและตอ้งการรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร บุคคลใดมีความ รู้สึก
ผกูพนัในองคก์ารสูงบุคคลเหล่านั้นจะมีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารจากความหมาย 
ความผกูพนัในองคก์าร  
 สรุปไดว้า่ ความผกูพนัในองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีหนกัแน่นท่ี
พนกังานแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร มีความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร และตดัสินใจท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 2.4.2 ความส าคัญของความผูกพนั 
 กรณีศึกษา Best Practice ของบริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จ ากดั ซ่ึงเป็น
องคก์รท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) ในปี พ.ศ. 2546 โดยสถาบนัเพิ่ม
ผลผลิตแห่งชาติไดว้ิเคราะห์ปัจจยัแห่งความส าเร็จของการพฒันาเกิดจากการมีส่วนร่วมและการ
ท างานเป็นทีมของพนกังานเป็นตวัขบัเคล่ือนธุรกิจ ท าใหก้ารก าหนดแผนปฏิบติัการมีความสอดคลอ้ง
และมุ่งไปในทิศทางเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์ร การท่ีบริษทักา้วพน้จากภาวะวกิฤตจนสามารถเติบโตมา
ไดอ้ยา่งมัน่คง ก็เพราะพนกังานมีความรู้สึก “ผกูพนัมุ่งมัน่” ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายตาม
นโยบายและแผนการด าเนินงานประจ าปี ซ่ึงตนเองมีส่วนร่วมเป็นผูก้  าหนด ไม่วา่จะเป็นเป้าหมาย
เพื่อความอยูร่อดหรือการสร้างฐานะการเติบโตของธุรกิจ  
 สรุป ความผกูพนักบัองคก์รท าใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการท างานใหก้บั
หน่วยงานหรือองคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูอ่ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู ่
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รวมทั้งบุคลากรรับรู้เป้าหมายขององคก์ารและมีความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร และตดัสินใจท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป ดงันั้น ความผกูพนักบัองคก์รจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการให้ประสบความส าเร็จ  
  2.4.3 องค์ประกอบของความผกูพนั 
  ความผกูพนัในองคก์ารมีนกัวชิาการศึกษากนัมากมาย มีการเสนอ
องคป์ระกอบของความผกูพนัในองคก์ารไวห้ลายแนว  ดงัน้ี 
  บูชานนั ท่ี 2 ( Buchanan II. 1974 : 533) แบ่งความผกูพนัในองคก์ารเป็น 3 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี   
   1) การเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ (Identification) มีการยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารเป็นของตนเอง   
   2) ความเก่ียวพันกับองค์การ (Involvement) เป็นการทุ่มเททางจิตใจท่ีจะ 
ท างานตามภาระหนา้ท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
   3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Royalty) เป็นการยดึมัน่ท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 
ต่อไป และไม่เตม็ใจท่ีจะจากไปท างานท่ีอ่ืน 
 มาวเดย ์พอร์ทเตอร์ และสเตียร์(Mowday; Porter; & Steer. 1982 : 27) แบ่ง ความ
ผกูพนัในองคก์ารเป็น 3 องคป์ระกอบเช่นกนั คือ 
  1) มีความเช่ือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  2) ความพยายามอย่างเตม็ท่ีในการท างานเพ่ือองค์การ 
  3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
 เมเยอร์ และอเลน(Mayer; Allen; & Smith. 1993 : 539 ) ไดพ้ฒันาแบบวดั
ความผกูพนัในองคก์ารโดยแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 
  1) ความผกูพันทางความรู้สึก (Affective commitment) เป็นความผกูพนัทางดา้น
เก่ียวกบัอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร และการเขา้ไปเก่ียวขอ้งและเตม็ใจท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
   2) ความผกูพันท่ีต่อเน่ือง (Continuance commitment) เป็นความผกูพนัท่ี
เก่ียวกบัแนวโนม้ท่ีจะท างานในองคก์ารน้ีต่อไป เน่ืองจากพนกังานรู้สึกวา่การท างานนั้นเป็นการ
ลงทุนลงแรงไปตั้งแต่เขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร หากออกจากองคก์ารน้ีไปจะสูญเสียผลประโยชน์ 
ตลอดจนรับรู้ทางเลือกของตนเองวา่มีขอ้จ ากดัจึงจ าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์ารน้ีต่อไป 
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   3) ความรับผิดชอบ (Normative commitment) เป็นความผกูพนัท่ีบุคคล
รับรู้วา่เป็นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีบุคคลตอ้งสนบัสนุนกิจกรรมองคก์ารน้ีต่อไป ท าใหบุ้คคล
รู้สึกวา่ควรจะอยูก่บัองคก์ารน้ีต่อไป 
 การวดัความผกูพนัในองคก์าร มีแบบวดัท่ีใชก้นัแพร่หลาย คือ แบบวดัความ
ผกูพนัในองคก์าร (Organizational Commitment Questionnaire – OCQ) ท่ีสร้างพฒันาโดย พอร์ท
เตอร์และคณะ (Porter; et al. 1974) วดัองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับเป้าหมาย ดา้นความเต็ม
ใจ และดา้นความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงต่อมา มาวเดย ์สเตียร์ และพอร์ทเตอร์
(Mowday; Steer; & Porter. 1979 : 288) ไดน้ ามาทดลองใชอี้กคร้ัง จนมีการใชก้นัอยา่งแพร่หลาย 
นอกจากน้ี เมเยอร์ อเล็น และสมิทธ์ิ(Mayer; Allen; & Smith. 1993 : 544) ไดพ้ฒันาแบบวดัความ
ผกูพนัในองคก์าร (Organizational Commitment) วดัองคป์ระกอบ 3 ดา้นเช่นกนั โดยวดัดา้นความ
ผกูพนัทางความรู้สึก ดา้นความผกูพนัท่ีต่อเน่ือง และดา้นความรับผดิชอบ และไดต้รวจสอบความ
เท่ียงตรงของแบบวดัดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) จึง
เป็นแบบวดัความผกูพนัในองคก์ารท่ีใชก้นัแพร่หลายอีกฉบบัหน่ึง  
 สรุป ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบวดัความผกูพนัในองคก์ารของ เมเยอร์ 
อเล็น และสมิทธ์ิ ซ่ึงเป็นแบบวดัท่ีไดรั้บการตรวจสอบความเท่ียงตรงดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
แลว้ ในการศึกษาคร้ังน้ี ความผกูพนัและการยอมรับ หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีหนกัแน่นท่ีพนกังาน
แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร มีความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร และตดัสินใจท่ีจะเป็นสมาชิก
ขององคก์ารต่อไป ความผกูพนัแบ่งเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นความ
รับผดิชอบ โดยท่ีดา้นความรู้สึก เป็นความรู้สึกท่ีพนกังานมีอารมณ์ความรู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกบัองคก์าร และการเขา้ไปเก่ียวขอ้งและเตม็ใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ดา้นความ
ต่อเน่ือง เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีจะท างานในองคก์ารน้ีต่อไป เน่ืองจากพนกังานรู้สึกวา่การ
ท างานนั้นเป็นการลงทุนลงแรงไปตั้งแต่เขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร หากออกจากองคก์ารน้ีไปจะ
สูญเสียผลประโยชน์ ตลอดจนรับรู้ทางเลือกของตนเองวา่มีขอ้จ ากดั จึงจ าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์ารน้ี
ต่อไป และดา้นความรับผดิชอบ เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีรับรู้วา่เป็นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ท่ีบุคคลตอ้งสนบัสนุนกิจกรรมองคก์ารน้ีต่อไป ท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่ควรจะอยูก่บัองคก์ารน้ีต่อไป 
 
 2.5. แนวคิดเกีย่วกบัการมีส่วนร่วม 

  2.5.1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 
 นิรันดร์  จงวฒิุเวศน์ (2527 : 183) กล่าววา่ การมีส่วนร่วมหมายถึง การ
เก่ียวขอ้งทางดา้นจิตใจและอารมณ์ (Mental and Emotional Involvement) ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง



 

 

44 
 

 

ในสถานการณ์กลุ่ม (Group Situation) ซ่ึงผลของการเก่ียวขอ้งดงักล่าว เป็นเหตุเร้าใจใหเ้กิดการ
กระท า (Contribution) เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มนั้น อีกทั้งท าใหเ้กิดความรู้สึกร่วมรับผดิชอบ
กบักลุ่มดงักล่าวดว้ย 
 วญิญู  องัคณารักษ ์(2527 : 91) ไดก้ล่าวถึงวธีิการท างานใหไ้ดดี้วา่คนท่ีเป็น
หวัหนา้นั้นจะตอ้งใหลู้กนอ้งมีส่วนร่วมในการท างาน (Participation) ดว้ยมิไดห้มายความวา่ท า
หนา้ท่ีแค่ออกค าสั่งใหลู้กนอ้งปฏิบติัเพียงอยา่งเดียวแต่หมายถึง การเสาะหาความคิด ปฏิกิริยาและ
ความรู้สึก การท าใหลู้กนอ้งแต่ละคนเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นคนส าคญัเหมือนกนั การแสดง
ขอ้เทจ็จริง ความคิดแผนการ และปัญหาต่อผูเ้ก่ียวขอ้ง รวมทั้งเปิดโอกาสใหเ้ขาแสดงความคิดเห็น
ก่อนท่ีจะไดอ้อกค าสั่งไป การท างานใดก็ตามจะไดรั้บผลดีข้ึน ถา้หากการท างานนั้นเปิดโอกาสให้
ผูเ้ก่ียวขอ้งไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติั 
 เมตต ์ เมตตก์ารุณจิต (2547 : 37) การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมไม่วา่จะเป็นทางตรงหรือทางออ้มเพื่อตดัสินใจ
หรือมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหาร ซ่ึงการด าเนินกิจกรรมนั้นมีผลกระทบต่อส่วนรวม 
 เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์ (2537 : 182 – 183) ไดใ้หค้วามหมายของการมีส่วน
ร่วม (Participation) วา่เป็นการท่ีบุคคลหรือคณะบุคคลเขา้มาช่วยสนบัสนุนท าประโยชน์ในเร่ือง
หรือกิจกรรมต่างๆ อาจเป็นการมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารประสิทธิผลขององคก์ร ข้ึนอยูก่บั
การรวมพลงัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รนั้นในการปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุเป้าหมาย วธีิการหน่ึง
ในการรวมพลงัความคิดและสติปัญญาก็คือ การใหบุ้คคลมีส่วนร่วมในองคก์รนั้น บุคคลจะตอ้งมี
ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involvement) ในการด าเนินการหรือปฏิบติัภารกิจต่างๆ เป็นผลใหบุ้คคลนั้นมีความ
ผกูพนั (Commitment) กบักิจกรรมและองคก์รในท่ีสุด 
 Putti (1987 : 304) กล่าววา่ การมีส่วนร่วม เป็นพื้นฐานของกิจกรรมต่างๆ ท่ี
ส่งผลใหก้ารบริหารจดัการมีลกัษณะกวา้งขวาง ซ่ึงเป็นทางหน่ึงท่ีจะท าใหก้ารมีส่วนร่วมขยายไปสู่
การปฏิบติังานในระดบัล่างขององคก์ร 
 Whang, In-Joung (1981 : 90 – 92) ใหค้วามหมายของการมีส่วนร่วมวา่ เป็น
การช้ีใหเ้ห็นถึงความสนใจของบุคคลหรือกลุ่ม ท่ีตอ้งการจะใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือดา้นแรงงาน
หรือทรัพยากรต่อสถาบนั เพราะเล็งเห็นวา่ การเขา้ไปมีส่วนร่วมนั้นเก่ียวขอ้งกบัชีวิตของพวกเขาดว้ย 
 Berkley (1975 : 2000) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ การมีส่วนร่วมคือ การท่ีผูน้ าเปิด
โอกาสใหผู้ต้ามทุกคนเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างานเท่าท่ีจะสามารถกระท าได ้
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 Arnstien (1969 : 219) เห็นวา่การเขา้ไปมีส่วนร่วมโดยไม่มีบทบาทอะไรเลย
ยอ่มไม่ไดผ้ลการมีส่วนร่วมท่ีมีคุณภาพนั้น ผูเ้ขา้ร่วมจะตอ้งรู้จกัใชอ้  านาจและสามารถควบคุม
กิจกรรมนั้นไดจึ้งจะท าใหเ้กิดผลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 นิรนทร์ชยั  พฒันพงศา (2547 : 2) การมีส่วนร่วมในองคก์รคือ การท่ีลูกจา้ง
หรือบุคลากรในหน่วยงานหน่ึงเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินในระดบัต่างๆ ในหน่วยงานนั้น แต่
การตดัสินใจจะเป็นระดบัแตกต่างกนัตามต าแหน่งในองคก์ร ดงันั้น ระดบัการมส่วนร่วมจึงตอ้ง
แตกต่างกนัตามอ านาจหนา้ท่ี ท่ีแต่ละบุคคลในองคก์รมีความรับผดิชอบ 
 สรุป แมว้า่การมีส่วนร่วมจะมีนกัวชิาการใหค้วามหมายไวอ้ยา่งหลากหลาย
ทรรศนะก็ตาม แต่ส่ิงส าคญัของการมีส่วนร่วมก็คือ การเปิดโอกาสใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มามี
ส่วนร่วมในกิจกรรม ไม่วา่จะเป็นทางตรงหรือทางออ้ม ในลกัษณะของการร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า 
ร่วมตดัสินใจ ร่วมติดตามผล การเปิดโอกาสใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมจะไดรั้บประโยชน์ในดา้นการ
น าเอาความรู้ ความสามารถ (Talents) และทกัษะ (Skills) ของคนในองคก์รหรือทอ้งถ่ินแลว้แต่กรณี 
มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อสังคม 
  2.5.2 ความส าคัญของการมีส่วนร่วม 
 แมร่ี ปาร์คเกอร์ ฟอลเล็ตต ์(Mary paker Follett) ไดเ้สนอแนวคิดในปี ค.ศ. 
1918 วา่ การท างานของคนจะมีคุณภาพและประสิทธิภาพ เม่ือเขา้ร่วมกนัท างานเป็นทีม ดงันั้น 
องคก์รจึงตอ้งมีการจดัการให้เกิดการมีส่วนร่วมของคนท างาน ในการท างานเป็นทีมดว้ยการสร้าง
แรงบนัดาลใจ การน าองคก์ร การตดัสินใจ การจดัทีม การมอบอ านาจ ซ่ึงถือวา่เป็นตน้แบบของการ
บริหารจดัการในปัจจุบนั การมีส่วนร่วมเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการพฒันา การท างานถา้หาก
ไดรั้บความร่วมมือร่วมใจและเต็มใจท่ีจะท าให้เกิดการพฒันา เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด  
(นิรันดร์  จงวฒิุเวศน์, 2544)   
 สหทัยา กิติศรยทุธนากุลกิติศรยทุธนากุล (2547 : 64-65) ไดส้รุปขอ้ดีหรือ
ความส าคญัของการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 
  1) ท าให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ การมีส่วนร่วมกนัท ากิจกรรม ท าให้แต่
ละฝ่ายไดเ้รียนรู้ซ่ึงกนัและกนัไดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัจนไปสู่การ
ยอมรับความแตกต่างในความรู้ นิสัย ค่านิยมต่างๆ อนัเป็นรากฐานส าคญัของประชาธิปไตย 
  2) ท าให้งานท่ียากบางอย่างส าเร็จขึน้มาได้ งานหลายอยา่งหากท าเพียงผู ้
เดียว หรือท านอ้ยคนอาจไม่ส าเร็จตอ้งให้ผูม้าร่วมงานมากคนจึงจะส าเร็จ หรืองานบางอยา่งตอ้งการ
ความร่วมมือโดยตลอด เช่น การลดปริมาณขยะ จึงตอ้งการคนทั้งชุมชนเห็นดว้ยและร่วมกนัปฏิบติั 
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  3) ท าให้บุคคลคิดช่วยตัวเอง ไม่ตอ้งรอความช่วยเหลือ หากมาร่วมกนั
พิจารณาอาจท าบางส่ิงไดเ้องและจะร่วมดูแลรักษาส่ิงนั้นมากข้ึน 
  4) ท าให้ความช่วยเหลือนั้นตรงกับความต้องการ โดยเฉพาะการมีส่วน
ร่วมในขั้นการระบุประเด็นปัญหาและความตอ้งการ จึงไม่เกิดปัญหาท่ีสร้างไวเ้พื่อใชแ้ลว้ไม่ใชใ้ห้
เกิดประโยชน์ เช่น ท่ีอ่านหนงัสือในหมู่บา้น สะพานลอยใหค้นขา้ม ซ่ึงสร้างแลว้ไม่มีผูใ้ชก้็เสีย
ประโยชน์ 
  5)  ท าให้ประหยดัทรัพยากร เพราะการช่วยตรงกบัความตอ้งการท่ีจะใชจ้ะท า 
  6) ท าให้รู้สึกเป็นเจ้าของ การมีส่วนร่วมคิดร่วมท า ท าให้รู้สึกเป็นเจา้ของ
เกิดความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีไดร่้วมกนัสร้างข้ึนมา 
  7) เพ่ิมทางเลือกท่ีดีเพ่ือการตัดสินใจ ท  าใหเ้กิดผลเสียหายนอ้ยลงหรือเกิด
ผลดีมากกวา่การไม่ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วม 
  8) เกิดการสร้างฉันทามติ (Consensus building) หรือการเห็นพอ้งตอ้งกนั
ข้ึนมาได ้
  9) ท าให้ชุมชนหรือสังคมเข้มแขง็ เพราะชุมชนท่ีเขม้แขง็ควรตอ้งมีส่วน
ร่วมกนัในการตดัสินใจร่วมกนั 
  10) ท าให้การด าเนินงานของชุมชนหรือสังคมนั้นโปร่งใส เพราะการมี
ส่วนร่วมเพื่อกิจการสาธารณะอยูเ่สมอ ท าใหผู้ท่ี้จะทุจริตคดโกงหวัน่เกรงกระท าไดย้ากข้ึน กลวั
พลงัการมีส่วนร่วมของประชาคม (Civil Society) 
  11) ท าให้บุคคลท่ีอาจยอมรับยาก ยอมรับโครงการนั้นได ้โดยยอมรับวา่เม่ือ
มีโครงการแลว้ ตนอาจเสียประโยชน์ไปบา้ง แต่เม่ือมีค่าชดเชยท่ีเหมาะสมและคนอ่ืนๆ ยอมรับ
โครงการนั้น ก็จะเห็นประโยชน์ของคนส่วนใหญ่ 
 นุชจรินทร์ ลาภบุญเรือง  (2545 : 21-22) ไดส้รุปคุณประโยชน์หรือ
ความส าคญัของการมีส่วนร่วมไว ้ดงัน้ี 
  1) บุคลากรตระหนักในปัญหาของตนเองและตระหนกัท่ีจะมีส่วนร่วมใน
การพฒันา และแกไ้ขปัญหาในหน่วยงานตนเอง 
  2) บุคลากรมีโอกาสได้ใช้ความสามารถของตนเองท่ีมีอยูใ่นรูปของความคิด
การตดัสินใจ และการกระท าไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  3) เป็นการระดมทรัพยากรมนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่หน่วยงาน 
  4)  บุคลากรมีความรู้สึกในความเป็นเจ้าของ ท  าใหก้ารพฒันามีความมัน่คง
ถาวรและประหยดั 
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  5) เป็นขบวนการพัฒนาความสามารถและพลังของบุคลากรในการพ่ึงพาตนเอง 
  6) เป็นการส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย 
 สรุป การมีส่วนร่วมมีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์าร เน่ืองจากเป็นการ
เปิดโอกาสใหทุ้กบุคคลไดเ้ขา้มาร่วมคิด ร่วมท า และร่วมประเมินผลในทุกกิจกรรมขององคก์ร ซ่ึง
ท าใหบุ้คลากรไดน้ าความรู้ ความสามารถ (Talents) และทกัษะ (Skills) ของตนเองมาใชอ้ยา่งเตม็ท่ี  
ท าใหเ้กิดการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า และท าใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์รหรือผกูพนักบั
กิจกรรมท่ีไดร่้วมด าเนินการ  
 2.5.3 ปัจจัยทีส่่งเสริมสนับสนุนให้เกดิการมีส่วนร่วม เพื่อเป็นแนวทางใหเ้กิดการ
มีส่วนร่วมของแต่ละฝ่ายใหม้ากข้ึน ปาริชาติ วลยัเสถียรและคณะ (2542 : 130-132) และ Merrill-
Sands [1989 (1) : 86-91] กล่าวถึงไวโ้ดยสรุปได ้ดงัน้ี (นรินทร์ชยั  พฒันพงศา, 2547 : 30-37)   
  1) ปัจจัยด้านการจัดการ 
   (1) เป็นงานท่ีส าคญัท่ีฝ่ายบริหารตอ้งใหผู้ป้ฏิบติัมามีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายและพนัธกิจร่วมกนั โดยประการส าคญัตอ้งปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์ร โดยเฉพาะ
ของบุคลากร ส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งท าเพื่อสร้างพื้นฐานใหเ้กิดการมีส่วนร่วม โดยรวมแลว้ตอ้งสร้าง
ปัจจยักระตุน้การมีส่วนร่วมต่อไปน้ีคือ เป็นผูน้ าในการท ากิจกรรมการมีส่วนร่วม โดยท าใหเ้ห็น
ปรากฏชดัเจนและเป็นผูริ้เร่ิมล าดบัตน้ๆ ใหร้างวลัและส่ิงจูงใจแก่ผูท่ี้ท  างานดา้นมีส่วนร่วม ใช้
เคร่ืองมือต่างๆ เช่น การร่วมกนัวเิคราะห์ปัญหา การอบรมร่วมกนั การร่วมกนัจดัล าดบัปัญหาและ
การร่วมวางแผนเพื่อใหเ้ป็นไปตามขั้นตอนของแบบท่ีตอ้งใชก้ารมีส่วนร่วม 
   (2) ส่งเสริมดว้ยส่ือต่างๆ ใหเ้กิดความเขา้ใจของการท่ีตอ้งพึ่งพากนัหรือ
ร่วมกนั การจะเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมนั้น ไม่ใช่เฉพาะผูบ้ริหารเท่านั้น แต่ตอ้งกระจายขอ้มูลให้
ทุกคนทราบร่วมกนั หากต่างคนต่างท าโดยไม่เขา้มามีส่วนร่วมกนังานก็ออกมาอยา่งไม่มีคุณค่า  
   (3) หาความเห็นชอบร่วมกนัในงานท่ีแต่ละฝ่ายจะรับไปท า ความไม่
ชดัเจนในบทบาทท่ีแต่ละฝ่ายจะรับผดิชอบ มกัน าความเสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่เป้าหมายของงานได ้
โดยเฉพาะการท่ีบางฝ่ายเคยไดอ้ านาจแลว้ตอ้งสูญเสียอ านาจไป และการท่ีคาดหวงัวา่อีกฝ่ายจะ
ด าเนินการแลว้ไม่ไดด้ าเนินการท าใหผ้ลเสียหายอยา่งมาก ดงันั้น ผูจ้ดัการ (ผูบ้ริหาร) ตอ้งสร้าง
ปัจจยัเพื่อสนบัสนุนการมีส่วนร่วม ดงัต่อไปน้ี พฒันานโยบายท่ีชดัเจนถึงบทบาทและหนา้ท่ีท่ี
ชดัเจนแลว้ท าความเขา้ใจให้ทราบทัว่กนั สร้างให้เห็นความเห็นพอ้งตอ้งกนั ของผูร่้วมงานทุกฝ่าย
อยา่ประกาศทนัทีทนัใดตอ้งมัน่ใจวา่แต่ละกลุ่มนั้นไดรั้บบทบาทท่ีถูกกฎระเบียบ เป็นไปไดแ้ละมี
ความส าคญั มีส่ิงจูงใจแก่ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีตามบทบาทดงักล่าว ใหพ้ยายามจดัประชุมร่วมเพื่อวางแผน
และการประชุมวเิคราะห์ผลงาน เพื่อท่ีแต่ละกลุ่มจะทราบวา่ตนตอ้งท าในส่ิงท่ีฝ่ายอ่ืนๆ ตอ้งพึ่งพิง
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ซ่ึงกนัและกนั สนบัสนุนกิจกรรมร่วมกนัต่างๆ เพื่อใหแ้ต่ละกลุ่มเห็นวา่จะท างานร่วมกนัไดโ้ดยการ
ใชส่ื้อต่างๆ กระจายข่าวสารเป็นประจ า 
   (4) สร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั การมีส่วนร่วมจะเกิดข้ึนไดดี้ เม่ือแต่ละ
ฝ่ายคิดวา่ผูท่ี้ร่วมงานนั้น มีความสามารถและเป็นท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ถา้หากเห็นวา่กลุ่มใดจะท างาน
ร่วมกนัไม่ไดห้รือไม่เตม็ใจจะร่วมงานหรือไม่เห็นดว้ยกบัวธีิการร่วมงานก็จะเกิดปัญหาข้ึนได ้ทั้งน้ี
ผูบ้ริหารอาจแกปั้ญหาโดย ตั้งเป้าหมายท่ีเป็นจริงในการร่วมมือ เพื่อใหเ้หมาะสมกบัทรัพยากรให้
การสนบัสนุนทางดา้นวชิาการเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ ใหก้ารอบรมร่วมกนัและมีการนิเทศ
งานจดักิจกรรมท่ีจะเกิดความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั เช่น การจดัวเิคราะห์ปัญหาร่วมกนั การออกงาน
สนามร่วมกนั การส่งข่าวสารถึงกนัเป็นประจ า 
   (5) ลดการแข่งขนัของแต่ละฝ่าย หากไม่มีการจดัส่ิงแวดลอ้มใหแ้ต่ละฝ่าย
มองเห็นชดัวา่เป็นหุน้ส่วนแลว้ ก็มกัจะเกิดการแข่งขนักนัเอง เกิดการแยง่ชิงทรัพยากรกนัหรือชิง
อ านาจกนั ดงันั้น จึงตอ้งสร้างปัจจยัสนบัสนุนการมีส่วนร่วมต่อไปน้ีคือ ท าใหม้ัน่ใจวา่กิจกรรม
ต่างๆ เกิดความสมดุล หลีกเล่ียงท่ีจะใหฝ่้ายหน่ึงฝ่ายใดไดส้ถานภาพดีกวา่ฝ่ายอ่ืน จดัสรรเวลาท างาน
และงบประมาณท่ีไดใ้หส้มัพนัธ์กบัฝ่ายกิจกรรม เพื่อลดการแข่งขนัหรือขอ้ขดัแยง้ในงบประมาณ จดัให้
มีผูป้ระสานงานท่ีเป็นกลางและเป็นท่ียอมรับของแต่ละฝ่าย การแข่งขนัเพื่อใหมี้การสร้างสรรคมี์ผลดี 
แต่ตอ้งอยูใ่นระดบัท่ีต่างยอมรับได ้
   (6) สร้างความมัน่ใจวา่แต่ละฝ่ายจะไดรั้บประโยชน์จากการมีส่วนร่วมกนั
ท างาน เป็นความจ าเป็นท่ีจะสนบัสนุนใหแ้ต่ละฝ่ายเห็นประโยชน์ของการมีส่วนร่วม แลว้เกิดผลดี
มากมายกวา่ค่าใชจ่้ายท่ีเสียไป ผูบ้ริหารจะตอ้งไวต่อความรู้สึกท่ีจะจูงใจ กระตุน้ความสนใจใหทุ้ก
ฝ่ายเห็นคุณค่าของงานท่ีท า ผูบ้ริหารควรท าดงัน้ี เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหแ้ต่ละ
ฝ่ายร่วมยอมรับในความส าคญั สร้างความเช่ือมโยงของความรับผดิชอบต่างๆ จากโครงสร้างงาน 
ใหแ้นวทางวา่บุคลากรควรใชเ้วลาเท่าไรในการท ากิจกรรมมีส่วนร่วมชดัเจน ลดความยากล าบากของ
การมีส่วนร่วม โดยสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์ตามสมควร 
  2) ปัจจัยด้านการส่ือสาร นรินทร์ชยั พฒันพงศา (2544) ปาริชาติ สถาปิตานนท ์
(2542 : 4-5) และทวศีกัด์ิ  นพเกสร (2541 : 20-22) ไดท้บทวนเอกสารการส่ือสารเพื่อสนบัสนุนการมี
ส่วนร่วมนั้น โดยภาพรวมการส่ือสารท่ีจะมาสนบัสนุนควรมีลกัษณะ ดงัน้ี หาทางใหท้ั้งสองฝ่ายเกิด
ความไวเ้น้ือเช้ือใจซ่ึงกนัและกนั ใชก้ารส่ือสารแบบมีส่วนร่วม (Participation Communication) คือให้
เนน้สนทนาโตต้อบระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ทั้งตอ้งมีทกัษะในการคิด การฟัง และเคารพความคิด
ของผูอ่ื้น อนัท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนข่าวสารกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและน าไปสู่การเกิด
จิตส านึกสาธารณะ (Public Conscious) ร่วมกนัได ้มีความหลากหลาย ผสมผสานกนัในการใชส่ื้อ
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หลายชนิดทั้งส่ือส่ิงพิมพ ์ส่ือภาพ ส่ือเสียง ส่ือกิจกรรม และส่ือบุคคล ควรเป็นการใชส่ื้อ เพื่อเขา้ถึง
บุคคลทั้งกลุ่มท่ีอาจเสียประโยชน์ เพื่อให้รับรู้และเขา้ใจ เกิดความรู้สึกเห็นชอบและร่วมสนบัสนุน 
การส่ือสารนั้นควรใชท้ั้งแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ส่ือบุคคลนั้น ควรเร่ิมดว้ยการแต่ง
กายสุภาพเรียบง่าย หลีกเล่ียงสัญลกัษณ์ของอ านาจ วางตวัสบายๆ เป็นกนัเอง สนทนาดว้ยค าถาม
ง่ายๆ ใกลต้วั ใกลใ้จ ใกลค้รอบครัว ใชส้ าเนียงอ่อนโยนและน่ิมนวล ปลุกเร้าใหแ้สดงความคิดเห็น 
กระตุน้ใหเ้กิดทศันคติท่ีวา่พวก “เราท าได”้ (Can Do Attitude) ใชห้ลกั “อปริหานิยธรรม” อนัเป็น
ธรรมเพื่อความเจริญท่ีมีประเด็นส าคญัส่วนหน่ึงระบุวา่ หมัน่ประชุมเป็นเนืองนิตย ์พร้อมเพรียงกนั 
(เร่ิมและเลิกโดยพร้อมเพรียงกนั) พร้อมเพรียงกนัท ากิจกรรมท่ีพึงควรกระท า ในการประชุมควรให้
ผูเ้ขา้ประชุมนัง่สบายๆ ทุกคนเห็นหนา้กนั (นัง่เป็นวงกลมหรือรูปตวัย)ู มีการเขียนกระดาน เพื่อทุก
คนจะไดเ้ห็นขอ้มูลพร้อมๆ กนั กล่าวคือใหแ้ต่ละคนเขียนใส่กระดาษขนาดกระดาษเอ 4 พบั 2 หรือ
พบั 3 โดยไม่ตอ้งระบุช่ือผูเ้ขียนแลว้รวบรวมติดกระดาน เพื่อประกอบการอภิปราย ใชเ้คร่ืองมือ
ส่ือสารขนาดเล็ก ท่ีไม่ตอ้งใชว้สัดุอุปกรณ์ราคาแพงเสมอไป เช่น จดหมายเวยีน จดหมายข่าว 
โทรศพัท ์ฯลฯ มีคณะท างานท่ีมีความเป็นประชาธิปไตย (เคารพในความเสมอภาคและพร้อมรับฟัง
ความคิดเห็นของผูอ่ื้น) เห็นคุณค่าของบุคคล เพื่อใหเ้ขามีก าลงัใจท าส่ิงแปลกใหม่ข้ึนมาได ้มีทั้ง
ความรู้พื้นฐาน เทคนิค หลายวธีิท่ีเลือกใชแ้ละกลวธีิ (tactic) ท่ีชาญฉลาดกบัแต่ละสถานการณ์ สร้าง
ความพอใจใหผู้มี้ส่วนร่วมรู้สึกมีความสุขท่ีไดมี้ส่วนร่วม ช่วงเวลาการมีส่วนร่วมควรเป็นไป
ตลอดเวลาหรือยาวนานมิใช่ชัว่คราว 
  3) ปัจจัยทางการเมือง สังคม และวฒันธรรม 
    การกระจายอ านาจทางการเมืองและอ านาจตดัสินใจใหป้ระชาชนตอ้งมี
มากพอ การใหสิ้ทธิความเป็นพลเมืองเพื่อประชาชนจะไดรั้บแรงจูงใจมามีส่วนร่วม สภาพทาง
เศรษฐกิจ วฒันธรรม และกายภาพ ในชุมชนเอ้ือต่อการให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม (เช่ือมัน่วา่ถา้
ไดรั้บโอกาสอยา่งดี ประชาชนมีความสามารถพฒันาชีวิตความเป็นอยูข่องคนให้ดีข้ึนได)้ 
  4) ปัจจัยของโครงการ 

โครงการใหค้วามสะดวกกบัประชาชนท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมจริงจงั 
หรือไม่ หรือเพียงใหมี้ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ไป “ท าความเขา้ใจ” โดยเพียงใหข้อ้มูลจากโครงการ และ
ท่ีท าไม่ถูกตอ้งตามท่ี นิธิ (2546 : 39) กล่าวไว ้คือ ใหไ้ปท าอยา่งไรก็ไดข้อใหส้ลายพลงัต่อตา้นลงจะ
ดว้ยเงินหรือวธีิอนัธพาลก็สุดแทแ้ต่ ทั้งอาจใชอ้  านาจรัฐเขา้ไปข่มขู่คุกคามอีกดว้ย ใหป้ระชาชนรู้สึก
เป็นเจา้ของโครงการนั้นคือ มีโอกาส มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุด
กระบวนการตดัสินใจนั้นๆ จริงๆ ใหก้ารพฒันาความรู้สึกและทกัษะการมีส่วนร่วมแก่ประชาชน 
   5) ปัจจัยด้านพ่ีเลีย้ง (Facilitator) 
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 พี่เล้ียงตอ้งร่วมกบัองคก์ร ศึกษาองคป์ระกอบต่างๆ ของคนในองคก์ร 
และโครงสร้างอ่ืนๆ มีความรู้ความเขา้ใจในเน้ือหาของกระบวนการมีส่วนร่วม คน้หาผูน้ าหรือผูมี้
แววเป็นผูน้ า แลว้ช่วยกนักระตุน้การมีส่วนร่วมในองคก์ร รวมกลุ่มบุคคลเพื่อร่วมกนัคน้หาปัญหา
และหาแนวทางแกไ้ขสนบัสนุนขอ้มูลข่าวสารก าลงัใจและมีส่วนร่วมแกปั้ญหาอุปสรรคของการมี
ส่วนร่วม มีความจริงใจ ท าตนใหป้ระชาชนเช่ือถือและศรัทธา ไม่ท าตนห่างไกลชุมชนนกั แต่ก็ไม่
ใกลชิ้ดช่วยเหลือตลอดเวลา ตอ้งช่วยในกรณีท่ีจ าเป็นจริงๆ เท่านั้น (Keep the distance) 
   6) ปัจจัยด้านผู้น า  

 ผูน้  ามีความจริงใจท่ีจะช่วยเหลือ ตอ้งไดรั้บการยอมรับจากบุคลากรมี 
ความสามารถกระตุน้บุคลากรใหค้น้ปัญหาและเห็นความจ าเป็นของการแกปั้ญหานั้นๆ 
   7) ปัจจัยทางด้านสังคมและจิตวิทยา  

     ควรกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์รมีความสนใจและห่วงกงัวลในปัญหา 
นั้นๆ ร่วมกนัจนเป็นเจา้ของปัญหานั้นๆ ก็จะเขา้มามีส่วนร่วมมากข้ึน ต่างตกลงใจร่วมกนัท่ีจะแกไ้ข
ปัญหานั้น 
  2.5.4 ประเภทของการมีส่วนร่วม 
 เมตต ์ เมตตก์ารุณจิต (2547 : 18-21) กล่าววา่ การมีส่วนร่วมโดยทัว่ไป
แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ประเภทท่ี 1 การมีส่วนร่วมโดยตรง โดยผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้มี้หนา้ท่ี
รับผดิชอบเขา้มามีส่วนร่วมในรูปของกรรมการท่ีปรึกษาท่ีจะใหข้อ้คิด ขอ้เสนอแนะ เพราะกิจกรรม
บางอยา่งอาจมีอุปสรรคไม่สามารถแกปั้ญหาใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี จึงตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาร่วมใน
การตดัสินใจ เพื่อใหผ้ลการตดัสินใจเป็นท่ียอมรับแก่คนทัว่ไปหรือเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ การ
มีส่วนร่วมโดยตรงจึงมีสาระส าคญัอยูท่ี่วา่เป็นการร่วมอยา่งมีระบบตามกระบวนการบริหาร มกัท า
เป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่น เม่ือมีค าสั่งแต่งตั้งบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองใดก็ตาม 
ผลท่ีเกิดข้ึนนั้นเกิดจากการตดัสินใจร่วมกนั เป็นตน้ ประเภทท่ี 2 การมีส่วนร่วมโดยออ้ม เป็นเร่ือง
ของการท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งไม่เป็นทางการ โดยไม่ไดมี้ส่วนร่วมใน
การตดัสินใจในกระบวนการการบริหารแต่อยา่งใด แต่เป็นเร่ืองของการใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริม
ใหบ้รรลุเป้าหมายเท่านั้น เช่น การบริจาคเงิน ทรัพยสิ์น วสัดุอุปกรณ์ แรงงานเขา้ช่วยสมทบ ไม่ได้
เขา้ร่วมประชุมแต่ยนิดีร่วมมือ เป็นตน้ 
 อาร์มสไตน์ (Amstein 1969 : 215-217 ; ชูชาติ  พว่งสมจิตต,์ 2540 : 18) เห็น
วา่การมีส่วนร่วมจะมีลกัษณะมากนอ้ยเพียงใดใหพ้ิจารณาวา่ผูน้ าเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการใชอ้ านาจและมีบทบาทในการควบคุมไดเ้พียงใด ซ่ึงเป็นขอ้บ่งบอกถึงภาวะผูน้ าท่ี
เป็นประชาธิปไตย (Democratic Leadership) วา่มีสูงหรือต ่า อาร์มสไตน์ไดใ้ชอ้  านาจการตดัสินใจ
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เป็นเกณฑใ์นการบ่งบอกการมีส่วนร่วม จดัไดเ้ป็น 3 กลุ่มหรือ 3 ประเภท ดงัน้ี ประเภทท่ี 1 การมี
ส่วนร่วมเทียม หรือไม่มีส่วนร่วม ประเภทท่ี 2 การมีส่วนร่วมพอเป็นพิธี หรือร่วมเพียงบางส่วนและ
ประเภทท่ี 3 การมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง คือมีอ านาจและบทบาทมาก  กล่าวโดยสรุป ลกัษณะการมี
ส่วนร่วมประเภทน้ี พิจารณาจากพฤติกรรมของผูน้ าวา่เปิดโอกาสใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมมากนอ้ยเพียงใด 
 Huntington and Nelson (1975 : 12-15) เห็นวา่การมีส่วนร่วมจะมีลกัษณะ
ต่างๆ โดยพิจารณาไดจ้ากกิจกรรม ลกัษณะของการมีส่วนร่วมประเภทน้ี เช่น ดา้นการเมือง อาจ
พิจารณาจากการมีส่วนร่วมของประชาชนในการเลือกตั้ง การลงประชามติ การประทว้ง และระดบั
การบริหารโครงสร้างขององคก์รหน่ึงจะตอ้งมีสายบงัคบับญัชา ดงันั้น การมีส่วนร่วมจะพิจารณา
ไดใ้นแนวราบทุกแผนกทุกฝ่าย จะมีความเสมอกนัในต าแหน่ง ดงันั้น การมีส่วนร่วมในแนวราบจึง
เป็นไปอยา่งหลวมๆ ไม่จริงจงั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมีสถานะหรือต าแหน่งเท่ากนั ในแนวด่ิงเป็นการ
มีส่วนร่วมตามสายการบงัคบับญัชา เช่น มีหวัหนา้ ลูกนอ้ง มีฝ่ายแผนกต่างๆ ลดหลัน่กนัไป การ
ท างานจึงมีการตรวจสอบตามล าดบัขั้น การแสวงหาผลประโยชน์เพื่อตนเองหรือผูอ่ื้นจะไดรั้บการ
ตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วมทั้งในแนวราบและแนวด่ิงนั้น ในบางคร้ังจะตอ้งท างาน
ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานในแผนกอ่ืน จึงตอ้งแสดงบทบาทตามสถานะภาพของ
แนวราบและแนวด่ิงท่ีกล่าวมาแลว้ นอกจากท่ีกล่าวแลว้ขา้งตน้ จากการศึกษาพบวา่การมีส่วนร่วม
ในการบริหารในทางปฏิบติัแลว้ จะมีรูปแบบหรือลกัษณะอ่ืนๆ อีกดงัน้ี การมีส่วนร่วมในการ
ประชุม การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น (อภิปราย พดูคุย ถกเถียง) การมีส่วนร่วมในการ
คน้หาปัญหาและสาเหตุของปัญหา การมีส่วนร่วมในการวางแผน การมีส่วนร่วมในการคน้หา
ปัญหาและสาเหตุของปัญหา การมีส่วนร่วมในการวางแผน การมีส่วนร่วมในการเป็นผูริ้เร่ิม การมี
ส่วนร่วมในการชกัชวน การมีส่วนร่วมในการประชาสัมพนัธ์ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมี
ส่วนร่วมในการปฏิบติั การมีส่วนร่วมในการประสานงาน การมีส่วนร่วมในการควบคุม ติดตาม
และประเมินผล 
 สรุป การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ
ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข หมายถึง บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานเก่ียวกบัการด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการจดัการภาครัฐของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ หรือร่วมจดัท ารายงานตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพโดยมีส่วนร่วมในกิจกรรมดงัต่อไปน้ี เร่ิมจาก 1. การจดัท าแผนด าเนินการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการขององคก์ร 2. การประชุมช้ีแจงการด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐของกรมฯ 3. การประชุมเพื่อวิเคราะห์ลกัษณะส าคญัของกรมฯ ตามการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการภาครัฐท่ีก าหนดไว ้4. การประชุมเพื่อวเิคราะห์ผลการด าเนินการของกรมฯ ตาม
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เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 7 หมวด  5. การวเิคราะห์การจดัล าดบัความส าคญัของ
โอกาสในการปรับปรุงกรมฯ และร่วมก าหนดแผนการปรับปรุงกรมฯ  
 

2.6 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการจูงใจ 

 2.6.1 ความหมายของการจูงใจ 
 การจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงัต่างๆ  

ของมนุษย ์เพื่อให้แสดงออกตามท่ีตอ้งการ อาจกล่าวไดว้า่ ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าในส่ิงต่างๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ธีิการ
เดียวกนักบัผูบ้ริหาร (Weihrich and Koontz 1993 :462)  
  การจูงใจ หมายถึง ก าลงัใจท่ีจะใชพ้ลงังานและความสามารถในการกระท า
ใดๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนด (บรรยงค ์โตจินดา, 2537) การจูงใจก่อใหเ้กิดประโยชน์หลาย
ประการ เช่น ผูป้ฏิบติังานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
องคก์รข้ึน มีความสนใจในการสร้างสรรค ์มุ่งท างานของตนเองเตม็ท่ี  
  การจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์เพราะเป็น
ตวัการท่ีท าให้เกิดพลงัในพฤติกรรมของมนุษย ์(Andreas. 1970 :505)  
  การจูงใจ เป็นนามธรรมท่ีไม่สามารถมองเห็นได ้แต่เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึน (Harriman. 1947 :226)  
  การจูงใจ จะช่วยกระตุน้ท าใหม้นุษยเ์คล่ือนไหวและกระท ากิจกรรมต่างๆ 
เพื่อชกัน าใหม้นุษยป์ระพฤติปฏิบติัตนอยา่งมีทิศทางใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(Berelson and 
Steiner. 1964 :240)  
  สรุป การจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใด
อยา่งหน่ึงออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 2.6.2 ความส าคัญของการจูงใจ 
 การจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของบุคคล เพราะการท างานใดก็ตามถา้ 

จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ
หรือทกัษะในการท างานของบุคคล และการจูงใจ  เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือ
ทกัษะในการท างาน (Vroom. 1970:10) การจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยเ์กิดจากการจูงใจท่ีจะท าใหเ้กิดความตอ้งการ และแสดงการ
กระท าออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการท างานท าส่ิงต่างๆ ไดห้ลายอยา่ง หรือมี
พฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ี จะแสดงออกมาเพียงบางโอกาสเท่านั้นท่ีจะผลกัดนัเอา
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ความสามารถของคนออกมาไดคื้อ การจูงใจ การจูงใจจึงเป็นความเตม็ใจจะใชพ้ลงัความสามารถ
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (อรุณ รักธรรม. 2527 :268)  
 การจูงใจเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญัของนกับริหาร และหวัหนา้งานท่ีจะตอ้ง
สร้างสรรคแ์ละจดัใหมี้ข้ึนในองคก์ารหรือหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานของ
องคก์าร เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารได ้จะท าใหข้วญัในการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานดีข้ึน มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน อาจกล่าวไดว้า่การจูงใจมีประโยชน์ใน
การบริหารงาน ดงัน้ี(ฉฐัสินี หาญกิตติชยั. 2541 : 9-10)  
  1) เสริมสร้างก าลังใจการปฏิบัติงานให้แต่ละบุคคลในองค์การและหมู่คณะ
เป็นการสร้างพลงัรวมร่วมกนัของกลุ่ม 
  2) ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ 
  3) สร้างขวญัก าลังใจและท่าทีท่ีดีในการปฏิบัติงานแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
  4) ช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
  5) ช่วยท าให้การควบคุมด าเนินไปด้วยความราบร่ืนอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบ
วนิยั และศีลธรรมอนัดีงาม 
  6) เกือ้หนุนและจูงใจให้สมาชิกขององค์การ เกิดความคิดสร้างสรรคใ์น
กิจการต่างๆ   
  7) ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองค์การท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่ท  า
ใหเ้กิดความสุขกายสบายใจในการท างาน 
  8) การจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สรุป การจูงใจมีความส าคญัต่อการพฒันาองคก์ร เน่ืองจากผูบ้ริหารสามารถ
ท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และท าให้บุคลากรเกิดความสามคัคี 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร การจูงใจจึงน่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ
ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพดว้ย 
 2.6.3 องค์ประกอบของการจูงใจ 
 Herzberg ไดพ้ฒันาทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวทิยา มีสาระส าคญั คือ 
ปัจจยัจูงใจเท่านั้นท่ีสามารถสร้างความพอใจในงานใหก้บัคนงานได ้ส่วนปัจจยัสุขวทิยานั้นไม่
สามารถท าใหค้นงานพอใจในงานได ้เพียงแต่วา่คนงานคนไหนไดรั้บการตอบสนองในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัสุขวทิยาแลว้ ก็สามารถป้องกนัไดแ้น่นอนวา่คนงานคนนั้นจะไม่เกิดความไม่
พอใจในงาน ส่วนการจะท าใหค้นงานพอใจในงานนั้นตอ้งข้ึนอยูก่บัปัจจยัจูงใจมิไดข้ึ้นอยูก่บัปัจจยั
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สุขวทิยาเลย ซ่ึงทฤษฎีปัจจยัจงูใจ-ปัจจยัสุขวทิยามีองคป์ระกอบ 2  ปัจจยั ดงัน้ี (วนิยั ตรงจิตพิทกัษ.์ 
2539: 12) 
  1) ปัจจัยสุขภาพอนามยัหรือปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) ปัจจยัน้ีเป็น
ตวัท่ีท าใหไ้ม่พอใจ (Dissatisfiers) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีเกิดจาก
ภาวการณ์ท างานภายนอก ไดแ้ก่ 
  (1) นโยบายการบริหาร (Companypolicy and Administrative) 
หมายถึง การท างานซ ้ าซอ้นกนั การแก่งแยง่อ านาจและการด าเนินการท่ีขาดความเป็นธรรม 
ตลอดจนการบริหารท่ีไร้ประสิทธิภาพ 
  (2) วธีิการบงัคบับญัชา(Supervision) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาขาด
ความรู้ความสามารถในการปกครอง มีอคติ ไม่ยติุธรรม รวมทั้งไม่สามารถเป็นผูน้ าทางวชิาการและ
เทคโนโลยไีด ้  
  (3) สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with Supervisor) 
หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีมนุษยสัมพนัธ์ วางตนสูงและไม่ใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเองกบั
ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  (4) สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน (Relationship with Peers) หมายถึง 
การท่ีต่างคนต่างท าโดยท่ีไม่ค  านึงถึงมิตรภาพ การแข่งขนั ชิงดีชิงเด่นและการเอาตวัรอดโดยการทบั
ถมคนอ่ืนๆ 
  (5) สภาพการท างาน (Work Conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มต่างๆ 
ในการท างานไม่เหมาะสม เช่น ท าเลท่ีตั้งไม่มีอุปกรณ์ ขาดความสะดวกในการท างาน ปริมาณงานมี
มากนอ้ยเกินไป 
 ปัจจยัสุขภาพอนามยั เป็นปัจจยัส่ิงแวดลอ้มภายนอก Herzberg เช่ือวา่
ไม่มีความสัมพนัธ์หรือมีความสัมพนัธ์แต่นอ้ยกบัแรงจูงใจของพฤติกรรมท่ีท างาน ปัจจยัน้ีจะน าไปสู่
ความไม่พอใจและมิไดช่้วยใหเ้กิดความพอใจมากนกั ปัจจยัน้ีจะเป็นตวัก าหนดใหบุ้คคลมีท่าที
ความรู้สึกอยา่งไรต่อหน่วยงานท่ีเขาท า 
 2) ปัจจัยแรงจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factors) ปัจจยัน้ีเป็น
ตวัก าหนดท าให้เกิดความพอใจ(Satisfiers) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการ
งานท่ีท า ไดแ้ก่ 
  (1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบ
ปล้ืมในผลส าเร็จของงาน เม่ือเขาไดท้  างานหรือสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดเ้ป็นผลส าเร็จ ซ่ึงปัจจยั
น้ีนบัวา่มีความส าคญัมากท่ีสุด 
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  (2) การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยกยอ่ง 
ชมเชย ยอมรับนบัถือหรือการไดแ้สดงความยนิดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ท าให้
รู้สึกภาคภูมิใจ ปัจจยัน้ีมกัเกิดควบคู่กบัความส าเร็จของงาน 
  (3) ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ
และทา้ทายความสามารถ งานท่ีตอ้งใชค้วามคิด ประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ แบบใหม่ๆ ท าใหเ้ขาเกิด
ความพึงพอใจ 
  (4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้
โอกาสแก่ผูท้  างานไดรั้บผดิชอบต่อการท างานของตนอยา่งเตม็ท่ี ไม่จ  าเป็นตอ้งควบคุมมาก
จนเกินไป 
  (5) ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือน
เงินเดือนหรือต าแหน่งใหสู้งข้ึน รวมทั้งโอกาสท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างานเพื่อ
ความเจริญกา้วหนา้ในการท างานดว้ย 
 ปัจจยัแรงจูงใจน้ี Herzberg เช่ือวา่เป็นตวัจูงใจให้คนท างานหนกัข้ึนเป็น
ตวัก าหนดใหบุ้คคลมีท่าที ความรู้สึกอยา่งไรต่องานท่ีท า ปัจจยัน้ีท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจ ทฤษฎี
น้ีเช่ือวา่ปัจจยัท่ีจูงใจบุคคลในการท างานคือ ความส าเร็จ การยกยอ่ง ความกา้วหนา้ ลกัษณะงาน 
ความรับผดิชอบและความเจริญเติบโตส่วนบุคคล 
 สรุป การศึกษาคร้ังน้ี การจูงใจ หมายถึง ความสามารถโนม้นา้วจิตใจและ
แรงบนัดาลใจ ความสามารถในการชกัชวนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ซ่ึงการจูงใจประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการ
ท างาน มีบรรยากาศท่ีดี สะอาด ความพร้อมของอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ และการจูงใจดว้ยงาน เพื่อให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่ามีความส าคญัต่อองคก์ร การจูงใจดว้ยงาน ประกอบดว้ย การ
มอบหมายงานท่ีชดัเจน การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพนูความรู้ การใหบุ้คลากร
ไดมี้โอกาสช้ีแจงผลงานหรือความกา้วหนา้ในงาน   
 

2.7 แนวคิดเกีย่วกบัการท างานเป็นทมี 

 2.7.1 ความหมายของการท างานเป็นทมี 
 การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกนัของกลุ่มบุคคล เพื่อใหง้าน 

บรรลุผลส าเร็จ และผลส าเร็จท่ีเกิดข้ึนเป็นของสมาชิกทุกคนท่ีท างานมิใช่ผลส าเร็จของผูห้น่ึงผูใ้ด 
(Robbin, 1998.p. 268 อา้งถึงใน พนิดา รัตนไพโรจน์, 2542, หนา้ 28) 
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  การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกนัร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ดของ
บุคลากรทุกคนในทีม มีการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ภายใตว้ตัถุประสงคเ์ดียวกนั 
มีการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนและการประเมินผล (Lambertsen, 1983 อา้งถึง
ใน วไิลอ ามาตยม์ณี, 2539, หนา้ 10) 
  การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคคลมากกวา่ 1 คนมารวมตวักนั โดยมี
เป้าหมายร่วมกนัแบ่งหนา้ท่ีกนั มีปฏิกิริยาและการรับรู้ต่อการรวมตวักนั(ฟาริดา อิบราฮิม, 2537, 
หนา้ 182) 
  การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกนัของกลุ่มบุคคล โดยทุกคน
ในทีมมีปฏิสัมพนัธ์กนั ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานร่วมกนั รับรู้และยอมรับเป้าหมาย
และวตัถุประสงคน์ั้น มีการติดต่อส่ือสาร ประสานงาน ตดัสินใจและด าเนินการต่างๆ ร่วมกนั 
เพื่อใหผ้ลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวแ้ละเป็นผลส าเร็จ ( พนิดา รัตนไพโรจน์, 
2542, หนา้ 28) 
  สรุป การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกนัของกลุ่มบุคคล โดยทุก
คนในทีมมีปฏิสัมพนัธ์กนั ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานร่วมกนั รับรู้และยอมรับ
เป้าหมายและมีการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ภายใตว้ตัถุประสงคเ์ดียวกนั มีการ
ติดต่อส่ือสาร ประสานงาน ตดัสินใจและด าเนินการต่างๆ ร่วมกนั เพื่อใหผ้ลส าเร็จของงานเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวแ้ละเป็นผลส าเร็จ 

 2.7.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทมี 
 การท างานเป็นทีม เป็นการท างานร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ด มีการแลกเปล่ียนความ 

คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั มีการติดต่อส่ือสารปฏิสัมพนัธ์โดยตรงและต่อเน่ืองในทุกขั้นตอน ท าให้
บุคลากรรู้สึกตนเองมีคุณค่า มีความส าคญัและเป็นส่วนส าคญัของทีมท่ีจะท าใหก้ารท างานของกลุ่ม
ด าเนินไปสู่เป้าหมายได ้สามารถสร้างเสริมการท างานใหมี้ระบบ สร้างเสริมสมรรถนะของผูใ้หบ้ริการ 
สร้างขวญั ก าลงัใจในการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดการรวมพลงัความสามคัคีในการท างานแก่หน่วยงาน 
องคก์รและวชิาชีพไปพร้อมๆ กนั และยงัก่อใหเ้กิดความพร้อมในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ
อนัจะน าไปสู่คุณภาพได ้(สายชล กองอ่อน, 2537 , หนา้ 4-6) ดงัเช่น วดูค็อก (Woodcock, 1989, p8) 
ไดก้ล่าววา่ ผลส าเร็จจากการท างานในองคก์ร เป็นผลมาจากการท างานร่วมกนัเป็นทีมของบุคลากร
มากกวา่จะเป็นผลส าเร็จท่ีเกิดจากบุคคลหน่ึงบุคคลใดโดยเฉพาะ เช่นเดียวกบัท่ี ฮิลเลอร์ (Heller, 
1998,p. 6 อา้งถึงใน พนิดา รัตนไพโรจน์, 2542, หนา้ 27)กล่าววา่ การท างานเป็นทีมเป็นพื้นฐาน
ส าคญัของความส าเร็จในการบริหารจดัการองคก์รของผูบ้ริหาร ดงันั้น การท างานเป็นทีม จึงมี
ความส าคญัต่อหน่วยงานและองคก์รทุกองคก์ร โดยเฉพาะการท างานเป็นทีมในการพฒันาองคก์ร 
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ซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือกนัในดา้นทกัษะ ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลในทีม เพื่อใหก้าร
พฒันาคุณภาพมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ร 
  การท างานเป็นทีมในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ เป็นการท างานร่วมกนัระหวา่งบุคลากรในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ โดยสมาชิก
ในทีมท่ีมีความช านาญในทกัษะท่ีแตกต่างกนัจะมีการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ภายใตว้ตัถุประสงคเ์ดียวกนั มีการติดต่อส่ือสาร ประสานงานกนัระหวา่งสมาชิกในทีม มีจุดมุ่งหมาย
ในการด าเนินงานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีส านกังาน ก.พ.ร. ไดก้  าหนดไว ้

 2.7.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทมี 
 แนวคิดของ วดูค็อก (Woodcock, 1989, pp. 75-116 ) ลกัษณะการของการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี  
  1) ความสมดุลในบทบาท คือ ในทีมการท างานจะมีการผสมผสาน ทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคล และใชค้วามแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละคนได้
อยา่งเหมาะสมตามแต่สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
  2) วตัถปุระสงค์ท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมาย คือ ทีมจะวตัถุประสงค ์
และเป้าหมายท่ีชดัเจน อดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนรับรู้ เขา้ใจ เตม็ใจท่ีจะยอมรับวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายนั้น 
   3) การเปิดเผย คือ การส่ือสารและสัมพนัธ์กนัในทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผย
และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึก ความคิดเห็นของตนต่อการท างาน
ได ้มีการส่ือสารกนัโดยตรง สร้างความเขา้ใจกนั ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาเม่ือมีปัญหา 
   4) การสนับสนุนและไว้วางใจต่อกัน คือ สมาชิกทุกคนตอ้งใหค้วาม
ช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ร่วมมือร่วมใจกนัอยา่งจริงใจ สามารถพดูไดต้รงไปตรงมา
เก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน พร้อมท่ีจะร่วมมือกนัในการแกปั้ญหา 
   5) ความร่วมมือและมีการใช้ความขดัแย้งในทางสร้างสรรค์ คือ สมาชิก
ในทีมทุกคนตอ้งใหค้วามร่วมมือในการท างานพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ สนบัสนุน ช่วยสร้างทกัษะ 
ความรู้ความสามารถใหแ้ก่กนั รวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสารท่ีเอ้ือต่อการท างาน
ประสานประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั มีส่วนร่วมในการวางแผนด าเนินงาน มีการใชค้วามขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนในทางสร้างสรรคเ์พื่อร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 
   6) วิธีการปฏิบัติงานท่ีคล่องตัว คือ การท างานของทีมมีลกัษณะยดืหยุน่  
มีการประชุมปรึกษาและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัในการตดัสินใจจะใชข้อ้เทจ็จริงเป็นหลกั 
   7) ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม คือ การท างานในทีมจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมีความสามารถ 
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เหมาะสม สามารถแสดงบุคลิกภาพ การกระท ากิจกรรมการด าเนินงานท่ีท าใหส้มาชิกในทีมด าเนิน
กิจกรรมไดส้ าเร็จ สมาชิกทุกคนสามารถแสดงความเป็นผูน้ าท่ีดีไดต้ามสถานการณ์ 
   8) ทบทวนการท างานของทีมอย่างสม า่เสมอ คือการติดตามผลการปฏิบติังาน 
ของทีมอยา่งสม ่าเสมอวา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข เพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องไดท้นัที 
   9) การพัฒนาบุคคล คือ การพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถของสมาชิก 
ในทีมใหโ้อกาสไดใ้ชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
   10) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มดี คือ ทีมการท างานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี  
ร่วมมือใหก้ารช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การท างานระหวา่งกลุ่มเป็นไปในบรรยากาศของสัมพนัธ์ท่ีดี 
รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เขา้ใจแนวคิดและปัญหาของผูอ่ื้น และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ 
   11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี คือ การติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 
ชดัเจน เหมาะสม ส่ือสารกนัทางตรง เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ความคิดเห็นท่ีจ าเป็นต่อการ
ท างาน 
 แนวคิดของดกัลาส แมกเกรเกอร์ (Douglas, 1960, cited in Davis & 
Andrzekj, 1997, p. 268) ลกัษณะการของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1) บรรยากาศของการท างานไม่เป็นทางการ ทุกคนช่วยกนัท างาน สนใจ
ในการท างาน 
  2) มีการอภิปรายถกเถียงกันอย่างกว้างขวาง โดยทุกคนมีส่วนร่วมอภิปราย 
อยา่งจริงจงั อภิปรายเฉพาะเร่ืองเก่ียวกบังาน 
   3) สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถปุระสงค์อย่างชัดเจน และยอมรับภารกิจหลกั
ของทีม 
   4) สามชิกรับฟังซ่ึงกันและกัน กลา้แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 
   5) กล้าเผชิญกับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน 
   6) ตัดสินใจโดยใช้หลักความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน 
   7) วิพากษ์วิจารณ์ในลักษณะสร้างสรรค์ มุ่งขจดัปัญหาและอุปสรรคต่างๆ  
ท่ีกลุ่มก าลงัเผชิญหรือก าลงัขดัขวางงานไม่ใหด้ าเนินไปดว้ยดี 
   8) สมาชิกมีอิสระท่ีจะแสดงความรู้สึก และความคิดเห็นท่ีมีต่อปัญหา 
และการปฏิบติังานของทีมงาน 
   9) เม่ือมีการปฏิบัติงานจะต้องมอบหมายงานอย่างชัดเจน ผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะ
เขา้ใจและยอมรับภารกิจต่างๆ อยา่งเตม็ใจ 
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   10) หัวหน้าทีมต้องไม่ใช้อ านาจควบคุมกลุ่ม และกลุ่มก็จะไม่ปฏิบติัตาม
ผูน้ าอยา่งไร้เหตุผล สภาวะผูน้ าจะเปล่ียนไปตามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม สมาชิกของทีมงาน
ต่างมีความรู้และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ทีมจะใชป้ระโยชน์จากสมาชิกแต่ละคนไดม้ากท่ีสุด 
ทีมยดึค่านิยมท่ีวา่ปัญหาไม่ไดอ้ยูท่ี่ใครบงัคบับญัชา แต่จะอยูท่ี่วา่จะท างานใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งไร 
   11) ทีมงานจะตระหนักเก่ียวกับการปฏิบัติงาน จะมีการตรวจสอบเป็น
ระยะๆ วา่งานด าเนินไปดว้ยดีเพียงใด และมีปัญหาอุปสรรคอะไรบา้ง ไม่วา่จะเป็นปัญหาเก่ียวกบั
วธีิการปฏิบติัหรือพฤติกรรมส่วนบุคคล ไม่วา่ปัญหาจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองใด กลุ่มจะน าเร่ืองเหล่านั้น
มาอภิปรายกนัอยา่งกวา้งขวางจนไดว้ธีิการแกปั้ญหาต่างๆ ใหลุ้ลว้งไป 
 สรุป การท างานเป็นทีมของบุคลากรในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ หมายถึง บุคลากรของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพมี
เป้าหมาย และวตัถุประสงคใ์นการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งชดัเจน ทุกหน่วยงานไดร่้วม
ตดัสินใจ และตั้งเป้าหมายในการท างานร่วมกนั มีการแสดงความคิดเห็น มีการติดต่อส่ือสารและ
ประสานงานในการด าเนินงานต่างๆ ร่วมกนัเก่ียวกบัการพฒันากรมฯ เพื่อให้ผลส าเร็จเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 

3. ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบักรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 

3.1 ประวตัิความเป็นมาของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  
 กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ เป็นกรมท่ีจดัตั้งใหม่ภายหลงัจากการปรับบทบาท
ภารกิจและโครงสร้างกระทรวงสาธารณสุข ตาม พ.ร.บ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 
ซ่ึงประกาศ ณ วนัท่ี 2 ตุลาคม 2545 โครงสร้างใหม่ในส่วนของกระทรวงสาธารณสุข (1) ก าหนดให้
มีการจดักลุ่มภารกิจ ( Cluster ) ออกเป็น 3 กลุ่มซ่ึงไดแ้ก่ กลุ่มภารกิจดา้นอ านวยการ กลุ่มภารกิจ
ดา้นพฒันาวชิาการการแพทยแ์ละสาธารณสุขและกลุ่มภารกิจดา้นบริการสุขภาพ กรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ ก าหนดอยูใ่นกลุ่มภารกิจดา้นบริการสุขภาพ เป็นกรมซ่ึงเกิดจากการรวมภารกิจท่ี
เก่ียวกบัการส่งเสริมทั้งภาครัฐและเอกชนและการสนบัสนุนสุขภาพภาคประชาชน ซ่ึงเป็นงาน
ลกัษณะปฏิบติัการและงานสนบัสนุนบริการท่ีส านกังานปลดักระทรวงรับผิดชอบอยูเ่ดิม รวม 7 กอง 
คือ กองโรงพยาบาลภูมิภาค กองสาธารณสุขภูมิภาค กองการประกอบโรคศิลปะ กองสุขศึกษา 
ส านกังานคณะกรรมการสาธารณสุขมูลฐาน กองช่างบ ารุง และกองแบบแผน มารวม เป็นกรมใหม่
เพื่อใหส้ านกังานปลดักรระทรวงสามารถด าเนินภารกิจหลกัดา้นอ านวยการและนโยบายไดอ้ยา่งมี
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ประสิทธิภาพ นอกจากน้ี กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพยงัจดัตั้งเพื่อรองรับรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 82 ท่ีบญัญติัใหรั้ฐตอ้งจดัและส่งเสริมการสาธารณสุขให ้
ประชาชนไดรั้บบริการท่ีไดม้าตรฐานและมีประสิทธิภาพไดอ้ยา่งทัว่ถึง และเพื่อใหก้ารคุม้ครอง
ผูบ้ริโภคดา้นบริการสุขภาพมีความเขม็แขง็และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพื่อสร้างความเขม้แขง็และมี
ประสิทธิภาพเพื่อสร้างความเขม้แขง็และการมีส่วนร่วมของประชาชนในงาน สาธารณสุขตั้งแต่
ระดบัรากหญา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการปฏิรูประบบสุขภาพแห่งชาติ 
 3.2 ภารกจิกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  เป็นการสนบัสนุนหน่วยบริการสุขภาพในทุก
ระดบัใหมี้ประสิทธิภาพในการดูแลสุขภาพของประชาชน โดยส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันาระบบ
บริหารจดัการ ระบบบริการสุขภาพ และระบบคุม้ครองประชาชนดา้นบริการสุขภาพ อนัจะท าให้
ประชาชนมีสุขภาพท่ีดีสามารถพิทกัษสิ์ทธิและเขา้ถึงบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐาน
กระทรวงสาธารณสุข โดยมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี  

1. ด าเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยการประกอบโรคศิลปะ กฎหมายวา่ดว้ยสถานพยาบาล  
และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2 . ส่งเสริม สนบัสนุน และประสานการพฒันาระบบบริการสุขภาพ 

3 . พฒันาระบบและกลไก เพื่อใหมี้การด าเนินการบงัคบัใชต้ามกฎหมายท่ีอยูใ่น 
ความรับผดิชอบใหเ้กิดผลส าเร็จแก่ราชการและประชาชน 
  4 . ส่งเสริม พฒันา และสนบัสนุนการด าเนินสุขศึกษาและระบบสุขภาพของประชาชน 

5 . ด าเนินการเก่ียวกบังานดา้นความช่วยเหลือ ความร่วมมือ และการประสานงาน 
กบัหน่วยงานหรือองคก์ารต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
  6 . ศึกษา วเิคราะห์ วจิยั พฒันาและถ่ายทอดองคค์วามรู้และเทคโนโลยดีา้นระบบ
บริการสุขภาพแก่องคก์รภาครัฐ ภาคเอกชน และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  7 . ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหนา้ท่ีของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพหรือตามท่ีกระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

3.3 วสัิยทัศน์ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
องคก์รหลกัในการส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาระบบบริการสุขภาพเพื่อใหป้ระชาชน

บรรลุสุขภาวะท่ีดี โดยการพิทกัษแ์ละคุม้ครองสิทธิ และเพิ่มโอกาสการเขา้ถึงบริการสุขภาพท่ีมี
คุณภาพไดม้าตรฐาน 
  3.4 พนัธกจิของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

3.4.1 ส่งเสริม สนับสนุนและประสานการพฒันาระบบบริการสุขภาพ 

3.4.2 ส่งเสริม พฒันาและสนับสนุนการด าเนินงานสุขศึกษาและระบบสุขภาพของ 
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ประชาชน 
  3..4.3  ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการประกอบโรคศิลปะกฎหมายว่าด้วย

สถานพยาบาลและกฎหมายอ่ืนทีเ่กี่ยวข้อง 
  3.4.4 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พฒันาและถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยด้ีาน

ระบบบริการสุขภาพแก่องค์กรภาครัฐ ภาคเอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ 
3.4.5 พฒันาระบบและกลไกเพือ่ให้มีการด าเนินการบังคับใช้ตามกฎหมายทีอ่ยู่ใน 

ความรับผิดชอบให้เกดิผลส าเร็จแก่ราชการและประชาชน 
 3.4.6 ด าเนินการเกี่ยวกบังานด้านความช่วยเหลือ ความร่วมมือและการประสาน

กบัหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ ทัง้ประเทศและต่างประเทศ 
 3.5 โครงสร้างหน่วยงาน ในสังกดักรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ มีดงัน้ี 

 

 
3.6 อ านาจหน้าที่ของหน่วยงาน ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ มีดงัน้ี  

3.6.1 ส านักบริหาร มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบังานบริหารทัว่ไปของกรม งานช่วย 
อ านวยการและงานเลขานุการ งานการเงิน การบญัชี งานงบประมาณ งานพสัดุ งานอาคารสถานท่ี
และยานพาหนะของกรม การจดัระบบงานและบริหารงานบุคคลของกรม การจดัระบบงานและงาน
บริหารบุคคลของกรมและประสานการจดัท าแผนปฏิบติัการการเร่งรัด ติดตามและประเมินผล การ
ปฏิบติังานของหน่วยงานในสังกดักรม งานประสานความร่วมมือและความช่วยเหลือดา้นบริการ
สุขภาพ งานขอ้มูลและเทคโนโลยขีองกรม การประชาสัมพนัธ์การปฏิบติังานของกรมและ
ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
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  3.6.2 กองการประกอบโรคศิลปะ มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการด าเนินการตาม
กฎหมายวา่ดว้ยการประกอบโรคศิลปะ กฎหมายวา่ดว้ยสถานพยาบาลและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
การคุม้ครองผูบ้ริโภคดา้นการรักษาพยาบาล การพฒันา การก าหนดมาตรฐานและจรรยาบรรณการ
ประกอบโรคศิลปะ และปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
  3.6.3 กองแบบแผน มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการก าหนดพฒันามาตรฐานและ
ประเมินมาตรฐานดา้นอาคารสถานท่ีของสถานบริการสุขภาพและสถาปัตยกรรมสาธารณสุขและ
ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน
ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
  3.6.4 กองวิศวกรรมการแพทย์ มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริม สนบัสนุน  
พฒันาระบบการจดัหา การมีการใชก้ารบ ารุงรักษาและระบบการรับรองและด าเนินการสอบเทียบ
มาตรฐานของครุภณัฑท์างการแพทยแ์ละการสาธารณสุขพฒันาและจดัระบบวศิวกรรมการส่ือสาร
ส าหรับระบบบริการสุขภาพของกรม และปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
  3.6.5 กองสนับสนุนสุขภาพภาคประชาชน มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการพฒันา
รูปแบบและการด าเนินงานสาธารณสุขมูลฐาน การพฒันาศกัยภาพ และสนบัสนุนการมีส่วนร่วม
ขององคก์ารต่างๆ และประชาชนในการดูแลสุขภาพตนเอง การส่งเสริมและพฒันาอาสาสมคัร
องคก์รภาคเอกชนในการพิทกัษสิ์ทธิของประชาชนดา้นสุขภาพและปฏิบติังานร่วมกบัหรือ
สนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  3.6.6 กองสุขศึกษา มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริมสนบัสนุนการด าเนินงาน
สุขศึกษาในระบบบริการสุขภาพ เสนอกลยทุธ์และพฒันาส่ือเก่ียวกบัสุขศึกษา การพฒันารูปแบบ
และกระบวนการทางสุขศึกษา และพฒันาเครือข่ายของบุคคลและองคก์รต่างๆ ท่ีด าเนินการสร้าง
เสริมพฤติกรรมสุขภาพและปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.6.7 ส านักพฒันาระบบบริการสุขภาพ มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริม พฒันา 
สนบัสนุนและก าหนดมาตรฐานเครือข่ายบริการ รวมทั้งสถานบริการอ่ืนในระบบสุขภาพ การสนบัสนุน
ดา้นบริหารและคุณภาพบริการการประสานความร่วมมือดา้นการจดับริการสุขภาพ และปฏิบติังาน
ร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรม เอกสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ดงัน้ี 

 
5.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัภาวะผู้น า 

  วลัภา อิสระธานนัท ์(2545) ไดศึ้กษา “ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้หอผูป่้วย และการท างานเป็นทีม กบัคุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร”  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลก าแพงเพชร จ านวน 101 คน พบวา่ 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2. การท างาน
เป็นทีมตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 3.คุณภาพ
บริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง 4. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวม กบัคุณภาพบริการโรงพยาบาล
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัปานกลาง(r = .45) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 5. การท างานเป็นทีมโดยรวมกบั
คุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชรโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = .52) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  ปิยะฉตัร แวงโสธรณ์ (2548) ไดศึ้กษา “แบบภาวะผูน้ า สมรรถนะผูน้ ากบัความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ก ส ท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน)”  ซ่ึง
กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานบริษทั ก ส ท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) จ านวน 362 คน พบวา่ 1. ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ก ส ท  โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัสูง มี
การรับรู้แบบภาวะผูน้ าส่วนใหญ่เป็นแบบปรึกษาหารือ มีการรับรู้สมรรถนะผูน้ าดา้นสัมพนัธภาพ 
ดา้นการบริหารและการจดัการ และความเป็นผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง 2. พนกังานท่ีมีอาย ุอายงุาน 
ระดบัการศึกษา และระดบัเงินเดือนแตกต่างกนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ และสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 3. แบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบั
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4. สมรรถนะผูน้ าทั้ง  
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3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 5. สมรรถนะผูน้ าและอายงุานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของ
พนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
  สรุปไดว้า่ ทั้งภาวะผูน้ าและการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อการพฒันา
องคก์ร และภาวะผูน้ ายงัมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ย จึงสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดการ
วจิยัในคร้ังน้ี ท่ีไดน้ าตวัแบบดา้นการพฒันาองคก์าร(Organization Development Model) ประกอบดว้ย 
ภาวะผูน้ า การจูงใจ การท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วม ความผกูพนัและการยอมรับมาเป็นตวัแปร
อิสระในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 5.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
  จรัล อุ่นฐิติวฒัน์ (2548) ไดศึ้กษา “กลวธีิการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารท่ีส่งผลต่อ
ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัในองคก์ารส าหรับพนกังานในองคก์ารสถาบนัการเงินพิเศษ
ของรัฐ”  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐ 2 แห่ง ใชก้ารเก็บขอ้มูลโดยการส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย ์จ านวน 744 คน และมีผูต้อบแบบสอบถามกลบั จ านวน 433 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.9 พบวา่ พนกังานท่ีสร้างความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานมากยอ่มมีความพึงพอใจในงาน
มาก โดยผลน้ีส่งผา่นมาทางความรู้เก่ียวกบัองคก์าร และความรอบรู้ในงาน และพนกังานท่ีสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากยอ่มมีความพึงพอใจในงานมากเช่นกนั แต่ผลน้ีส่งผา่นมาทาง
ความรู้เก่ียวกบัองคก์ารเท่านั้น นอกจากน้ี การสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานยงัส่งผลไปยงั
ความผกูพนัในองคก์ารโดยผา่นความชดัเจนในบทบาท ส าหรับพนกังานท่ีมีการแสวงหาขอ้มูลจาก
หวัหนา้งานมากยอ่มมีความผกูพนัในองคก์ารมาก โดยผลน้ีส่งผา่นมาทางความชดัเจนในบทบาท 
แต่พนกังานท่ีแสวงหาขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงานมากยอ่มมีความผกูพนัในองคก์ารนอ้ย โดยส่งผล
ผา่นมาทางความชดัเจนในบทบาท 
  สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรหรือการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
เพิ่มดว้ย จึงสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ี ท่ีไดน้ าตวัแบบดา้นการพฒันาองคก์าร
(Organization Development Model)  ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า การจูงใจ การท างานเป็นทีม การมี
ส่วนร่วม ความผกูพนัและการยอมรับมาเป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
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5.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัการมีส่วนร่วม 
 นุชจรินทร์ ลาภบุญเรือง (2545) ไดศึ้กษา “การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ 

ด าเนินการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลชุมชนท่ีเขา้ร่วมโครงการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ในจงัหวดักาฬสินธ์ุ” ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นทีมน าพฒันาคุณภาพ จ านวน 93 คน และทีมพฒันาคุณภาพ 
จ านวน 355 คน จากโรงพยาบาลชุมชนทั้ง 4 แห่ง พบวา่ 1. ดา้นความรู้ พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นคณะ
ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่ีแห่งมีความเขา้ใจวา่แนวคิดส าคญัของการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
คือ การพฒันาระบบบริการผูป่้วย เพียงร้อยละ 14.3   ส่วนสมาชิกในโรงพยาบาลส่ีแห่งมีความเขา้ใจ
วา่แนวคิดส าคญัของการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล คือ การพฒันาระบบบริการผูป่้วย ร้อยละ 35.4  
- 44.7  โรงพยาบาลอีกหน่ึงแห่งมีความเขา้ใจวา่แนวคิดส าคญัของการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
คือ การพฒันาระบบบริการผูป่้วย เพียงร้อยละ 26.1 2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาล พบวา่ บุคลากรทั้งหา้โรงพยาบาลมากกวา่ร้อยละ 40 มีส่วนร่วมโดยการ
ประชุมระดมสมองเพื่อ ก าหนดพนัธกิจ วสิัยทศัน์ แผนยุทธศาสตร์ของโรงพยาบาล คน้หาปัญหา
และหาวธีิการแกปั้ญหา ผูท่ี้ไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมดงักล่าวส่วนใหญ่เป็นลูกจา้ง และผูท่ี้เขา้มา
ปฏิบติังานใหม่ ส่วนการมีส่วนร่วมในการติดตามผลการด าเนินงานพฒันาคุณภาพนั้น พบวา่ทุก
โรงพยาบาลใชว้ธีิการรายงานผลในท่ีประชุมประจ าเดือน 3. ภาวะผูน้ าในการจูงใจให้ปฏิบติังาน
พฒันาคุณภาพของทั้งหา้โรงพยาบาลในระดบัหน่วยงานและระดบัโรงพยาบาล พบวา่ผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลและหวัหนา้หน่วยงานใชว้ธีิกระตุน้ถามความกา้วหนา้ในท่ีประชุมทุกเดือน 4. ทั้งคณะ
ผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีระบุวา่ปัญหาบุคคล เช่น ความร่วมมือ การไม่เห็นความส าคญัของพฒันา
คุณภาพ ขาดความสามคัคีเป็นอุปสรรคในการด าเนินงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล     
  สหทัยา กิติศรยทุธนากุล (2547) ไดศึ้กษา “กลยทุธ์การมีส่วนร่วมของบุคลากร ใน
การด าเนินงานพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองคุณภาพในจงัหวดันครราชสีมา” ซ่ึง
กลุ่มตวัอยา่งเป็นทีมน าพฒันาคุณภาพ จ านวน 21 คน และทีมพฒันาคุณภาพ จ านวน 14 คน จาก
โรงพยาบาลด่านขุนทด และโรงพยาบาลโนนไทย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ไดรั้บการอบรมพื้นฐาน
เก่ียวกบัการด าเนินงานพฒันาคุณภาพทุกคน ระดบัการมีส่วนร่วมตามมาตรฐานโรงพยาบาลหมวด
ท่ี 1 ความมุ่งมัน่ในการพฒันาคุณภาพ หมวดท่ี 3 กระบวนการพฒันาคุณภาพ และหมวดท่ี6 การดูแล
รักษาผูป่้วยอยูท่ี่ระดบัสูง  ส่วนหมวดท่ี 2 การบริหารจดัการทรัพยากร หมวดท่ี 4 การรักษามาตรฐาน
และจริยธรรมวชิาชีพ และหมวดท่ี 5 สิทธิผูป่้วยและจริยธรรมองคก์รอยูท่ี่ระดบัปานกลาง รูปแบบ
กลยทุธ์การมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขององคก์าร ผูอ้  านวยการ
ใหก้ารสนบัสนุนและเขา้ไปมีส่วนร่วมในรูปแบบต่างๆ รวมถึงการเยีย่มติดตามใหก้ าลงัใจ มีส่วน
ร่วมในการท างานเป็นทีมแบบทีมสหสาขาวชิาชีพ/ทีมคร่อมสายงาน/ทีมน า  การจูงใจการมีส่วน
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ร่วมใชก้ลยทุธ์การประกาศยกยอ่งชมเชยในท่ีประชุม บูรณาการงานพฒันาคุณภาพเขา้กบังานประจ า 
กลยทุธ์การส่ือสารไดก้ าหนดเป็นนโยบายใหทุ้กคนมีส่วนร่วม เช่น มีการช้ีแจงในวนัประชุม
เจา้หนา้ท่ี/หวัหนา้งานรับนโยบายไปถ่ายทอด การประชุมช้ีแจงในหน่วยงานทุกเดือน การสร้าง
ความรู้ความเขา้ใจ ตลอดจนใชก้ลยทุธ์การสร้างองคค์วามรู้ใหก้บับุคลากรทุกคน 
  สรุปไดว้า่  การจะพฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จตอ้งใหบุ้คลากรทุกระดบัทั้ง
ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติัไดมี้ส่วนร่วมในทุกขั้นตอน ตั้งแต่การวางแผน การด าเนินตามแผน การติดตาม
และประเมิน เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพก็เช่นเดียวกนั ท่ีจะตอ้งใหบุ้คลากรทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมทุกขั้นตอน จึงสอดคลอ้ง
กบักรอบแนวคิดการวจิยัท่ีไดน้ าการน าตวัแบบดา้นการพฒันาองคก์าร Organization Development 
Model)  ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า การจูงใจ การท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วม ความผกูพนัและการ
ยอมรับมาเป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข  
 5.4 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัการจูงใจ 
  วไิลลกัษณ์ พลเสน (2544)  ไดศึ้กษา “กลยทุธ์การพฒันาคุณภาพการบริการของ
โรงพยาบาลนางรอง อ าเภอนางรอง จงัหวดับุรีรัมย”์ ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรทุกระดบัของ
โรงพยาบาลนางรอง จ านวน 210 คน และผูม้ารับบริการทั้งผูป่้วยนอกและผูป่้วยใน จ านวน 100 คน 
พบวา่ ก่อนการพฒันาสภาพปัญหาอยูใ่นระดบัปานกลาง หลงัการพฒันาสภาพปัญหาลดลงอยูใ่น
ระดบันอ้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ก่อนการพฒันาปัญหามากท่ีสุด คือ เจตคติต่อการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง หลงัการพฒันาปัญหาส่วนใหญ่ในทุกๆ ประเด็นลดลงอยูใ่น
ระดบันอ้ย และสภาพบรรยากาศในการท างานของโรงพยาบาลนางรอง พบวา่ ก่อนการพฒันาอยูใ่น
ระดบัปานกลาง หลงัการพฒันาสภาพบรรยากาศการท างานดีข้ึนทุกประเด็น การน าความรู้จากการ
อบรมมาปฏิบติั ก่อนการพฒันาอยูใ่นระดบัปานกลาง หลงัการพฒันามีการน ามาปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนประเด็นกลยทุธ์การพฒันาคุณภาพบริการต่อกิจกรรมการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลใน
ภาพรวม บุคลากรมีความเห็นวา่ การพฒันาคุณภาพบริการสู่ความเป็นเลิศมีการพฒันามากท่ีสุด 
รองลงมา คือ กิจกรรมการพฒันาองคก์าร การศึกษาดูงาน และกิจกรรมคุณภาพ 5 ส. ตามล าดบั  
  สรุปไดว้า่  การจะพฒันาองคก์รใหเ้ป็นไปตามท่ีตั้งเป้าหมายไวห้รือใหป้ระสบ
ความส าเร็จ ผูบ้ริหารตอ้งมีวิธีการจูงใจบุคลากรใหเ้กิดก าลงัใจในการด าเนินงานพฒันาคุณภาพ
องคก์ร อาจจะใชว้ธีิการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีท างานให้เหมาะสม การท างานแบบคร่อมสายงาน หรือ 
การยกยอ่งใหก้ าลงัใจอยา่งสม ่าเสมอ เป็นตน้ ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นตวัแปรอิสระในกรอบการวิจยั
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ในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข  

5.5 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัการท างานเป็นทมี 
  วลัภา อิสระธานนัท ์(2545) ไดศึ้กษา “ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้หอผูป่้วย และการท างานเป็นทีม กบัคุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร”  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลก าแพงเพชร จ านวน 101 คน พบวา่ 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2. การท างาน
เป็นทีมตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
3.คุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวม 
อยูใ่นระดบัสูง 4. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวม กบัคุณภาพบริการ
โรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลาง(r = .45) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 5. การท างานเป็นทีม
โดยรวมกบัคุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = .52) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  สหทัยา กิติศรยทุธนากุล (2547) ไดศึ้กษา “กลยทุธ์การมีส่วนร่วมของบุคลากร ใน
การด าเนินงานพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองคุณภาพในจงัหวดันครราชสีมา” ซ่ึง
กลุ่มตวัอยา่งเป็นทีมน าพฒันาคุณภาพ จ านวน 21 คน และทีมพฒันาคุณภาพ จ านวน 14 คน จาก
โรงพยาบาลด่านขุนทด และโรงพยาบาลโนนไทย พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ไดรั้บการอบรมพื้นฐาน
เก่ียวกบัการด าเนินงานพฒันาคุณภาพทุกคน ระดบัการมีส่วนร่วมตามมาตรฐานโรงพยาบาลหมวด
ท่ี 1 ความมุ่งมัน่ในการพฒันาคุณภาพ หมวดท่ี 3 กระบวนการพฒันาคุณภาพ และหมวดท่ี6 การดูแล
รักษาผูป่้วยอยูท่ี่ระดบัสูง  ส่วนหมวดท่ี 2 การบริหารจดัการทรัพยากร หมวดท่ี 4 การรักษามาตรฐาน
และจริยธรรมวชิาชีพ และหมวดท่ี 5 สิทธิผูป่้วยและจริยธรรมองคก์รอยูท่ี่ระดบัปานกลาง รูปแบบ
กลยทุธ์การมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขององคก์าร ผูอ้  านวยการ
ใหก้ารสนบัสนุนและเขา้ไปมีส่วนร่วมในรูปแบบต่างๆ รวมถึงการเยีย่มติดตามใหก้ าลงัใจ มีส่วน
ร่วมในการท างานเป็นทีมแบบทีมสหสาขาวชิาชีพ/ทีมคร่อมสายงาน/ทีมน า  การจูงใจการมีส่วน
ร่วมใชก้ลยทุธ์การประกาศยกยอ่งชมเชยในท่ีประชุม บูรณาการงานพฒันาคุณภาพเขา้กบังานประจ า 
กลยทุธ์การส่ือสารไดก้ าหนดเป็นนโยบายใหทุ้กคนมีส่วนร่วม เช่น มีการช้ีแจงในวนัประชุม
เจา้หนา้ท่ี/หวัหนา้งานรับนโยบายไปถ่ายทอด การประชุมช้ีแจงในหน่วยงานทุกเดือน การสร้าง
ความรู้ความเขา้ใจ ตลอดจนใชก้ลยทุธ์การสร้างองคค์วามรู้ใหก้บับุคลากรทุกคน 
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 สรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีมจะส่งผลใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน  จึงสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดการวจิยัในคร้ังน้ี ท่ีไดน้ าตวัแบบดา้นการพฒันาองคก์าร
(Organization Development Model)  ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ า การจูงใจ การท างานเป็นทีม การมี
ส่วนร่วม ความผกูพนัและการยอมรับมาเป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 5.6 งานวจัิยที่เกีย่วข้องกบัการบริหารจัดการ 
  เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ (2536) ไดศึ้กษา “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างประสิทธิผล
ของการน านโยบายการใหบ้ริการแก่ประชาชนไปปฏิบติั : กรณีศึกษาส านกังานเขตของกรุงเทพมหานคร”  
ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูรั้บบริการของส านกังานเขต 18 เขต จ านวน 700 คน และเจา้หนา้ท่ีท่ีใหบ้ริการ 
จ านวน 396 คน พบวา่ ความชดัเจนในเป้าหมายนโยบาย ความซบัซอ้นของโครงสร้าง ความพร้อม
ของทรัพยากรและการมีส่วนร่วมของผูรั้บบริการ มีอิทธิพลและสามารถอธิบายความมีประสิทธิผล
ของการน านโยบายการใหบ้ริการแก่ประชาชนไปปฏิบติัได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติหนอระดบั 0.01 
โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความพร้อมของทรัพยากร รองลงมาไดแ้ก่ ความซบัซอ้นของ
โครงสร้าง ความชดัเจนในเป้าหมายนโยบาย และการมีส่วนร่วมของผูรั้บบริการตามล าดบั และ
พบวา่ความชดัเจนในเป้าหมายนโยบาย ความพร้อมของทรัพยากร และการมีส่วนร่วมของผูรั้บบริการ
ลว้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลของการน านโยบายการใหบ้ริการแก่ประชาชนไปปฏิบติั 
ขณะท่ีความซบัซอ้นของโครงสร้างกลบัมีความความสัมพนัธ์เชิงลบกบัประสิทธิผล 
  สรุปไดว้า่ สมรรถนะขององคก์รจะมีผลต่อความส าเร็จของการด าเนินนโยบาย
อยา่งใดอยา่งหน่ึง ดงันั้น จึงสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดการวจิยัในคร้ังน้ี ท่ีไดน้ าตวัแบบทางดา้น
การจดัการ (Management Model) เป็นการศึกษาการน านโยบายไปปฏิบติั โดยเนน้ให้ความสนใจไป
ท่ีสมรรถนะขององคก์าร ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์ร บุคลากร งบประมาณ สถานท่ี และวสัดุ 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช ้มาเป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 6.7 งานวจัิยที่เกีย่วข้องกบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  ส านกัเลขานุการคณะกรรมการรางวลัคุณภาพแห่งชาติ สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
(2548) ไดศึ้กษา “กรณีศึกษา Best Practice ของบริษทั ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จ ากดั” ซ่ึงเป็นองคก์ร
ท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) ในปี พ.ศ. 2546 จากการท่ีบริษทัมี
วธีิปฏิบติัท่ีเป็นเลิศจนประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ สามารถฟันฝ่าอุปสรรคจนผา่นพน้ 
และพลิกสถานะของบริษทักลบัมาจนเป็นกิจการในกลุ่มธุรกิจหลกัของเครือซิเมนตไ์ทยได ้สถาบนั
เพิ่มผลผลิตแห่งชาติไดว้เิคราะห์ไวว้า่เกิดจากปัจจยัแห่งความส าเร็จ 7 ดา้น ดงัน้ี 1. การมีส่วนร่วม
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ของพนกังานและการท างานเป็นทีม ของพนกังานเป็นตวัขบัเคล่ือนธุรกิจ ซ่ึงการท่ีบริษทักา้วพน้
จากภาวะวกิฤตจนสามารถเติบโตมาไดอ้ยา่งมัน่คง ก็เพราะพนกังานมีความรู้สึก “ผกูพนัมุ่งมัน่”  
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายตามนโยบายและแผนการด าเนินงานประจ าปี ซ่ึงตนเองเป็น 
ผูก้  าหนด และกระบวนการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดจากพนกังานท่ีมีความรู้ทกัษะและแรงจูงใจ 
2. การน าองคก์รอยา่งมีวสิัยทศัน์ ซ่ึงประกอบดว้ย คือ ประการแรกการก าหนดทิศทางและนโยบาย
ท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจน มีทิศทางและนโยบายท่ีถูกตอ้ง และส่ือสารไปยงัหน่วยงานต่างๆ ขององคก์ร
อยา่งทัว่ถึง ท าใหพ้นกังานเขา้ใจและมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั ประการท่ีสอง ทิศทางท่ีก าหนดไวอ้ยา่ง
ชดัเจนผา่นวสิัยทศัน์และพนัธกิจ เป็นปัจจยัท่ีท าใหบ้ริษทัสามารถแปลงไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล ประการท่ีสาม การท่ีผูน้ าเป็นแบบอยา่ง โดยยดึมัน่อุดมการณ์ในการด าเนินธุรกิจเป็น
หลกัการ ผูน้ าแสดงความรับผดิชอบต่อการตดัสินใจทางธุรกิจและผูน้ าสร้างแรงบนัดาลใจ และ
แรงจูงใจใหพ้นกังานใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ีผา่นระบบส่ือสารทั้งท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ จะท าใหบ้ริษทัสามารถพฒันาปรับปรุงและสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  
3. การมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ ซ่ึงประกอบดว้ย การเช่ือมัน่ในคุณค่าของคน การมุ่งมัน่ในความ
เป็นเลิศ  ตั้งมัน่ในความเป็นธรรม การถือมัน่ในความรับผดิชอบต่อสังคม 4. การมุ่งเนน้กระบวนการ
และความสัมพนัธ์สอดคลอ้งของกระบวนการ เน่ืองจากบริษทัเช่ือวา่ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพยอ่ม
เกิดจากกระบวนการท่ีเป็นระบบ ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีความสัมพนัธ์ สอดคลอ้ง และเช่ือมโยง 
ซ่ึงกนัและกนั 5. การเรียนรู้ ปรับปรุง และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง จากวฒันธรรมองคก์รท่ีมุ่งมัน่ในความ
เป็นเลิศ ท าใหก้ระท าทุกอยา่งดว้ยความตั้งใจ เพื่อให้เกิดผลท่ีดีกวา่เดิมเสมอ ดงันั้น กระบวนการทุก
กระบวนการของบริษทัจะมีลกัษณะท่ีมีการเรียนรู้และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองเป็นองคป์ระกอบอยู่
เสมอ 6. การบริหารโดยใชข้อ้เทจ็จริง คือ การรวบรวมใชข้อ้มูลสารสนเทศท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
เช่ือมโยงกนัท าใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานระดบัต่างๆ บรรลุเป้าหมายตนเองและขององคก์ร มี
การวิเคราะห์ และจดัระบบสารสนเทศใหท้นักบัสถานการณ์ดา้นการตลาดอยูเ่สมอ 7. การแลกเปล่ียน
ความรู้ ของพนกังานระหวา่งหน่วยงานระดบัต่างๆ แบบขา้มสายงาน มีการประชุมเพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้และประสบการณ์ในการใหบ้ริการลูกคา้ ท าให้เกิดความเขา้ใจลูกคา้ และสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการลูกคา้ไดอ้ยา่งแทจ้ริง  
  พชัรินทร์ พลเยีย่ม (2549) ไดศึ้กษา “การพฒันาคุณภาพการบริหารมหาวทิยาลยั
มหาสารคามตามนโยบายปฏิรูประบบราชการ” ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นคณะท างานพฒันาคุณภาพการ
บริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม จ านวน 80 คน ประกอบดว้ย คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
จ านวน 24 คน ผูบ้ริหารของคณะ/หน่วยงานท่ีรับผดิชอบตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการ จ านวน 28 
คน และอาจารยห์รือเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในคณะ/หน่วยงานท่ีรับผดิชอบตวัช้ีวดัผลการปฏิบติั
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ราชการ จ านวน 28 คน พบวา่ คณะท างานเห็นวา่มีการปฏิบติัการด าเนินงานพฒันาคุณภาพการ
บริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 
เห็นวา่ มีการปฏิบติัทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นมากกวา่ผูบ้ริหารของคณะ/หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการ ส่วนอาจารยห์รือเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานในคณะ/หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการ เห็นวา่มีการปฏิบติัโดยรวมมากกวา่ แต่เห็นวา่มีการปฏิบติัดา้นการให้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และดา้นการวดั การวเิคราะห์ และการจดัการ
ความรู้ นอ้ยกวา่ผูบ้ริหารของคณะ/หน่วยงานท่ีรับผดิชอบตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการ (P<.05)  
โดยคณะท างานเห็นวา่ปัญหาส าคญัในการด าเนินงานพฒันาคุณภาพการบริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
คือ บุคลากรไม่ใหค้วามส าคญัและไม่ใหค้วามร่วมมือในการด าเนินงานเท่าท่ีควร เน่ืองจากส่วน
ใหญ่เห็นวา่ไม่มีส่ิงจูงใจใหป้ฏิบติั รองลงมาคือ บุคลากรไม่มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิรูป
ระบบราชการในมหาวิทยาลยั และส่วนกลาง(รัฐบาล และคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ)เร่งรัดใน
การพฒันามากเกินไป คณะท างานเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการด าเนินงานพฒันา
คุณภาพการบริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและบุคลากรในมหาวทิยาลยัตอ้งให้
ความส าคญักบัการด าเนินงานดงักล่าว และในการก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการ คณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการควรใหม้หาวทิยาลยัมีส่วนร่วม เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง 
รวมทั้งอาจใชแ้ผนเป็นตวับีบบงัคบัใหค้นท างาน ถา้ท าไม่ไดต้ามแผนจะตอ้งมีการช้ีแจงเหตุผล 
  ทิฆมัพร สุพิมพ ์(2548) ไดศึ้กษา “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์”  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรระดบับริหาร และระดบัปฏิบติัการ
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนในเขตจงัหวดัสุรินทร์ จ านวน 317 คน พบวา่โรงพยาบาลท่ีผา่น
การรับรองคุณภาพทั้ง 3 ระดบั1 มีบุคลากรเพศหญิง ร้อยละ 75 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
หรือสูงกวา่ร้อยละ 75 โรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองขั้นท่ี 1 ผูป้ฏิบติังานมีอายรุะหวา่ง 25 - 35 ปี 
ร้อยละ 69 โรงพยาบาล ขั้นท่ี 3 มีอาย ุ36 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 55 นอกจากน้ีโรงพยาบาลขั้นท่ี 3 มีศูนย์
พฒันาคุณภาพอยูใ่นโครงสร้างโรงพยาบาล และมีการจดัสรรงบประมาณในการพฒันาคุณภาพ
มากกวา่ร้อยละ 5 จากงบประมาณทั้งหมดของโรงพยาบาล ส่วนโรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรอง
คุณภาพขั้นท่ี 1 ไม่มีศูนยคุ์ณภาพ และมีการจดัสรรงบประมาณนอ้ยกวา่ร้อยละ 5 จากงบประมาณ
ทั้งหมดของโรงพยาบาล  และพบวา่ต าแหน่งผูบ้ริหาร และเจา้หนา้ท่ีท่ีมีความรับผดิชอบในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองทั้ง 3 ระดบั มีความสัมพนัธ์กบัระบบการจดัการองคก์าร และ
ตามหลกัการของเดมม่ิง2 ทั้ง 14 ขอ้ และระดบัการพฒันาคุณภาพอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีตวัแปรอิสระ คือ ขอ้มูลทัว่ไปของโรงพยาบาล ปัจจยัส่วนบุคคล การจดัการองคก์ารตามทฤษฎี
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ระบบ และการด าเนินการพฒันาคุณภาพตามหลกัการของเดมม่ิง2 ตวัแปรตาม คือ ระดบัการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูว้ิจยัขออธิบายเพ่ิมเติมจากท่ีไดป้รากฏขอ้ความมาแลว้ใน กรอบแนวคิดการวิจยั บทท่ี 1 

1  การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัท่ีหน่ึง การทบทวน แกไ้ขป้องกนั และการวางระบบบริหารความเส่ียงขั้นตน้ ระดบัสอง การวางระบบประกนั

คุณภาพและพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง ระดบัท่ีสาม การปฏิบติัตามขอ้ก าหนดในมาตรฐาน HA อยา่งครบถว้น มีบูรณาการ และมีวฒันธรรมคุณภาพในองคก์ร 

2  เดมม่ิง (W.Edwards Deming)  ค.ศ.1938 เป็นผูบ้ญัญติัหลกัการบริหารคุณภาพ 14 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี  1. จงสร้างปณิธานอนัมุ่งมัน่แน่วแน่ในการปรับปรุงคุณภาพของ

สินคา้หรือบริการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวอย่างชดัเจน 2. จงยอมรับปรัชญาใหม่ๆ ของการบริหารคุณภาพ 3. จงยติุการควบคุมคุณภาพโดยอาศยัการตรวจสอบ 4. จง

ยติุวิธีด  าเนินธุรกิจโดยการตดัสินกนัท่ีราคาขายเพียงอยา่งเดียว  5. จงปรับปรุงระบบการผลิตและการใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง โดยใชว้งจรของเดมม่ิง (Deming) คือ Plan 

Do Cheek Act หรือ PDCA ต่อเน่ืองกนัไป  6. จงท าการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอใหแ้ก่พนกังานทุกคน 7. จงสร้างภาวะผูน้  าใหเ้กิดข้ึน ดว้ยการใหพ้นกังานเป็นผูน้  าตนเองใหไ้ด ้

8. จงขจดัความกลวัใหห้มดไป โดยสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้  9. จงท าลายส่ิงกีดขวางความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานต่างๆ โดยการก าจดัโครงสร้างท่ีเป็นอุปสรรค

ขดัขวางการติดต่อประสานงานกนัอยา่งมีประสิทธิภาพระหวา่งหน่วยงานต่างๆใหห้มดส้ินไป 10. จงก าจดัค าขวญัและเป้าหมายซ่ึงเป็นส่ิงสมมุติ แต่ตอ้งน ามาลงมือ

ปฏิบติัจริงดว้ยการใชค้  าขวญัและเป้าหมายเพ่ือการจูงใจหรือกระตุน้เตือน 11. จงก าจดัจ  านวนโควตาท่ีเป็นตวัเลข เพราะการมุ่งเนน้แต่ปริมาณท าใหพ้นกังานละเลย

คุณภาพ ผูบ้ริหารจึงไม่ควรใชต้วัเลขโควตา 12. จงก าจดัส่ิงกีดขวางความภาคภูมิใจของพนกังาน โดยมอบรางวลัหรือค าชมเชยในการปฏิบติักิจกรรมกลุ่มควบคุม

คุณภาพ (QCC) หรือเม่ือพนกังานไดเ้สนอแนะขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชนต่์อการปรับปรุงคุณภาพ 13. จงจดัท าแผนการศึกษาและท าการฝึกอบรมบ่อยคร้ัง แผนการ

ศึกษาและการฝึกอบรมเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะรองรับโครงการพฒันาและปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง เพราะเทคโนโลยีการผลิตเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 14. จงลงมือ

ปฏิบติัเพ่ือใหบ้รรลุส าเร็จการเปล่ียนแปลง ตวัผูบ้ริหารกต็อ้งจดัองคก์ารและน าตนเองเขา้สู่กระบวนการเปล่ียนแปลงเพ่ือการปรับปรุงคุณภาพร่วมกบัพนกังาน โดยการ

ลงมือปฏิบติัดว้ยใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน และเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 

การศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐ ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข” มีวธีิด าเนินการวิจยัครอบคลุม
เร่ืองต่างๆ ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

  

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ โดยแบ่งเป็น 2 หวัขอ้ยอ่ย คือ  
1.1 ประชากร 

ประชากรท่ีอยูใ่นขอบเขตการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นกรม 
สนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข (ขอ้มูลจากส านกับริหาร กรมสนบัสนนุนบริการ
สุขภาพ ณ เดือนมิถุนายน  2550 )  รวมจ านวนประชากรทั้งส้ิน  1101 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
ผู้ศึกษาได้แบ่งหัวข้อนีเ้ป็น ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มตัวอย่าง ดังนี ้ 

1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรค านวณ 

ของ ทาโร่ ยามาเน่่ (Taro Yamane) (รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2549:42) ดงัน้ี 
สูตร n =        N                  

1 + N(e)² 
เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N = ขนาดของประชากร 

 e = ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง  แสดงการค านวณได ้ดงัน้ี 
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  n    =        1101 
     1+ 1101 (0.05)2 
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง    =        293 คน 

1.2.1 การสุ่มตัวอย่าง 
           จากขอ้มลูจ านวนบุคลากรทั้งหมดของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง 

สาธารณสุข จ านวน 1101 คน ผูศึ้กษาไดใ้ชว้ธีิการสุ่มแบบชั้นภูมิ(proportional stratified sampling) 
(รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2549:29) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 7  หน่วยงาน  ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 3.1 ประชากรและขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 7 หน่วยงาน 
 

หน่วยงาน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ส านกับริหาร 
ส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ 
กองแบบแผน 
กองสนบัสนุนสุขภาพภาคประชาชน 
กองวศิวกรรมการแพทย ์
กองประกอบโรคศิลปะ 
กองสุขศึกษา 

83 
199 
276 
113 
299 
44 
87 

22 
53 
73 
30 
80 
12 
23 

รวม 1101 คน 293 คน 
   

เม่ือค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ลว้ ผูว้จิยัจึงไดสุ่้มตวัอยา่งตามสัดส่วน 
ของบุคลากรทั้ง 7 หน่วยงาน และใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2549:14) 
โดยผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามให้แก่บุคลากรท่ีพบในงานประชุมวชิาการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ ท่ีจดัข้ึนระหวา่งวนัท่ี 1-3 กนัยายน 2551 ตามสัดส่วนของบุคลากรทั้ง 7 หน่วยงาน ดงักล่าว 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน จ านวน 93 ขอ้ ดงัน้ี 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ  
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อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานปัจจุบนั หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
และรายไดโ้ดยเฉล่ีย ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด   จ  านวน  7  ขอ้ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการ(PMQA) ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด โดย
ใชแ้บบมาตรประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของ อาร์. เอ. ลิเคิรท ์(R..A. Likert) โดยก าหนด
ค าตอบเป็น 5 ระดบั 4 ดา้น จ านวนรวม  16   ขอ้ ดงัน้ี 
 ดา้นโครงสร้างองคก์ร    จ  านวน    5   ขอ้ 
 ดา้นบุคลากร     จ  านวน    5   ขอ้ 
 ดา้นงบประมาณ     จ  านวน    3   ขอ้ 
 ดา้นดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และสถานท่ี  จ  านวน    3   ขอ้ 
 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน (วเิชียร เกตุสิงห์, 2530 :73) ดงัน้ี 
 มากท่ีสุด   เท่ากบั  5  คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ 
มากท่ีสุด 
 มาก              เท่ากบั  4  คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มาก 
 ปานกลาง  เท่ากบั  3  คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ 
ปานกลาง 
 นอ้ย      เท่ากบั  2  คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ นอ้ย 
 นอ้ยท่ีสุด   เท่ากบั 1 คะแนนหมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ 
นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลาย
ปิด โดยใชแ้บบมาตรประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของ อาร์. เอ. ลิเคิรท ์(R..A. Likert) โดยก าหนด
ค าตอบเป็น 5 ระดบั 5 ดา้น จ านวนรวม 34 ขอ้ ดงัน้ี 
  ดา้นภาวะผูน้ า     จ  านวน    6   ขอ้ 
  ดา้นการจูงใจ     จ  านวน    6   ขอ้ 
  ดา้นการท างานเป็นทีม    จ  านวน    6   ขอ้  
  ดา้นความผกูพนัและการยอมรับ   จ  านวน    6   ขอ้   
  ดา้นการมีส่วนร่วม     จ  านวน  10   ขอ้   
  โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน (วเิชียร เกตุสิงห์, 2530 :73) ดงัน้ี 



 

 

75 
 

 

  มากท่ีสุด   เท่ากบั  5   คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ 
มากท่ีสุด 
  มาก            เท่ากบั  4  คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มาก 
  ปานกลาง  เท่ากบั  3  คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ 
ปานกลาง 
  นอ้ย            เท่ากบั  2  คะแนน หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ นอ้ย 
  นอ้ยท่ีสุด   เท่ากบั  1  คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ 
นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จในการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด โดยใชแ้บบมาตรประเมินค่า (Rating 
Scale)  ตามแบบของ อาร์. เอ. ลิเคิรท ์(R..A. Likert) โดยก าหนดค าตอบเป็น 5 ระดบั 7 ดา้น จ านวนรวม 
34 ขอ้ ดงัน้ี 
  ดา้นการน าองคก์ร    จ  านวน  5   ขอ้ 
  ดา้นการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์  จ  านวน  5   ขอ้ 
  ดา้นการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ  
  /ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย    จ  านวน  5   ขอ้ 
  ดา้นการวดั การวิเคราะห์ การจดัการความรู้ จ  านวน  5   ขอ้ 
  ดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล  จ านวน  5   ขอ้ 
  ดา้นการจดักระบวนการ   จ  านวน  5   ขอ้  
  ดา้นผลลพัธ์การด าเนินการ   จ  านวน  4   ขอ้ 
  โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน (วเิชียร เกตุสิงห์, 2530 :73) ดงัน้ี 
  มากท่ีสุด     เท่ากบั  5 คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มากท่ีสุด 
  มากท่ีสุด     เท่ากบั  4 คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มาก 
  ปานกลาง    เท่ากบั  3 คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ ปานกลาง 
  นอ้ย            เท่ากบั  2 คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ นอ้ย 
  นอ้ยท่ีสุด   เท่ากบั  1 คะแนน  หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที ่5  ความคิดเห็น ปัญหา/อุปสรรค และขอ้เสนอแนะการในการด าเนินการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบเปิด   จ านวน  2  ขอ้ เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี 
 2.2 วธีิการพฒันาเคร่ืองมือ มีขั้นตอนในการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ 
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2.2.1 ศึกษาขอบเขตเน้ือหา รวมทัง้เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
2.2.2 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีสร้างแบบสอบถามจากเอกสารต่างๆ 

2.2.3 สร้างแบบสอบถาม น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้ไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา 
วทิยานิพนธ์ตรวจเพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ข 

2.2.4 น าแบบสอบถามไปให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจ เพื่อพิจารณาความตรงเชิงเน้ือหา 
แลว้น าไปหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

2.2.5 น าเคร่ืองมือมาจัดพมิพ์เป็นชุดแล้วน าไปใช้กบักลุ่มตัวอย่าง 
2.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
 2.3.1 ความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านไดแ้ก่  

ศาสตราจารย ์ดร. นพ. พงศธ์ารา วจิิตเวชไพศาล  อาจารย ์ณฐัพชัร์  ลอ้ประดิษฐพ์งษ์ และอาจารย ์
ผลิดา ภูธรใจ ร่วมกบัอาจารยค์ณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ พิจารณาตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหาของแต่ละขอ้ค าถามและความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้ไดค้่า I.O.C. ระหวา่ง 0.67 – 1.00 (วรรณ์ดี 
แสงประทีปทอง 2549:132-133) จึงน าเคร่ืองมือไปทดลองใชต่้อไป (รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ค. ) 
  2.3.2 ความเทีย่ง น าเคร่ืองมือท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากร 
ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะท าการวจิยั  โดยทดลองใชเ้คร่ืองมือกบับุคลากรท่ีปฏิบติังาน
จริงในส านกับริหารสาธารณสุขภูมิภาค  ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 30 คน แลว้
น ามาวเิคราะห์หาความเท่ียงของเคร่ืองมือ โดยใชว้ธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Coefficient) (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง 2549:149) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามเท่ากบั 0.9731 
(รายละเอียดปรากฏตามภาคผนวก ง. ) 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลดงัน้ี 
3.1.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากสาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ถึงอธิบดีกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ เพื่อขออนุญาตเก็บขอ้มูล 
3.1.2 ผู้วิจัยด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยด าเนินการแจกแบบสอบถาม 

ใหบุ้คลากรของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพในการประชุมวชิาการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพท่ีจดัข้ึนระหวา่งวนัท่ี 1-3 กนัยายน 2551 เก็บแบบสอบถามไดร้ะหวา่งงานประชุมวชิาการ 
จ านวน 103 ชุด จึงติดตามเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเองจากทุกหน่วยงาน จนกระทัง่ไดรั้บแบบสอบถาม
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กลบัคืนมาครบตามสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 7 หน่วยงาน จ านวนรวม 293 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100 โดยใชร้ะยะเวลาเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด 3 เดือน ระหวา่งเดือนกนัยายน – พฤศจิกายน 2551 
แลว้จึงน าแบบสอบถามท่ีไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้น  
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล    
 
  การวเิคราะห์ขอ้มูล ท าโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ แบ่งขอ้มูลออกเป็น 2 
ส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
  4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  

   4.1.1 การวิเคราะห์เกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใชก้ารแจกแจง
ความถ่ี และหาค่าร้อยละ  
   4.1.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม โดยใช ้
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยก าหนดเกณฑก์ารแปล
ความหมายเป็นช่วงตามหลกัการทางคณิตศาสตร์  โดยไดก้ าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉล่ีย
ของระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ช่วง (วรรณ์ดี แสงประทีปทอง 2549:122) ดงัน้ี  
   คะแนนเฉล่ียระหวา่ง    ความหมาย 
   4.51 – 5.00  เท่ากบั  ระดบัมากท่ีสุด 
   3.51 – 4.50  เท่ากบั  ระดบัมาก 
   2.51 – 3.50  เท่ากบั  ระดบัปานกลาง 
   1.51 – 2.50  เท่ากบั  ระดบันอ้ย 
   1.00 – 1.50  เท่ากบั  ระดบันอ้ยท่ีสุด 
  4.1.3 การวิเคราะห์ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จัดการ(PMQA) ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ใชส้ถิติเชิงอนุมานการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผูว้จิยัน าขอ้มูลจากแบบสอบถามปลายเปิด มาจดักลุ่มและหาความถ่ีของความคิดเห็น  

เพื่อน ามาวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  และบางส่วนน ามาใชป้ระกอบการอภิปรายผล 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลวเิคราะห์ขอ้มูล แบ่งออกเป็น 6 ตอน ดงัน้ี  

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที ่2  ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านสมรรถนะองค์การในการพฒันาคุณภาพการ 

   บริหารจัดการ ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
ตอนที ่3  ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านการพฒันาองค์การในการพฒันาคุณภาพการ 
               บริหารจัดการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
ตอนที ่4  ความคดิเห็นเกีย่วกบัความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของ 
 กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
ตอนที ่5  การวเิคราะห์ปัจจยัทีม่ผีลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ  
 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
ตอนที ่6  ความคดิเห็นอืน่ๆและข้อเสนอแนะในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ  
    ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 

 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานของ

กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข จ านวน  293 คน ได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนตวัของผูป้ฏิบติังานกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ   
                    กระทรวงสาธารณสุข   

 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ    
 ชาย 148 50.5 
 หญิง 145 49.5 
 รวม 293            100.0 
อาย ุ    
 ไม่เกิน25 ปี 2 0.7 
 26 – 30 ปี 6 2.0 
 31 – 35 ปี 25 8.5 
 36 – 40 ปี 41             14.0 
 41 – 45 ปี 70             23.9 
 45 ปีข้ึนไป 149             50.9 
 รวม 293           100.0 
ระดบัการศึกษา    
 ต ่ากวา่อนุปริญญา 10               3.4 
 อนุปริญญา 25               8.5 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 158              54.0 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 100              34.1 
 รวม 293            100.0 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในกรมฯ    
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 4 1.4 
 1 – 3 ปี 18 6.1 

 มากกวา่ 3 - 5 ปี 31             10.6 
 มากกวา่ 5 ปี 240             81.9 
 รวม 293           100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
หน่วยงานท่ีปฏิบติังานประจ าในกรมฯ   
 ส านกับริหาร 22                7.5 
 ส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ 53              18.1 
 กองสุขศึกษา 23                7.9 
 กองสุขภาพภาคประชาชน 30              10.2 
 กองประกอบโรคศิลปะ 12                4.1 
 กองวศิวกรรมการแพทย ์ 80              27.3 
 กองแบบแผน 73              24.9 
 รวม 293 100.0 
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน   
 ระดบัปฏิบติังาน 204              69.7 
 ระดบัหวัหนา้งาน 73              24.9 
 ระดบัผูอ้  านวยการ 8       2.7 
 ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ 8       2.7 
 รวม 293            100.0 
รายได ้   
 ไม่เกิน 10,000 บาท 10 3.4 
 10,001 – 20,000 บาท 58 19.8 
 20,001 – 30,000 บาท 127 43.3 
 30,001 – 40,000 บาท 72 24.6 
 40,001 บาท ข้ึนไป 26 8.9 
 รวม 293 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศชาย (ร้อยละ 50.5) มากกวา่เพศหญิง (ร้อยละ 

49.5) เล็กนอ้ย  มีอายมุากกวา่ 45 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 50.9) รองลงมามีอายุระหวา่ง 41 – 45 ปี (ร้อยละ 
23.9) นอ้ยท่ีสุดอายไุม่เกิน 25 ปี (ร้อยละ 0.7) มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุด 
(ร้อยละ 53.9) รองลงมามีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (ร้อยละ 34.1) มีระยะเวลาปฏิบติังานใน 
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กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข มากกวา่ 5 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 81.9) รองลงมา
มีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 3-5 ปี (ร้อยละ 10.6) ปฏิบติังานประจ าในกองวศิวกรรมการแพทย์
มากท่ีสุด (ร้อยละ 27.3) รองลงมาปฏิบติังานประจ าในกองแบบแผน (ร้อยละ 24.9) ด ารงต าแหน่ง
ระดบัปฏิบติังานมากท่ีสุด (ร้อยละ 69.6) รองลงมาด ารงต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน (ร้อยละ 24.9)  
มีรายไดโ้ดยเฉล่ีย 20,001 – 30,000 บาท มากท่ีสุด (ร้อยละ 43.3) รองลงมามีรายไดโ้ดยเฉล่ีย  
30,001 – 40,000 บาท (ร้อยละ 24.6) ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านสมรรถนะองค์การในการพฒันาคุณภาพการ 
   บริหารจัดการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 

 
เป็นการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวง

สาธารณสุขเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียดไดต้าม ตารางท่ี 4.2  

 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารในการพฒันา 
 คุณภาพการบริหารจดัการ  

 
ปัจจยัด้านสมรรถนะองค์การ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

ดา้นโครงสร้างองคก์ร 3.86 0.80 มาก 
ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี 2.96 0.86 ปานกลาง 
ดา้นบุคลากร 2.84 0.74 ปานกลาง 
ดา้นงบประมาณ 2.77 0.78 ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่รวม 3.06 0.60 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา 

คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.06 ซ่ึงสามารถจ าแนกระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดย
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  
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1. ดา้นโครงสร้างองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ 
บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.86    

2. ดา้นส่วนดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี  เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.96  

3. ดา้นบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.84 

4. ดา้นงบประมาณเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.77   
 
 สามารถแสดงรายละเอียดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข ตาม
ตารางดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นโครงสร้างในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  

 
ด้านโครงสร้างองค์กร ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. คณะกรรมการ/คณะท างานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
ของกรมฯ ไดม้าจากทุกกอง/ส านกั 

 
4.06 

 
0.98 

 
มาก 

2. หน่วยงานภายในของกรมฯ ไดม้อบหมายบุคลากรรับผดิชอบการ 
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 

 
3.67 

 
1.03 

 
มาก 

3. หน่วยงานภายในของกรมฯ มีเจา้หนา้ท่ีรับผดิชอบการ
ด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง 

 
3.41 

 
1.04 

 
ปานกลาง 

4. หน่วยงานของภายในกรมฯ มีความร่วมมือในการด าเนินการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  

 
3.22 

 
0.85 

 
 ปานกลาง 

5. ความเหมาะสมของหน่วยงานหลกัท่ีรับผิดชอบการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ  

 
3.11 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.86 0.80 มาก 
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จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ดา้นโครงสร้างองคก์รเป็นปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารท่ีมีผล 
ต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.86  ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบั
จากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
 1. คณะกรรมการ/คณะท างานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ ท่ีมีองคป์ระกอบ
จากทุกกอง/ส านกัมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06  
 2. การมอบหมายบุคลากรในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ  มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67  
 3. บุคลากรของทุกหน่วยงานไดรั้บผิดชอบการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมฯ อยา่งต่อเน่ืองมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 
 4. ทุกหน่วยงานของกรมฯ ใหค้วามร่วมมือในการด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ   
กระทรวงสาธารณสุขอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22  
 5.  ความเหมาะสมของหน่วยงานหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
ของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ กระทรวงสาธารณสุขอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11  
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นบุคลากรในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ   
 

ด้านบุคลากร ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

1. บุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมฯ มีความรู้ความสามารถในการท างาน 

 
3.10 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรของแต่ละหน่วยงานภายในกรมฯ ท่ีรับผิดชอบการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการมีความรู้ความสามารถ 

 
3.05 

 
0.76 

 
ปานกลาง 

3. บุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมฯ มีความเหมาะสมสามารถใหค้ าแนะน าได ้

 
2.99 

 
0.82 

 
ปานกลาง 

4. การวางแผน และการติดตามผลการด าเนินงานของบุคลากร
หลกัท่ีรับผิดชอบการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม  

 
2.93 

 
0.78 

 
ปานกลาง 

5 บุคลากรของกรมฯ ไดรั้บการอบรม/ใหค้วามรู้การพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการอยา่งเพียงพอ 

 
2.77 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.84 0.74 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ดา้นบุคลากรเป็นปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารท่ีมีผลต่อ 

ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.84  ซ่ึงสามารถจ าแนกโดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
 1. ความรู้ความสามารถในการท างานของบุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จความส าเร็จ อยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.10  
 2. ความรู้ความสามารถของบุคลากรท่ีรับผดิชอบในแต่ละหน่วยงานมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05  
 3. บุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ มีความ
เหมาะสมและสามารถใหค้ าแนะน าได ้มีผลต่อความส าเร็จความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99  
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 4. การวางแผน และการติดตามผลการด าเนินงานของบุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.93  
 5. การอบรม/ใหค้วามรู้กบับุคลากรเร่ืองการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่ง
เพียงพอมีผลต่อความส าเร็จ อยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.77  

 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นงบประมาณในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  

 
ด้านงบประมาณ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. การจดัสรรงบประมาณอยา่งเพียงพอในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ  

 
2.78 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

2. ประสิทธิภาพของการบริหารงบประมาณในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ 

 
2.77 

 
0.84 

 
ปานกลาง 

3. หน่วยงานภายในของกรมฯไดต้ั้งงบประมาณอยา่ง
เพียงพอในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ(PMQA)  

 
2.74 

 
0.98 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.77 0.78 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ดา้นงบประมาณเป็นปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารท่ีมีผลต่อ 

ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวง
สาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.77  ซ่ึงสามารถจ าแนกโดย
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
 1. การจดัสรรงบประมาณอยา่งเพียงพอของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78  
 2. การบริหารงบประมาณอยา่งมีประสิทธิภาพมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปาน
กลางโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.77  
 3. การตั้งงบประมาณอยา่งเพียงพอของทุกหน่วยงานมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.74  
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี  
        ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  

 
ด้านวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมอื เคร่ืองใช้ และสถานที ่ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. หน่วยงานภายในของกรมฯ สนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และ สถานท่ี/หอ้งประชุมอยา่งเพียงพอ
ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ   

 
 

3.04 

 
 

0.98 

 
 

ปานกลาง 
2. กรมฯ สนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และ
สถานท่ี/หอ้งประชุมอยา่งเพียงพอในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการ   

 
 

2.98 

 
 

0.97 

 
 

ปานกลาง 
3. ประสิทธิภาพของการบริหารวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชข้องกรมฯ ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
ของกรมฯ  

 
 

2.88 

 
 

0.88 

 
 

ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่รวม 2.96 0.86 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี เป็นปัจจยัดา้น

สมรรถนะองคก์ารท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.96  
ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
 1. การสนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และ สถานท่ี/หอ้งประชุมอยา่ง
เพียงพอของทุกหน่วยงานมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ   กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04  
  2. การสนบัสนุนวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี/หอ้งประชุมอยา่งเพียงพอ
ของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98   
 3. การบริหารวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพของกรมฯ มีผลต่อ
ความส าเร็จอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.88  
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ตอนที ่3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านการพฒันาองค์การในการพฒันาคุณภาพการ 
 บริหารจัดการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
 

เป็นการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุขเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียดไดต้าม ตารางท่ี 4.7  
 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารในการพฒันาคุณภาพ 
        การบริหารจดัการ  

 

ปัจจยัด้านการพฒันาองค์การ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

ดา้นภาวะผูน้ า 3.06 0.93 ปานกลาง 
ดา้นการท างานเป็นทีม 3.01 0.88 ปานกลาง 
ดา้นความผกูพนัและการยอมรับ 2.78 0.81 ปานกลาง 
ดา้นการจูงใจ 2.68 0.85 ปานกลาง 
ดา้นการมีส่วนร่วม 2.31 0.98 นอ้ย 
ค่าเฉลีย่รวม 2.75 0.57 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จในการ 

พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.75 ซ่ึงสามารถจ าแนกระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดย
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  

1. ดา้นภาวะผูน้ ามีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม 
สนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06  

2. ดา้นการท างานเป็นทีมมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  
ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.01 

3. ดา้นความผกูพนัและการยอมรับมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ 
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บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78 

4. ดา้นการจูงใจมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ 
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.68 
  5. ดา้นการมีส่วนร่วมมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.31  
 
สามารถแสดงรายละเอียดเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข ตามตาราง 
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นภาวะผูน้ าในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ  
 

ด้านภาวะผู้น า ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

1. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ 
และเป้าประสงคอ์ยา่งชดัเจน 

 
3.19 

 
1.08 

 
ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมฯ  

 
3.11 

 
0.98 

 
ปานกลาง 

3. ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรคน์ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีมาสู่กรมฯ 

 
3.03 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

4. ผูบ้ริหารสามารถพฒันาศกัยภาพผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยวธีิการกระจายอ านาจในการตดัสินใจได ้

 
3.01 

 
0.96 

 
ปานกลาง 

5. ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจบุคลากรในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมฯ 

 
2.99 

 
0.98 

 
ปานกลาง 

6.ผูบ้ริหารสามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมกบั
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ 

 
2.92 

 
0.96 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.06 0.93 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ดา้นภาวะผูน้ า มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.06 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. การก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าประสงคอ์ยา่งชดัเจนของผูบ้ริหารมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 
 2. การใหค้วามส าคญักบัพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของผูบ้ริหารมีผลต่อ
ความส าเร็จอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06 
 3. ความคิดริเร่ิม สร้างสรรคแ์ละน าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีผลต่อความส าเร็จ
ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุขอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 
 4. การพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยวธีิการกระจายอ านาจในการตดัสินใจมี
ผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  
กระทรวงสาธารณสุข  อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01 
 5. การใหก้ าลงัใจแก่บุคลากรมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.99 
 6. การกระตุน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมกบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ 
มีผลต่อความส าเร็จ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความผกูพนัและการยอมรับในการพฒันาคุณภาพ 
      การบริหารจดัการ  
 

ด้านความผูกพนัและการยอมรับ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

1. งานท่ีบุคลากรของกรมฯ ไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ี
มีความส าคญั 

 
3.65 

 
0.87 

 
มาก 

2. บุคลากรของกรมฯมีความสุขอยา่งมากท่ีไดท้ างาน
จนเกษียณกบักรมฯ 

 
3.17 

 
1.09 

 
ปานกลาง 

3. บุคลากรของกรมฯ พร้อมท่ีจะยา้ยไปอยูห่น่วยงาน
อ่ืนทนัทีท่ีมีโอกาส  ถึงแมจ้ะมีโอกาสกา้วหนา้เท่ากนั 

 
3.14 

 
1.13 

 
ปานกลาง 

4. บุคลากรของกรมฯ รู้สึกวา่กรมฯ และเพ่ือนร่วมงาน
เป็นเหมือนครอบครัว 

 
3.12 

 
0.90 

 
ปานกลาง 

5. บุคลากรของกรมฯ ทราบความคาดหวงัในการ
ด าเนินงานของกรมฯ อยา่งชดัเจน  

 
2.97 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

6. บุคลากรของกรมฯ มีความกงัวลต่อการพฒันากรมฯ 
ในอนาคต 

 
2.41 

 
1.06 

 
นอ้ย 

ค่าเฉลีย่รวม 2.78 0.81 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ดา้นความผกูพนัและการยอมรับ มีผลต่อความส าเร็จในการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวม
อยูใ่นระดบั ปานกลางมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.78 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดงัน้ี 
 1. การมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัใหแ้ก่บุคลากรมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัมาก โดย
มีค่าเฉล่ียเทา่กบั 3.65 
 2. บุคลากรมีความสุขท่ีไดท้  างานจนเกษียณกบักรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.17 
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 3. บุคลากรของกรมฯ พร้อมท่ีจะยา้ยไปอยูห่น่วยงานอ่ืนทนัทีท่ีมีโอกาส  ถึงแมจ้ะมี
โอกาสกา้วหนา้เท่ากนัมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 
 4. บุคลากรรู้สึกวา่กรมฯ และเพื่อนร่วมงานเป็นเหมือนครอบครัวมีผลต่อความส าเร็จ
ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12 
 5. บุคลากรของกรมฯ ทราบความคาดหวงัในการด าเนินงานของกรมฯ อยา่งชดัเจนมี
ผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97 
 6. บุคลากรมีความกงัวลต่อการพฒันาของกรมฯ ในอนาคตมีผลต่อความส าเร็จในการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบั
นอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.41 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการ 
          บริหารจดัการ  

 
ด้านการมส่ีวนร่วม ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. บุคลากรของกรมฯ ไดเ้ขา้ร่วมการประชุมช้ีแจงการ
ด าเนินการพฒันาพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  

 
2.54 

 
1.11 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในการจดัท าแผนการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ ของกรมฯ  

 
2.33 

 
1.09 

 
นอ้ย 

3. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานลกัษณะ
ส าคญัของกรมฯ  

 
2.17 

 
1.01 

 
นอ้ย 

4. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในจดัท ารายงานประเมินการ
วางแผนเชิงยทุธศาสตร์ของกรมฯ  

 
2.15 

 
1.04 

 
นอ้ย 

5. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมิน
การน าองคก์รของกรมฯ  

 
2.14 

 
1.02 

 
นอ้ย 

6. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในการประชุมเพ่ือจดัท ารายงาน
จดัล าดบัความส าคญัของโอกาสในการปรับปรุงของกรมฯ 

 
2.09 

 
1.03 

 
นอ้ย 

7. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมิน
การใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของกรมฯ  

 
2.03 

 
0.97 

 
นอ้ย 

8. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมิน
การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ของกรมฯ  

 
2.02 

 
0.96 

 
นอ้ย 

9. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมิน
การจดัการกระบวนการของกรมฯ  

 
1.99 

 
0.97 

 
นอ้ย 

10. บุคลากรของกรมฯ มีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมิน
การมุ่งเนน้ทรัพยากรมนุษยข์องกรมฯ  

 
1.98 

 
0.94 

 
นอ้ย 

ค่าเฉลีย่รวม 2.31 0.98 น้อย 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ดา้นการมีส่วนร่วมมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั 
นอ้ย มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.31 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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 1. การมีส่วนร่วมการประชุมช้ีแจงการด าเนินการพฒันาพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.54 
 2. การมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ มีผล
ต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.33 
 3. การมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานลกัษณะส าคญัของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่น
ระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.17 
 4. การมีส่วนร่วมในจดัท ารายงานประเมินการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ของกรมฯ มีผล
ต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.15 
 5. การมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการน าองคก์รของกรมฯ มีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.14 
 6. การมีส่วนร่วมในการประชุมเพื่อจดัท ารายงานจดัล าดบัความส าคญัของโอกาสในการ
ปรับปรุงของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ   กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.09 
 7. การมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ และ 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.03 
 8. การมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการวดั การวเิคราะห์ และการจดัการ
ความรู้ของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.02 
 9. . การมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการจดัการกระบวนการของกรมฯ มีผล
ต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.99 
 10. การมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการมุ่งเนน้ทรัพยากรมนุษยข์องกรมฯ มี
ผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.98 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการจูงใจในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  
 

ด้านการจูงใจ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

1. กรมฯ ใหค้วามส าคญักบัการรายงานผลการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง 

 
2.88 

 
0.92 

 
ปานกลาง 

2. กรมฯ สนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมอยา่ง
เพียงพอ 

2.80 0.87 ปานกลาง 

3. บุคลากรทราบแนวทางการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 2.75 0.96 ปานกลาง 
4. กรมฯ  ใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรท่ีท างานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์องการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 

2.70 1.00 ปานกลาง 

5. กรมฯ ใหค้วามส าคญักบัการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม อาคาร 
สถานท่ีใหมี้บรรยากาศท่ีดี และสะอาด 

2.67 0.98 ปานกลาง 

6. กรมฯ มีระบบสนบัสนุน / สวสัดิการใหบุ้คลากรอยา่งเพียงพอ 2.56 0.97 ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่รวม 2.68 0.85 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ดา้นการจูงใจมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.68 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. การรายงานผลการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ืองมีผลต่อความส าเร็จ
ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.88 
 2. การสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งเพียงพอมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 
 3. บุคลากรทราบแนวทางการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง  
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.75 
 4. การใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรท่ีท างานส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการมีผลต่อความส าเร็จอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.70 
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 5. การปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม อาคาร สถานท่ีใหมี้บรรยากาศท่ีดี และสะอาดมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.67 
 6. การมีระบบสนบัสนุน / สวสัดิการใหบุ้คลากรอยา่งเพียงพอมีผลต่อความส าเร็จในการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.56 
 

ตารางท่ี  4.12  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการท างานเป็นทีมในการพฒันาคุณภาพ 
 การบริหารจดัการ   
 

ด้านการท างานเป็นทมี ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

1.บุคลากรของกรมฯ สามารถติดต่อส่ือสาร และประสานงานกบั
บุคลากรทุกคนภายในหน่วยงาน เพ่ือใหง้านเป็นไปตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว ้

 
 

3.30 

 
 

0.87 

 
 

ปานกลาง 
2. บุคลากรของกรมฯ ด าเนินงานตามแผนปฏิบติังานท่ีหน่วยงาน
ก าหนดข้ึน 

 
3.28 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

3. หน่วยงานภายในของกรมฯ ไดร่้วมก าหนดแผนการด าเนินงาน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ ของกรมฯ 

 
3.25 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

4. หน่วยงานภายในของกรมฯ ไดร่้วมตดัสินใจ และยอมรับผล
การตดัสินใจ ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ 

 
3.20 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

5. หน่วยงานภายในของกรมฯ ตดัสินใจโดยใชห้ลกัความเห็น
พอ้งตอ้งกนั (concensus) 

 
3.06 

 
1.03 

 
ปานกลาง 

6. บุคลากรของกรมฯ ทราบวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ 

 
2.96 

 
1.03 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.01 0.88 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ดา้นการท างานเป็นทีม มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่น
ระดบั ปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.01 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. การติดต่อส่ือสาร และประสานงานกบับุคลากรทุกคนภายในหน่วยงาน เพื่อใหง้าน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวมี้ผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ 
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กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 
 2. บุคลากรของกรมฯ ด าเนินงานตามแผนปฏิบติังานท่ีก าหนดข้ึนมีผลต่อความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 
 3. การร่วมวางแผนการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของทุกหน่วยงาน
ภายในของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 
 4. การร่วมตดัสินใจ และยอมรับผลการตดัสินใจ ในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการหน่วยงานภายในของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.20 
 5. การตดัสินใจโดยใชห้ลกัความเห็นพอ้งตอ้งกนั (concensus) ของทุกหน่วยงานภายใน
ของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06 
 6.  บุคลากรของกรมฯ ทราบวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการของกรมฯ มีผลต่อความส าเร็จอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.96 
 

ตอนที ่4 ความคดิเห็นเกีย่วกบัความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของ 
  กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 

 
เป็นการสอบถามความคิดเห็นของบุคลาการในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง

สาธารณสุข เก่ียวกบัความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสามารถแสดงรายละเอียดไดต้าม ตารางท่ี 4.13  
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  
 

ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ   ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

1. ดา้นการน าองคก์ร 2.98 0.98 ปานกลาง 
2. ดา้นผลลพัธ์การด าเนินการ 2.95 0.76 ปานกลาง 
3. ดา้นการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ 2.92 0.87 ปานกลาง 
4. ดา้นการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 2.89 0.88 ปานกลาง 
5. ดา้นการวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ 2.72 0.82 ปานกลาง 
6. ดา้นการจดัการกระบวนการ 2.71 0.81 ปานกลาง 
7. ดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากร 2.61 0.83 ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่รวม 2.83 0.70 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่  ความส าเร็จในพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
2.83 ซ่ึงสามารถจ าแนกระดบัความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  
 1. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุขในดา้นการน าองคก์รมีความส าเร็จ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 
 2. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุขในดา้นผลลพัธ์การด าเนินงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95 
 3. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุขในดา้นการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92 
 4. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุขในดา้นการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.89 
 5. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุขในดา้นการวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.72 
 6. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุขในดา้นการจดัการกระบวนการ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 
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 7. การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุขในดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.61 
 
 สามารถแสดงรายละเอียดเก่ียวกบัความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ
ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข ตามตาราง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี  4.14  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จดา้นการน าองคก์รในการพฒันา 
           คุณภาพการบริหารจดัการ 

  
ด้านการน าองค์กร ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. บุคลากรของกรมฯ ไดท้ราบการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ 
และเป้าประสงคข์องกรมจากผูบ้ริหารกรม / กอง อยา่งทัว่ถึง 

 
3.2 

 
1.04 

 
ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารก าหนดใหมี้วธีิปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งตาม
กฎหมาย กฎระเบียบและขอ้บงัคบัของราชการ เพ่ือป้องกนั
ปัญหา/ขอ้ร้องเรียนของผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 
 

3.05 

 
 

0.98 

 
 

ปานกลาง 
3. ผูบ้ริหารกระจายอ านาจการตดัสินใจโดยใชค้ณะกรรมการ
บริหารงานเป็นส่วนใหญ่ 

 
3.02 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

4. ผูบ้ริหารไดใ้หค้วามส าคญักบัการสร้างบรรยากาศในการ
กระจายอ านาจการตดัสินใจใหแ้ก่บุคลากร 

 
2.88 

 
0.96 

 
ปานกลาง 

5. ผูบ้ริหารไดน้ าผลการทบทวนผลการด าเนินงานมาปรับปรุง/
เปล่ียนแปลงวธีิการท างานของบุคลากรภายในกรมฯ 

 
2.75 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.98 0.98 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ความส าเร็จดา้นการน าองคก์ร ในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.11 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. บุคลากรไดรั้บทราบการก าหนดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าประสงคข์องกรมจาก
ผูบ้ริหารกรม/กอง อยา่งทัว่ถึงอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.20 
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 2. ผูบ้ริหารไดก้ าหนดใหมี้วธีิปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมาย กฎระเบียบและ
ขอ้บงัคบัของราชการ เพื่อป้องกนัปัญหา/ขอ้ร้องเรียนของผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.05 
 3. ผูบ้ริหารไดก้ระจายอ านาจการตดัสินใจโดยใชค้ณะกรรมการบริหารงานเป็นส่วน
ใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.02 
 4. ผูบ้ริหารไดใ้หค้วามส าคญักบัการสร้างบรรยากาศในการกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจใหแ้ก่บุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.88 
 5. ผูบ้ริหารไดน้ าผลการทบทวนผลการด าเนินงานมาปรับปรุง/เปล่ียนแปลงวธีิการ
ท างานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.75 

 
ตารางท่ี  4.15  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จดา้นการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ในการ 
          พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 

 
ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. กรมฯ ไดจ้ดัล าดบัความส าคญัของประเดน็ยทุธศาสตร์ 
เป้าประสงคแ์ละกลยทุธ์ 

 
3.06 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

2. กรมฯ ไดถ่้ายทอดประเดน็ยทุธศาสตร์ เป้าประสงค ์และกล
ยทุธ์  เพื่อน าไปปฏิบติั 

 
3.04 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

3. กรมฯ ไดเ้ปรียบเทียบผลการด าเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีผา่นมา
กบัแผนปฏิบติัการและเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ 

 
2.98 

 
1.00 

 
ปานกลาง 

4. กรมฯ ไดน้ าความตอ้งการ/ความคาดหวงัของผูรั้บบริการมา
ประกอบการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ 

 
2.86 

 
1.00 

 
ปานกลาง 

5. กรมฯ จดัท าแผนดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีตอบสนองต่อ
เป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ และแผนเชิงยทุธศาสตร์ 

 
2.77 

 
0.98 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.92 0.87 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ความส าเร็จดา้นการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.92 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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 1. กรมฯ ไดด้ าเนินการจดัล าดบัความส าคญัของประเด็นยุทธศาสตร์ อยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06 
 2. กรมฯ ไดด้ าเนินการถ่ายทอดประเด็นยทุธศาสตร์ เป้าประสงค ์และกลยทุธ์  เพื่อน าไป
ปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04 
 3. กรมฯ ไดด้ าเนินการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีผา่นมากบัแผนปฏิบติัการ
และเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ของกรมฯ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 
 4. กรมฯ ไดด้ าเนินการน าความตอ้งการ/ความคาดหวงัของผูรั้บบริการมาประกอบการ
วางแผนเชิงยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 
 5. กรมฯ ไดด้ าเนินการจดัท าแผนดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีตอบสนองต่อเป้าประสงคเ์ชิง
ยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ และแผนเชิงยทุธศาสตร์อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.77 
 
ตารางท่ี  4.16  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จดา้นการให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการ 
          ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 

 
ด้านการให้ความส าคญักบัผู้รับบริการ / ผู้มส่ีวนได้ส่วนเสีย ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. กรมฯ มีการพฒันาช่องทางการติดต่อ ส่ือสารกบัผูรั้บบริการท่ี
เหมาะสม และทนัสมยั  

 
2.97 

 
0.97 

 
ปานกลาง 

2. กรมฯ มีการวดัระดบัความพึงพอใจผูรั้บบริการอยา่งเป็นระบบ 2.97 1.01 ปานกลาง 
3. หน่วยงานของกรมฯ มีการวดัระดบัความพึงพอใจ
ผูรั้บบริการอยา่งทัว่ถึงทุกหน่วยงาน 

 
2.86 

 
0.93 

 
ปานกลาง 

4. กรมฯ มีแนวทางการปรับปรุงช่องทาง/วธีิการรับฟังความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีชดัเจน 

 
2.85 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

5.กรมฯ มีการก าหนดวธีิการและระยะเวลาเพ่ือแกไ้ขปัญหา/
ขอ้ร้องเรียนของผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีชดัเจน 

 
2.83 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.89 0.88 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ความส าเร็จดา้นการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.89 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย ดงัน้ี 
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 1. กรมฯ มีการพฒันาช่องทางการติดต่อ ส่ือสารกบัผูรั้บบริการท่ีเหมาะสม และ
ทนัสมยัอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97 
 2. กรมฯ มีการวดัระดบัความพึงพอใจผูรั้บบริการอยา่งเป็นระบบอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97 
 3. หน่วยงานของกรมฯ มีการวดัระดบัความพึงพอใจผูรั้บบริการอยา่งทัว่ถึงทุก
หน่วยงานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.86 
 4. กรมฯ มีแนวทางการปรับปรุงช่องทาง/วธีิการรับฟังความตอ้งการของผูรั้บบริการ/ 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีชดัเจนอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.85 
 5. กรมฯ มีการก าหนดวธีิการและระยะเวลาเพื่อแกไ้ขปัญหา/ขอ้ร้องเรียนของ
ผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีชดัเจนอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 
 

ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จดา้นการวดั การวเิคราะห์ และการจดัการ 
          ความรู้ ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  
 

ด้านการวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

1. กรมฯ มีระบบการจดัการความรู้สามารถใชแ้ลกเปล่ียน
ความรู้ไดท้ั้งภายในและภายนอก 

 
2.80 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

2. กรมฯ มีระบบการวดั การวเิคราะห์ และการจดัเก็บขอ้มูล
สารสนเทศสอดคลอ้งกนักบัแผนการด าเนินงาน 

 
2.77 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

3. กรมฯ มีระบบการวดั การวเิคราะห์ และการจดัเก็บขอ้มูล
สารสนเทศสามารถเช่ือมโยงไดทุ้กหน่วยงานภายในกรมฯ 

 
2.75 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

4.กรมฯ ไดป้ระเมินระบบการวดั การวเิคราะห์ และการจดัเก็บ
ขอ้มูลสารสนเทศใหมี้ความเหมาะสม ความทนัสมยั และความไว 

 
2.73 

 
0.86 

 
ปานกลาง 

5. กรมฯ ส่ือสารใหบุ้คลากรทุกระดบัทราบถึงวธีิการ / การ
วเิคราะห์ผลการด าเนินงานของหน่วยงานอยา่งทัว่ถึง 

 
2.65 

 
0.94 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.72 0.82 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ ความส าเร็จดา้นการวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ ใน

การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.72 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย ดงัน้ี 
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1. กรมฯ ด าเนินการใหมี้ระบบการจดัการความรู้ท่ีสามารถใชแ้ลกเปล่ียนความรู้ไดท้ั้ง 
ภายในและภายนอก อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 
 2. กรมฯ ด าเนินการใหมี้ระบบการวดั การวเิคราะห์ และการจดัเก็บขอ้มูลสารสนเทศ
สอดคลอ้งกนักบัแผนการด าเนินงานของกรมฯ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 
 3. กรมฯ ด าเนินการใหมี้ระบบการวดั การวเิคราะห์ และการจดัเก็บขอ้มูลสารสนเทศ
สามารถเช่ือมโยงไดทุ้กหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.75 
 4. กรมฯ ด าเนินการใหมี้ประเมินระบบการวดั การวเิคราะห์ และการจดัเก็บขอ้มูลสารสนเทศ
ใหมี้ความเหมาะสม ความทนัสมยั และความไว อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 
 5. กรมฯ ไดส่ื้อสารใหบุ้คลากรทุกระดบัทราบถึงวธีิการ / การวเิคราะห์ผลการ
ด าเนินงานอยา่งทัว่ถึงอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.65 

 
ตารางท่ี  4.18  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคลใน 
 การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  

 
ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. กรมฯ ไดก้ าหนดขั้นตอน และวธีิการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน 

 
2.68 

 
0.91 

 
ปานกลาง 

2. กรมฯ จดัใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 2.61 0.95 ปานกลาง 
3. กรมฯ จดัการส่งเสริมพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์ เป้าประสงคข์องกรมฯ 

 
2.60 

 
0.88 

 
ปานกลาง 

4. กรมฯ จดัใหมี้ระบบการพฒันาบุคลากรทั้งท่ีเป็นทางการ และไม่
เป็นทางการ  

 
2.58 

 
0.89 

 
ปานกลาง 

5. กรมฯ สร้างระบบจูงใจ และการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน
ใหก้บับุคลากร 

 
2.50 

 
0.91 

 
นอ้ย 

ค่าเฉลีย่รวม 2.61 0.83 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ความส าเร็จดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ในการพฒันา

คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.61 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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1. กรมฯ ด าเนินการก าหนดขั้นตอน และวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ท่ีชดัเจน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.68 

2. กรมฯ ด าเนินการส่งเสริมพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์เป้าประสงค ์
ของกรมฯ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.60 
 3. กรมฯ ด าเนินการใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี อยูใ่นระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.61 
 4. กรมฯ ด าเนินการจดัใหมี้ระบบการพฒันาบุคลากรทั้งท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 
อยูใ่น ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.58 
 5. กรมฯ ด าเนินการสร้างระบบจูงใจ และการพฒันาความกา้วหนา้ในงานใหก้บับุคลากร 
อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.50 

  
ตารางท่ี  4.19  ค่าเฉล่ีย ( x̄ ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของความส าเร็จดา้นการจดักระบวนการใน 
   การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 

 

ด้านการจดักระบวนการ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) 

แปลผล 

1. กรมฯไดป้รับปรุงกระบวนการสนบัสนุน เพ่ือเพ่ิมผลผลิตใน
การปฏิบติังานและท าใหข้ั้นตอนกบัระยะเวลาการปฏิบติังานลดลง 

 
2.77 

 
0.84 

 
ปานกลาง 

2. กรมฯไดก้ าหนดกระบวนการและบริการท่ีส าคญั และมี
คุณค่าต่อผูรั้บบริการ / ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 
2.77 

 
0.85 

 
ปานกลาง 

3. กรมฯ ไดก้ าหนดกระบวนการสนบัสนุนท่ีส าคญัมีคุณค่าต่อ
บุคลากรภายใน 

 
2.73 

 
0.86 

 
ปานกลาง 

4. กรมฯ ไดส่ื้อสารวธีิ / การปรับปรุงกระบวนการสนบัสนุน
แก่ส านกั / กองอยา่งทัว่ถึง 

 
2.72 

 
0.79 

 
ปานกลาง 

5. กรมฯ ไดน้ าความตอ้งการของผูรั้บบริการ / ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียมาปรับปรุงวธีิการปฏิบติังาน/ผลงาน/บริการ 

 
2.69 

 
0.87 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.71 0.81 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ความส าเร็จดา้นการจดักระบวนการ ในการพฒันาคุณภาพการ

บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.71 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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1. กรมฯไดป้รับปรุงกระบวนการสนบัสนุน   เพื่อเพิ่มผลผลิตในการปฏิบติังาน และท าให้
ขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบติังานลดลงอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.77 

2. กรมฯไดก้ าหนดกระบวนการและบริการท่ีส าคญั และมีคุณค่าต่อผูรั้บบริการ / ผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.77 

3. กรมฯ ไดก้ าหนดกระบวนการสนบัสนุนท่ีส าคญัมีคุณค่าต่อบุคลากรอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73 
 4. กรมฯ ไดส่ื้อสารวธีิ / การปรับปรุงกระบวนการสนบัสนุนแก่ส านกั / กองอยา่งทัว่ถึง
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.72 
 5. กรมฯ ไดน้ าความตอ้งการของผูรั้บบริการ / ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมาปรับปรุงวธีิการ
ปฏิบติังาน/ผลงาน/บริการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.69 

 
ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จดา้นผลลพัธ์การด าเนินการในการพฒันา 
  คุณภาพการบริหารจดัการ 

 
ด้านผลลพัธ์การด าเนินการ ค่าเฉลีย่ ( x̄ ) ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(SD) 
แปลผล 

1. กรมฯ ไดด้ าเนินงานบรรลุมิติดา้นประสิทธิผล: ความส าเร็จ
ตามตวัช้ีวดัตามยทุธศาสตร์ 

 
3.08 

 
0.84 

 
ปานกลาง 

2. กรมฯ ไดด้ าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติัราชการ: การเพ่ิมผลิตภาพของกระบวนการสร้างคุณค่า 
และกระบวนการสนบัสนุน, การควบคุมภายในทั้งดา้น
งบประมาณการเงิน และระเบียบต่างๆ  

 
 
 

2.99 

 
 
 

0.80 

 
 
 

ปานกลาง 
3. กรมฯ ไดด้ าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นการพฒันาคุณภาพ
การใหบ้ริการ : ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจของผูรั้บบริการ, 
คุณค่าจากมุมมองของผูรั้บบริการ 

 
 

2.91 

 
 

0.83 

 
 

ปานกลาง 
4. กรมฯ ไดด้ าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นการพฒันาองคก์ร : การเรียนรู้
และพฒันาบุคลากร, ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจของบุคลากร 

 
2.82 

 
0.83 

 
ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 2.95 0.76 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ ความส าเร็จดา้นผลลพัธ์การด าเนินการ ในการพฒันาคุณภาพ 
การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.95 ซ่ึงสามารถจ าแนกโดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1. การด าเนินงานบรรลุมิติดา้นประสิทธิผล : ความส าเร็จตามตวัช้ีวดัตามยทุธศาสตร์
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 
 2. การด าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ: การเพิ่มผลิต
ภาพของกระบวนการสร้างคุณค่า และกระบวนการสนบัสนุน, การควบคุมภายในทั้งดา้นงบประมาณ
การเงิน และระเบียบต่างๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99 
 3. การด าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นการพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการ : ความพึงพอใจ/
ไม่พึงพอใจของผูรั้บบริการ, คุณค่าจากมุมมองของผูรั้บบริการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 2.91 
 4. การด าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นการพฒันาองคก์ร : การเรียนรู้และพฒันาบุคลากร, 
ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.82 
 

ตอนที ่5 การวิเคราะห์ปัจจัยทีม่ผีลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ  
 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 

 
การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม

สนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข เป็นการวิเคราะห์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปร
ตามโดยใชส้ถิติเชิงอนุมานการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ( Multiple Regression Analysis) ซ่ึงใช้
วธีิการเลือกแบบคดัเลือกเขา้ (enter selection) วธีิการน้ีจะเป็นการเลือกตวัแปรอิสระเขา้มาวเิคราะห์
เพียงขั้นตอนเดียวโดยจะวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระแต่ละคู่ โดยใช้
สถิติพื้นฐานในการวิเคราะห์ความแปรปรวนและการทดสอบนยัส าคญัของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรเกณฑก์บัตวัแปรพยากรณ์และระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ดว้ยกนั ซ่ึงแสดงรายละเอียด
ไดด้งัตารางท่ี 4.21 เพื่อคดัเลือกเลือกตวัแปรท่ีมีความแปรปรวนมากๆ โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามกบัตวัแปรอิสระท่ีมีค่าสูง ๆ และมีนยัส าคญัทางสถิติ 
แต่ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนัมีค่านอ้ยและไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แลว้จึงน าตวัแปรอิสระทุกตวัท่ี
คดัเลือกไวทุ้กตวัเขา้สมการพร้อมๆ กนัทั้งหมด ซ่ึงแสดงรายละเอียดไดด้งัตารางท่ี 4.22  
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 เพื่อความสะดวกในการน าเสนอและแปรผลในการวิจยั จึงขอใชส้ัญลกัษณ์แทนตวัแปร 
ดงัน้ี 

X1 = ดา้นโครงสร้างองคก์ร   
X2 = ดา้นบุคลากร 
X3 = ดา้นงบประมาณ 
X4 = ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี 
X5 = ดา้นภาวะผูน้ า 
X6 = ดา้นความผกูพนัและการยอมรับ 
X7 = ดา้นการจูงใจ 
X8 = ดา้นการท างานเป็นทีม 
X9 = ดา้นการมีส่วนร่วม 
 

ตารางท่ี  4.21  ผลการวเิคราะห์หาค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระทั้ง 9 ตวั  
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 

X1 1         

X2 .610(**) 1        

X3 .527(**) .715(**) 1       

X4 .590(**) .532(**) .741(**) 1      

X5 .430(**) .747(**) .552(**) .499(**) 1     

X6 .204(*) .491(**) .397(**) .481(**) .474(**) 1    

X7 .596(**) .677(**) .679(**) .648(**) .652(**) .526(**) 1   

X8 .416(**) .499(**) .378(**) .355(**) .279(**) .286(**) .490(**) 1  

X9 .265(**) .506(**) .280(**) .187(**) .216(**) .089 .377(**) .237(**) 1 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ ดา้นโครงสร้างองคก์รมีความสัมพนัธ์สูงกบัดา้นบุคลากร ดา้นการ
จูงใจ ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี ดา้นงบประมาณ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการ
ท างานเป็นทีม ดา้นการมีส่วนร่วม ตามล าดบั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 และดา้นโครงสร้างองคก์ร
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความผกูพนัและการยอมรับ  
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 ดา้นบุลากรมีความสัมพนัธ์สูงกบัดา้นงบประมาณ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการจูงใจ ดา้น
วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี  ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้น
ความผกูพนัและการยอมรับ ตามล าดบั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 
 ดา้นงบประมาณมีความสัมพนัธ์สูงกบัดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และ
สถานท่ี ดา้นการจูงใจ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นความผกูพนัและการยอมรับ ดา้นการท างานเป็นทีม และ
ดา้นการมีส่วนร่วม  ตามล าดบั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01  
 ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ีมีความสัมพนัธ์สูงกบัดา้นการจูงใจ 
ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นความผกูพนัและการยอมรับ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการมีส่วนร่วม 
ตามล าดบั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01  
 ดา้นภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์สูงกบั ดา้นการจูงใจ ดา้นความผกูพนัและการยอมรับ 
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการมีส่วนร่วม ตามล าดบั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01  
 ดา้นความผกูพนัและการยอมรับมีความสัมพนัธ์กบัดา้นการจูงใจ ดา้นการท างานเป็น
ทีม ตามล าดบั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 และดา้นความผกูพนัและการยอมรับไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัดา้นการมีส่วนร่วม 
 ดา้นการจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัดา้นการมีส่วนร่วมและดา้นการท างานเป็นทีม 
ตามล าดบั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 
 ดา้นการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัดา้นการมีส่วนร่วม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 
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ตารางท่ี 4.22  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อภาพรวมความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  
 

Model Constant โครงสร้าง
องค์กร 

บุคลากร งบประ
มาณ 

วสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช้ 

และสถานที่ 

ภาวะผู้น า ความ
ผูกพนั
และการ
ยอมรับ 

การมี
ส่วน
ร่วม 

การจูง
ใจ 

การท างาน
เป็นทีม 

P-value R2 

1 .644 .386 .009* .817 .613 .000* .013 .405 .000* .001* .000* .682 
2 .674  .004*   .000* .007*  .000* .001* .000* .825 

 

ตัวแปร Coefficient Regression 
(β) 

SE (β) t-test P-value 

Constant 2.351 4.639 .145 .885 
การจูงใจ 1.505 .276 5.461 .000* 
ภาวะผูน้ า 1.489 .223 6.687 .000* 
บุคลากร 1.019 .351 2.907 .004* 
ความผกูพนัและการยอมรับ 0.764 .279 2.738 .007* 
การท างานเป็นทีม 0.763 .219 3.493 .001* 

 
Model 2 Sum of Squares df Mean Square F P-value 

egression 114550.928 5 22910.186 122.050 .000* 

Residual 53873.291 287 187.712   

Total 168424.218 292    

*statistically significant 
  

จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ การวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณระหวา่งปัจจยัดา้นสมรรถนะ
องคก์รทุกดา้น และปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์รทุกดา้นกบัผลท่ีมีต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการ โดยตวัแปรทั้งหมด ร่วมกนัพยากรณ์ความส าเร็จได ้ร้อยละ 68.20 ท่ีระดบันยัส าคญั 
.01 (R2 = .825 , P= .000) 

แต่เม่ือเลือกตวัแปร 5 ตวัจากตวัแปรทั้งหมด คือ ปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์รไดแ้ก่ 
บุคลากร และปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์รไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า ความผกูพนัและการยอมรับ การจูงใจ 
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และการท างานเป็นทีม น ามาวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณหาผลท่ีมีต่อความส าเร็จในการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ จะร่วมกนัพยากรณ์ความส าเร็จได ้ร้อยละ 82.50 ท่ีระดบันยัส าคญั .01 
(R2 = .825 , P= .000)   

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าปัจจยัทั้ง 5 ดา้น มาวเิคราะห์ความสามารถในการพยากรณ์
ภาพรวมความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข ไดต้ามสมการ ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 

 เม่ือเปรียบเทียบน ้าหนกัของตวัแปรอิสระในการอธิบายความผนัแปร เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข ระหวา่งตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ให้คงท่ีแลว้ ตวั
แปรท่ีมีผลและสามารถอธิบายความผนัแปรไดจ้ากมากไปนอ้ย โดยเรียงตามล าดบัไดด้งัน้ี (1) การ
จูงใจ (Beta = 1.505 , P < .05) (2) ภาวะผู้น า (Beta = 1.489 , P < .05) (3) บุคลากร (Beta = 1.019 ,  
P < .05) (4) ความผูกพนัการยอมรับ (Beta = .764 , P < .05) (5) การท างานเป็นทมี (Beta =  .763 , 
P < .05) โดยพบวา่ตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวัแปร คือ บุคลากร ภาวะผูน้ า ความผกูพนัและการยอมรับ 
การจูงใจ และการท างานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อภาพรวมความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
กล่าวคือ ยิง่มีปัจจยับุคลากร ภาวะผูน้ า ความผกูพนัและการยอมรับ การจูงใจ และการท างานเป็นทีม
มากเท่าใด จะผลกัดนัใหก้ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  
กระทรวงสาธารณสุข ประสบความส าเร็จไดม้ากข้ึนเช่นกนั 

 
 
 
 
 

คะแนนภาพรวมความส าเร็จในการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  
กระทรวงสาธารณสุข   
 

2.351 + (1.505) การจูงใจ + (1.489) ภาวะผูน้ า  
+  (1.019) บุคลากร+ (0.764) ความผกูพนัการ
ยอมรับ + (0.763) การท างานเป็นทีม 

= 
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ตอนที ่6  ความคดิเห็นอืน่ๆ และข้อเสนอแนะในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ  
 ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 

 
6.1 ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของกรมสนับสนุน 

บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นบุคลากรของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  

กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข โดยมีผูต้อบใน
ส่วนน้ี จ  านวน 130 ราย คิดเป็นร้อยละ 44.37 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด  ซ่ึงสามารถแสดง
รายละเอียดได ้ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.23  ค่าความถ่ีของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา/อุปสรรคในการพฒันาคุณภาพ 
   การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 

 

ข้อ ปัญหาและอุปสรรค ค่าความถี่ 
1. ผูบ้ริหารยงัใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ

กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุขอยา่งไม่จริงจงั  
รวมทั้งไม่มีนโยบายการด าเนินงานท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะไม่มี
ส่วนร่วมในกิจกรรม/ขั้นตอนการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และผูบ้ริหารส่วน
ใหญ่ไม่มีความรู้ความเขา้ใจ 

65 

2. บุคลากรส่วนใหญ่ยงัขาดความรู้/ความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์ขั้นตอน และ
เป้าหมายของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการรวมทั้งบุคลากรยงัไม่
เห็นความส าคญัของการพฒันาฯ คุณภาพการบริหารจดัการ 

55 

3. การส่ือสารถึงวตัถุประสงค ์ขั้นตอน และเป้าหมายของการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมฯ ยงัไม่ครอบคลุม รวมทั้งยงัด าเนินการไม่
ต่อเน่ือง 

29 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 
 

ข้อ ปัญหาและอุปสรรค ค่าความถี่ 
4. บุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ 

ยงัขาดประสบการณ์ ความรู้ความเขา้ใจเพียงพอท่ีจะถ่ายถอดหรือ
ด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพได ้รวมทั้งยงัไม่สามารถใหค้  าแนะน า และ
จดัท าแผนการด าเนินงานท่ีชดัเจนตั้งแต่ตน้ปี 

23 

5. โครงสร้างการปฏิบติังานท่ีตอ้งรับผิดชอบการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการ ทั้งในระดบักรมและระดบัหน่วยงานยอ่ยยงัไม่ชดัเจน 
รวมทั้งระบบการปฏิบติังานยงัไม่สอดคลอ้งกบัแนวทางการพฒันารวม ทั้งมี
การปรับเปล่ียนคณะท างานท าใหไ้ม่มีความต่อเน่ืองในการพฒันา 

22 

6. กรมฯ ยงัขาดการมีส่วนร่วมจากบุคลากรทุกหน่วยงานในการด าเนินการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ   

18 

7. บุคลากรยงัขาดความสามคัคี ความมุ่งมัน่ทุ่มเท รวมทั้งยงัขาดการท างาน
เป็นทีม 

13 

8. กรมฯ ยงัไม่ด าเนินงานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งจริงจงั และ
ต่อเน่ือง  มุ่งจดัท ารายงานส่งให ้กพร. เป็นหลกั 

12 

9. มาตรฐานเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการ  ยงัเขา้ใจยาก ท าใหบุ้คลากรยงั
เขา้ใจไม่ตรงกนั จึงตอ้งใชเ้วลามากในการประชุมช้ีแจงและการด าเนินการ
พฒันาตามมาตรฐาน 

12 
 

10. ระบบการท างานและวฒันธรรมการท างานของบุคลากรยงัไม่เอ้ือต่อการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ รวมทั้งบุคลากรยงัขาดแรงจูงใจในการ
พฒันาฯ 

12 

11. งบประมาณยงัไม่เพียงพอ 6 
12. กรมฯ ยงัไม่สามารถบูรณการระหวา่งแผนปฏิบติังานประจ าปี กบั

แผนพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ   
6 
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6.2 ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไขการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของกรม 
สนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 

 
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นบุคลากรของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ   

กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ / แนวทางแกไ้ขการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ(PMQA) ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข  
โดยมีผูต้อบในส่วนน้ี จ  านวน 114 ราย คิดเป็นร้อยละ 38.91 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ซ่ึง
สามารถแสดงรายละเอียดได ้ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.24  แสดงค่าความถ่ีของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ/แนวทางแกไ้ขในการพฒันา 
         คุณภาพการบริหารจดัการ 
 

ข้อ ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข ค่าความถี่ 
1. ผูบ้ริหารทุกระดบัควรใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนพฒันาคุณภาพการ

บริหารจดัการอยา่งจริงจงั และต่อเน่ือง  โดยประกาศเป็นนโยบายท่ีชดัเจน 
ตลอดจนมีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันา รวมทั้งเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทุกคนไดมี้ส่วนร่วม 

67 

2. ควรฝึกทกัษะ/อบรม/สัมมนาบุคลากรทุกระดบัใหมี้ความรู้ความเขา้ใจ 
และทราบความส าคญั วตัถุประสงค ์และขั้นตอนการด าเนินงานการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ 

40 

3. ควรมีการส่ือสารใหบุ้คลากรทุกคนทราบถึงความส าคญั/ขั้นตอนการ
พฒันา เพื่อใหเ้กิดการยอมรับ/ตระหนกัถึงความส าคญั และมีส่วนร่วมใน
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งทัว่ทั้งกรมฯ  

22 

4. ผูรั้บผดิชอบหลกัควรจดัท าแผนการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการ  ตลอดจนก าหนดเป้าหมายและขั้นตอนการด าเนินงานท่ี
ชดัเจน  เพื่อให้หน่วยงานยอ่ยจดัท าแผนประจ าปีใหส้อดคลอ้ง รองรับกบั
แผนการพฒันา จึงจะน าไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งจริงจงั 

16 
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 ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อเสนอแนะ/แนวทางแก้ไข ค่าความถี่ 
5. ควรแต่งตั้งคณะกรรมการ/คณะท างานโดยเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถ มีความพร้อมและปฏิบติังานอยูจ่ากทุกกอง/ส านกั เพื่อให้
เกิดการประสานงาน และความร่วมมือในก าหนดกรอบการท างานร่วมกนั 

11 

6. ควรมีการพฒันาระบบการปฏิบติังานประจ าใหส้อดคลอ้ง/เช่ือมโยงกบั
แนวทางการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการท่ีกรมฯ ไดจ้ดัท าข้ึน 

11 

7. ควรมีหน่วยงานหลกัท่ีรับผิดชอบการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมฯ อยา่งชดัเจน และจดัสรรงบประมาณใหด้ าเนินการอยา่งเพียงพอ 

9 

8. ควรมีการให้รางวลั/แรงจูงใจแก่บุคลากรและหน่วยงานท่ีรับผดิชอบการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ 

9 

9. ควรบูรณการระหวา่งแผนปฏิบติังานประจ าปี กบัแผนพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการ  เพื่อใหก้ารพฒันาเป็นรูปธรรม และน ามาปฏิบติัไดจ้ริง และ
ควรจดัท าแผนพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  ก่อนจดัท าแผนปฏิบติัการ
ประจ าปีของทุกหน่วยงานยอ่ย 

9 

10. ควรจะพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของทุกหน่วยงานภายใน
กรมฯ  ไปพร้อมกนั เพื่อจะไดส้ร้างการท างานเป็นทีม และร่วมกนั
ด าเนินงานไปพร้อมกนั 

8 
 

 
ผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลต่างๆ ดงัท่ีกล่าวมาทั้งหมด ผูว้จิยัจะไดน้ ามาอภิปรายผลใน

บทต่อไป 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 ในการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข มีประเด็นสรุปได ้ดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิัย 
 

1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 
1.1.1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 

ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
  1.1.2 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และแนวทางการแกไ้ขการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข  
 

1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 

1.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ บุคลากรกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  
ประกอบดว้ยบุคลากรจากทุกกองและส านกัของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพรวมทั้งส้ิน 1,101 คน โดย
ใชว้ธีิการสุ่มแบบชั้นภูมิ (proportional stratified sampling) ค านวณโดยใชสู้ตรทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % และความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีระดบั 0.05  ไดจ้  านวน
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 293 คน  
  1.2.2เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม  ไดน้ าแบบสอบถามไปตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และน าไปทดลองใชก้บับุคลากรของส านกังานบริหาร
สาธารณสุขภูมิภาค ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข เพื่อหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือโดยใช้
สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9731 

1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูว้จิยัด าเนินการแจกแบบสอบถามใหบุ้คลากรของกรม 
สนบัสนุนบริการสุขภาพในการประชุมวชิาการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพท่ีจดัข้ึนระหวา่ง
วนัท่ี 1-3 กนัยายน 2551 เก็บแบบสอบถามไดร้ะหวา่งงานประชุมวชิาการ จ านวน 103 ชุด จึงติดตามเก็บ
แบบสอบถามดว้ยตนเองจากทุกหน่วยงาน จนกระทัง่ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาครบตามสัดส่วน
ของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 7 หน่วยงาน จ านวนรวม 293 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100  
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 1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยใชส้ถิติ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม และความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะ ปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์าร และความส าเร็จในการบริหาร
จดัการในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ส่วนการวเิคราะห์
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข ใชส้ถิติเชิงอนุมานวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) และ
การวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ในส่วนของขอ้มูลจากแบบสอบถามปลายเปิด 
 

1.3 ผลการวจัิย  

1.3.1 ข้อมูลทัว่ไป 
   ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 293 คน ซ่ึงประกอบดว้ย  เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ หน่วยงานท่ีปฏิบติังานประจ า และเงินเดือน พบวา่ 
   กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศชาย (ร้อยละ 50.5) มากกวา่เพศหญิงเล็กนอ้ย (ร้อยละ 49.5)  
   อายขุองกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มากกวา่ 45 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 50.9) 
รองลงมามีอายุระหวา่ง 41 – 45 ปี(ร้อยละ 23.9) และนอ้ยท่ีสุดอายไุม่เกิน 25 ปี (ร้อยละ 0.7) 
   ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่ามากท่ีสุด (ร้อยละ 54.0) รองลงมามีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (ร้อยละ 34.1) นอ้ยท่ีสุดจบ
การศึกษาต ่ากวา่อนุปริญญา (ร้อยละ 3.4) 
   ระยะเวลาปฏิบติังานในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่น
ช่วงเวลามากกวา่ 5 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 81.9) รองลงมามีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 3-5 ปี (ร้อย
ละ 10.6) นอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี (ร้อยละ 1.4) 
   หน่วยงานท่ีปฏิบติังานประจ าของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นกองวิศวกรรม
การแพทยม์ากท่ีสุด (ร้อยละ 27.3) รองลงมาปฏิบติังานประจ าในกองแบบแผน (ร้อยละ 24.9) นอ้ย
ท่ีสุดปฏิบติังานประจ าในกองประกอบโรคศิลปะ (ร้อยละ 4.1) 
   การด ารงต าแหน่งของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัปฏิบติังานมากท่ีสุด (ร้อยละ 
69.7) รองลงมาด ารงต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน (ร้อยละ 24.9) นอ้ยท่ีสุดด ารงต าแหน่งระดบั
ผูอ้  านวยการและระดบัผูเ้ช่ียวชาญ (ร้อยละ 2.7)  
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   รายไดโ้ดยเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นช่วง 20,001 – 30,000 บาท มากท่ีสุด
(ร้อยละ 43.3) รองลงมามีรายไดโ้ดยเฉล่ีย 30,001 – 40,000 บาท (ร้อยละ 24.6) นอ้ยท่ีสุด มีรายได้
ต ่ากวา่10,000 บาท (ร้อยละ 3.4) 
  1.3.2 ปัจจัยด้านสมรรถนะองค์การทีม่ีผลต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ  
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

  จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารมีผลต่อความส าเร็จในการ 
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.06 โดยดา้นโครงสร้างองคก์รเป็นปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์าร
ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.86   ส่วนดา้นวสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี  ดา้นบุคลากร และดา้นงบประมาณ  เป็นปัจจยัดา้นสมรรถนะ
องคก์ารท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.96 2.84 และ2.77 
ตามล าดบั  

1.3.3 ปัจจัยด้านการพฒันาองค์การทีม่ีผลต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ  
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารมีผลต่อการพฒันาคุณภาพ 
การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
2.75 โดยดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นความผกูพนัและการยอมรับ และดา้นการจูงใจ
เป็นปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.06 3.01 2.78 และ
2.68  ตามล าดบั ส่วนดา้นการมีส่วนร่วมเป็นปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ อยูใ่นระดบันอ้ย โดยมี
ค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.31  

1.3.4 ความส าเร็จในการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของ  
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

จากการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จในพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ 
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 2.83 โดยความส าเร็จในดา้นการน าองคก์ร ดา้นการผลลพัธ์การด าเนินงาน ดา้นการวางแผน
เชิงยทุธศาสตร์ ดา้นการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นการวดั การวเิคราะห์ 
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และการจดัการความรู้ ดา้นการจดัการกระบวนการ และดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล มีความส าเร็จ
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 2.95 2.92 2.89 2.72  2.71 และ 2.61 ตามล าดบั   

1.3.5 การวิเคราะห์ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหาร 
จัดการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข  โดยใชส้ถิติเชิงอนุมานการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ( Multiple Regression Analysis) พบวา่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ร
ไดแ้ก่ บุคลากร และปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์รไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า ความผกูพนัและการยอมรับ การจูง
ใจ และการท างานเป็นทีมมีผลต่อภาพรวมความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ ท่ีระดบันยัส าคญั .01 และร่วมกนัพยากรณ์ภาพรวมความส าเร็จใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพไดร้้อยละ 82.50 ตามสมการ
คะแนนภาพรวมความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  
กระทรวงสาธารณสุข =  2.351 + (1.019)บุคลากร + (1.489)ภาวะผูน้ า + (0.764)ความผกูพนัการยอมรับ +  
             (1.505) การจูงใจ + (0.763) การท างานเป็นทีม 
  1.3.6 ข้อสรุปทีไ่ด้จากความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะใน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ (PMQA) ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 

1)  ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน 
บริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพไม่สอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของบุคลากร รวมทั้งบุคลากร
คิดวา่นโยบายการด าเนินงานยงัไม่ชดัเจน บุคลากรบางส่วนคิดวา่ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในกิจกรรม/
ขั้นตอนการพฒันาอยา่งไม่ต่อเน่ือง  ประกอบกบับุคลากรส่วนใหญ่ยงัขาดความรู้/ความเขา้ใจใน
วตัถุประสงค ์ขั้นตอน และเป้าหมายของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ รวมทั้งบุคลากรยงัไม่
เห็นความส าคญัของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งแทจ้ริง   
 2)  ขอ้เสนอแนะ/แนวทางแกไ้ขการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข พบวา่ บุคลากรบางส่วนตอ้งการใหผู้บ้ริหารทุกระดบั
ใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งจริงจงั และต่อเน่ือง และประกาศ
เป็นนโยบายท่ีชดัเจน ตลอดจนมีส่วนร่วมในกระบวนการพฒันา รวมทั้งเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทุกคนไดมี้ส่วนร่วม กรมฯ ควรฝึกทกัษะ/อบรม/สัมมนาบุคลากรทุก
ระดบัใหมี้ความรู้ความเขา้ใจ และทราบความส าคญั วตัถุประสงค ์และขั้นตอนการด าเนินงานการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งทัว่ถึง 
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2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข  สามารถอภิปรายผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 2.1 ปัจจัยด้านสมรรถนะองค์การทีม่ีผลต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของ
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 ผลการวเิคราะห์พบวา่ โครงสร้างองคก์รเป็นปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวง
สาธารณสุข อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และสถานท่ี  ดา้นบุคลากร 
และดา้นงบประมาณ  มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากส านกังาน ก.พ.ร. ไดก้  าหนด 
ใหก้ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐเป็นตวัช้ีวดับงัคบัในมิติดา้นการพฒันาองคก์ร ท าให้ 
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพตอ้งเร่งด าเนินการอยา่งจริงจงั  การจดัโครงสร้างองคก์รท่ีมีหน่วยงานท่ี
มีหนา้ท่ีรับผิดชอบการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ ขนาดและความซบัซ้อนของโครงสร้างองคก์ร 
มาตรฐานขั้นตอนในการปฏิบติังาน และจ านวนหน่วยงานท่ีเขา้มารับผิดชอบในการน านโยบาย
ไปปฏิบติัจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก ดงันั้น โครงสร้างองคก์รจึงมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข   

ผลการวเิคราะห์สอดคลอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไป
ปฏิบติัของ George C. Edward (อา้งใน ประพจน์  จินดาประยรูวงศ ์2538 : 10) และ “ตวัแบบ
ทางดา้นการจดัการ(Management Model)”  ของวรเดช จนัทรศร ท่ีผูว้จิยัไดน้ ามาเป็นกรอบแนวคิด
การวจิยั ซ่ึงกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัวา่มี 4 ประการ ไดแ้ก่ 
1. การติดต่อส่ือสาร (Communication) 2. ทรัพยากร (Resources) 3. ทศันคติของนกัปฏิบติั 
(Disposition) และ 4. โครงสร้างขององคก์ารท่ีน านโยบายไปปฏิบติั (Bureaucratic Structure) ผล
การวเิคราะห์ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของทิฆมัพร สุพิมพ ์(2548) ท่ีศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุรินทร์”  พบวา่โรงพยาบาลท่ีมี
ระดบัการพฒันาอยูข่ ั้นท่ี 3 จะมีศูนยพ์ฒันาคุณภาพอยูใ่นโครงสร้างโรงพยาบาล และมีการจดัสรร
งบประมาณในการพฒันาคุณภาพมากกวา่ร้อยละ 5 จากงบประมาณทั้งหมดของโรงพยาบาล ส่วน
โรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองคุณภาพขั้นท่ี 1 ไม่มีศูนยคุ์ณภาพ และมีการจดัสรรงบประมาณนอ้ย
กวา่ร้อยละ 5 จากงบประมาณทั้งหมดของโรงพยาบาล  รวมถึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเทพศกัด์ิ 
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บุณยรัตพนัธ์ุ (2536) ท่ีศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างประสิทธิผลของการน านโยบายการ
ใหบ้ริการแก่ประชาชนไปปฏิบติั : กรณีศึกษาส านกังานเขตของกรุงเทพมหานคร”  พบวา่ ความ
ชดัเจนในเป้าหมายนโยบาย ความซบัซอ้นของโครงสร้าง ความพร้อมของทรัพยากรและการมีส่วน
ร่วมของผูรั้บบริการ มีอิทธิพลและสามารถอธิบายความมีประสิทธิผลของการน านโยบายการ
ใหบ้ริการแก่ประชาชนไปปฏิบติัได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติหนอระดบั 0.01 โดยตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความพร้อมของทรัพยากร รองลงมาไดแ้ก่ ความซบัซอ้นของโครงสร้าง ความ
ชดัเจนในเป้าหมายนโยบาย และการมีส่วนร่วมของผูรั้บบริการตามล าดบั และพบวา่ความชดัเจนใน
เป้าหมายนโยบาย ความพร้อมของทรัพยากร และการมีส่วนร่วมของผูรั้บบริการลว้นมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัประสิทธิผลของการน านโยบายการใหบ้ริการแก่ประชาชนไปปฏิบติั ขณะท่ีความซบัซอ้น
ของโครงสร้างกลบัมีความความสัมพนัธ์เชิงลบกบัประสิทธิผล 

2.2 ปัจจัยด้านการพฒันาองค์การทีม่ีผลต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของ 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  
 ผลการวเิคราะห์พบวา่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นความผกูพนั
และการยอมรับ และดา้นการจูงใจเป็นปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้น
การมีส่วนร่วมมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ อยูใ่นระดบันอ้ย  สอดคลอ้งการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นบุคลากรของกรมสนบัสนุนบริการ
สุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข จากแบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคการพฒันา
คุณภาพการบริหาร พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ยงัขาดความรู้/ความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์ขั้นตอน 
และเป้าหมายของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ รวมทั้งบุคลากรยงัไม่เห็นความส าคญัของ
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ ประกอบกบัเกณฑก์ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการเขา้ใจยาก 
ท าใหต้อ้งใชเ้วลามากในการประชุมช้ีแจง และการด าเนินงานตามท่ีส านกังาน ก.พ.ร. ก าหนดไวมี้
ขั้นตอนสรุปได ้ดงัน้ี 1. จดัตั้งคณะกรรมการ/คณะท างานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ และ
จดัท าโครงการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 2. การเตรียมความ
พร้อมใหก้บับุคลากรและคณะท างานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพโดยจดัประชุมช้ีแจงท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการด าเนินการ และการจดัอบรมเชิงปฏิบติั
ใหค้วามรู้กบัคณะท างานฯ เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งถูกตอ้ง 3.การจดัท ารายงานผลการจดัท า
ลกัษณะส าคญัขององคก์ร 4. การจดัท ารายงานผลการด าเนินการขององคก์รตามเกณฑคุ์ณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐ 5.การจดัท ารายงานการประเมินองคก์รดว้ยตนเอง(Self  Assessment) และ 6.
การจดัล าดบัความส าคญัของโอกาสในการปรับปรุง จึงเห็นไดว้า่ขั้นตอนการด าเนินการพฒันา
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คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ท่ีส านกังาน ก.พ.ร. ก าหนดไวมี้ขั้นตอนการด าเนินมาก ยุง่ยาก
และซบัซอ้น ท าใหบุ้คลากรท่ีมีภาระงานประจ ามากอยูแ่ลว้ไม่สามารถมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ไดทุ้กขั้นตอน ประกอบบุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่เห็นความส าคญัของการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ จึงท าใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินงานดงักล่าวนอ้ย 
 ผลการวเิคราะห์สอดคลอ้งกบัของพชัรินทร์ พลเยีย่ม (2549) ท่ีศึกษาเร่ือง “การ
พฒันาคุณภาพการบริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคามตามนโยบายปฏิรูประบบราชการ” พบวา่ 
คณะท างานเห็นวา่ปัญหาส าคญัในการด าเนินงานพฒันาคุณภาพการบริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม คือ 
บุคลากรไม่ใหค้วามส าคญัและไม่ใหค้วามร่วมมือในการด าเนินงานเท่าท่ีควร เน่ืองจากส่วนใหญ่
เห็นวา่ไม่มีส่ิงจูงใจใหป้ฏิบติั รองลงมาคือ บุคลากรไม่มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิรูประบบ
ราชการในมหาวิทยาลยั และส่วนกลาง(รัฐบาล และคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ) เร่งรัดในการ
พฒันามากเกินไป คณะท างานเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการด าเนินงานพฒันาคุณภาพ
การบริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและบุคลากรในมหาวิทยาลยัตอ้งใหค้วามส าคญั
กบัการด าเนินงานดงักล่าว และในการก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติัราชการคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการควรใหม้หาวทิยาลยัมีส่วนร่วม เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง รวมทั้งอาจ
ใชแ้ผนเป็นตวับีบบงัคบัใหค้นท างาน ถา้ท าไม่ไดต้ามแผนจะตอ้งมีการช้ีแจงเหตุผล 
 2.3 ความส าเร็จในการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของกรม
สนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
                            ผลการวเิคราะห์พบวา่ ความส าเร็จในดา้นการน าองคก์ร ดา้นการผลลพัธ์การด าเนินงาน 
ดา้นการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ ดา้นการใหค้วามส าคญักบัผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นการวดั 
การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ ดา้นการจดัการกระบวนการ และดา้นการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 
มีความส าเร็จอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 2.95 2.92 2.89 2.72  2.71 และ 2.61 
ตามล าดบั  หากพิจารณาค่าเฉล่ียของความส าเร็จแต่ละดา้นจะเห็นวา่ ดา้นการน าองคก์ร ดา้นผลลพัธ์การ
ด าเนินงาน และดา้นการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ  เน่ืองจากการปฏิรูประบบ
ราชการไทยซ่ึงจดัท าโดยส านกังาน ก.พ.ร. ไดก้  าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 
2546 - 2550  ไว ้7 ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี ยทุธศาสตร์ท่ี 1 การปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการท างาน 
โดยใหจ้ดัท าแผนยทุธศาสตร์สอดคลอ้ง เช่ือมโยงกบัเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์  การจดัท าค ารับรอง
การปฏิบติัราชการ การบริหารความเส่ียง เป็นตน้ ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การปรับปรุงโครงสร้างการ
บริหารราชการแผน่ดิน โดยปรับปรุงโครงสร้างใหมี้ขีดความสามารถและความยดืหยุน่ รวมทั้ง
ความสามารถบูรณาการเพื่อเช่ือมโยงการท างานภาคส่วนต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การร้ือ
ปรับระบบการเงินและการงบประมาณ ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ของ
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รัฐบาลมากข้ึน โดยใหมี้การโอนถ่ายอ านาจการตดัสินใจและความคล่องตวัใหแ้ก่หน่วยงานปฏิบติั 
การโอนเงินงบประมาณผา่นอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การสร้างระบบบริหารงาน
บุคคลและค่าตอบแทนใหม่ จดัใหมี้ระบบเลือกสรรระบบเปิดท่ีเนน้หลกัสมรรถนะการบริหารจดัการ
มาใช ้การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรเชิงยทุธศาสตร์ เป็นตน้ ยทุธศาสตร์ท่ี 5 การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรม และค่านิยมต่อการพฒันาระบบราชการ เพื่อใหผู้เ้รียนสามารถเรียนรู้และปรับเปล่ียน
กระบวนทศัน์ดว้ยตนเอง ดว้ยความเตม็ใจ   ยทุธศาสตร์ท่ี 6 การเสริมสร้างระบบราชการใหท้นัสมยั 
โดยใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารเขา้มาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาประสิทธิภาพการท างาน
และการใหบ้ริการประชาชนอยา่งกวา้งขวาง เป็นตน้ ยทุธศาสตร์ท่ี 7  การเปิดระบบราชการให้
ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม  โดยใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม วดัความพึงพอใจ
ของผูรั้บบริการ และเปิดเผยการปฏิบติังานลงบนเวบ็ไซด์ ดงันั้น การท่ีกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ
มีภาพรวมผลส าเร็จของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยูใ่นระดบัปานกลางอาจจะเพราะได้
ด าเนินงานตามยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - 2550) ทั้ง 7 ยทุธศาสตร์ มาตั้งแต่
ปี พ.ศ. 2546 
 2.4 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของกรม 
สนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุขโดยใชส้มการถดถอยพหุคูณ พบวา่ ตวั
แปรอิสระ 5 ตวัแปร คือ บุคลากร ภาวะผูน้ า ความผกูพนัและการยอมรับ การจูงใจ และการท างาน
เป็นทีม สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความส าเร็จได ้ร้อยละ 82.5 ท่ีระดบันยัส าคญั .000 (R2 = .825 , P= 
.000)  และร่วมกนัพยากรณ์ภาพรวมความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ ของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ไดต้ามสมการ  
คะแนนภาพรวมความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  
กระทรวงสาธารณสุข  =  2.351 + (1.019) บุคลากร + (1.489) ภาวะผูน้ า + (0.764) ความผกูพนัและ 
              การยอมรับ + (1.505) การจูงใจ + (0.763) การท างานเป็นทีม 
 ผลการวเิคราะห์สอดคลอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไป
ปฏิบติัของวรเดช จนัทรศร “ตวัแบบทางดา้นการจดัการ (Management Model)” และ “ตวัแบบ
ทางดา้นการพฒันาองคก์าร (Organization Development Model) ”  ท่ีผูว้จิยัไดน้ ามาเป็นกรอบแนวคิดการ
วจิยั ซ่ึงตวัแบบทางดา้นการจดัการ ใหค้วามสนใจไปท่ีสมรรถนะขององคก์าร เพราะเช่ือวา่ 
ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัยอ่มข้ึนอยูก่บั โครงสร้างขององคก์ารท่ีเหมาะสม บุคลากร
ตอ้งมีความรู้ความสามารถทั้งทางดา้นการบริหารและเทคนิคการจดัการอยา่งเพียงพอ มีความพร้อม
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ของวสัดุอุปกรณ์ สถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และงบประมาณ และตวัแบบทางดา้นการพฒันาองคก์าร
ซ่ึงเช่ือวา่ ความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติัยอ่มข้ึนอยูก่บัการจูงใจ การใชภ้าวะผูน้ าท่ีเหมาะสม 
และการสร้างความผกูพนัโดยใหส้มาชิกมีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการยอมรับ ตลอดจนการสร้างทีมงาน
มากกวา่มุ่งใชก้ารควบคุมหรือใชก้ารอ านาจทางรูปนยัของผูบ้งัคบับญัชา และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัสุขวทิยาของ Herzberg (อา้งใน วินยั ตรงจิตพิทกัษ ์2539: 12) กล่าวไวว้า่ ปัจจยัจูงใจ
เท่านั้นท่ีสามารถสร้างความพอใจในงานใหก้บัคนงานได ้ส่วนปัจจยัสุขวทิยานั้นไม่สามารถท าให้
คนงานพอใจในงานได ้เพียงแต่วา่คนงานคนไหนไดรั้บการตอบสนองในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
สุขวทิยาแลว้ ก็สามารถป้องกนัไดแ้น่นอนวา่คนงานคนนั้นจะไม่เกิดความไม่พอใจในงาน ส่วนการ
จะท าใหค้นงานพอใจในงานนั้นตอ้งข้ึนอยูก่บัปัจจยัจูงใจมิไดข้ึ้นอยูก่บัปัจจยัสุขวทิยาเลย ปัจจยัท่ี 
จูงใจบุคคลในการท างานคือ ความส าเร็จในงาน  การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ ลกัษณะของงาน  
และความรับผดิชอบ ส่วนปัจจยัสุขภาพอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ นโยบาย
การบริหาร วธีิการบงัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน สภาพการ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่อายมุากกวา่ 
45 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 50.9) รองลงมามีอายุระหวา่ง 41 – 45 ปี(ร้อยละ 23.9) และจบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุด (ร้อยละ 53.9) รองลงมามีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี (ร้อยละ 
34.1) เน่ืองจากบุคลากรมีความรู้ความสามารถและอยูใ่นช่วงวยัท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จในงาน  
การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ ลกัษณะของงาน  และความรับผิดชอบ ดงันั้น การจูงใจใหบุ้คลากร
ด าเนินการตามนโยบายพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด  
 ผลการวเิคราะห์ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของปิยะฉตัร แวงโสธรณ์ (2548) ท่ี
ศึกษา “แบบภาวะผูน้ า สมรรถนะผูน้ ากบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณี 
บริษทัก ส ท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน)”  พบวา่ 1. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั 
ก ส ท  โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัสูง มีการรับรู้แบบภาวะผูน้ าส่วนใหญ่เป็นแบบ
ปรึกษาหารือ มีการรับรู้สมรรถนะผูน้ าดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นการบริหารและการจดัการ และความเป็น
ผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง 2. พนกังานท่ีมีอาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา และระดบัเงินเดือนแตกต่าง
กนั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนพนกังานท่ีมี
เพศ และสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 3. แบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4. สมรรถนะผูน้ าทั้ง 3 ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 5. สมรรถนะผูน้ าและอายงุานสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  
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 และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของส านกัเลขานุการคณะกรรมการรางวลัคุณภาพ
แห่งชาติ สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548) ท่ีศึกษาเร่ือง “กรณีศึกษา Best Practice ของบริษทั 
ผลิตภณัฑก์ระดาษไทย จ ากดั”  ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีไดรั้บรางวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality 
Award: TQA) ในปี พ.ศ. 2546 พบวา่ การท่ีบริษทัมีวธีิปฏิบติัท่ีเป็นเลิศจนประสบความส าเร็จใน
การด าเนินธุรกิจ สามารถฟันฝ่าอุปสรรคจนผา่นพน้ และพลิกสถานะของบริษทักลบัมาจนเป็น
กิจการในกลุ่มธุรกิจหลกัของเครือซิเมนตไ์ทยได ้เกิดจากปัจจยัแห่งความส าเร็จ 7 ดา้น ดงัน้ี 1. การมี
ส่วนร่วมของพนกังานและการท างานเป็นทีมของพนกังานเป็นตวัขบัเคล่ือนธุรกิจ ซ่ึงบริษทักา้วพน้
จากภาวะวกิฤตจนสามารถเติบโตมาไดอ้ยา่งมัน่คง ก็เพราะพนกังานมีความรู้สึก “ผกูพนัมุ่งมัน่” ท่ี
จะปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมายตามนโยบายและแผนการด าเนินงานประจ าปี ซ่ึงตนเองเป็นผู ้
ก  าหนด และกระบวนการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดจากพนกังานท่ีมีความรู้ทกัษะและ
แรงจูงใจ 2. การน าองคก์รอยา่งมีวสิัยทศัน์ ประกอบดว้ย การก าหนดทิศทางและนโยบายท่ีเป็น
รูปธรรมชดัเจน และส่ือสารไปยงัหน่วยงานต่างๆ ขององคก์รอยา่งทัว่ถึง ท าใหพ้นกังานเขา้ใจและ 
มีจุดมุ่งหมายร่วมกนั ก าหนดทิศทางท่ีชดัเจนผา่นทางวสิัยทศัน์และพนัธกิจ และผูน้ าเป็นแบบอยา่ง 
โดยแสดงความรับผดิชอบต่อการตดัสินใจทางธุรกิจ ผูน้ าสร้างแรงบนัดาลใจ และแรงจูงใจให้
พนกังานใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ีผา่นระบบส่ือสารทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
3. การมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ ประกอบดว้ย การเช่ือมัน่ในคุณค่าของคน การมุ่งมัน่ในความ
เป็นเลิศ  ตั้งมัน่ในความเป็นธรรม การถือมัน่ในความรับผดิชอบต่อสังคม 4. การมุ่งเนน้กระบวนการ
และความสัมพนัธ์สอดคลอ้งของกระบวนการ โดยบริษทัเช่ือวา่ผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพยอ่มเกิดจาก
กระบวนการท่ีเป็นระบบ 5. การเรียนรู้ ปรับปรุง และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 6. การบริหารโดยใช้
ขอ้เทจ็จริง 7. การแลกเปล่ียนความรู้ ของพนกังานระหวา่งหน่วยงานระดบัต่างๆ แบบขา้มสายงาน  
มีการประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ในการใหบ้ริการลูกคา้ 
 นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของวลัภา อิสระธานนัท ์(2545) ท่ีศึกษาเร่ือง 
“ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย และการท างานเป็นทีม กบั
คุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร”  พบวา่ 1. ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยท าใหก้ารรับรู้คุณภาพการบริการของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2. การท างานเป็นทีมตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 3. คุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 4. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวมกบัคุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลก าแพงเพชร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง(r = .45) อยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  5. การท างานเป็นทีมโดยรวมกบัคุณภาพบริการโรงพยาบาลตามการ
รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลก าแพงเพชรโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 
(r = .52) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 รวมทั้งยงัสอดคลอ้งการศึกษาของจรัล อุ่นฐิติวฒัน์ (2548) ท่ีศึกษาเร่ือง “กลวธีิการ
ถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัในองคก์ารส าหรับ
พนกังานในองคก์ารสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐ พบวา่ พนกังานท่ีสร้างความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
งานมากยอ่มมีความพึงพอใจในงานมาก โดยผลน้ีส่งผา่นมาทางความรู้เก่ียวกบัองคก์าร และความ
รอบรู้ในงาน และพนกังานท่ีสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากยอ่มมีความพึงพอใจในงาน
มากเช่นกนั แต่ผลน้ีส่งผา่นมาทางความรู้เก่ียวกบัองคก์ารเท่านั้น นอกจากน้ี การสร้างความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานยงัส่งผลไปยงัความผกูพนัในองคก์ารโดยผา่นความชดัเจนในบทบาท ส าหรับ
พนกังานท่ีมีการแสวงหาขอ้มูลจากหวัหนา้งานมากยอ่มมีความผกูพนัในองคก์ารมาก โดยส่งผล
ผา่นมาทางความชดัเจนในบทบาท แต่พนกังานท่ีแสวงหาขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงานมากยอ่มมีความ
ผกูพนัในองคก์ารนอ้ย โดยส่งผลผา่นมาทางความชดัเจนในบทบาท 
  

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
   การน าเทคนิคต่างๆ ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ(PMQA) ของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข มาใชใ้หเ้หมาะสมกบับริบทของหน่วยงานภาครัฐ
อ่ืนๆ โดยค านึงผลส าเร็จขององคก์รมาท่ีสุดนั้น จากผลการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทาง
ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการแก่หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ใหป้ระสบความส าเร็จมากยิง่ข้ึน ดงัน้ี  
  3.1.1 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการจูงใจ ด้านภาวะผู้น า ด้านบุคลากร ด้านความ
ผกูพนัและการยอมรับ และการท างานเป็นทมี สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความส าเร็จในการพฒันา

คุณภาพการบริหารจัดการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุขได้ ร้อยละ 82.5  
ท่ีระดบันยัส าคญั .01 (R2 = .825 , P= .000)  ทั้งน้ี กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพและผูบ้ริหารสามารถ
สร้างการจูงใจดว้ยการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน มีบรรยากาศท่ีดี สะอาด เตรียมความ
พร้อมของอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ และการจูงใจดว้ยงาน เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 
มีความส าคญัต่อองคก์ร โดยการมอบหมายงานท่ีชดัเจน การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรม
เพิ่มพนูความรู้ การใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสช้ีแจงผลงานหรือความกา้วหนา้ในงาน เพื่อให้บุคลากร 
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ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ และ  
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้สนอแนะการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน เสนอแนะการจดั
สวสัดิการท่ีเหมะสมใหก้บับุคลากร และสุดทา้ยกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพควรใหบุ้คลากร
รายงานผลการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการบริการจดัการต่อผูบ้ริหารเป็นประจ าเดือน เพื่อให้
บุคลากรเกิดการจูงใจในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพให้
ประสบความส าเร็จยิง่ข้ึน 
  3.1.2 ผู้บริหารให้ความส าคัญกบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของกรม

สนับสนุนบริการสุขภาพไม่สอดคล้องกบัความคาดหวังของบุคลากร ดงันั้น ผูบ้ริหารทุกระดบัควร
ใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ
อยา่งจริงจงั และต่อเน่ือง  โดยประกาศเป็นนโยบายของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพให้ชดัเจนและ
ส่ือสารไปยงัหน่วยงานต่างๆ ของกรมฯ อยา่งทัว่ถึง เพื่อให้บุคลากรเขา้ใจและมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั 
ตลอดจนกระตุน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในขั้นตอน/กระบวนการพฒันา รวมทั้งผูบ้ริหารควรแสดงออก
ถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยสร้างแรงบนัดาลใจ และจูงใจใหพ้นกังานใชศ้กัยภาพของตนเอง
อยา่งเตม็ท่ีผา่นระบบส่ือสารทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
  3.1.3 บุคลากรส่วนใหญ่ยังขาดความรู้/ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ ขั้นตอน และ
เป้าหมายของการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ ดงันั้น ควรฝึกทกัษะ/อบรม/สัมมนาบุคลากรทุก
ระดบัใหมี้ความรู้ความเขา้ใจ และทราบความส าคญั วตัถุประสงค ์และขั้นตอนการด าเนินงานการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งทัว่ถึง และสม ่าเสมอ เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความต่ืนตวั 
และมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ อยา่งสม ่าเสมอ  
 3.1.4 บุคลากรหน่วยงานหลักทีรั่บผิดชอบการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ

ของกรมฯ ยงัขาดการส่ือสารอย่างต่อเน่ือง ดงันั้น หน่วยงานหลกัควรมีการส่ือสารใหบุ้คลากรทุก
คนทราบถึงความส าคญั/วตัถุประสงค/์ขั้นตอน/ผลการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง โดยจดับอร์ดแสดง
เก่ียวกบั ความรู้/ผลการด าเนินงานเป็นรายไตรมาส เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนทราบอยา่งต่อเน่ือง และ
เกิดการยอมรับ/ตระหนกัถึงความส าคญั และกระตุน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการอยา่งทัว่ถึง และต่อเน่ือง  รวมทั้งควรใหทุ้กส านกั/กองไดร่้วมจดัท าแผนการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  เพื่อใหทุ้กส านกั/กองต่างๆ จดัเตรียม
แผนปฏิบติัการประจ าปีของส านกั/กองใหส้อดคลอ้งกบัแผนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  เพื่อใหเ้กิดการน าแผนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งจริงจงั 



 

 

 

126 
 

 

 3.1.5 โครงสร้างหน่วยงานที่ต้องรับผิดชอบการด าเนินงานการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจัดการทัง้ในระดับกรมและระดับส านัก/กองยงัไม่ชัดเจน ดงันั้น กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ
ควรมีการมอบหมายงานใหช้ดัเจน และควรก าหนดคณะกรรมการ/คณะท างานซ่ึงประกอบดว้ย หวัหนา้
จากกลุ่มยทุธศาสตร์และนโยบาย กลุ่มติดตามประเมินผล และฝ่ายบริหารทัว่ไปจากทั้งระดบักรม
และส านกั/กอง เพื่อใหส้ามารถน าแผนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุน
บริการสุขภาพลงสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งจริงจงั และสอดคลอ้งกนั โดยมีการแต่งตั้งคณะท างานแบบ
คร่อมสายงาน เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการท างานเป็นทีมดว้ย  
 3.1.6 บุคลากรยงัขาดการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการและขาด

การท างานเป็นทมี ดงันั้น กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพควรใหห้น่วยงานในระดบัส านกั/กอง
ด าเนินการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการไปพร้อมกนั เพื่อใหบุ้คลากรระดบัส านกั/กองไดมี้ส่วน
ร่วมอยา่งทัว่ถึง และควรมีการแต่งตั้งคณะท างานแบบคร่อมสายงานรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการ เพื่อให้เกิดการท างานเป็นทีมพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการอยา่งจริงจงั   
 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  3.2.1 การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการซ่ึง

ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดให้การพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเป็นตัวช้ีวัดหน่ึงในมิติ
ด้านการพฒันาองค์กร โดยก าหนดเป็นตวัช้ีวดับงัคบัในส่วนราชการระดบักรม ในปีงบประมาณ 
2549 ท าใหก้รมสนบัสนุนบริการสุขภาพอยูใ่นช่วงเร่ิมด าเนินการ จึงอาจจะท าใหก้ารพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการของกรมฯ ยงัไม่เป็นรูปธรรมมากนกั ซ่ึงในเร่ืองน้ีผูว้จิยัเพียงน าเฉพาะประเด็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข มาศึกษาเท่านั้น อาจจะท าใหไ้ม่ทราบถึงผลการด าเนินงานตามแผนงาน/
โครงการ ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังต่อไป น่าจะเพิ่มการศึกษาวจิยัเร่ืองผลการด าเนินงานดา้นการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการตามตวัช้ีวดัค ารับรองผลการปฏิบติัราชการของ กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
กระทรวงสาธารณสุข 
  3.2.2  การศึกษาความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการของกรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข ควรจะมีการศึกษาวิจัยอย่างต่อเน่ือง  เพื่อใหผู้บ้ริหารและบุคลากร
ไดท้ราบผลสัมฤทธ์ิท่ีไดรั้บทั้งในระยะปานกลาง และระยะยาว  เน่ืองจากเร่ืองดงักล่าวไม่สามารถสร้าง
ความรู้ ความเขา้ใจใหก้บับุคลากรภายในองคก์รไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น ประกอบกบัภาวะผูน้ าขององคก์ร
ก็เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหก้ารพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว 
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บรรณานุกรม 

 
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข (2551)  การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
 ภาครัฐ (PMQA) ประจ าปีงบประมาณ 2550  (อดัส าเนา) 
จรัล อุ่นฐิติรัตน์ (2548) “กลวธีิการถ่ายทอดทางสังคมขององคก์ารท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 และความผกูพนัในองคก์ารส าหรับพนกังานสถาบนัการเงินพิเศษของรัฐ” วทิยานิพนธ์ 
 ปริญญาวิทยาศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาการวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต ์ 
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547) ทฤษฎีองค์กรสมยัใหม่  กรุงเทพมหานคร แซทโฟร์ พร้ินต้ิง  
ทิฆมัพร สุพิมพ ์(2549) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน สังกดั 
 ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัสุรินทร์” วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต  
 แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เทพศกัด์ิ บุณยรัตน์พนัธ์ (2536) “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการประสิทธิผลของกาน านโยบายการใหบ้ริการแก่ 
 ประชาชนไปปฏิบติั : กรณีศึกษาส านกังานเขตกรุงเพทมหานคร” วทิยานิพนธ์ปริญญา 
 พฒันบริหารศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2547) ระบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์  กรุงเทพมหานคร จามจุรีโปรดกัท ์
ปิยะฉตัร แวงโสธรณ์ (2548) “แบบภาวะผูน้ า สมรรถนะผูน้ ากบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ 
 พนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั กสทโทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน)”  วทิยานิพนธ์ 
 ปริญญาสังคมศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร  
 มหาวทิยาลยัมหามารคาม 
นริญรฌานนัท ์เจริญเร็ว (2547) “ความส าเร็จในการน านโยบายหน่ึงต าบล หน่ึงผลิตภณัฑไ์ปปฏิบติั 
 กบัผลทางการเมือง กรณีศึกษาจงัหวดัปทุมธานี” วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐศาสตรมหาบณัฑิต 
 แขนงวชิาการเมืองการปกครอง สาขาวชิารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
นุชรินทร์ ลาภบุญเรือง (2545) “การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการด าเนินโครงการพฒันาคุณภาพ 
 โรงพยาบาลชุมชน ท่ีเขา้รวมโครงการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จงัหวดั 
 กาฬสินธ์” วทิยานิพนธ์ปริญญาสาธารณสุขศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
พิทยา บวรวฒันา (2548) “แนวคิด ทฤษฎี และหลกัการรัฐประศาสนศาสตร์สหรัฐอเมริการ 2” ใน 
 ประมวลสาระชุดวิชาแนวคิด ทฤษฎี และหลักการรัฐประศาสนศาสตร์ หน่วยท่ี 4 หนา้  
 158-161 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
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พชัรินทร์ พลเยีย่ม (2549) “การพฒันาคุณภาพการบริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคามตามนโยบาย 
 ปฏิรูประบบราชการ” วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิา 
 นโยบายสาธารณะ มหาวทิยาลยัมหามารคาม 
ไพบูลย ์ช่างเรียน (2546) องค์การในอนาคต กรุงเทพมหานคร เสมาธรรม 
รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2549) “ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งการวจิยั” ใน ประมวลสาระชุดวิชาวิทยานิพนธ์ 2  
 หน่วยท่ี 6 หนา้ 29 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
วรรณ์ดี แสงประทีปทอง (2549) “เคร่ืองมือวจิยัและการตรวจสอบคุณภาพ” ใน ประมวลสาระชุดวิชา 
 วิทยานิพนธ์ 2 หน่วยท่ี 8 หนา้ 122 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิา 
 วทิยาการจดัการ 
วรรณ์ดี แสงประทีปทอง (2549) “การประมวลผลขอ้มลูและการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัดว้ยคอมพิวเตอร์”  
 ใน ประมวลสาระชุดวิชา วิทยานิพนธ์ 3 หน่วยท่ี 13 หนา้ 121 นนทบุรี มหาวทิยาลยั 
 สุโขทยัธรรมาธิราช  สาขาวิชาวทิยาการจดัการ 
วไิลลกัษณ์ พลแสน (2544) “กลยทุธ์การพฒันาคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลนารอง อ าเภอนารอง  
 จงัหวดับุรีรัมย”์  วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาพฒันาสังคม  
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548)  กรณีศึกษา Best Practices :TQA Winner 2003 บริษทั ผลิตกระดาษ 
 ไทย จ ากดั (Thai Paper Company Limited - TPC)  กรุงเทพมหานคร พิฆเนศ พร้ินต้ิง เซ็นเตอร์ 
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2549) เรียนจากแชมป์เพ่ือเป็นแชมป์ ส าหรับองค์กรด้านการดูแลสุขภาพ  
 กรุงเทพมหานคร จิรวฒัน์ เอ็กซ์เพรส 
สมยศ นาวกีาร (2538) การบริหารเชิงกลยทุธ์และนโยบายธุรกิจ กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพผ์ูจ้ดัการ  
สร้อยสน สุจริต (2549) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน าการจดัการความรู้มาใชใ้นองคก์ร :  
 กรณีศึกษาส านกัขา่วกรองแห่งชาติ” วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สหทัยา กิตติศรยทุธนากลุ (2547) “กลยทุธ์การมีส่วนร่วมของบุคลากร ในการด าเนินงานพฒันาคุณภาพ 
 ของโรงพยาบาล ท่ีผา่นการรับรองคุณภาพในจงัหวดันครราชสีมา” วทิยานิพนธ์ปริญญา 
 สาธารณสุขศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารโรงพยาบาล มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   
 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. 2550  กรุงเทพมหานคร 
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ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549) คู่มือค าอธิบายตัวชี้วัดการพัฒนาคุณภาพ 
 การบริหารจัดการภาครัฐ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2550 ส่วนราชการระดบักรมและ 
 สถาบนัอุดมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
เสน่ห์ จุย้โต (2548) “ตวัแบบนโยบายสาธารณะ” ใน ประมวลสาระชุดวิชานโยบายสาธารณะ และ 
 การบริหารโครงการ หน่วยท่ี 2 หนา้ 49 - 107 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เช่ียวชาญพจิารณาเคร่ืองมอื 
 

1. ศาสตราจารย์ ดร.นพ.พงศ์ธารา วจิิตเวชไพศาล 
ปริญญาแพทยศาสตร์บณัฑิต คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวทิยาลยัมหิดล 
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต (บริหารรัฐกิจ) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (บริหารรัฐกิจ) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
2. อาจารย์ ณฐัพชัร์  ล้อประดิษฐ์พงษ์ 

ปริญญาวทิยาศาสตร์บณัฑิต (เศรษฐศาสตร์) มหาวทิยาลยัเกษตร์ศาสตร์ 

ปริญญาเศรษฐศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 

วทิยากรบรรยายดา้นการบริหารจดัการ และการตลาด และนกัวจิยัดา้นการเพิ่มผลผลิต   
สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
 
3. นางผลดิา ภูธรใจ 
ปริญญาสาธารณสุขศาสตร์ สาขาการพยาบาลสาธารณสุข มหาวทิยาลยัมหิดล  
ปริญญาสังคมศาสตร์มหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (NIDA) 
รับผดิชอบงานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการองคก์รภาครัฐตามเกณฑ์TQA และ PMQA  ของ
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข      
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ภาคผนวก ข 
 

แบบสอบถามเร่ือง  
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 

ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

 ปัจจัยทีม่ผีลต่อความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ 
ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ  กระทรวงสาธารณสุข 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามชุดน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษารวบรวมขอ้มูล และขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  
2. ค  าตอบของท่านมีประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคค์วามรู้ ตลอดจนการแกไ้ขปัญหาอุปสรรค 
ในดา้นการด าเนินงานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ   ผูศึ้กษาจึงใคร่ขอความกรุณาจาก
ท่านในการตอบค าถามน้ีตามความเป็นจริง และโปรดตอบทุกขอ้ 
3. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจะน ามาสร้างเป็นฐานขอ้มูล และรายงานการวิเคราะห์ขอ้มูลทางวิชาการ 
เท่านั้น โดยผูศึ้กษาจะเก็บขอ้มูลไวเ้ป็นความลบั และจะไม่มีผลใดๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถาม  
 
แบบสอบถาม   แบ่งออกเป็น  5  ส่วน 
ส่วนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  จ านวน  7 ขอ้ 
ส่วนที่ 2  ปัจจยัดา้นสมรรถนะองคก์ารในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ  จ านวน  16 ขอ้ 
ส่วนที่ 3  ปัจจยัดา้นการพฒันาองคก์ารในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรม
สนบัสนุนบริการสุขภาพ  จ านวน  34 ขอ้  
ส่วนที ่4  ความส าเร็จในการบริหารจดัการของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  จ านวน  34 ขอ้ 
ส่วนที่ 5  ความคิดเห็นอ่ืนๆ และขอ้เสนอแนะต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) 
ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ  จ านวน  2 ขอ้ 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง     โปรดกาเคร่ืองหมาย () หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
   
1. เพศ                                     1. ชาย       2. หญิง 
   

2. อายุ                        
 2.1  ไม่เกิน 25 ปี 
 2.3  31 – 35 ปี    
 2.5  41 – 45  ปี  

 
 2.2    26 – 30 ปี  
 2.4    36 – 40  ปี 
 มากกวา่ 45 ปี 

   

3. ระดับการศึกษาสูงสุด  
  1. ต ่ากวา่อนุปริญญา  2. อนุปริญญา 
  3. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  4. สูงกวา่ปริญญาตรี 
   

4. ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิานใน กรมฯ แห่งนี.้  ………………..ปี 
  4.1   นอ้ยกวา่ 1 ปี 
 4.3   มากกวา่ 3 ปี – 5  ปี 

 4.2    1 – 3  ปี    
 4.4    มากกวา่ 5  ปี  

   

5. หน่วยงานท่ีปฏิบติังานประจ าในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
  1. ส านกับริหาร  2. ส านกัพฒันาระบบบริการสุขภาพ 
  3. กองสุขศึกษา  4. กองสุขภาพภาคประชาชน 
  5. กองประกอบโรคศิลปะ  6. กองวศิวกรรมการแพทย ์
  7. กองแบบแผน  8. ส านกัส่งเสริมธุรกิจบริการสุขภาพ 
   

6. ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานประจ าในกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
  1. ระดบัปฏิบติังาน  2. ระดบัหวัหนา้งาน 
  3. ระดบัผูอ้  านวยการ  4. ผูเ้ช่ียวชาญ 
   
7. รายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือน  
  7.1   นอ้ยกวา่  10,000.-  บาท 7.2    10,000 – 20,000.- บาท      
  7.3   20,001 – 30,000.-  บาท           7.4   30,001 – 40,000.- บาท      
  7.5   มากกวา่  40,001.- บาท   
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ส่วนที ่2    ปัจจัยด้านสมรรถนะองค์การในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ 
(PMQA)ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
 

ค าช้ีแจง      โปรดท าเคร่ืองหมาย () ลงใน   ท่ีตรงกบัความเขา้ใจของท่านมากท่ีสุด 
 

5 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มากทีสุ่ด 
4 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มาก 
3 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ อยา่งปานกลาง 
2 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ น้อย 
1 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ น้อยมาก 
  

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านโครงสร้างองค์กร      
1.หน่วยงานของท่านไดม้อบหมายบุคลากรรับผดิชอบการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ(PMQA) ของกรมฯ  

     

2. มีความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานท่ีร่วมด าเนินการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ  

     

3.หน่วยงานหลกัท่ีรับผิดชอบการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ (PMQA) ของกรมฯ มีความเหมาะสม 

     

4.หน่วยงานของท่านมีเจา้หนา้ท่ีรับผิดชอบการพฒันา
ด าเนินงานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) อยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

5. คณะกรรมการ/คณะท างานพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
(PMQA) ของกรมฯ ควรมาจากทุกกอง/ส านกั  

     

ด้านบุคลากร      
6. ท่านไดรั้บการอบรม/ใหค้วามรู้การพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการ (PMQA) อยา่งเพียงพอ 

     

7. บุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ (PMQA) ของกรมฯ มีความรู้ความสามารถในการท างาน 

     

8. บุคลากรในหน่วยงานของท่านท่ีรับผดิชอบการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ มีความรู้
ความสามารถ 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
9. บุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ (PMQA) ของกรมฯ มีความเหมาะสมสามารถให้
ค  าแนะน าได ้

     

10. การวางแผน และการติดตามผลการด าเนินงานของ
บุคลากรหลกัท่ีรับผดิชอบการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ (PMQA) ของกรมฯ  

     

ด้านงบประมาณ      
11. การจดัสรรงบประมาณในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ (PMQA) ของกรมฯ อยา่งเพียงพอ 

     

12. หน่วยงานของท่านได้ตั้ งงบประมาณ เพ่ือการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ(PMQA)ของกรมฯ อยา่งเพียงพอ 

     

13. การบริหารงบประมาณในการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการ (PMQA) ของกรมฯ มีประสิทธิภาพ 

     

ด้านวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และสถานที ่      
14. หน่วยงานของท่านสนับสนุนวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้และ สถานท่ี/ห้องประชุมในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการ (PMQA)  อยา่งเพียงพอ 

     

15. กรมฯ สนับสนุนวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ และ
สถานท่ี/ห้องประชุมในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 
(PMQA)  อยา่งเพียงพอ 

     

16. การบริหารวสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ มีประสิทธิภาพ 
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ส่วนที ่ 3  ปัจจัยด้านการพฒันาองค์การในการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ  
(PMQA) ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ค าช้ีแจง       โปรดท าเคร่ืองหมาย ()   ท่ีตรงกบัความเขา้ใจของท่านมากท่ีสุด 

 

5 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มากทีสุ่ด 
4 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มาก 
3 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ อยา่งปานกลาง 
2 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ น้อย 
1 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ น้อยมาก 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านภาวะผู้น า      
1. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และ
เป้าประสงคอ์ยา่งชดัเจน 

     

2. ผูบ้ริหารใหก้ าลงัใจบุคลากรในการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการของกรมฯ 

     

3. ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรคน์ าการเปล่ียนแปลงท่ี
ดีมาสู่กรมฯ 

     

4. ผูบ้ริหารสามารถพฒันาศกัยภาพผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย
วธีิการกระจายอ านาจในการตดัสินใจได ้

     

5. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัพฒันาคุณภาพการบริหาร
จดัการของกรมฯ  

     

6.ผูบ้ริหารสามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมกบัการ
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของกรมฯ  

     

ด้านความผูกพนัและการยอมรับ      
7. ท่านจะมีความสุขอยา่งมากท่ีไดท้ างานจนเกษียณกบักรมฯ      
8. ท่านทราบความคาดหวงัในการด าเนินงานของกรมฯ 
อยา่งชดัเจน  

     

9. ท่านรู้สึกวา่กรมฯ และเพ่ือนร่วมงานเป็นเหมือน
ครอบครัว 

     

10. ท่านพร้อมท่ีจะยา้ยไปอยูห่น่วยงานอ่ืนทนัทีท่ีมีโอกาส       
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ถึงแมจ้ะมีโอกาสกา้วหนา้เท่ากนั 
11. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีความส าคญั      
12. ท่านมีความกงัวลต่อการพฒันากรมฯ ในอนาคต      

ด้านการมีส่วนร่วม      
13. ท่านไดเ้ขา้ร่วมการประชุมช้ีแจงการด าเนินการพฒันา
พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ  

     

14. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ  

     

15. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานลกัษณะส าคญัของ
กรมฯ  

     

16. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการน า
องคก์รของกรมฯ  

     

17. ท่านมีส่วนร่วมในจดัท ารายงานประเมินการวางแผนเชิง
ยทุธศาสตร์ของกรมฯ  

     

18. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการให้
ความส าคญักบัผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของกรม
ฯ  

     

19. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการวดั การ
วเิคราะห์ และการจดัการความรู้ของกรมฯ  

     

20. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการมุ่งเนน้
ทรัพยากรมนุษยข์องกรมฯ  

     

21. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัท ารายงานประเมินการจดัการ
กระบวนการของกรมฯ  

     

22. ท่านมีส่วนร่วมในการประชุมเพ่ือจดัท ารายงานจดัล าดบั
ความส าคญัของโอกาสในการปรับปรุงของกรมฯ 

     

ด้านการจูงใจ      
23. กรมฯ ใหค้วามส าคญักบัการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม 
อาคาร สถานท่ีใหมี้บรรยากาศท่ีดี และสะอาด 

     

24. กรมฯ สนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนไดรั้บการฝึกอบรม
อยา่งเพียงพอ 

     

25. กรมฯ ใหค้วามส าคญักบัการรายงานผลการพฒันา      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
คุณภาพการบริหารจดัการอยา่งตอ่เน่ือง 
26. ท่านทราบแนวทางการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน      
27. กรมฯ มีระบบสนบัสนุน / สวสัดิการใหบุ้คลากรอยา่ง
เพียงพอ 

     

28. กรมฯ ใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรท่ีท างานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์องการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ 

     

ด้านการท างานเป็นทมี      
29. ท่านทราบวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ  

     

30. ท่านด าเนินงานตามแผนปฏิบติังานท่ีหน่วยงานก าหนดข้ึน      
31. ท่านสามารถติดต่อส่ือสาร และประสานงานกบับุคลากร
ทุกคนภายในหน่วยงาน เพ่ือใหง้านเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

     

32. หน่วยงานของท่านไดเ้ขา้ร่วมก าหนดแผนการด าเนินงาน
การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) ของกรมฯ 

     

33. หน่วยงานของท่านไดร่้วมตดัสินใจ และยอมรับผลการ
ตดัสินใจ ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA) 
ของกรมฯ 

     

34. หน่วยงานของท่านตดัสินใจโดยใชห้ลกัความเห็นพอ้ง
ตอ้งกนั (concensus) 
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ส่วนที ่ 4     ความส าเร็จในการบริหารจดัการของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 
ค าช้ีแจง       โปรดท าเคร่ืองหมาย ()   ท่ีตรงกบัความเขา้ใจของท่านมากท่ีสุด 

 

5  หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มากทีสุ่ด 
4    หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ มาก 
3  หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ ปานกลาง 
2    หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ น้อย 
1  หมายถึง  มีการปฏิบติักิจกรรมนั้นๆ น้อยมาก 
 
 

การด าเนินงาน 
ระดับปฏิบัติ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการน าองค์กร      
1. ท่านไดรั้บทราบการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และ
เป้าประสงคข์องกรมจากผูบ้ริหารกรม / กอง อยา่งทัว่ถึง 

     

2. ผูบ้ริหารไดน้ าผลการทบทวนผลการด าเนินงานมาปรับปรุง/
เปล่ียนแปลงวธีิการท างานของบุคลากรภายในกรมฯ 

     

3. ผูบ้ริหารก าหนดใหมี้วธีิปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งตาม
กฎหมาย กฎระเบียบและขอ้บงัคบัของราชการ เพื่อป้องกนั
ปัญหา/ขอ้ร้องเรียนของผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

     

4. ผูบ้ริหารไดใ้หค้วามส าคญักบัการสร้างบรรยากาศในการ
กระจายอ านาจการตดัสินใจใหแ้ก่บุคลากร 

     

5. ผูบ้ริหารกระจายอ านาจการตดัสินใจโดยใชค้ณะกรรมการ
บริหารงานเป็นส่วนใหญ่ 

     

ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์      
6. กรมฯ ไดน้ าความตอ้งการ/ความคาดหวงัของผูรั้บบริการมา
ประกอบการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ 

     

7. กรมฯ จดัท าแผนดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีตอบสนองต่อ
เป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ และแผนเชิงยทุธศาสตร์ 

     

8. กรมฯ ไดจ้ดัล าดบัความส าคญัของประเดน็ยทุธศาสตร์ 
เป้าประสงคแ์ละกลยทุธ์ 

     

9. กรมฯ ไดถ่้ายทอดประเดน็ยทุธศาสตร์ เป้าประสงค ์และกล
ยทุธ์  เพื่อน าไปปฏิบติั 
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การด าเนินงาน 
ระดับปฏิบัติ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
10. กรมฯ ไดเ้ปรียบเทียบผลการด าเนินงานและตวัช้ีวดัท่ีผา่น
มากบัแผนปฏิบติัการและเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ 

     

ด้านการให้ความส าคัญกบัผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย 

     

11.มีการก าหนดวธีิการและระยะเวลาเพ่ือแกไ้ขปัญหา/ขอ้
ร้องเรียนของผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีชดัเจน 

     

12. มีแนวทางการปรับปรุงช่องทาง/วธีิการรับฟังความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีชดัเจน 

     

13.มีการวดัระดบัความพึงพอใจผูรั้บบริการอยา่งเป็นระบบ      
14.มีการวดัระดบัความพึงพอใจผูรั้บบริการอยา่งทัว่ถึงทุก
หน่วยงาน 

     

15.มีการพฒันาช่องทางการติดตอ่ ส่ือสารกบัผูรั้บบริการท่ี
เหมาะสม และทนัสมยั  

     

ด้านการวดั การวเิคราะห์ และการจัดการความรู้      
 16. กรมฯ ส่ือสารใหบุ้คลากรทุกระดบัทราบถึงวธีิการ / การ
วเิคราะห์ผลการด าเนินงานของหน่วยงานอยา่งทัว่ถึง 

     

17.กรมฯ ไดป้ระเมินระบบการวดั การวเิคราะห์ และการ
จดัเก็บขอ้มูลสารสนเทศใหมี้ความเหมาะสม ความทนัสมยั 
และความไว 

     

18. มีระบบการวดั การวเิคราะห์ และการจดัเก็บขอ้มูลสารสนเทศ 
สามารถเช่ือมโยงไดทุ้กหน่วยงานภายในกรมฯ 

     

19. มีระบบการวดั การวเิคราะห์ และการจดัเก็บขอ้มูลสารสนเทศ 
สอดคลอ้งกนักบัแผนการด าเนินงานของกรมฯ 

     

20. มีระบบการจดัการความรู้สามารถใชแ้ลกเปล่ียนความรู้ได ้
ทั้งภายในและภายนอกกรมฯ 

     

ด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล      
21. กรมฯ จดัการส่งเสริมพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์ เป้าประสงคข์องกรมฯ 

     

22. กรมฯ ไดก้ าหนดขั้นตอน และวธีิการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน 

     

23. กรมฯ สร้างระบบจูงใจ และการพฒันาความกา้วหนา้ในงาน      
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การด าเนินงาน 
ระดับปฏิบัติ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ใหก้บับุคลากร 
24. กรมฯ จดัใหมี้ระบบการพฒันาบุคลากรทั้งท่ีเป็นทางการ และ
ไม่เป็นทางการ  

     

25. กรมฯ จดัใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี      
ด้านการจัดการกระบวนการ      
26. กรมฯ ไดน้ าความตอ้งการของผูรั้บบริการ / ผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียมาปรับปรุงวธีิการปฏิบติังาน/ผลงาน/บริการ 

     

27. กรมฯไดป้รับปรุงกระบวนการสนบัสนุน   เพ่ือเพ่ิมผลผลิตใน
การปฏิบติังาน และท าใหข้ั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบติังาน
ลดลง 

     

28. กรมฯ ไดส่ื้อสารวธีิ / การปรับปรุงกระบวนการสนบัสนุน
แก่ส านกั / กองอยา่งทัว่ถึง 

     

29. กรมฯไดก้ าหนดกระบวนการและบริการท่ีส าคญั และมี
คุณค่าต่อผูรั้บบริการ / ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

     

30. กรมฯ ไดก้ าหนดกระบวนการสนบัสนุนท่ีส าคญัมีคุณค่าตอ่
บุคลากรภายใน 

     

ด้านผลลพัธ์การด าเนินการ      
31. กรมฯ ไดด้ าเนินงานบรรลุมิติดา้นประสิทธิผล: 
ความส าเร็จตามตวัช้ีวดัตามยทุธศาสตร์ 

     

32. กรมฯ ไดด้ าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นการพฒันาคุณภาพ
การใหบ้ริการ : ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจของผูรั้บบริการ, 
คุณค่าจากมุมมองของผูรั้บบริการ 

     

33. กรมฯ ไดด้ าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นประสิทธิภาพของ
การปฏิบติัราชการ: การเพ่ิมผลิตภาพของกระบวนการสร้าง
คุณค่า และกระบวนการสนบัสนุน, การควบคุมภายในทั้งดา้น
งบประมาณการเงิน และระเบียบต่างๆ  

     

34. กรมฯ ไดด้ าเนินงานบรรลุตามมิติดา้นการพฒันาองคก์ร : 
การเรียนรู้และพฒันาบุคลากร, ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจของ
บุคลากร 
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ส่วนที ่ 5  ความคิดเห็นอืน่ๆ และข้อเสนอแนะของเจ้าหน้าทีใ่นการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการ 
(PMQA) ของกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 

 
1. ส่ิงท่ีท่านคิดวา่เป็นปัจจยัท่ีเป็นปัญหา/อุปสรรคการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ  

(PMQA) ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
 
............................................................................................................................................. 
................................................................................................................................. 
................................................................................................................................... 
................................................................................................................................. 
................................................................................................................................... 
................................................................................................................................. 

 
2. ขอ้เสนอแนะ/แนวทางการแกไ้ขในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ (PMQA)  

ของกรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ 
................................................................................................................................... 
................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................. 
................................................................................................................................. 
................................................................................................................................... 
................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก ค 
 

  การทดสอบค่าความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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รายการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ Σ R ค่า IOC 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 

ด้านโครงสร้าง      
ขอ้ 1 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 2 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 3 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 4 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 5 3 0 0 3 1.00 
ด้านบุคลากร      
ขอ้ 6 3 0 0 3 1.00 
ขอ้  7 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 8 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 9 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 10 3 0 0 3 1.00 
ด้านงบประมาณ      
ขอ้ 11 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 12 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 13 2 1 0 2 0.67 
ด้านวสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ 

     

ขอ้ 14 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 15 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 16 2 1 0 2 0.67 
ด้านภาวะผู้น า      
ขอ้ 1 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 2 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 3 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 4 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 5 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 6 3 0 0 3 1.00 
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รายการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ Σ R ค่า IOC 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 

ด้านความผูกพนัและ
การยอมรับ 

     

ขอ้  7 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 8 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 9 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 10 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 11 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 12 3 0 0 3 1.00 
ด้านการมีส่วนร่วม      
ขอ้ 13 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 14 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 15 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 16 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 17 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 18 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 19 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 20 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 21 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 22 3 0 0 3 1.00 
ดา้นการจูงใจ      
ขอ้ 23 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 24 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 25 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 26 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 27 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 28 3 0 0 3 1.00 
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รายการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ Σ R ค่า IOC 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 
ดา้นการท างานเป็นทีม       
ขอ้  29 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 30 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 31 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 32 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 33 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 34 2 1 0 2 0.67 
ดา้นการน าองคก์ร      
ขอ้ 1 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 2 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 3 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 4 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 5 3 0 0 3 1.00 
ดา้นการวางแผนเชิง
ยทุธศาสตร์ 

     

ขอ้ 6 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 7 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 8 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 9 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 10 2 1 0 2 0.67 
ดา้นการใหค้วามส าคญั
กบัผูรั้บบริการ/ผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย  

     

ขอ้ 11 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 12 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 13 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 14 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 15 3 0 0 3 1.00 
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รายการประเมิน 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ Σ R ค่า IOC 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 
ดา้นการวดั การ
วเิคราะห์ และการ
จดัการความรู้ 

     

ขอ้ 16 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 17 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 18 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 19 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 20 3 0 0 3 1.00 
ดา้นการมุ่งเนน้
ทรัพยากรบุคคล 

     

ขอ้ 21 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 22 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 23 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 24 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 25 3 0 0 3 1.00 
ดา้นการจดั
กระบวนการ 

     

ขอ้ 26 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 27 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 28 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 29 3 0 0 3 1.00 
ขอ้ 30 3 0 0 3 1.00 
ดา้นผลลพัธ์การ
ด าเนินการ 

     

ขอ้ 31 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 32 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 33 2 1 0 2 0.67 
ขอ้ 34 2 1 0 2 0.67 
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ภาคผนวก ง 
 

การทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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ตารางท่ี 1 ง ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 
 
R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 84 
Alpha =    .9731 
 

Item-Total Statistics 
 

  
 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
bs1 14.13 5.844 .553 .506 .707 
bs2 15.20 6.510 .562 .448 .711 
bs3 15.50 6.190 .447 .429 .745 
bs4 14.50 5.707 .504 .545 .728 
bs5 14.93 5.857 .604 .423 .689 
bp1 12.80 4.579 .333 .181 .829 
bp2 13.00 4.414 .570 .564 .731 
bp3 12.97 4.723 .567 .558 .736 
bp4 13.10 3.955 .757 .665 .665 
bp5 13.20 4.441 .629 .575 .714 
bb1 6.47 2.189 .553 .317 .718 
bb2 6.50 1.638 .599 .375 .691 
bb3 6.57 2.116 .650 .423 .626 
bm1 6.77 2.668 .708 .509 .913 
bm2 6.90 2.231 .815 .715 .824 
bm3 7.00 2.207 .852 .748 .790 
cl1 15.10 16.990 .792 .724 .933 
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ตารางท่ี 1 ง (ต่อ) 
 
 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
cl2 15.17 16.557 .923 .896 .916 
cl3 15.37 16.723 .857 .745 .924 
cl4 15.10 19.197 .701 .693 .943 
cl5 15.20 17.131 .813 .667 .930 
cl6 15.40 17.490 .849 .790 .926 
cc1 16.10 7.610 .494 .678 .509 
cc2 15.97 6.585 .694 .800 .415 
cc3 16.53 6.464 .572 .481 .453 
cc4 16.83 11.730 -.322 .360 .826 
cc5 16.23 7.357 .453 .521 .517 
cc6 16.50 7.500 .568 .575 .487 
cp1 23.60 75.559 .636 .712 .934 
cp2 23.70 71.390 .835 .932 .924 
cp3 23.83 71.316 .863 .961 .923 
cp4 23.90 70.507 .868 .960 .922 
cp5 23.97 74.723 .629 .790 .935 
cp6 24.33 75.885 .699 .758 .931 
cp7 24.50 77.086 .701 .939 .931 
cp8 24.47 77.637 .617 .887 .935 
cp9 24.43 75.426 .735 .781 .929 
cp10 23.87 72.533 .859 .939 .923 
cm1 17.53 10.878 .166 .370 .822 
cm2 17.20 10.372 .269 .264 .793 
cm3 16.63 9.275 .564 .676 .714 
cm4 16.43 8.668 .742 .730 .668 
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ตารางท่ี 1 ง (ต่อ) 
 
 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
cm5 16.53 8.878 .770 .739 .668 
cm6 16.50 8.534 .708 .794 .673 
c12 17.97 16.930 .640 .622 .871 
ct2 17.87 16.740 .766 .791 .853 
ct3 18.03 18.861 .517 .630 .888 
ct4 17.87 14.947 .817 .793 .840 
ct5 18.00 15.310 .774 .753 .848 
ct6 18.27 15.030 .684 .667 .868 
sl1 12.53 8.947 .788 .642 .809 
sl2 13.07 11.099 .655 .542 .841 
sl3 12.57 11.771 .629 .593 .848 
sl4 12.97 10.999 .645 .557 .844 
sl5 12.47 11.361 .738 .639 .825 
ss1 13.33 10.920 .500 .580 .847 
ss2 13.43 9.564 .669 .606 .803 

ss3 13.03 9.964 .638 .494 .812 
ss4 12.87 9.706 .805 .755 .770 

ss5 13.07 9.789 .643 .715 .811 

sc1 12.27 10.685 .681 .617 .864 

sc2 12.10 9.817 .699 .651 .858 
sc3 12.10 8.783 .798 .720 .833 
sc4 12.30 9.666 .747 .690 .846 
sc5 11.77 9.633 .662 .464 .868 
si1 11.47 11.568 .699 .577 .915 
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ตารางท่ี 1 ง (ต่อ) 
 
 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
si2 11.33 11.126 .805 .706 .894 
si3 11.50 10.603 .795 .668 .897 
si4 11.33 10.989 .789 .760 .897 
si5 11.43 10.668 .847 .801 .886 
sp1 10.70 9.114 .770 .607 .897 
sp2 10.60 8.317 .860 .762 .878 
sp3 10.87 9.154 .879 .789 .878 

sp4 10.77 9.978 .760 .675 .903 

sp5 10.93 8.685 .697 .521 .919 

sm1 10.63 6.792 .809 .658 .937 

sm2 10.70 7.252 .824 .791 .931 
sm3 10.87 7.361 .885 .839 .922 

sm4 10.80 7.338 .829 .819 .930 

sm5 10.73 7.237 .887 .818 .920 

So1 8.93 5.030 .679 .639 .909 
So2 9.50 5.017 .688 .766 .906 
So3 9.10 4.369 .865 .846 .841 
So4 9.37 4.516 .904 .896 .829 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
ช่ือ นางศรีนวล  ศิริคะรินทร์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 21 เมษายน 2509 
สถานทีเ่กดิ บางกอกนอ้ย กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา วทิยาศาสตร์บณัฑิต สาขาพยาบาลและผดุงครรภ ์มหาวิทยาลยัมหิดล พ.ศ.2532 
สถานทีท่ างาน ส านกับริหารการสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข 
ต าแหน่ง นกัวชิาการสาธารณสุขช านาญการ 
 




