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บทคัดย่อ

	 การวิจัยเชิงส�ำรวจครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้เก่ียวกับการพัฒนาองค์กรของบุคลากรใน

วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีคือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี ประจ�ำปีงบประมาณ 2557  จ�ำนวน 95  คน เครื่องมือวิจัยที่

ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปของบคุลากร และแบบส�ำรวจการพฒันาองค์กร ของคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ (2554) วิเคราะห์ข้อมูลโดยแจกแจงความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

	 ผลการวิจัยสรุปได้ว่าการรับรู้เกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับดี (Mean = 6.93, S.D. 

= 1.71) ด้านที่มีการรับรู้ดีที่สุด คือด้านทุนองค์กรอยู่ในระดับดี (Mean = 7.11, S.D. = 1.58) รองลงมาคือ

ด้านทุนสารสนเทศ (Mean = 6.60, S.D. = 1.44) และด้านทุนมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง (Mean = 6.32, 

S.D. = 1.77) ตามล�ำดับ ส�ำหรับด้านทุนองค์กรมีความส�ำเร็จขององค์กรในด้านการสร้างสิ่งใหม่ และความ

เชื่อมโยงกันขององค์กรอยู่ในระดับดี  ด้านทุนสารสนเทศมีฐานข้อมูลและเครือข่ายคอมพิวเตอร์อยู่ในระดับด ี

แต่ด้านทุนมนุษย์มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง
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Abstract

	 This survey study aimed to investigate perception about organization development of the personnel 

in Prachomklao College of Nursing, Phetchaburi Province, in the fiscal year 2014.  The data were 

collected in the population of 95 personnel working at the Prachomklao College of Nursing, Phetchaburi 

province, during a fiscal year of 2014, by using the demographic data questionnaire and the organizational 

development survey developed by the Government System Development Committee (2011).  Data were 

analyzed by using descriptive statistics

	 Majority of the personnel perceived overall organizational development at high level (Mean = 6.93, 

S.D. = 1.71).  Among three aspects of the organizational development, organization capital and information 

technology capital was rated at a high level (Mean = 7.11, S.D. = 1.58; Mean = 6.60, S.D. = 1.44, 

respectively); while human capital was rated at a moderate level (Mean = 6.32, S.D. = 1.77). In term 

of organization capital, the personnel perceived at a high level that organization has been highly successful 

in organization creativity and organization connectivity.  According to information technology capital, 

the personnel perceived an organizational database and computer at a high level.  However, in the area 

of human capital, the personnel rated human development and human resource management at a moderate 

level. 

Keywords:	 organization development, organization capital, information technology capital, human 

capital, college of nursing

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

	 การพฒันาองค์กร (Organizational Develop-

ment, OD) เป็นกระบวนการบรหิารจัดการองค์กรท่ีถกู

ออกแบบมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท�ำงาน

ขององค์กร เพื่อเกิดการพัฒนาในองค์กรและการปรับ

เปลี่ยนองค์กรให้เป็นไปตามท่ีต้องการ (อรจรีย์ ณ 

ตะกั่วทุ ่ง, 2550) หรือเป็นการตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงและเป็นยุทธศาสตร์ของการศึกษาท่ีซับ

ซ้อนที่มุ่งใช้การเปลี่ยนแปลงความเชื่อ ทัศนคติ และค่า

นิยม ตลอดจนโครงสร้างขององค์กรเพื่อช่วยให้องค์กร

สามารถปรับตวัให้สอดคล้องกบัวิทยาการสมัยใหม่ และ

สิ่งที่ท้าทาย (สุนันทา เลาหนันทน์, 2551)  การพัฒนา

องค ์กรเป ็นความต ้องการท่ีจะให ้องค ์กรมีการ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ก้าวหน้าขึ้นในอนาคต โดย

ใช้ความรู้และเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์

เป็นหลกั และทศิทางท่ีก้าวหน้าขององค์กรในอนาคตน้ัน 

จะเป็นระบบทีอ่งค์กรได้จดัรปูแบบให้เอือ้อ�ำนวยต่อการ

พัฒนาบุคคล และสร้างกลุ่มท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ 

ให้ท�ำงานอย่างมีประสิทธิผลให้กับองค์กร กลยุทธ์เพื่อ

การพัฒนาองค์กรนั้นควรมีการบริหารจัดการที่ดีและมี

เป้าหมายในการปรบัเปลีย่นวิธกีารทีอ่งค์กรใช้รบัมือกบั

ความเปลี่ยนแปลง ด้วยการใช้หลายกระบวนการ เช่น 

การสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน การสื่อสาร การมีส่วน

ร่วม การวางแผน และการจัดการกับความขัดแย้ง การ

พัฒนาองค์กรจะมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม

ขององค์กร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ให้
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ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคลากรขององค์กร โดย

เชื่อว่ามนุษย์ทุกคนมีความสามารถและต้องการจะมี

สภาพชีวิตที่ดี (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) ดังนั้นจึงมี

การจัดโครงสร้างองค์กร ระบบงาน ระบบสารสนเทศที่

มีความพร้อมใช้ บรรยากาศที่สร้างความพอใจในการ

ท�ำงาน พร้อมเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความก้าวหน้า 

มกีารพฒันาตนเองอย่างต่อเนือ่ง  ซึ่งการพฒันาองค์กร

จะศกึษาและวิเคราะห์ปัญหาเพือ่ก�ำหนดแนวทางในการ

ปรับปรุงและแก้ไขปัญหาในระดับต่างๆ ขององค์กร 

ต้ังแต่ระดับบุคคล หน่วยงานหรือองค์กร เพื่อให้การ

ท�ำงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

	 วิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัด

เพชรบุรี เป็นสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา 

รับการประเมินเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรตัวชี้วัดมิติ

ภายใน ตัวชี้วัดที่ 7.1 ระดับความส�ำเร็จของการจัดท�ำ

แผนพัฒนาสมรรถนะองค์การด้านทุนสารสนเทศ 

ตัวบ่งชี้ที่ 7.2 ระดับความส�ำเร็จของการจัดท�ำแผน

พัฒนาสมรรถนะองค์การด้านทุนสารสนเทศ และ

ตัวบ่งชี้ที่ 7.3 ระดับความส�ำเร็จของการจัดท�ำแผน

พัฒนาสมรรถนะองค์การด้านทุนองค์การในการ

ประเมินผลการปฏบิติัราชการตามค�ำรับรองการปฏบิติั

ราชการของส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ(ก.พ.ร.) ของวิทยาลยัในสังกดัสถาบนัพระบรม

ราชชนก และยังมีความเกี่ยวข้องกับตัวชี้วัดการประกัน

คุณภาพการศกึษาที ่2.4 ระบบการพฒันาคณาจารย์และ

บุคลากรสายสนับสนุน ของส�ำนักงานคณะกรรมการ

อดุมศกึษา ซึง่งานพฒันาบคุลากร กลุม่งานพฒันาบคุคล

และบริการวิชาการรับผิดชอบงานพฒันาองค์กรร่วมกับ

ทุกกลุ่มงานในวิทยาลัย  มีการจัดท�ำแผนการพัฒนา

องค์กรด้านต่างๆ มีนโยบายการสนับสนุนบุคลากร

สามารถปฏิบัติหน้าที่ครบถ้วนทุกภารกิจ สร้างเสริมสุข

ภาวะทีด่ทีีเ่อือ้ต่อการปฏบัิตงิาน  ส่งเสรมิวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานเชิงรุกและค�ำนึงถึงจรรยาบรรณ พัฒนา

บุคลากรให้มีความเช่ียวชาญและมีสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและส่งผลให้

วิทยาลัยมีความส�ำเร็จขององค์กร ดังน้ันผู้วิจัยจึงสนใจ

ถึงความรับรู้ของบุคลากรในวิทยาลัยที่มีต่อการพัฒนา

องค์กรวิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี

ปีงบประมาณ 2557 ผ่านมาว่า บุคลากรภายวิทยาลัยมี

การรับรู้ถึงการพัฒนาองค์กรเรื่องการพัฒนาบุคลากร 

ด้านการพัฒนาปรับปรุงสารสนเทศ และด้านการ

ปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กรซึ่งอยู่บนกรอบแนวทางการ

ประเมินผลภาคราชการแบบบูรณาการมิติภายในด้าน

การพัฒนาองค์กรของส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ ปี 2554 เพื่อจะได้น�ำผลที่ได้ไปวางแผน 

จัดระบบ สนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาวิทยาลัยที่มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 เพื่อศึกษาการรับรู้เกี่ยวกับการพัฒนาองค์กร

ของบคุลากรในวิทยาลยัพยาบาลพระจอมเกล้า จงัหวัด

เพชรบุรี

กรอบแนวคิดการวิจัย

	 การวิ จัยครั้ งนี้อ ยู ่บนกรอบแนวทางการ

ประเมินผลภาคราชการแบบบูรณาการมิติภายในด้าน

การพัฒนาองค์กร ของส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ ปี 2554  จะเน้นตัวชี้วัดมิติภายในด้าน

การพัฒนาองค์กร เป็นตัวชี้วัดเกี่ยวกับการเสริมสร้าง

และพัฒนาขีดสมรรถนะการบริหารจัดการขององค์กร 

ประกอบด้วย 3 ตัวช้ีวัด คือ 1. ระดับความส�ำเร็จของ

การจัดท�ำแผนพัฒนาสมรรถนะองค์กรด้านทุนมนุษย์ 

(Human Capital)  2. ระดับความส�ำเร็จของการจัด

ท�ำแผนพัฒนาสมรรถนะองค์กรด้านทุนสารสนเทศ 

(Information Capital)  และ 3. ระดับความส�ำเร็จของ

การพัฒนาปรับปรุงวัฒนธรรมองค์กร (Organization 

Capital) 
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยครัง้นี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey 
research) ศึกษาในประชากร คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในวิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกล้า จังหวัดเพชรบุรี 
ประจ�ำปีงบประมาณ 2557  จ�ำนวน 95  คน จ�ำแนกเป็น 
อาจารย์ จ�ำนวน 46 คน และบุคลากรสายสนับสนุน
จ�ำแนกเป็น ข้าราชการ 3 คน ลูกจ้างประจ�ำ 15 คน 
พนักงานราชการ จ�ำนวน 3 คน และพนักงานกระทรวง
สาธารณสุข 28 คน ซึ่งเป็นการคัดเลือกแบบเฉพาะ
เจาะจง (Purposive sampling) โดยคดัเลือกบคุลากรทกุ
คนที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยไม่น้อยกว่า 9 เดือน เก็บ
ข้อมูลระหว่างเดือนสิงหาคมถึงเดือนกันยายน 2557

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและคุณภาพของ
เครื่องมือ

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี  ได้แก่

	 1.	 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 
ประกอบด้วย 5 ข้อ คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะ
เวลาในการปฏบิตัหิน้าท่ีในวิทยาลยั และงานท่ีรับผิดชอบ

	 2.	 แบบส�ำรวจการพัฒนาองค์กร  ของคณะ
กรรมการพัฒนาระบบราชการ (2554) เป็นการวัด
ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อกระบวนการบริหาร
จัดการองค์กร ข้อค�ำถามท้ังหมด 30 ข้อ แบ่งเป็น 3 ด้าน 
คือ ด้านการพัฒนาบุคลากร จ�ำนวน 10 ข้อ ด้านการ
พัฒนาปรับปรุงสารสนเทศ จ�ำนวน 6 ข้อ และด้านการ
พฒันาปรบัปรุงวัฒนธรรมองค์กร จ�ำนวน 14 ข้อ เป็นแบบ
เลือกตอบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert’s Scale) มี 
10 ระดับ ระดับความเห็น มีระดับคะแนน 1- 10 ซึ่ง
เป็นความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามว่าประเด็น
ค�ำถามข้อนั้นๆ หน่วยงานของท่านมีผลการด�ำเนินการ
อยูใ่นระดับใด มีระดับ 1 ถงึ 10 มีคะแนนรวมสูงสดุ 300 
คะแนน คะแนนรวมต�ำ่สุด 30 คะแนน   มีค่าความเชือ่มัน่
ทั้งฉบับเท่ากับ .87 โดยอัจฉรา สุขส�ำราญ (2556) ใน
การวิจยัคร้ังน้ีมคีวามเชือ่ม่ันโดยใช้อลัฟาของครอนบาช 

(Cronbach’s Alpha Coeffiient) เท่ากับ .89

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจยัขออนุมัติเพือ่เกบ็ข้อมลูจากผูอ้�ำนวยการ

วิทยาลัยขอความร่วมมือบุคลากรในวิทยาลัยในการ

เป็นกลุม่ตัวอย่าง ด�ำเนินการเก็บข้อมลูจากบคุลากรด้วย

ตนเอง ในเดือนสงิหาคม-กนัยายน 2557 มีการอธบิาย

วัตถุประสงค์การศึกษา ขั้นตอนและวิธีการศึกษา ชี้แจง

เกี่ยวกับสิทธิและการเก็บข้อมูลเป็นความลับ เซ็นต์ใบ

ยินยอมเข้าร่วมวิจัย ผู้วิจัยเก็บแบบสอบถามจ�ำนวน 95 

ชุดและน�ำแบบประเมนิท่ีได้มาตรวจสอบความครบถ้วน

สมบรูณ์ของการตอบ และน�ำข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์ต่อไป

	 การพิทักษ์สิทธิ์ผู้ร่วมวิจัย

	 การวิจัยครั้ ง น้ีได ้รับการอนุมั ติจากคณะ

กรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของวิทยาลัย

พยาบาลพระจอมเกล ้า  จังหวัดเพชรบุรี  เลขที่ 

57305106/2557  ผู้วิจัยให้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการ

วิจัยทั้งหมด ทั้งด้านที่ประโยชน์และความเสี่ยงที่

เป้าหมายอาจได้รับจากการวิจัย กลุ่มเป้าหมายมีอิสระ

ในการเข้าร่วมและถอนตวัจากการวิจัยได้ตลอดเวลาโดย

ไม่มีผลกระทบใดๆ และข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็น

ความลับภายหลังด�ำเนินการเสร็จสิ้น ผู้วิจัยจะท�ำลาย

หลกัฐานทัง้หมดภายใน 1 ปี และน�ำเสนอผลการวิจัยใน

ภาพรวมเท่านั้น

	 การวิเคราะห์ข้อมูล 

    	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมลูๆทัว่ไปของกลุม่ตัวอย่าง

โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ ความถี่และร้อยละ และ 

คะแนนการรับรู ้การพัฒนาองค์กรหาค่าเฉลี่ยและ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ผลการวิจัย

	 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่ากลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 80.61 เพศชาย

ร้อยละ19.39  มอีายุระหว่าง 41 – 50 ปีมากทีส่ดุ ร้อยละ  

33.67 (ค่าเฉลี่ย = 44.09, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

9.12) ส่วนมากมีอายุการปฏบิติังานทีวิ่ทยาลยัในสงักดั
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สถาบันพระบรมราชชนก 21-30 ปี (ค่าเฉลี่ย = 13.11 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 8.46) เป็นบุคลากรสาย

สนับสนุนร้อยละ53.06  และอาจารย์ร้อยละ 46.93 

	 การับรู้ในการพัฒนาองค์กร พบว่าบุคลากร

ในองค์กรมกีารรับรูใ้นการพฒันาองค์กรในภาพรวมอยู่

ในระดับดี (ค่าเฉลี่ย = 6.93, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

= 1.71) ด้านที่มีความคิดเห็นดีที่สุด คือทุนองค์กรซึ่ง

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 7.11, ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน = 1.58)  รองลงมาคือด้านทุนสารสนเทศ 

(ค่าเฉลี่ย = 6.60, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.44) 

และด้านทุนมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 

6.32, ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน = 1.77) ตามล�ำดบั ด้าน

ทุนองค์กรมีความส�ำเร็จขององค์กรอยู ่ในระดับดี 

(ค่าเฉลี่ย = 7.37, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 2.11) 

การสร้างสิ่งใหม่อยู่ในระดับดี (ค่าเฉลี่ย = 7.12, ส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐาน = 2.05) และความเช่ือมโยงกนัของ

ขององค์กรอยู่ในระดับดี (ค่าเฉลี่ย = 6.93, ส่วนเบี่ยง

เบนมาตรฐาน = 1.75) ด้านทุนสารสนเทศมีฐานข้อมูล

อยู่ในระดับด ี(ค่าเฉลีย่ = 7.25, ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

= 1.94) เครือข่ายคอมพิวเตอร์อยู่ในระดับด ี(ค่าเฉลี่ย 

= 6.82, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.59) และการจัด

ระบบอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลีย่ = 6.31, ส่วนเบีย่ง

เบนมาตรฐาน = 1.78) ด้านทุนมนุษย์มีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 

6.89, ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน = 1.73) และการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 

5.76, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.95) ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัคะแนนความคิดเหน็การพฒันาองค์กรรายด้าน

การพัฒนาองค์กร
ความคิดเห็น

ค่าเฉลี่ย
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
ระดับ

1. ด้านทุนมนุษย์

        การบริหารทรัพยากรมนุษย์

        การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

6.32

5.76

6.89

1.77

1.95

1.73

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

2. ด้านทุนสารสนเทศ

        การจัดระบบ

        ฐานข้อมูล

        เครือข่ายคอมพิวเตอร์

6.60

6.31

7.25

6.82

1.44

1.78

1.94

1.59

ปานกลาง

ปานกลาง

ดี

ดี

3. ด้านทุนองค์กร

         3.1 ความสอดคล้องเชื่อมโยงกันในองค์กร

           - ทิศทางขององค์กร

           - ผู้นำ�

           - วัฒนธรรมและบรรยากาศในการ

              ทำ�งาน

7.11

6.93

6.83

7.25

6.72

1.58

1.75

1.59

1.94

1.72

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี
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ตารางที่ 1	 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับคะแนนความคิดเห็นการพัฒนาองค์กรรายด้าน (ต่อ)

การพัฒนาองค์กร

ความคิดเห็น

ค่าเฉลี่ย
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน
ระดับ

          3.2 ความสำ�เร็จขององค์กร

           - ความรับผิดชอบในหน้าที่

           - การจูงใจ

           - ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา/

               หัวหน้างานและการกำ�กับติดตาม

            - การทำ�งานเป็นทีม

         3.3 การสร้างสิ่งใหม่

           - การปรับตัวให้ทันกับสถานการณ์

              ภายนอก

           - การสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู้  

               โดยรวม

7.37

8.10

6.58

7.42

7.39

7.12

7.09

7.14

6.93

2.11

1.98

2.26

2.04

2.15

2.05

2.11

2.06

1.71

ดี

ดี

ปานกลาง

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

ดี

การอภิปรายผลการวิจัย

	 ผลการรับรู้ในการพัฒนาองค์กรในภาพรวม

ของบุคลากรในวิทยาลัยอยู่ในระดับดี อาจเนื่องมาจาก

บุคลากรมีการรับรู้ว่าภายในวิทยาลัยมีการก�ำหนด

นโยบาย หรือเป้าหมายในการท�ำงานที่ชัดเจนโดย

บุคลากรทุกท่านมีส่วนร่วมในการร่วมวางแผนกลยุทธ์ 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และกจิกรรมในแผนปฏบิติั

การประจ�ำปี ตลอดจนมีการลงนามข้อตกลงในการ

ปฏิบัตริาชการรายบคุคลของบคุลากรประจ�ำทุกปี ท�ำให้

บุคลากรทุกคนเข้าใจและปฏิบัติตามนโยบายของ

วิทยาลยั ซึง่บคุลากรมกีารรับรู้ในเร่ืองการตัดสนิใจการ

วางเป้าหมายในการท�ำงานว่าข้ึนอยู่กับคณะกรรมการ

บริหารวิทยาลัยและการตัดสินใจต่างๆ ผู้บริหารมักจะ

ขอความคิดเห็นจากผู้ปฏิบัตอิยู่เสมอ ซึ่งเบเยน และซัม

มตู (1991) กล่าวว่าองค์กรควรมีการปฎสิมัพนัธ์ต่อกนั

และกันของบุคคล มีการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบ

ร่วมกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือเอกลักษณ์ของสังคม

ร่วมกัน

	 ด้านทีบ่คุลากรในวิทยาลยัมกีารรบัรูด้ทีีส่ดุ คือ

ทุนองค์กร ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวิทยาลัยมีการก�ำหนด

ทิศทางในการด�ำเนินงานของวิทยาลัยท่ีชัดเจน มีการ

พัฒนาความรู้ ความเข้าใจ และทักษะในการท�ำแผน

กลยุทธ์ และแผนปฏบิติัการ การจัดท�ำแผนของวิทยาลยั

มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ การพัฒนาวิทยาลัยของ

สถาบันพระบรมราชชนก การท�ำแผนพัฒนาของ

วิทยาลัยท่ีมีวัตถุประสงค์ และเป้าหมายเพื่อแก้ปัญหา 

หรือเพื่อพัฒนาองค์กร มีการก�ำหนดขั้นตอนในการ

วางแผนที่ชัดเจน ระบุผู ้รับผิดชอบในการวางแผน 

(อรจรย์ี ณ ตะกัว่ทุง่, 2550) โดยมีผู้อ�ำนวยการเป็นผู้น�ำ

ในการก�ำหนดทิศทางของวิทยาลัยร่วมกับบุคลากรทุก

คนในวิทยาลัย มีความสามารถในการสื่อสารระหว่าง

บคุลากรในวิทยาลยั รวมท้ังเป็นผู้ฟัง การยอมรบัความ

คิดเห็น และสามารถในการสนับสนุน และการเกลี้ย

กล่อม มีความสามารถในการเป็นผู้น�ำท่ีดี ผู้น�ำท่ีดีควร

เป็นผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงต้องมีทักษะ และบุคลิกที่

เหมาะสมในการแนะน�ำ และปฏบัิตงิานการเปลีย่นแปลงได้ 
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และมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ดีจะ

น�ำพาองค์กรไปสูเ่ป้าหมาย ซึง่องค์กรจะบรรลวิุสยัทัศน์

ได้ผู้บริหารขององค์กรต้องมีหน้าท่ี “กระตุ้น ส่งเสริม 

และสร้างบรรยากาศ”(พัฒนาชัย กุลสิริสวัสดิ์, 2551) 

เป็นแบบอย่างทีดี่ในการปฏบัิตงิานตามค่านิยม มีระบบ

การก�ำกับดูแลตนเองท่ีดีและมีการทบทวนการปฏิบัติ

งาน นอกจากน้ีวิทยาลยัมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีด ีโดยมีค่า

นิยมร่วมในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน โดยใช้

ตัวย่อว่า “PCKCN” ประกอบด้วย 1) Professionalism: 

P การท�ำงานมืออาชีพ, 2) Creative: C การคิด

สร้างสรรค์, 3) Knowledge transfer: K การถ่ายโอน

ความรู้, 4) Cultural awareness: C การให้ความส�ำคัญ

กับวัฒนธรรม และ 5) Network: N การสร้างเครือข่าย

ความร่วมมือ ท�ำให้เกิดและบรรยากาศในการท�ำงานท่ี

ดี สอดรับกับ ชัชวาลย์ ทัตศิวัช (2551) มีแนวคิดว่า 

คุณค่าและการปฏบิติัทางวัฒนธรรมน้ันส่งผลกระทบต่อ

ทกุข้ันตอนของกระบวนการพฒันาองค์กรว่า ผู้ประกอบ

การพฒันาองค์กรจะมีการตดิต่อสือ่สาร ประนีประนอม 

และรับมือกับความขัดแย้งต่างๆที่อาจได้รับผลกระทบ

จากลักษณะทางวัฒนธรรม 

	 วิทยาลัยมีการพัฒนาการจัดการความรู้และ

คลังความรู้ทางวิชาการและสุขภาพซึ่งเน้นกระบวนการ

ที่เป็นระบบในการให้ได้มาซึ่งข้อมูล  การสร้างสรรค์

ข้อมูล  การแลกเปลี่ยนข้อมูล  การใช้ข้อมูลต่างๆ โดยมี 

3 โครงการ คือ โครงการจัดการความรู ้เพื่อพัฒนา

สถาบันสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โครงการจัดการความรู้

เร่ือง การพัฒนานักศึกษาในการดูแลด้วยหัวใจความ

เป็นมนุษย์แก่หญิงต้ังครรภ์ ขณะคลอดและหลังคลอด

ตามสภาพจริง และโครงการจัดการความรู ้โดยการ

สังเคราะห์องค์ความรู้จากงานวิจัย/งานสร้างสรรค์  

เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของตน 

ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และเป็นแหล่งอ้างอิงทาง

วิชาการและสุขภาพให้แก่บุคลากรและชุมชน  ส�ำหรับ

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา/หัวหน้างานและ

การก�ำกับติดตามเป็นอย่างดี เน่ืองบุคลากรทุกคนจะมี

ความตัง้ใจ มุง่มัน่ในการท�ำงานสงู มคีวามรับผิดชอบใน

หน้าที่มาก มีการท�ำงานเป็นทีมเพื่อให้องค์กรไปสู ่

เป้าหมายทีวิ่ทยาลยัก�ำหนด ทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพน้ัน 

ควรมีการเข้าใจอย่างลึกซึ้ง และมุ่งมั่นที่จะบรรลุตาม

เป้าหมาย มกีารสือ่สารความคิด และความรูส้กึทีด่ ีความ

มีส่วนร่วมท่ีจริงจัง และมีโอกาสในการเป็นผู้น�ำ ใช้

กระบวนการตัดสินใจที่มีความยืดหยุ่น มีการสนับสนุน

และจดัการข้อขัดแย้ง ความเท่าเทยีมกนัของอ�ำนาจและ

อิทธิพล มีความสามัคคีสูง มียุทธศาสตร์การแก้ปัญหา

ที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิภาพในการติดต่อ

ประสานงานระหว่างกนัสงู แต่อย่างไรก็ตามบคุลากรทกุ

ท่านยังต้องการในการจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก

ผลการรบัรู้ยงัอยูใ่นระดับปานกลาง ดงัน้ันวิทยาลยัควร

ส่งเสริมแรงจูงใจในการท�ำงานมากข้ึน เพราะการจูงใจ

หรือการสร้างความต้องการให้คนท�ำงานน้ัน จะต้อง

พยายามที่จะเพิ่มหรือกระตุ ้นความพยายามของ

บุคลากรเพื่อให้งานบรรลุตามที่คาดหวังไว้ โดยอาศัย

การฝึกอบรม การแนะน�ำ  การสอนงาน และการมีส่วน

ร่วม เป็นต้น   การกล่าวค�ำชมเชย การให้รางวัลจะต้อง

มีความชัดเจน และสัมพันธ์กับพฤติกรรมท่ีบุคคลากร

แสดงออกมา โดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีมีความส�ำคัญกับ

องค์กร และความต้องการของบุคลากรในองค์กรนั้น

ย่อมมีจ�ำนวนมาก  มีความหลากหลายและมีคุณค่า

ต่างกันในสายตาของแต่ละบุคคล ผู้บริหารจึงต้อง

ท�ำความเข้าใจและแสวงหาเพื่อให้ทราบความต้องการ

ของบคุคล และวางระบบการให้รางวัลของแต่ละบคุคล  

โดยการพิจารณาให้รางวัลกับความต้องการของ

บุคลากรให้เหมาะสม (บดินทร์ วิจารณ์, 2551) 

	 ส�ำหรับด้านทุนสารสนเทศน้ันมีการรับรู้ใน

ระดับดี  ในเรื่องฐานข้อมูลและเครือข่ายคอมพิวเตอร์

ในปีงบประมาณ 2557 นั้น วิทยาลัยได้เล็งเห็นความ

ส�ำคัญของฐานข้อมูลและเครือข่ายคอมพิวเตอร์จึงมี
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โครงการพัฒนาระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์และ

อินเตอร์เน็ต เพื่อพัฒนาระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์

และอินเตอร์เน็ตรองรับระบบเทคโนโลยีความเร็วสูง

เพราะองค์กรควรมีพฒันาระบบในการจัดท�ำเทคโนโลยี

สารสนเทศด้านฮาร์ดแวร์และซอร์ฟแวร์ขององค์กรท่ี

ตอบสนองการใช้งานของผูใ้ช้  และทันต่อความต้องการ

และทิศทางขององค์กร  โดยมีข้อก�ำหนดและวิธีการใน

การเชือ่มโยงศกัยภาพของผูใ้ช้คอมพวิเตอร์ทุกคนมีการ

วางแผน  วิเคราะห์  คาดการณ์แนวโน้มในอนาคตของ

ความต้องการด้านข้อมูลสารสนเทศ รวมทั้งความ

ต้องการด้านฮาร์ตแวร์และซอร์ฟแวร์จากผู้ใช้ทุกกลุ่ม  

โดยมีการติดตามเทคโนโลยีใหม่ๆ  และวิเคราะห์ความ

เหมาะสมเพื่อให้มีความสอดคล้องกับการใช้งานของ

องค์กร รวมทั้งมีการปรับปรุงให้ทันสมัยอย่างต่อเน่ือง  

เพื่อให้เกิดการสนับสนุนการสื่อสารองค์ความรู้ (KM) 

และการแลกเปล่ียนเรยีนรู้ในเรือ่งของวิธกีารปฏบิติัทีดี่

ขององค์กร (Best/Good Practices) เพื่อพัฒนาองค์กร 

(บดินทร์ วิจารณ์, 2551; อ�ำนาจ ศรีพูนสุข, 2551)

	 ด้านทนุมนุษย์น้ันมีการรบัรูใ้นระดับปานกลาง 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งในแผนปฏิบัติการประจ�ำปี 2557 วิทยาลัยมี

แผนงานบริหารและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรสาย

สนับสนุนสู่สมรรถนะสูง เช่น โครงการส่งเสริมจรรยา

บรรณเสริมสร้างขวัญและก�ำลงัใจในการปฏบิตังิานของ

คณาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุน โครงการพัฒนา

คุณภาพชีวิตและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ประจ�ำปี 2557 กิจกรรมสนับสนุนการประชุม/อบรม/

สัมมนา/ศึกษาดูงานของคณาจารย์และบุคลากรสาย

สนับสนุนเพื่อสนับสนุนภารกิจ แต่อย่างไรก็ตาม

วิทยาลยัควรให้ความส�ำคัญมากขึน้เพือ่ให้บคุลากรรบัรู้

ถึงการบรหิารทรัพยากรมนุษย์และการพฒันาทรพัยากร

มนุษย ์มากข้ึนในปีงบประมาณต่อไป และมีการ

ประชาสัมพันธ์ทิศทางในการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน

ประจ�ำทุกปี เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น 

กระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรท่ีมี

ความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความ

เจริญเตบิโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ และพร้อมจะรองรบั

การเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบันได้ (สานิตย์ 

หนูนิล, 2556) และตามมาตรฐานความส�ำเร็จด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ ควรค�ำนึงถึง

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเน้น

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล มี

ความถูกต้องและทันเวลา มีระบบฐานข้อมูลถูกต้อง 

เที่ยงตรง ทันสมัย สัดส่วนค่าใช้จ่ายของกิจกรรมการ

บริหารทรัพยากรบุคคลต ่องบประมาณรายจ ่าย

เหมาะสม สะท้อนระบบและคุ้มค่าและน�ำเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้ (บดินทร์ วิจารณ์, 2551)

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไป

	 1.	 น�ำผลการวิจยัไปใช้ในการก�ำหนดแนวทาง

ในการพฒันาองค์กรของวิทยาลยัให้มีความชดัเจนโดย

เฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งการเสริมแรงจูงใจกับบุคลากร

	 2.	 จากผลการวิจัยเห็นว่าบุคลากรต้องการ

ระบบสารสนเทศท่ีดมีากยิง่ข้ึนโดยเฉพาะฐานข้อมลูและ

การจดัระบบคอมพวิเตอร์ เพือ่น�ำไปสูก่ารขับเคลือ่นใน

การท�ำงานที่สะดวก รวดเร็วในการท�ำงานของบุคลากร

วิทยาลยั รวมทัง้น�ำไปสูก่ารจัดการความรูข้ององค์กรข้อ

เสนอแนะในการศึกษาวิจัย

	 การพัฒนารูปแบบในการพัฒนาองค์กรที่เป็น

รูปธรรมเพื่อน�ำไปสู่การพัฒนาองค์กรท่ีต่อเนื่องและ

ยั่งยืนก้าวทันการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคแห่งการ

เปลี่ยนผ่าน
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