
บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

 

 การวิจัย เรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการพัฒนาคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งสามารถน ามาเป็นกรอบแนวคิด

ในการวิจัย ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 

  3. แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาองค์การ 

  4. ข้อมูลคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

  5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การและการจัดการ 

 

 “องค์การ” เป็นศัพท์บัญญัติท่ีตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Organ” 

หมายถึง ส่วนประกอบย่อยของหน่วยใหญ่ ท าหน้าท่ีสัมพันธ์กัน

หรือขึ้น ต่อกันและกัน  “องค์การ”  ตรงกับภาษาอังกฤษว่า 

“Organization” องค์การและการจัดการมีแนวคิด ทฤษฎีท่ีส าคัญ 

ๆ สรุปได้ ดังนี้ 

 2.1.1 ความหมายขององค์การและการจัดการ 

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548, น. 46) องค์การ คือ 

หน่วยสังคมท่ีเกิดจากการรวมตัวของกลุ่มบุคคล โดยมีเป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์เดียวกัน มีการจัดการอย่างเป็นระบบ ร่วมกัน                   
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ท ากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ี

วางไว้ 

   วัชรินทร์ สุทธิศัย (2558, น. 126) องค์การ หมายถึง ท่ี

รวมของคนและงานต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่าง

เต็มท่ีและเต็มความสามารถ มีการจัดแบ่งหน้าท่ีการงานกันท า 

ก าหนดสายบังคับบัญชา และมอบอ านาจให้รับผิดชอบตาม

ความสามารถและตามความถนัดเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

   ธงชัย สันติวงษ์, 2533, น. 257 (อ้างถึงใน รังสรรค์ 

อินทน์จันทน์ และสิทธิพรร์ สุนทร, 2556, น. 24) กล่าวว่า 

องค์การหมายถึง รูปแบบการ ท างานของมนุษย์ท่ีมีลักษณะการ

ท างาน                เป็นกลุ่มและมีการ ประสานงานกันตลอดเวลา 

ตลอดจนต้องมีการก าหนดทิศทาง มีการจัด ระเบียบวิธีท างานและ

การติดตามวัดผลส าเร็จของงานที่ท าอยู่เสมอ ด้วย 

   สรุป องค์การ คือ การรวมตัวของกลุ่มบุคคลท่ีมีเป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์เดียวกัน        โดยมีกิจกรรม การด าเนินงาน

อย่างเป็นระบบร่วมกัน 

 2.1.2 ลักษณะองค์การ 

   2.1.2.1 องค์การเป็นโครงสร้างของความสัมพันธ์ 

(Organization as a Structure of Relationship)  อ งค์ ก ร ใน

ลักษณะหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์กัน มีการก าหนด

ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานย่อย 

   2.1.2.2 องค์การเป็นกลุ่มของบุคคล (Organization as 

a Group of People) องค์การว่าเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีเป้าหมาย

ร่วมกัน บุคคลจะแสวงหาความร่วมมือจากบุคคลอื่น ๆเสมอ ท างาน

ร่วมกับบุคคลอื่นก็เพ่ือสนองความต้องการของตน 

   2.1.2.3 องค์การเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการ 

(Organization as a Function of Management) องค์การเป็น
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หน้าท่ีส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารท่ีจะต้องท าการจัดการเพ่ือน า

ปัจจัยต่าง ๆขององค์การมาใช้คือ คน เงิน วัสดุ และอุปกรณ์ต่าง ๆ 

   2.1.2.4 องค์การเป็นกระบวนการ (Organization as a 

Proccss) องค์การ                         เป็นกระบวนการจัดกลุ่มงาน

ท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันมารวมกันไว้ มีการแบ่งงานกันท าตาม

ความถนัดและร่วมมือกันท างาน 

   2.1.2.5 องค์การเป็นระบบอย่างหนึ่ง (Organization as 

a System) องค์การเป็นระบบเปิดประกอบด้วยระบบย่อย ๆ โดย

มีปัจัยน าเข้า (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feed-Back) และสิ่งแวดล้อม (Environment) 

   องค์ประกอบขององค์การ มีดังนี้ 

    1. กลุ่มบุคคล 

    2. มีเป้าหมายร่วมกัน 

    3. การก าหนดหน้าที่ 

    4. การแบ่งงานความสัมพันธ์ระหว่างกัน 

 2.1.3 โ ค ร ง ส ร้ า ง อ ง ค์ ก า ร  (Organization Structure) 

หมายถึง ระบบการติดต่อสื่อสาร และอ านาจบังคับบัญชาท่ี

เชื่อมต่อคน และกลุ่มคนเข้าด้วยกัน เพ่ือท างานร่วมกันจนบรรลุ

เป้าหมาย               ขององค์การโครงสร้างขององค์การ

ประกอบด้วยส่ิงต่าง ๆ ดังนี้ 

   2.1.3.1 วัตถุประสงค์ (Objective) 

   2.1.3.2 ภาระหน้าที่ (Fuction) 

   2.1.3.3 การแบ่งงานกันท า (Division of Work) 

   2.1.3.4 การบังคับบัญชา (Hierarchy)  

   2.1.3.5 ช่วงของการควบคุม (Span of Control) 
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   2.1.3.6 เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of Command) 

 2.1.4 รูปแบบองค์การ 

   รูปเเบบท่ีเป็นทางการ เป็นองค์การท่ีมีการรวมตัวกันของ

กลุ่ม อย่างมีระบบ แบบแผนครอบคลุมทุกส่วนของการปฏิบัติงาน 

เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ 

   รูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ เป็นองค์การท่ีมีการรวมตัวกัน

ของกลุ่ม อย่างไม่มีระบบ               ของการไม่กฎเกณฑ์ ไม่

ระเบียบข้อบังคับของการปฏิบัติงาน 

 2.1.5 ประเภทขององค์การ 

   2.1.5.1 แบ่งตามความมุ่งหมายขององค์การ แบ่งได้ 4 

ประเภท คือ 

      1) องค์การเพ่ือประโยชน์ของสมาชิก (Mutual – 

Benefits) 

      2) องค์การธุรกิจ (Business Concerns) 

      3)  อ ง ค์ ก า ร เ พ่ื อ ส า ธ า รณ ะ  (Commonweal 

Organization) 

      4) องค์การเพ่ือบริการ (Service Organization) 

   2.1.5.2 แบ่งตามการจัดระเบียบภายในองค์การ (Formal 

Organization) เกิดจากความสัมพันธ์ส่วนบุคคลในกลุ่มองค์กร 

แบบเป็นทางการหรืออาจเกิดขึ้นในสังคมใดก็ได้ 

   2.1.5.3 แบ่งตามลักษณะความเป็นเจ้าของ แบ่งได้ 2 

ประเภท 

      3.1 องค์การรัฐกิจ 

      3.2 องค์การธุรกิจท่ีเอกชนเป็นเจ้าของ 

 2.1.6 โครงสร้างองค์การสมัยใหม่ 

   2.1.6.1 สายการบังคับบัญชาสั้นลง 

   2.1.6.2 ขนาดการควบุคมกว้างขึ้น 
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   2.1.6.3 ความเป็นเอกภาพของการบังคับบัญชาน้อยลง 

   2.1.6.4 การมอบหมายงานและการให้คนมีอ านาจมาก

ขึ้น 

   2.1.6.5 การกระจายอ านาจอย่างรวมอ านาจ 

   2.1.6.6 โครงสร้างขนาดเล้กอยุ่ในดครงสร้างขนาดใหญ่ 

   2.1.6.7 ลดจ านวนท่ีปรึกษาให้เหลือน้อยลง 

 2.1.7 ความหมายของการจัดการ 

   การจัดการ (Management) หมายถึง ขบวนการท่ีท าให้

งานกิจกรรมต่าง ๆ ส าเร็จลงได้อ่างมีประสิทิภาพและมีประสิทธิผล

ด้วยคนและทรัพยากรขององค์การ (Robbins and Decenzo, 

2004) ซึ่งตามความหมายนี้องค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการ 

ได้แก่ ขบวนการ (Process) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และ

ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  (Effectiveness)  ข บ ว นก า ร  (Process)  ใ น

ความหมายของการจัดการนี้หมายถึงหน้าท่ีต่าง ๆ ด้านการจัดการ 

ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การโน้ม   น าองค์การ และ

การควบคุม ซึ่งจะได้อธิบายละเอียดต่อไปในหัวข้อต่อไปเกี่ยวกับ

หนาที่และขบวนการจัดการ 

 2.1.8 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

   เ ป็ น เ รื่ อ ง เ กี่ ย วกั บลั กษณะของการจั ดการ  โดย

ประสิทธิภาพ หมายถึง การท างานอย่าง    ถูกวิธี  เป็นการ

เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Inputs) กับผลผลิต (Output) 

หากเราสามารถท างานได้ผลผลิตมากกว่าในขณะท่ีใช้ปัจจัย

น าเข้าน้อยกว่า หรือเท่ากัน ก็หมายความว่าเราท างานได้มี

ประสิทธิภาพมากกว่า  ซึ่ งปัจจัยน าเข้าในการจัดการก็คือ

ทรัพยากรขององค์การ ได้แก่ คน เงิน วัตถุดิบ อุปกรณ์ เครื่องจักร 

และทุนทรัพยากรเหล่านี้มีจ ากัด และเป็นต้นทุนในการด าเนินงาน

ขององค์การ ดังนั้นการจัดการท่ีดีจึงต้องพยายามท าให้มีการใช้

ทรัพยากรน้อยท่ีสุดและให้เกิดผลผลิตมากท่ีสุด 
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 2.1.9 ประสิทธิผล (Effectiveness) 

   ส าหรับประสิทธิผลในการจัดการหมายถึง การท าได้ตาม

เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์               ท่ีก าหนดไว้ การจัดการท่ีมี

เพียงประสทธิภาพนั้นยังไม่เพียงพอต้องค านึงว่า ผลผลิตนั้น

เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้หรือไม่ ตัวอย่างเช่น สถาบัน

ศึกษาท่ีผลิตผู้ส าเร็จการศึกษาพร้อมกันท่ีละมาก ๆ หากไม่ค านึงถึง

คุณกาพการศึกษาก็อาจจะได้เเต่ประสิทธิภาพคือใช้ทรัพยากรใน

การผลิตหรือต้นทุนต่อผู้เรียนต่ าแต่อาจจะไม่ได้ประสิทธิผลใน

การศึกษา เป็นต้น และ ในทางกลับกันหากท างานท่ีได้ประสิทธิผล

อย่างเดียวก็ไม่ได้ต้องค านึงถึงต้นทุนและความมีประสิทธิภาพด้วย

เช่นกัน (ทิพาวดี               เมฆสวรรค์, 2547, น. 63) 

 2.1.10 ขบวนการจัดการ (Management Process) 

    ในช่วงต้นของศตวรรษท่ี 20 (Henri Fayol) ได้เสนอไว้

ว่า ผู้จัดการหรือผู้บริหารทุกคนต้องท ากิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการ 

หรือท่ีเรียกว่า ขบวนการจัดการ 5 อย่าง ได้แก่ การวางแผน 

(Planning)  ก า ร จั ด อ ง ค์ ก า ร  (Organizing)  ก า ร สั่ ง ก า ร 

(Commanding)  การประสานงาน (Coordinating)  และการ

ควบคุม Controlling) (เขียนย่อว่า POSDC) และต่อมาในช่วง

กลางทศวรรษ 1950 นักวิชาการจาก UCLA ได้ปรับมาในการ

วางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing)   การจัดการ

พนักงาน (Staffing) การสั่งการ (Directing) และการควบคุม 

(Controlling) (เขียนย่อว่า POSDC) ซึ่งขบวนการจัดการ 5 

ประการ (POSDC) อันหลังนี้เป็นนิยมใช้เป็นกรอบในการเขียน

ต ารามากว่า 20 ปี และต่อมาในช่วงหลังนี้ได้ย่อขบวนการจัดการ 

5 ประการนี้เป็นหน้าท่ีพ้ีนฐาน 4 ประการ ได้แก่ การวางแผน 

(Planning)  ก า ร จั ด อ ง ค์ ก า ร  (Organizing)  ก า ร โ น้ ม น า 
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(Leading/influencing) และการควบคุม (Controlling) อย่างไรก็

ตามงานในแต่ละ ส่วนของขบวนการจัดการท่ีกล่าวข้างต้นนี้มี

ความสัมพันธ์และมีผลกระทบซึ่งกันเเละกัน (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 

2547, น. 65) 

 2.1.11 การวางแผน (Planning) 

    เป็นกิจกรรมท่ีเกี่ยวข้กงกับการก าหนดเป้าหมายของ

องค์การ สร้างกลยุทธ์                        เพ่ือแนวทางในการด าเนิน

ไปสู่เป้าหมาย และกระจายจากกลยุทธ์ไปสู่เเผนระดับปฏิบัติการ 

โดย              กลยุทธ์และแผนในแต่ละระดับและแต่ละส่วนงาน

ต้องสอดคล้องประสานกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย    ในส่วนงาน

ของตนและเป้าหมายรวมขององค์การด้วย (ประเวศ มหารัตน์สกุล, 

2545, น. 87) 

 2.1.12 การจัดองค์การ (Organizing)  

    เป็นกิจกรรมท่ีท าเกี่ยวกับการจัดโครงสร้างขององค์การ 

โดยพิจารณาว่า การท่ีจะท าให้ได้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้

นั้น ต้องมีงานอะไรบ้าง และงานแต่ละอย่างจะสามารถจัดแบ่ง             

กลุ่มงานได้อย่างไรมีใครบ้างเป็นผู้รับผิดชอบในแต่ละส่วนงานนั้น 

เเละมีการรายงานบังคับบัญชาตามล าดับขั้นอย่างไรใครเป็นผู้มี

อ านาจในการตัดสินใจ 

 2.1.13 การโน้มน าพนักงาน (Leading/Influencing) 

    เป็นเรื่องเกี่ยวกับการจัดการให้พนักงานท างาน อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งมิใช่การประสานงาน การ

ติดต่อสื่อสารท่ีดี การจูงใจในการท างาน ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น า                   

ท่ีเหมาะสมความขัดเเย้งและความตรึงเครียดในองค์การ 

 2.1.14 การควบคุม (Controlling) 

    เมื่อองค์การมีเป้าหมาย และได้มีการวางแผนแล้วก็ท า

การจัดโครงสร้างองค์การ ว่าจ้างกับงาน ฝึกอบรม และสร้าง

แรงจูงใจให้ท างาน และเพ่ือให้แน่ไจว่าสิ่งต่างๆจะด าเนินไปตามท่ี
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ควรจะเป็นผู้บริหารก็ต้องมีการควบคุมติดตามผลการปฏิบัติการ 

และ เปรียบเทียบผลงานจริงกับเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีก าหนด

ไว้ หากผลงานจริงเบี่ยงเบนไปจากเป้าหมายก็ต้องท าการปรับให้

เป็นไปตามเป้าหมายขบวนการติดตามประเมินผล เปรียบเทียบ 

และ แก้ไขนี้ก็คือขบวนการควบคุม 

 2.1.15 บทบาทของการจัดการ (Managerial Roles) 

    เมื่อกล่าวถึงหน้าท่ีท่ี เกี่ยวกับการจัดการในองค์การมัก

มุ่งไปที่หน้าท่ีต่าง ๆ                          ในขบวนการการ 4 ประการ 

(การวางแผน การจัดองค์การ การโน้มน า และการควบคุม) ดังท่ี

กล่าวข้างต้น ซึ่งผู้บริหารแต่ละคนให้ความส าคัญและเวลาในการ

ท าหน้าท่ีการจัดการเหล่านี้แตกต่างกัน นอกจากนี้ ยังขึ้นกับ

ลักษณะด าเนินงานขององค์การท่ีเเตกต่างกันด้วย (เช่น มีลักษณะ

การด าเนินงานเป็นองค์การท่ีแสวงหาก าไรหรือการท่ีไม่แสวงหา

ก าไร) ระดับของผู้บริหารท่ีต่างกัน (ระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง) 

และขนาดขององค์การท่ีต่างกัน ตัวอย่างเช่น ผู้บริหารท่ีอยู่ใน

ระดับบริหาร               ท่ีแตกต่างกันจะให้เวลาในการท ากิจกรรม

ของและหน้าท่ีเเตกต่างกัน เเละเมื่อพิจารณาถึงกิจกรรมของ

ผู้บริหารในองค์การแล้ว Mintzberg เห็นว่า บทบาทของ การ

จัดการสามารถจัดแบ่งได้เป็น ๆ กลุ่ม หรือท่ีเรียกว่า บทบาทด้าน

การจัดการของ Mintzberg (Mintaberg’s Managerial Roles) 

ได้แก่ บทบาทด้านระหว่างบุคคล (Interpersonal Roles) บทบาท

ด้านข้อมูล (Information Roles) เเละบทบาทด้านการตัดสินใจ 

(Decisional Roles)  โดยเ เ ต่ละกลุ่ มของบทบาทมีบทบาท

ดังต่อไปนี้ 

   2.1.15.1 บทบาทระหว่างบุคคล (Interpersonal Roles) 

เ ป็ นบทบาทด้ านการสร้ า งความสั ม พันธ์ ร ะหว่ า งบุ คคล 

ประกอบด้วย บทบาทย่อย ได้แก่ 
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      1) บทบาทตามต าแหน่ง (Figurehead) ท าหน้าท่ี

ประจ าวันต่าง ๆ                     ตามระเบียบท่ีเกี่ยวกับกฎหมาย 

หรือตามท่ีสังคมก าหนด เช่น การต้อนรับแขกขององคืกร ลงนาม             

ในเอกสารตามกฎหมาย เป็นต้น 

      2) บทบาทผู้น า (Leader) ต้องรับผิดชอบสร้าง

แรงจูงใจและกระตุ้น                  การท างานของพนักงาน 

รับผิดชอบในการจัดหาคน ฝึกอบรม และงานที่เก่ียวข้องอื่น ๆ  

      3) บทบาทการสร้างสัมพันธภาพ (Liaison) โดย

สร้างเครือข่ายภายในและภายนอกเพ่ือการกระจายข้อมูลให้ท่ัวถึง 

   2.1.15.2 บทบาทด้านข้อมูล ( Informational Roles) 

เป็นบทบาทด้านการกระจายเเละส่งผ่านข้อมูลประกอบด้วย 

บทบาทย่อย ดังนี้ 

      1) เป็นผู้ ติดตามประเมินผล (Monitor) เป็นการ

ติดตามเลือกรับข้อมูล                 (ซึ่งมักจะเป็นเหตุการณ์ปัจจุบัน) 

เพ่ือเข้าใจความเคลื่อนไหวขององค์การเเละสิ่งแวดล้อม เป็น

เสมือนศูนย์กลางของ ระบบ 

      2) เ ป็ นผู้ ก ร ะ จ ายข้ อมู ล  (Disseminator)  รั บ

บทบาทส่งผ่านข้อมูลไปยังพนักงานในองค์การบางข้อมูลก็

เกี่ยวกับข้อเท็จจริง บางข้อมูลเกี่ยวกับการเเปลผลและรวบรวม                 

ความเเตกต่างกันท่ีเกิดขึ้นในองค์การ 

      3) เ ป็ น โ ฆ ษ ก  ( Spokesperson)  ท า ห น้ า ท่ี

ประชาสัมพันธ์ ส่งต่อข้อมูลไปยังหน่วยงานภายนอก เกี่ยวกับ โยน

งาน นโยบาย กิจกรรม และผลงานขององค์การ เช่น เป็น

ผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรม 

   2.1.15.3 บทบาทด้านการตัดสินใจ (Decisional Roles) 

ท าหน้าท่ีตัดสินใจในการด าเนินงานขององคก์าร ประกอบด้วย

บทบาทย่อย ดังนี้ 
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      1) เป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) หาโอกาส

และริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ                 เช่น การปรับปรุงโครงการ เพ่ือ

น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงท่ีดีขึ้น ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการออกแบบ

โครงการ โดยการจัดให้มีการทบทวนและก าหนดกลยุทธ์เพ่ือ

พัฒนาโปรแกรมใหม่ๆ 

      2) เป็นผู้จัดการความสงบเรียบร้อย (Disturbance 

Hander) รับผิดชอบแก้ไขการด าเนินงานเมื่อองค์การเผชิญกับ

ความไม่สงบเรียบร้อย โดยการทบทวนและก าหนดกลยุทธ์  ท่ี

เกี่ยวข้องกับความไม่สงบและวิกฤติการณ์ในองค์การ 

      3) เป็นผู้จัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator) 

เป็นผู้รับผิดชอบในการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์การ เช่น 

ท า ก า ร ตั ด สิ น ใ จ แ ล ะ อนุ มั ติ ใ นป ร ะ เ ด็ น ท่ี ส า คั ญ ต่ า ง  ๆ                  

ขององค์การ โดยจัดล าดับ และกระจายอ านาจ ดูแลกิจกรรมท่ี

เกี่ยวกับเรื่องงบประมาณและจัดการเกี่ยวกับการท างานของ

พนักงาน 

      4) เป็นผู้ต่อรอง (Negotiator) รับผิดชอบในการ

เป็นตัวแทนต่อรองในเรื่องส าคัญขององค์การ เช่น มีส่วนร่วมใน

การท าสัญญากับสหภาพแรงงานขององค์การ หรือการต่อรองกับ

ผู้จัดหา (Suppliers) (ประเวศ มหารัตน์สกุล, 2545, น. 85) 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 

 

 การพัฒนา หรือภาษาอังกฤษใช้ค าว่า “Development” มี

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องที่จะท าให้เข้าใจได้ ดังนี้ 

  1. ความหมายของการพัฒนา 

   มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
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   สนธยา พลศรี (2545, น. 5) ได้ให้ความหมายการพัฒนา 

หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงของสิ่งใดหนึ่งให้ดีขึ้น ท้ัง

ทางด้านคุณภาพ ปริมาณและสิ่งแวดล้อม ด้านการวางแผน 

โครงการและด าเนินงานโดยมนุษย์ เพ่ือประโยชน์แก่ตัวของมนุษย์

เอง 

   สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2546, น. 18) ได้ให้ความหมาย

ของการพัฒนา (Development) หมายถึง การมีคุณภาพชีวิต 

(Quality of Life) ท่ีดีขึ้น อาจวัดคุณภาพชีวิตได้หลายแบบ เช่น                  

ทางการศึกษา การเมือง เศรษฐกิจ อนามัย หรือทางจิตใจ มีสิ่ง

เหล่านี้สูงขึ้นหรือมากขึ้นก็ถือว่า                 มีการพัฒนาสูงขึ้น

หรือสามารถสรุปความหมายของการพัฒนาได้เป็น 3 ประการ 

ดังนี้ 

    ประการท่ีหนึ่ง การพัฒนา คือ การเปลี่ยนแปลงตาม

แผนหรือการเปลี่ยนแปลง                ท่ีมีการก าหนดทิศทาง 

(Planned or Directed Change) นั่นคือ การพัฒนามิได้เป็นเรื่อง

ธรรมชาติหากเป็นความพยายามของมนุษย์  พยายามท่ีจะ

ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น โดยก าหนดทิศทางหรือรายละเอียด

เอาไว้ล่วงหน้าว่าจะพัฒนาอะไร พัฒนาอย่างไร ช้าอย่างไร ใคร

จะเป็นผู้พัฒนาและ                ถูกพัฒนา 

    ประการที่สอง เป้าหมายสุดยอดของการพัฒนาอยู่ท่ีคน 

คนเป็นท้ังผู้ถูกพัฒนาและผู้รับผลของการพัฒนา มองคนเป็นกลุ่ม

หรืออยู่ในกลุ่ม  ดังนั้นการพัฒนาคน จึงรวมถึงการพัฒนา              

ด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและวัฒนธรรม 

    ประการสุดท้าย เป้าหมายของการพัฒนาคน กลุ่มคน

หรือสังคม คือ ความอยู่ดีกินดีด้านต่าง ๆ หรือสภาพสังคมท่ีดี ซึ่ง

รวมถึงสภาพทางด้านเศรษฐกิจและการเมืองด้วย 

   สรุป การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

ให้ดีขึ้นท้ังปริมาณและคุณภาพ โดยมีการก าหนดทิศทางหรือแผน

ในการพัฒนาเพ่ือให้ไปสู่เป้าหมายสูงสุดของการพัฒนา คือ               
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การพัฒนาคน กลุ่มคนหรือสังคม ให้มีความอยู่ดี กินดีมีสภาพทาง

สังคม เศรษฐกิจและการเมืองที่ดี 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 

   องค์การสหประชาชาติ  ให้ได้แนวคิดในหลักการ

ด าเนินงานด้านการพัฒนาชุมชน                10 ประการ ดังนี้ 

(ยุวัฒน์ วุฒิเมธ,ี 2534, น. 11 - 14)   

    1. โครงการด าเนินงานพัฒนาจะต้องสอดคล้องกับ

ความต้องการอันแท้จริง                 ของประชาชนท้ังด้าน

เศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 

    2. โครงการพัฒนานั้นต้องเป็นโครงการเอนกประสงค์ 

คือ มีวัตถุประสงค์              เพ่ือแก้ปัญหาของชุมชน หรือปรับปรุง

ความสุข ความเจริญได้ท้ังด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 

    3. การพัฒนาจะต้องเริ่มด าเนินการ เพ่ือเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติของประชาชน                ไปพร้อม ๆ กับการด าเนินงาน 

    4. ต้องให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมท่ี

เกิดขึ้นอย่างเต็มท่ี เพ่ือเป็นการสร้างพลังชุมชนและจัดรูปสถาบัน 

หรือหน่วยงานปกครองหน่วยงานบริการของประชาชนขึ้น 

    5. ต้องแสดงหาผู้น าในท้องถิ่นและพัฒนาคุณลักษณะ

ของผู้น าท้องถิ่นตามลักษณะของกิจกรรมและความจ าเป็น 

    6. ต้องยอมเปิดให้สตรีและเยาวชนได้เข้ามามีบทบาท

ร่วมพัฒนามากท่ีสุด เพราะสตรีมีบทบาทต่อการขยายตัวของงาน

และแนวคิดต่าง ๆ ส่วนเยาวชนนั้นจะสามารถเป็นก าลังรับช่วงได้

เป็นอย่างดี 

    7. รัฐบาลจะต้องจัดบริการไว้ให้พร้อม เพ่ือคอยเสริม

งานของประชาชนและ              เป็นหลักประกันของความส าเร็จ

ของงานและเป็นก าลังใจของผู้ปฏิบัติ 
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      8. มีการวางแผนเพ่ือการพัฒนาอย่างมีระบบและมี

ประสิทธิภาพ ต้ังแต่ระดับ               ชาติจนถึงระดับท้องถิ่น 

รวมท้ังการจัดบริการงานในทุกระดับ จะต้องมีความคล่องตัวและ                      

มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง 

    9. ในการด าเนินงานพัฒนานั้น  ควรสนับสนุนให้

องค์กรเอกชน องค์กรอาสาสมัครต่าง ๆ ท้ังในระดับท้องถิ่น 

ระดับชาติ และนานาชาติ ได้เข้ามามีส่วนร่วมด้วย 

    10. ในการวางแผนเพ่ือการพัฒนานั้น  ต้องมีการ

วางแผนด าเนินงานให้เกิดความเจริญพร้อม ๆ กันไป ท้ังระดับ

ท้องถิ่นและระดับชาติด้วย ท้ังนี้เพ่ือเป็นการสร้างความเจริญให้ได้

ระดับกันทุกส่วนของประเทศ 

   ยุวัฒน์ วุฒิเมธี (2534, น. 37 - 39) ได้รวบรวมแนวคิดท่ี

เป็นแนวทางท่ีผู้น า                     การเปลี่ยนแปลงต้องยึดถือใน

การพัฒนา ดังนี้ 

    1. ละท้ิงนิสัยและความรู้สึกต่าง ๆ ท่ีคิดว่าตนเป็น

ผู้ปกครอง ผู้คุ้มครอง ผู้เหนือกว่าประชาชนด้วยการท้ังปวง 

    2.  เรียนรู้ขนบธรรมเนียมในหมู่บ้านท่ีตนเข้าไป

ท างาน 

    3.  พยายามเข้าใจในสิ่งท่ีชาวบ้านท าและวิธีการท่ี

ชาวบ้านเขาท ากัน 

    4.  เลือกด าเนินการท่ีริเริ่มด้วยความระมัดระวังยิ่ง 

ท้ังนี้เพ่ือป้องกันความผิดพลาดและการสร้างภาพพจน์ท่ีดี 

    5.  เริ่มด าเนินงานกับชาวบ้านในระดับท่ีจะได้รับ

ความส าเร็จก่อน 

    6.  เลือกด าเนินกิจกรรมท่ีชาวบ้านสนใจ 

    7. ไม่หวังผลมากเกินไป จงเริ่มต้นด้วยโครงการง่ายๆ 

ท่ีสามารถเห็นผลได้อย่างชัดเจนในระยะเวลาอันสั้น 
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    8.  ท าให้ชาวบ้านศรัทธาว่าตนสามารถปรับปรุง

สถานการณ์ของชาวบ้านได้ 

    9.  น าความเป็นอยู่นิสัยธรรมชาติของประชาชนใน

ชุมชนมาใช้ให้ได้ผลมากท่ีสุด 

    10. มีความพอใจที่จะเริ่มด้วยงานเล็ก ๆ ก่อน 

    11. การด าเนินงานควรคิดในแง่เศรษฐกิจ สังคม ท่ีอาจ

เป็นได้ไม่ใช่ในแง่ของอุดมคติ 

    12.  สนใจและมุ่ งด า เนินงานโครงการต่าง  ๆ  ท่ี

เกี่ยวข้องและขยายให้กว้างออกไป 

    13. ด าเนินงานตามล าดับขั้นตอนในโครงการ 

    14. ใช้สถาบันต่าง ๆ และผู้น าท่ีอยู่ในหมู่บ้านให้เกิด

ประโยชน์ 

    15. สังเกตชาวบ้านเสมอ เพ่ือปรับตัวให้เข้ากันได้ 

    16. ท าให้ชาวบ้านเกิดความรู้ในการรับผิดชอบให้เร็ว

ท่ีสุด 

    17. เข้าไปติดต่อเกี่ยวข้องกับชาวบ้านในฐานะท่ีเท่า

เทียมกัน 

             18. คบหาสมาคมกับชาวบ้านเสมอ 

    19. ส ารวจมูลเหตุจูงใจของตนเองก่อนท่ีจะแนะน า

อะไร ๆ ในหมู่บ้าน 

    20. ระลึกไว้เสมอว่าชาวบ้านทุกคนในหมู่บ้านเป็น

บุคคลส าคัญ 

    21. ปฏิบัติอยู่หลังฉากเสมอ 

    22. พยายามหลีกเลี่ยงอย่าให้เกิดฝ่ายตรงข้ามขึ้นใน

การปฏิบัติงาน 

    23. ควรเรียกค่าบริการเฉพาะส่วนที่จ าเป็น 
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    24. งานพัฒนาจะให้ผลสมปรารถนา ถ้าหากชาวบ้าน

ในหมู่บ้านเติบโตขึ้นมาจาก     การเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพ่ือสร้างชีวิต

ความเป็นอยู่ของตนเอง 

   สมนึก ปัญญาสิงห์ (2545, น. 151 - 154) ได้กล่าวถึง

แนวความคิดที่เป็นหลัก 9 ต.                 ในการพัฒนา ดังนี้ 

    1.  ต้องพัฒนาพร้อมกันทุกด้าน งานพัฒนาเป็นงานท่ี

ต้องพัฒนาทั้งในด้านตัวบุคคลและสิ่งแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง และสิ่งแวดล้อมทางวัตถุ จึงกล่าวไว้ว่างานพัฒนานั้นเป็น

กระบวนการศึกษาภาคชีวิตทุก ๆ ด้าน 

    2.  ต้องฝึกประชาชนเป็นหลักในการด าเนินงาน 

หมายความถึง ยึดเอาความ ต้องการและปัญหาท่ีแท้จริงของ

ประชาชนเป็นหลัก เนื่องจากงานพัฒนานั้นต้องให้ประชาชน

ตระหนักในคุณค่าของผลงาน และพลังความสามารถท่ีซ่อนเร้นอยู่

ในตัวประชาชนเอง ให้ประชาชนเข้าใจกระบวนการท างาน และ

การน าพลังความสามารถท่ีเขามีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่

ตนเองและชุมชน รวมท้ังการให้ประชาชนเกิดความรู้สึกเป็น

เจ้าของและภาคภูมิใจในตัวเอง 

    3.  ต้องพยายามใช้ทรัพยากรในท้องถิ่นให้มากท่ีสุด 

งานพัฒนาเป็นงานท่ีเริ่มต้น             จากสิ่งท่ีชุมชนมีอยู่ สิ่งท่ีต้อง

ค านึ งและแสวงหาก็คือ  ทรัพยากรในชุมชนไม่ว่ าจะ เป็น

ทรัพยากรธรรมชาติ ทรัพยากรมนุษย์ และทรัพยากรทางสังคม 

    4.  ต้องยึดหลักประชาธิปไตยในการด าเนินงาน 

หมายความว่า งานพัฒนาจะต้อง เกิดขึ้นจากความเห็นชอบของ

คนในชุมชนเอง อาจเกิดจากการประชุมปรึกษาหารือกันของคน

กลุ่มเล็กแล้วขยายแนวร่วมสู่คนกลุ่มใหญ่ การด าเนินการจะไม่มี

ลักษณะของการออกค าสั่ง หรือสั่งการ               จากหน่วยงาน

หรือบุคคลหนึ่งบุคคลใด โครงการหรือกิจกรรมจะต้องเกิดขึ้น โดย

ประชาชนช่วยกันคิดช่วยกันท า 
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    5.  ต้องให้หลักการประสานงานกับหน่วยต่าง ๆ ของ

รัฐบาลท้ังนี้เพราะงานพัฒนาไม่ใช่งานของใคร หรือหน่วยงานใด

โดยเฉพาะและไม่ใช่งานท่ีคนเดียวจะท าให้ จ าเป็นต้องร่วมมือกัน

หลายฝ่าย บางครั้งต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานของ

รัฐบาลหรือเอกชน ช่วยแนะน าให้ค าปรึกษาทางด้านวิชาการหรือ

เทคนิคต่าง ๆ นักพัฒนาควรรู้จักใช้หลักการประสานงานตาม                

ความเหมาะสม 

    6.  ต้ อ ง ด า เ นิ น แบบค่ อ ย เ ป็ นค่ อ ย ไป  ใ นกา ร

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ นั้นจ าเป็นอย่างยิ่ง               ท่ีจะต้องใช้หลัก

เริ่มจากสิ่งง่ายก่อน แล้วค่อยก้าวไปสู่สิ่งท่ียากกว่าตามล าดับ 

ดังนั้นผู้ ท่ีท างานพัฒนาร่วมกับประชาชน จะต้องเข้าใจสภาพ

ปัญหารู้จักล าดับความส าคัญ และความยากง่ายในการแก้ปัญหา 

โดยจะต้องท าอย่างค่อยเป็นค่อยไปตามล าดับความยากง่ายนั้น ๆ 

            7.  ต้องค านึงถึง จังหวะ เวลา ความต้องการ และ

ความสนใจของประชาชนในชุมชนในการท่ีจะน าสิ่งใหม่ ๆ เข้าไป

ให้ประชาชนเลือกตัดสินใจ โดยค านึงผลดีผลเสียท่ีจะกระทบต่อ

ประชาชน การกระท าท่ีไม่สอดคล้องกับจังหวะ เวลา และความ

ต้องการของประชาชนย่อมด าเนิน           ไปได้ยากล าบาก ได้ผล

ไม่คุ้มค่ากับทรัพยากรท่ีใช้ไป หรือแม้บางครั้งอาจจะมีผลดีอยู่บ้าง 

แต่ผลนั้น             จะไม่คงอยู่นานจีรังยั่งยืน 

    8.  ต้องค านึงถึงวัฒนธรรมท้องถิ่นการด าเนินงาน

พัฒนา ต้องเริ่มด้วยการศึกษา       ท าความเข้าใจข้อมูลชุมชนใน

ทุกด้าน เฉพาะอย่างยิ่งวิถีการด าเนินชีวิตของชาวบ้าน หมายถึง 

ความคิด ความเชื่อ ขนบธรรมเนียมประเพณี การประกอบอาชีพ 

การท ามาหากิน และอื่น ๆ หรือ     การสวนกับกระแสวัฒนธรรม 

ย่อมพบกับปัญหาและอุปสรรคในการท างานไม่มากก็น้อย 

    9.  ต้องเริ่มต้นท างานกับกลุ่มผู้น าก่อน โดยท่ัวไปกลุ่ม

ผู้น าจะเป็นตัวแทนหรือ              แกนน าของคนในชุมชนท่ีจะ

ตอบรับ หรือปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงรูปแบบต่าง ๆ การยอมรับ
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บทบาทของกลุ่มผู้น าจะช่วยให้งานส าเร็จตามเป้าหมายเร็วขึ้น 

และในกระบวนการปฏิบัติงานควรจะรับฟังความคิดเห็นและการมี

ส่วนร่วมของประชาชนไปพร้อม ๆ กันด้วย 

   Yen, YC Jame, and other, 1967, p. 48 (อ้างถึงใน 

อ านาจ อนันตชัย, 2532, น. 157) บิดาแห่งการพัฒนาชนบท ได้

ก าหนดแนวคิดและหลักการพัฒนาไว้ 14 ประการ ดังนี้ 

           1.  ไปหาชาวบ้าน (Go to the People) 

           2.  อยู่ร่วมกับชาวบ้าน (Live Among them) 

           3.  เรียนรู้จากชาวบ้าน (Lean from them) 

           4.  ท างานร่วมกับชาวบ้าน (Work with them) 

           5.  วางแผนร่วมกับชาวบ้าน (Plan with them) 

           6. เริ่มงานจากสิ่งท่ีชาวบ้านรู้ (Start with what they 

Know) 

           7.  สร้างจากสิ่งท่ีชาวบ้านมี (Build on what they 

have) 

           8.  ส อ น โ ด ย แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น จ ริ ง  ( Teach by 

Showing) 

           9.  เรียนรู้โดยการปฏิบัติ (Leach by Doing) 

           10. ไม่ท าเพียงเพ่ืออวดแต่ท าให้เป็นแบบอย่าง (Not 

a Show Case But a Pattern) 

           11. ไม่ท าโน่นนิดนี่หน่อย แต่ท าอย่างมีระบบ (Not 

Odds and Ends But a System) 

           12. ไม่ท าแบบเบี้ยหัวแตก แต่ท าแบบผสมผสาน 

(Not Piecemeal But Integrated Approach) 
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           13. ไม่ลอกเลียนแต่ดัดแปลงให้เหมาะสม (Not 

Conform But Transform) 

           14. ไม่เพียงแต่ช่วยบรรเทาแต่ช่วยเพ่ือให้พ้นทุกข์ 

(Not Relief But Relea) 
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  3. ทฤษฎีศักยภาพการพัฒนาและการแพร่กระจาย 

   สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2546, น. 17 – 18) ได้กล่าวถึง

ทฤษฎีศักยภาพการพัฒนาและการแพร่กระจาย (Development 

Potential Diffusion Theory) ประกอบด้วยปัจจัย 6 ประการ คือ 

    1.  ทรัพยากรธรรมชาติ  ท าให้ เกิดการพัฒนา 

(Natural Resource) เมื่อมีทรัพยากร เช่น น้ ามัน ทองค าหรือ

เพชร แล้วสิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดเป็นทรัพย์สินเงินทอง สามารถจะ

น าไปใช้จ่ายยกระดับคุณภาพชีวิตให้สูงขึ้นได้  ยิ่งมีทรัพย์กร

ธรรมชาติมีค่าจ านวนมาก ก็ยิ่งท าให้ระดับการพัฒนาสูงมากขึ้นไป

อีก 

    2.  ทรัพยากรมนุษย์ ท าให้เกิดการพัฒนา (Human 

Resource) โดยเฉพาะมนุษย์   ในวัยแรงงานก่อให้เกิดปัจจัยผล 

คือ การพัฒนา ยิ่งมีคนในวัยแรงงานมากเท่าใดก็ยิ่งท าให้ระดับ             

การพัฒนาสูงมากขึ้นเพียงนั้น เหตุผลก็คือ คนวัยแรงงานมีก าลัง

แรงงานท่ีสามารถใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อคุณภาพชีวิตได้ เช่น 

เพ่ิมการศึกษา ท าให้สุขภาพอนามัยแข็งแรง จิตใจมั่นคงเข้มแข็ง 

เป็นต้น ปัจจัยนี้จึงเป็นเหตุให้เกิดการพัฒนาได้ 

    3.  องค์การสังคม ท าให้ เกิดการพัฒนา (Social 

Organization) หมายถึง องค์การสังคมประเภทสหจร โดยท่ี

องค์การสังคมเหล่านี้จะช่วยท าให้เกิดพลังในการท างานได้ใหญ่

ขึ้นและ            มากขึ้น เพราะเป็นการรวมก าลังแรงงานกับงาน

ใหญ่ๆ ท่ีท าคนเดียวไม่ได้ องค์การก็สามารถท าได้มากและท าได้

อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะได้ร่วมช่วยกันคิด ช่วยกันพิจารณา จึง

มีความรอบคอบ                  ไม่บกพร่องหรือบกพร่องน้อย จึงเป็น

เหตุให้เกิดการพัฒนาได้อีกทางหนึ่ง 

    4.  ภาวะผู้น า ท าให้เกิดการพัฒนา (Leadership) 

จ านวนผู้น าประเภทต่าง ๆ                 ยิ่งมีมากเท่าใดก็จะยิ่งท าให้
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การพัฒนามีระดับสูงมากขึ้นเพียงนั้น ท้ังนี้ก็เพราะผู้น ามักจะเป็น

คนท่ีมีคุณภาพการท างานของผู้น าจึงพลอยมีคุณภาพหรือ

ประสิทธิภาพไปด้วย หรือไม่เช่นนั้น ผู้น า                   จะสามารถ

รวมคนได้เป็นจ านวนมากกลายเป็นกลุ่มคนเป็นจ านวนมาก จึง

ท างานใหญ่หรืองานปริมาณมากได้นอกจากนั้น ด้วยบารมีของ

ผู้น าท าให้คนท่ีมารวมตัวกันท างาน ท างานอย่างทุ่มเทเพ่ือผู้น า              

จึงท าให้เกิดผลดีแก่การพัฒนา 

    5.  การติดต่อ  ท าให้ เกิดการพัฒนา การติดต่อ 

(Contact) หมายถึง การติดต่อระหว่างชุมชน ระหว่างเมืองหรือ

ระหว่างประเทศ โดยเฉพาะชุมชนเมือง ประเทศท่ีด้อยพัฒนาจะได้

ประโยชน์จากชุมชนเมือง ประเทศท่ีพัฒนาแล้วหรือเจริญกว่า 

ท้ังนี้เพราะการติดต่อเช่นนั้นท าให้เกิดการถ่ายทอด เรียนรู้ รับเอา

ความรู้ความช านาญ สินค้า เทคโนโลยีจากสังคมเจริญมาใช้หรือ

มาผลิตเครื่องมือเครื่องใช้ สินค้าขึ้นมาในสังคมด้อยพัฒนา ท าให้

สังคมด้อยพัฒนามีความเจริญก้าวหน้า              ตามไปด้วย 

    6.  การฝึกอบรม ท าให้เกิดการพัฒนา (Training) 

หากมองการฝึกอบรมว่า                   เป็นการศึกษาก็ย่อมจะเป็น

ความส าคัญได้ชัดเจนในการท าให้เกิดการพัฒนา เพราะท าให้

ความรู้              ความช านาญด้านต่าง ๆ ของคนสูงขึ้นการพัฒนา

ก็ย่ อมจะสูงตามไปด้วย  การศึกษาดีย่ อมจะท าให้ รู้ จั กใช้

ทรัพยากรธรรมชาติอย่างมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี

การศึกษาก็ย่อมเป็นทัพยากร                 ท่ีมีคุณภาพ องค์การ

สังคมท่ีมีคนมีคุณภาพไปด้วย ผู้น าท่ีมีการศึกษาดีย่อมมีคุณภาพดี

ยิ่งขึ้น                  การติดต่อท่ีเฉลียวฉลาดอันเกิดจากการศึกษา

ย่อมก่อผลประโยชน์ด้านการศึกษา พัฒนาการฝึกอบรมจึงช่วยให้

เกิดการพัฒนาด้วย 

   จากแนวคิ ดการ พัฒนา ท้อ งถิ่ น ให้ มี ร ะบบและมี

ประสิทธิภาพได้นั้นจะต้องเกิดจากความพยายามและความจริงใจ

ของรัฐบาลท่ีจะร่วมกันสร้างความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
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ราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่นบนเป้าหมาย

วิธีการท่ีสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีระบบท่ีจะ

น าไปสู่การพัฒนาประเทศชาติโดยรวมและปัจจัยท่ีจะส่งเสริมให้

ท้องถิ่นได้เข้ามามีบทบาทในการพัฒนาประเทศได้นั้น 

  4. ยุทธศาสตร์ในการพัฒนา 

   การวางแผนยุทธศาสตร์หรือการจัดท ายุทธศาสตร์ เป็น

การตัดสินใจในสิ่งท่ีจะเกิดขึ้น             ในอนาคต โดยค านึงถึง

สภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

ทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและอื่น ๆ และสภาพแวดล้อม

ภายในองค์การท่ีมีจุดอ่อน จุดแข็ง การรับรู้และเข้าใจความเป็นไป

ต่าง ๆ ของตนเองจะท าให้องค์การมีการปรับปรุงตนเอง และ

เลือกสรรแบบแผนและวิธีการปฏิบัติเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมาย

ตามท่ีก าหนดไว้ได้ ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา

ยุทธศาสตร์  ผู้ วิ จั ยได้ศึ กษาความหมายของยุทธศาสตร์ 

กระบวนการเชิงยุทธศาสตร์ และความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายกับ

ยุทธศาสตร์ ตามล าดับดังนี้ 

    4.1 ความหมายของยุทธศาสตร์ 

      ยุทธศาสตร์ หรือ กลยุทธ์ ตรงกับค าในภาษาอังกฤษ

ว่า Strategy มาจากค าในภาษากรีก หรือ Strategos หมายถึง 

ศิลปะและศาสตร์การบังคับบัญชากองทัพ เพ่ือน ามาใช้ใน                

การบริหารองค์การ ใช้ค าว่า กลยุทธ์ ส่วนในการศึกษาใช้ค าว่า

ยุทธศาสตร์  ความหมายเบื้ อง ต้นของค าว่ า  กลยุทธ์  หรื อ 

ยุทธศาสตร์ คือ วิธีการท่ีจะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ส่วนการวางแผนยุทธศาสตร์จะแตกต่างจากการวางแผนตาม

หน้าท่ีพ้ืนฐานท่ัวไป ตรงท่ีการวางแผนยุทธศาสตร์จะอยู่ท่ีการ

วิเคราะห์สถานการณ์ และเก็บรวบรวมข้อมูล ศึกษาวิเคราะห์ปัจจัย

แวดล้อมอย่างละเอียดรอบคอบ และมีหลักการโดยผู้บริหารต้อง

สามารถน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ที่ส่ังสมไว้                มา

ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์ท่ีเหมาะสม ส าหรับการ
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จัดการปัญหา หรือเลือกด าเนินการในโอกาสต่าง ๆ มีนักวิชาการ

ต่างประเทศและนักวิชาการไทย ได้ให้ความหมายไว้ต่าง ๆ ดังนี้ 

      ประชุม รอดประเสริฐ (2527, น. 140) กล่าวว่า กล

ยุทธ์ หมายถึง วิธีการระยะสั้นในการจัดสรรทรัพยากรเสียใหม่ 

หรือเปลี่ยนแนวทางในการด าเนินงานเพ่ือให้สามารถสนองตอบ

ผลกระทบท่ีเกิดได้ทันท่วงที ท้ังนี้  เพ่ือให้การด าเนินงานของ

หน่วยงานสามารถแข่งขันกับหน่วยงานอื่นได้ หรือ เพ่ือให้การ

ด าเนินงานหน่วยงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน กลยุทธ์คือ เล่ห์เหลี่ยม

ในการบริหารงานของผู้บริหารแต่ละคนนั่นเอง 

      ธงชัย สันติวงษ์ (2533, น. 140) กล่าวว่า กลยุทธ์ 

หมายถึง การมุ่งพิจารณา              ถึงทิศทางระยะยาว ซึ่งส่วน

ใหญ่จะเป็นข้อความเชิงบรรยายความท่ีเสนอแนวทาง เพ่ือการ

เตรียมแผนงานระยะสั้นต่าง  ๆ พร้อมกันนั้นก็ยังท าหน้า ท่ี

ประสานงานตามหน้าท่ีต่าง ๆ ให้เข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ

ท้ังองค์กร แผนกลยุทธ์จะมีลักษณะตรงตามความเป็นจริง และมุ่ง

การปฏิบัติเป็นส าคัญ และจะเป็นท่ีเข้าใจท่ัวกันในระหว่างผู้บริหาร

ระดับสูงและระดับกลางขององค์การ 

      Rothwell and Kazanas (1992, p. 7) กล่าวว่า กล

ยุทธ์ หมายถึง วิธีการท่ีจะท าให้ความต้องการส าเร็จลงได้ในท่ีสุด 

โดยเป็นการบ่ งบอกถึง ทิศทางวิธีการท างานในระยะยาว               

ขององค์การ ท้ังนี้ เ พ่ือให้องค์การสามารถแข่งขันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

      พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้

ให้ความหมายของค าว่า               กลยุทธ์และยุทธศาสตร์ แยก

จากกัน โดยให้ความหมายไว้ว่า ยุทธศาสตร์หมายถึงวิชาการรบท่ี

มีความส าคัญในการรบ ส่วนค าว่า กลยุทธ์ หมายถึง การรบท่ีมีเล่ห์

เหลี่ยม วิธีการต่อสู้ท่ีต้องใช้กลอุบายต่าง ๆ เล่ห์เหลี่ยมในการต่อสู้ 

กลวิธี วิธีพลิกแพลงโดยอาศัยความรู้ความช านาญมีจุดเริ่มต้นและ                

ใช้บ่อยท่ีสุดทางด้านการทหาร ซึ่งหมายถึงวิธีการหรือแนวทางท่ี
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ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือจัดสรรและ                  วางต าแหน่งก าลัง

ทรัพยากรทางทหารในสนามรบ ด้วยจุดมุ่งหมายแห่งการพิชิต

ศัตรู  

      ธนีนาฏ ณ สุนทร (2545, น. 18) กล่าวว่า กลยุทธ์ 

หมายถึง วิธีการด าเนินงานทิศทางขององค์กร ซึ่งผู้บริหารระดับสูง

ได้จัดท าขึ้นหรือน ามาใช้ประโยชน์ เพ่ือต้องการให้บรรลุถึง

วัตถุประสงค์ขององค์กรท่ีก าหนดไว้ หรือเป็นไปตามสภาพการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์                      ท่ีเกิดขึ้นจริง 

      ประสิทธิ์  สารธรรม (2546 , น .  57)  กล่ าวถึ ง

ความหมายของยุทธศาสตร์                    ว่าหมายถึง แนวทาง

ด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ท่ีก าหนดไว้ 

ยุทธศาสตร์ท่ีดีต้องมีทิศทางท่ีเด่นชัด และก าหนดเงื่อนเวลาว่าจะ

ส าเร็จเมื่อใด สามารถวัดผลงานโดยมีตัวชี้วัดเป็นรูปธรรม มุ่งเน้น

ความคิดสร้างสรรค์ และมุ่งยกระดับความส าเร็จ การเจริญเติบโต

และความก้าวหน้าแบบ                 ก้าวกระโดด 

      กล่าวโดยสรุป ยุทธศาสตร์ หมายถึง วิธีการหรือ

แนวทางในการด าเนินงานท่ีคาดว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จและ

เกิดผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือหน่วยงานท่ีก าหนด

ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    4.2 กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์  

      กระบวนการเชิงยุทธศาสตร์  และการวางแผน

ยุทธศาสตร์มีความต่อเนื่ องกัน  เป็นการแสดงให้ เห็นการ

ด าเนินการบริหารท่ีต้องใช้ยุทธศาสตร์ โดยเริ่มต้ังแต่การวางแผน

ไปจนถึง       การปฏิบัติและการประเมินผล ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน 

ซึ่งได้มีนักวิชาการและหน่วยงานได้กล่าวไว้ในลักษณะต่าง ๆ 

ดังนี้ 

      William (1977) ได้ศึกษารูปแบบของกระบวนการ

วางแผนยุทธศาสตร์ และ                 ได้ก าหนดว่ากระบวนการ

วางแผนยุทธศาสตร์ ประกอบด้วยข้ันตอนส าคัญ 8 ขั้นตอน ดังนี้ 
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      1.  การก าหนดวัตถุประสงค์และยุทธวิธีของ

องค์การให้มีความสอดคล้องปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

      2.  การศึกษาอิทธิพลและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ท่ี

อยู่ภายนอกองค์การ 

      3.  การก าหนดทรัพยากร เ พ่ือแจกจ่ ายให้

หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การเพ่ือใช้ในการด าเนินงาน 

      4.  การพิจารณาทางเลือกเพ่ือการก าหนดแผน

ยุทธศาสตร์ 

      5.  การเลือกแผนยุทธศาสตร์ท่ีดีท่ีสุดเพ่ือการ

ปฏิบัติงาน 

      6.  การ พัฒนาโครงสร้ า งขององค์ การให้

สอดคล้องเหมาะสมกับบรรยากาศและยุทธวิธีท่ีเลือกนั้น 

      7.  การก าหนดแผนระยะสั้นและระยะยาวปาน

กลางเพ่ือการปฏิบัติงาน 

      8.  การประเมินแผนยุทธศาสตร์ ท่ีใช้ในการ

ด าเนินงาน 

      Kotlert and Murphy (1981) ได้แบ่งกระบวนการ

วางแผนกลยุทธ์ในวงการอุดมศึกษาไว้ 5 ขั้นตอน คือ 

      1.  การวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ

ภายนอกองค์การ (Environment and Resource analysis) มี

องค์ประกอบที่ควรน ามาวิเคราะห์ 4 ประการ คือ 

       1.1 ธรรมชาติของสถาบัน  คุณค่ า  ความ

คาดหวังของสถานศึกษา                    สิ่งเหล่านี้เปลี่ยนแปลงได้

ตามความเหมาะสม 

       1.2 วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของสถาบัน 

ประกอบด้วย บุคลากร งบประมาณ หลักสูตร สิ่งอ านวยความ

สะดวก 
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       1.3 วิเคราะห์ความสามารถของผู้น า 

       1.4 วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งมี

ผลกระทบองค์การ 4 ด้าน คือ ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้าน

เทคโนโลยี ด้านเศรษฐกิจ และด้านการเมืองและกฎหมาย 

      2.  การตั้งเป้าประสงค์ (Goal Formulation) โดย

ก าหนดภารกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมายให้ชัดเจน 

      3.  ก า ร จั ด ท า แ ผ น ก ล ยุ ท ธ์  ( Strategic 

Formulation) โดยใช้เทคนิควิธีต่าง ๆ 

      4.  ก า ร อ อ ก แ บ บ อ ง ค์ ก า ร  (Organization 

Design) การจัดองค์การให้เอื้อต่อภารกิจเกี่ยวกับการจัดองค์การ 

บุคลากร และวัฒนธรรมในองค์การ 

      5.  การออกแบบระบบการปฏิบัติการ (System 

design) 

      Certo and Peter (1991) กล่าวถึงกระบวนการ

จัดการเชิงยุทธศาสตร์                        มี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

      1.  วิ เคราะห์สภาพแวดล้อม หมายถึง  การ

พิจารณา จุดแข็ง จุดอ่อนภายในองค์การและปัจจัยภายนอกท่ีเป็น

โอกาสและอุปสรรคขององค์การ ซึ่งเป็นเงื่อนไขต่อความส าเร็จ             

ขององค์การ 

      2.  ก าหนดทิศทางขององค์การ หมายถึง การน า

พันธกิจและวัตถุประสงค์      ขององค์การพิจารณาโดยค านึงถึง

ประโยชน์ที่ได้รับ 

      3.  ก าหนดยุทธศาสตร์ หมายถึง การพิจารณา

ออกแบบและเลือกยุทธศาสตร์ท่ีเหมาะสมเพ่ือน าไปปฏิบัติแล้วท า

ให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 

      4.  ปฏิบั ติตามยุทธศาสตร์  หมายถึง การน า

ยุทธศาสตร์ไปปฏิบั ติ  โดยค านึงถึงโครงสร้างองค์การและ

วัฒนธรรมองค์การ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ 



26 

      5.  ควบคุมยุทธศาสตร์ หมายถึง การติดตามผล

การปฏิบัติงาน และประเมินผลกระบวนการด าเนินการ 

      พั น ธ์ ศั ก ดิ์  พ ล ส า รั ม ย์  ( 2 5 4 0 )  ไ ด้ ก า หนด

กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ หรือ กลยุทธ์ขององค์การไว้ 6 

ขั้นตอน ดังนี้ 

      1.  การ พิจารณาโอกาสและภาวะคุ กคาม 

(Opportunities and Treats) หมายถึง การตรวจสอบให้ทราบถึง

โอกาสและภาวะคุกคามท่ีองค์การประสบอยู่ โดยการตรวจสอบ

สภาพแวดล้อมต้ังแต่นโยบายขององค์การ สภาวะการแข่งขันมี

การประมาณการขนาดของการเสี่ยงของสิ่งท่ีเป็นโอกาสและเป็น

สภาวะคุกคามพร้อมกัน โดยจะต้องคาดการณ์ถึงความเป็นไปได้                      

ของเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น พร้อมท้ังประเมินถึงผลกระทบของสิ่งท่ีจะ

เกิดขึ้นดังกล่าวด้วย ถ้าเหตุการณ์ใดคาดหมายได้แน่ชัดว่าจะทาง

เกิดขึ้นได้มาก แต่จะกระทบองค์การเพียงเล็กน้อยก็จะท าให้การ

เสี่ยงหรือสภาวะคุกคามขององค์การมีไม่มากนัก ในทางตรงกัน

ข้าม ถ้าเหตุการณ์ใดมีโอกาสเกิดขึ้นได้                   มาก

พอประมาณ แต่จะมีผลกระทบต่อองค์การได้มากก็จะท าให้ระดับ

การเสี่ยง หรือภาวะคุกคามองค์การอยู่ในระดับสูงไปด้วย 

      2.  การประเมินทรัพยากรท่ีมีอยู่ หมายถึง การ

ประเมินความเข้มแข็ง                  (จุดแข็ง : Strength) และความ

อ่อนแอ (จุดอ่อน : Weakness) ขององค์การโดยต้องดูว่าจุดแข็ง             

ขององค์การท่ีมีอยู่คืออะไร บุคลากรท่ีมีอยู่และทรัพยากรอื่น ๆ มี

มากน้อยและมีคุณภาพอย่างไร              กลยุทธ์ท่ีดีย่อมจะต้อง

สร้างขึ้นจากการใช้ประโยชน์จากจุดแข็งท่ีองค์การมีอยู่และต้อง

สามารถ                  ลดขนาดของปัญหาท่ีเป็นจุดอ่อนให้เหลือ

น้อยท่ีสุด 

      3.  การพัฒนาทางเลือกกลยุทธ์ คือ การรวมเอา

ข้อมูลท่ีเกี่ยวกับโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพแวดล้อมของ

องค์การมาพิจารณาร่วมกับข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยากรท่ีมีอยู่                
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โดยวิธีการจับคู่เงื่อนไขระหว่างโอกาสและความสามารถหรือจุด

แข็งท่ีมีอยู่เพ่ือให้มีการใช้ประโยชน์ข้อดีหรือผลดีต่อการท างาน

ขององค์การมากท่ีสุด ซึ่งจะช่วยให้การท างานสามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์ได้โดยมีระดับการเสี่ยงน้อยท่ีสุดกระบวนการใน

ขั้นตอนของการพัฒนากลยุทธ์นี้เป็นกระบวนการเกี่ยวข้องกับการ

ท่ีผู้บริหารจ าเป็นต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งต้องอาศัยการ

คิดท่ีมีวิสัยทัศน์              ท่ีกว้าง มีการมองการณ์ไกลท่ีจะสามารถ

มองเห็นถึงสิ่งที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคลองกับองค์การด้วย 

      4.  การก าหนดกลยุทธ์หลัก เป็นกระบวนการ

วางแผนกลยุทธ์ในขั้นตอนท่ีท าได้ยากและต้องใช้ดุลยพินิจอย่าง

สูง 

      5.  การด าเนินตามกลยุทธ์  คือ ขั้นตอนการ

น าเอากลยุทธ์ ท่ีได้พัฒนาแล้วมาด าเนินการโดยการพัฒนา

แผนงานต่าง ๆ ข้ึน เพื่อน าไปปฏิบัติให้เกิดผลตามกลยุทธ์ท่ีวางไว้ 

      6.  การประเมินกลยุทธ์ เป็นสิ่งจ าเป็นต้องกระท า

ตลอดเวลาเพ่ือป้องกัน                มิให้กลยุทธ์ท่ีใช้อยู่ล้าสมัย ไม่

เข้ากับเหตุการณ์ ท่ี เกิดขึ้นใหม่  นอกจากนี้การจัดให้มีการ

พิจารณาทบทวนกลยุทธ์ท่ีใช้อยู่เสมอย่อมจะท าให้สามารถเห็นถึง

จุดอ่อนที่พ่ึงต้องแก้ไขได้ตลอดเวลาและสามารถปรับกลยุทธ์ได้แต่

เนิ่น ๆ เครื่องมือส าคัญในการใช้ประเมินกลยุทธ์ คือ “เป้าหมาย” 

      วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์และคณะ (2546) ได้เสนอ

กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

      1.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment 

Analysis) ใช้เทคนิค SWOT เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths) 

และจุดอ่อน (Weaknesses) ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมภายใน การ

วิเคราะห์โอกาส (Opportunities) และภัยคุกคามหรืออุปสรรค 

(Threats) ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมภายนอก  
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      2.  การจัดวางทิศทางขององค์กร (Establishing 

Organization Direction) ในองค์การของภาครัฐและภาคเอกชน

จะมีมุมมองท่ีแตกต่างกัน คือ องค์การภาครัฐจะพิจารณาพันธกิจ 

(Mission) ซึ่งเน้นท่ีเหตุผลของการมีองค์การ วัตถุประสงค์ และ

ประโยชน์ ท่ีจะได้รับ ส่วนในองค์การภาคธุรกิจจะพิจารณา

วิสัยทัศน์ขององค์การซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายท่ีต้องการไปให้ถึงก่อน                    

จะพิจารณา ก าหนดพันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การ

ตามล าดับ 

      3.  ก า ร ก า ห น ด ก ล ยุ ท ธ์  ( Strategic 

Formulation) โดยการออกแบบและเลือกกลยุทธ์ ท่ีเหมาะสม

สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

      4.  ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม ก ล ยุ ท ธ์  ( Strategic 

Implementation) โดยการด าเนินงานตามกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว้ให้

ประสบผลส าเร็จ 

      5.  การควบคุมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control) 

โดยการก ากับติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามกลยุทธ์และ

เป้าหมายตามท่ีก าหนด 

      ปรีชา หงส์ไกรเลิศ (2547 , น. 39) ได้ก าหนด

กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Management 

Process) ไว้ 7 ขั้นตอน ประกอบด้วย 

      1.  ก าหนดความมุ่งมั่นเชิงกลยุทธ์ (Dermine 

Strategic Intent) 

      2.  ก าหนดความหมายพันธกิจขององค์การ 

(Define Organizational Mission) 

      3.  วิ เ ค ร า ะ ห์ สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม  ( Analyze 

Environment) 
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      4.  ก าหนดวัตถุประสงค์ (Art Objectives) 

ก าหนดสิ่งท่ีต้องการ (Determine Requirements) ความพร้อม

ของทรัพยากร (Access Resources) 

      5.  พัฒนาแผนปฏิบัติการ (Develop Action 

Plans) 

      6. การน าแผนไปปฏิบัติ (Implement Plans) 

      7.  การติดตามตรวจสอบผลลัพธ์  (Monitor 

Outcomes) 

      ประชุมโพธิกุล (2548: 20) กล่าวถึง กระบวนการ

ของยุทธศาสตร์ว่า เป็นวิธีการหนึ่งท่ีองค์การก าหนดวัตถุประสงค์

เพ่ือให้วิสัยทัศน์เป็นจริง ก าหนดทางเลือกของกลยุทธ์ตัดสิน               

วางแผนการปฏิบัติและด าเนินการตามแผน รูปแบบกระบวนการ

กลยุทธ์ท่ีรู้จักและใช้กันอย่างกว้างขวาง ผู้บริหารควรจัดอันดับ

เป็นขั้นเป็นตอน ดังนี้ 

      1.  วินิจฉัยโอกาสและปัญหาอุปสรรคภายนอก 

      2.  วินิจฉัยจุดแข็ง และข้อจ ากัดภายใน 

      3.  พิจารณาปัญหากลยุทธ์ ท่ี เ กี่ ยวข้ องกั บ

วิสัยทัศน์ 

      4.  ก าหนดเป้ าหมายระยะยาว  (5ปี )  และ

วัตถปุระสงค์ 

      5.  วินิจฉัยและประเมินทางเลือกกลยุทธ์ 

      6.  เลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม และติดตาม 

      7.  วินิจฉัยนโยบาย โปรแกรม และแผนระยะสั้น

เพ่ือน ากลยุทธ์ไปใช้ 

      8.  เพ่ิมส่ิงสนับสนุนและจัดสรรทรัพยากร 

      9.  วัดและประเมินผลการปฏิบัติ 

      10. ทบทวนกลยุทธ์ประจ าปี 
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      มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, น. 118-

126) ได้ก าหนดกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ ไว้ 5 ขั้นตอน 

โดยแต่ละขั้นตอนมีประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

      1.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

       1.1 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

         ผู้ บ ริ ห า ร ไ ม่ ส า ม า ร ถ ท่ี จ ะ ค ว บ คุ ม

สภาพแวดล้อมได้โดยตรง แต่พลังเหล่านี้จะมีอิทธิพลอย่างมากต่อ

การด าเนินงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ท าให้ผู้บริหาร

ทุกระดับต้องมีความเข้าใจและตระหนักถึงพลังของสภาพแวดล้อม

ภายนอก และสามารถวิเคราะห์ผลกระทบของสภาพแวดล้อม ซึ่ง

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  แบ่งออกได้ เป็น 2 ระดับ                     

คือ  สภาพแวดล้อม ท่ัวไป และสภาพแวดล้อมเฉพาะหรือ

สภาพแวดล้อมในการด าเนินงาน 

         1 .1 .1  สภาพแวดล้ อม ท่ัวไป  (General 

Environment) เป็นสภาพแวดล้อมท่ีส่งผลกระทบทุกองค์การ ไม่

ว่าจะเป็นองค์การประเภทใดก็ตาม ถึงแม้ว่าอิทธิผลเหล่านี้จะไม่มี

ผลกระทบโดยตรงในการด าเนินงานประจ าวันขององค์การก็ตาม 

แต่ก็มีความส าคัญมาก ซึ่งสภาพแวดล้อมท่ัวไปเรียกย่อ ๆ ว่า 

“STEPI” หมายถึง S คือ Social หรือสังคม ประกอบด้วย ค่านิยม 

วัฒนธรรม ครอบครัว ความเชื่ออื่น ๆ T คือ Technology หรือ

เทคโนโลยี ประกอบด้วย ผู้ช านาญการ กระบวนการ ระบบ และ

องค์ความรู้ต่าง ๆ E คือ Economic หรือเศรษฐกิจ ประกอบด้วย 

ทรัพยากรท่ีมีอยู่หรือขาดแคลนและแนวโน้มท่ัว ๆ ไป ระบบ

เศรษฐกิจ และสภาวะทางเกศรษฐกิจ P คือ Political หรือการเมือง 

ประกอบด้วย รัฐบาล นโยบายรัฐ  กฎหมาย สถาบัน  และ

กระบวนการทางการเมือง กลุ่มผลประโยชน์ องค์กรอิสระทาง

การเมือง และภาคประชาสังคม I                 คือ International 
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หรือจากต่างประเทศ เป็นสภาพท่ีมาจากภายนอกประเทศไม่ว่าจะ

เป็นองค์การ กลุ่ม ตัวบุคคล หรืออื่น ๆ 

         1 . 1 . 2  ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม เ ฉ พ า ะ ห รื อ

สภาพแวดล้ อ มในการด า เ นิ น ง าน  (Specific ห รื อ  Task 

Environment) เป็นสภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อองค์การ

และความส าเร็จขององค์การมากกว่าแบบแรก ซึ่งองค์การแต่ละ

ประเภทก็จะมีสภาพแวดล้อมเหล่านี้ต่างกัน ซึ่งในธุรกิจได้แก่ 

ลูกค้า คู่แข่งขัน ผู้ขายวัตถุดิบ ผู้ถือหุ้น แรงงาน หน่วยงานท่ี

ควบคุม และกฎระเบียบท่ีควบคุม แต่ส าหรับหน่วยงานภาครัฐแล้ว 

มีสภาพแวดล้อมเฉพาะท่ีน่าจะเห็นได้ชัดเจน 

       1.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

         โดยแบ่งกิจกรรมในองค์การออกเป็น 2 

ประเภท คือ กิจกรรมพ้ืนฐานและกิจกรรมสนับสนุนโดยใช้การ

วิเคราะห์ห่วงโซ่เป็นคุณค่า (Value Chain Analysis) ซึ่ง 

Michacl (1985) ได้เสนอแนวคิดนี้ใช้ในการอธิบายองค์การธุรกิจ 

ซึ่งสามารถน ามาใช้อธิบายองค์การภาครัฐ ดังนี้ 

         1.2.1 กิจกรรมพ้ืนฐาน (Primary Activities) 

เป็นกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการผลิตสินค้าและบริการเพ่ือส่งมอบไปยัง

ลู ก ค้ า  แ ล ะ บ ริ ก า ร ห ลั ง จ า ก ลู ก ค้ า ไ ด้ รั บ บ ริ ก า ร แ ล้ ว                      

(ท่ีเรียกว่า บริการหลังการขาย) ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ 

ดังนี้ 

          1.2.1.1  การขนส่งขาเข้า  ( Inbound 

Logistics) เป็นการจัดหาวัตถุดิบและน าวัตถุดิบเข้าสู่กิจการ จึง

เกี่ยวเนื่องกับการจัดการคลังสิน การควบคุมสินค้าคงเหลือ และ

การบริหารพัสดุต่าง ๆ 

          1.2.1.2 การปฏิบัติการ (Operations) 

คือ กิจกรรมท่ีท าหน้าท่ีแบ่งสภาพวัตถุให้กลายเป็นผลิตภัณฑ์ขั้น
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สุดท้าย (Final Product) ซึ่งเกี่ยวเนื่องกับเทคโนโลยี และวิธีการ

ให้บริการ 

          1.2.1.3 การขนส่งขาออก (Outbound 

Logistics) เป็นการจัดส่งสินค้าส าเร็จรูปหรือบริการเพ่ือส่งมอบ

ให้กับผู้รับบริการ 

          1. 2. 1. 4  ก า ร ต ล า ด แ ล ะ ก า ร ข า ย 

(Marketing and Sales)                 ซึ่งเกี่ยวข้องกับกิจกรรม 4 

ประการ คือ ตัวสินค้าหรือบริการ (Product) การก าหนดค่าบริการ 

(Price) การส่งเสริมการใช้บริการ (Promotion) และช่องทางการ

ให้บริการ (Place)  

          1. 2. 1. 5  ก า ร บ ริ ก า ร  ( Services) 

ประกอบด้วยกิจกรรมหลายประการ เช่น การให้ค าแนะน า การ

ตอบสนองค าติชม เป็นต้น 

         1 .2 .2  กิ จกรรมสนับสนุน  (Supporting 

Activities) เป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นการสนับสนุนกิจกรรมหลัก 

ประกอบด้วย  

          1.2.2.1 โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์การ 

(Firm Infrastructure) ประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การเงิน

การบัญชี กฎหมาย ระบบสารสนเทศ งานส านักงาน เป็นต้น 

          1.2.2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Management) ประกอบด้วยกิจกรรมการ

ส ร ร ห า  คั ด เ ลื อ ก  พั ฒ น า  ก า ร ก า ห น ด ค่ า ต อ บ แ ท น                    

การประเมินการปฏิบัติงาน และอื่น ๆ 

          1. 2. 2. 3  ก า ร พั ฒ น า เ ท ค โ น โ ล ยี 

(Technology Development) เทคโนโลยีนั้นส่งผลท้ังต่อสินค้า 
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ผู้รับบริการ และพนักงาน เทคโนโลยีนั้นประกอบด้วย ความรู้และ

เครื่องมือ หรือ อุปกรณ์ต่าง ๆ ซึ่งองค์การจะต้องพิจารณาพัฒนา

ให้ทันสมัยและสอดคล้องกับบริบทขององค์การ รวมถึงการจัดการ

ความรู้ (Knowledge Management) อีกด้วย 

          1. 2. 2. 4  ก า ร จั ด ห า ท รั พ ย า ก ร 

(Procurement) หมายถึง หน้าท่ีในการจัดซื้อปัจจัยวัตถุดิบ และ

เครื่องจักรที่ใช้ในการผลิต รวมถึงอาหารต่าง ๆ 

      2. การก าหนดทิศทางองค์การ  

       ผู้บริหารอาจจะเป็นตัวบุคคลหรือคณะบุคคลท่ีมี

บทบาทส าคัญในการตัดสินใจขององค์การในด้านต่าง ๆ เพ่ือ

ก าหนดทิศทางและการด าเนินการให้เป็นไปตามทิศทางดังกล่าว

โดยเฉพาะในสภาพการณ์ท่ีมีความผันผวนอย่างมากเช่นใน

ปัจจุบันและในอนาคตยิ่งจะมีความรุนแรงและบ่อยครั้งมากขึ้น 

องค์การจึงต้องปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง  ๆ                             

การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวย่อมท าให้การก าหนดทิศทางของ

องค์การมีส่วนต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ ถ้า

องค์ ก ารขาดภาพ ท่ีชั ด เ จน ต่อความ ต้องการในอนาคต 

เปรียบเสมือนการเดินทางไกลท่ีขาดเป้าหมายและแผนท่ี ท าให้

องค์การขาดทิศทาง ท่ีแน่นอน การด า เนินงานก็มี โอกาส              

ท่ีจะผิดพลาดสูง การก าหนดทิศทางขององค์การเกี่ยวข้องกับ

ประเด็น 4 ประเด็นท่ีส าคัญ คือ                  วัสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ 

       2.1 วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง ภาพความคิด

และความเข้าใจเกี่ยวกับความต้องการในอนาคต หรือ Picture in 

Future วิสัยทัศน์จะมีลักษณะเป็นเป้าหมายท่ีก าหนดอย่างกว้างๆ 

ไม่เจาะจงในรายละเอียดท่ีชัดเจน วิสัยทัศน์ขององค์การเกิดจาก

ถามค าถามว่า ความต้องการสูงสุดขององค์การคืออะไร เรา

ต้องการให้องค์การเป็นอย่างไรในอนาคต โดยท่ัวไปวิสัยทัศน์                 
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ขององค์การจะมุ่งเน้นความเป็นเลิศ ความยิ่งใหญ่ หรือการเป็น

ผู้น า 

       2.2 พันธกิจ (Mission) หมายถึง จุดมุ่งหมายอัน

เป็นเอกลักษณ์เฉพาะ     ขององค์การ ท าให้เห็นลักษณะพิเศษของ

องค์การท่ีมีความแตกต่างจากองค์การอื่น ซึ่งจะช่วยบ่งบอกถึง

กิจการที่จะด าเนินการ ขอบเขตการด าเนินงานขององค์การ ท าให้

เห็นทิศทางขององค์การ                 เช่น ยุทธศาสตร์แผนปฏิบัติ

การ เป็นต้น พันธกิจจึงเป็นแผนท่ีชี้ทางสู่การบรรลุเป้าหมายของ

องค์การ 

       2.3 เป้าหมาย (Goal) หมายถึงจุดมุ่งหมายท่ี

เป็นรูปธรรมขององค์การ โดยปกติทุกองค์การต่างก็มีเป้าหมายท่ี

เกี่ยวกับการอยู่รอด การเจริญเติบโต การบริการประชาชน    การ

พัฒนาเศรษฐกิจ การขจัดความยากจน เป็นต้น เป้าหมายเสมือน

กับหลักกิโลเมตรท่ีองค์การต้องการเดินทางให้ถึงโดยเป็นเครื่อง

เตือนใจผู้เกี่ยวข้องว่าองค์การควรจะด าเนินการอย่างไร เพ่ือให้

บรรลุผลสูงสุดคือเป้าหมายนั่นเอง 

       2.4 วัตถุประสงค์ (Objectives) หมายถึงผลท่ี

ต้องการมีลักษณะเฉพาะเจาะจงและมีผลผลิต (Output) สามารถ

วัดได้อย่างเป็นธรรม โดยระบุรายละเอียดต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมาย ดังนั้น การก าหนดวัตถุประสงค์ จะต้องพิจารณาจาก

เป้าหมายเป็นท่ีต้ัง วัตถุประสงค์จะถูกก าหนดในเชิงปริมาณท่ี

ชัดเจนและสามารถวัดได้ รวมถึงก าหนดในรูปของความต้องการ

ภายใต้ก าหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน ชัดเจน อาจเป็นระยะสั้น ระยะ

กลาง หรือระยะยาวก็ได้ ดังนั้นวัตถุประสงค์ท่ีดีจะเป็นเครื่องมือท่ี

ท าให้ เกิด เป็นรูปธรรมซึ่ งน ามาซึ่ งการจัดสรรทรัพยากร             

กฎ ระเบียบ และแผนปฏิบัติการต่าง ๆ  

      3. การก าหนดยุทธศาสตร์ 

       ผู้บริหารองค์การสมัยใหม่ท่ีต้องการให้องค์การ

อยู่ รอดและเจริญเ ติบโตอย่ างมั่ นคงในอนาคตควรจะให้
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ความส าคัญกับการก าหนดยุทธศาสตร์เพ่ือลดข้อเสียเปรียบและ

สร้างความได้เปรียบในการด าเนินงาน การก าหนดยุทธศาสตร์จึง

เป็นหน้าท่ีท่ีส าคัญของผู้บริหาร เพราะเกี่ยวเนื่องกับทุกภาคส่วน

ขององค์การ จะต้องอาศัยการบูรณาการขององค์การได้อย่างลุ่ม

ลึกและสอดคล้อง ผู้บริหารจึงจ าเป็นท่ีจะต้องเข้ามามีส่วนก าหนด

ยุทธศาสตร์เพ่ือลดการคุกคาม                       ของสภาพแวดล้อม 

การสร้างความเข้าใจและการรวมพลังของสมาชิก 

      4. การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ 

       การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติเป็นขั้นตอนต่อเนื่อง 

จากขั้นการก าหนดยุทธศาสตร์ ในขั้นนี้จะให้ความส าคัญกับการ

วางแผนปฏิบัติการและการด าเนินงาน เพ่ือให้ยุทธศาสตร์เกิด

ประโยชน์แก่องค์การอย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ 

       ส า ห รั บ ก า รน า ก ลยุ ท ธ์ ไ ปป ฏิบั ติ จ ะ ต้ อ ง

ด าเนินการตามหน้าท่ีทางการจัดการ (Management Functions) 

ท่ีต้องมีการวางแผน การจัดองค์การ การจัดบุคคลเข้าท างาน การ

สั่งการ และการควบคุม 

      5. การควบคุมยุทธศาสตร์ 

       ผู้ บ ริ หารยุ ทธศาสตร์ จ ะ ต้องมีหน้ า ท่ี แล ะ

รับผิดชอบในการปรับปรุงแผนและด า เนินยุทธศาสตร์ให้

สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงหรือมีการเปลี่ยนแปลงให้

สอดคล้องกับบริบทและมีมิติต่าง ๆ โดยผู้บริหารหรือผู้มีหน้าท่ี

รับผิดชอบต่อความส าเร็จของยุทธศาสตร์จะต้องติดตามและ

ประเมินการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ว่าเป็นไปตามภารกิจ 

วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้หรือไม่ โดยจะต้องมีการรวบรวมข้อมูล

และเปรียบเทียบระหว่างผลการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นจริงกับความ

ต้องการของแผนและมาตรฐานว่ามีความใกล้เคียงหรือแตกต่าง

กันเพียงใด ซึ่งข้อมูลท่ีได้จะถูกส่งย้อนกลับไปยังผู้รับผิดชอบใน

แต่ละขั้นตอนของการจัดการตามยุทธศาสตร์เพ่ือท าการปรับปรุง

กระบวนการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ให้เหมาะสมสอดคล้องต่อไป 
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      พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ (2551, น. 17-18) กล่าวถึง 

Strategy ว่า วงการทหารนิยมเรียกยุทธศาสตร์ วงการ

บริหารธุรกิจนิยมเรียก Strategy ว่า กลยุทธ์ Strategy เป็น

แนวทาง               เชิงรุกในการบรรลุเป้าหมาย ใน 1 Strategy 

ประกอบด้วย Tactic คือ วิธีการเชิงรุกหลายๆ วิธีการ Strategy จึง

เป็นกลุ่มหรือชุดของวิธีการเชิงรุก การวางแผนกลยุทธ์ เป็นส่วน

หนึ่งของการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ซึ่ง

ประกอบด้วยกระบวนการ 4 ขั้นตอน คือ 

      1. การวิเคราะห์สถานการณ์ 

      2.  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ หรือ การก าหนดกล

ยุทธ์ 

      3.  การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

      4.  การควบคุมเชิงกลยุทธ์และการประเมินผล 

      กล้ า  ทองขาว (2552 , น .  297)  ได้น า เสนอ

กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ทางการศึกษาไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

      ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท้ังภายในและ

ภายนอกองค์การ เป็นขั้นของการสร้างความเข้าใจเพ่ือให้ทุกฝ่าย

รับรู้โอกาส (Opportunities) และภาวะคุกคาม (Threats) จาก

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ พร้อมกับศึกษาความจริงท่ีเป็นอยู่

เกี่ยวกับจุดอ่อน (Weaknesses) และจุดแข็ง (Strengths) ภายใน

องค์การเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาก าหนดทิศทาง

อนาคตขององค์การ 

      ขั้นท่ี 2 การจัดวางทิศทางอนาคตขององค์การ 

โ ด ยก า ห นด เ ป็ น วิ สั ย ทั ศ น์  (Vision)  พั น ธ กิ จ  (Mission) 

วัตถุประสงค์ (Objectives) และเป้าหมาย (Goals) ในอนาคตท้ัง

ระดับองค์การและระดับหน่วยงาน จากผลรวมทางความคิดและ

การตัดสินใจของบุคลากรและผู้เกี่ยวข้องกับงานการศึกษา 
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      ขั้นท่ี 3 การก าหนดยุทธศาสตร์  (Strategies) 

ระดับองค์การและระดับหน่วยงานโดยพิจารณาจากความ

เหมาะสมและสามารถน าไปป ฏิบั ติ ได้ จริ งของแผนงาน 

(Programs) หรือแนวทางการด าเนินงาน (Procedures) จากการ

วิเคราะห์ทางเลือกด้วยเทคนิคต่าง ๆ การก าหนดกลยุทธ์ของ

องค์การ เป็นการมุ่งเปลี่ยนแปลงทิศทางและผลการด าเนินงานทาง

การศึกษาให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ

องค์การ เป็นการสร้างกรอบการท างาน และกรอบการตัดสินใจ

เกี่ยวกับงบประมาณ และกรอบการประเมินผลการด าเนินงานมุ่ง

ให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาผู้บริหารให้สามารถใช้ข้อมูล

ประกอบการตัดสินใจท่ีมีคุณภาพ และเพ่ิมความมั่นใจในการ

ด าเนินงานทางการศึกษา 

      ขั้นท่ี 4 การน าแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ เป็น

การด าเนินงานตามแผนท่ีก าหนดไว้โดยพิจารณาถึงโครงสร้าง

และวัฒนธรรมขององค์การด้วย เพ่ือให้การท างานมีความ

เชื่อมโยงและรวมพลังกันเป็นระบบ น าไปสู่เป้าหมายและวิสัยทัศน์

องค์การ 

      ขั้น ท่ี  5 การควบคุมเชิงกลยุทธ์  เป็นขั้นการ

วางแผนและกลไกเข้ากับ                  การติดตามการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลกระบวนการท างาน การประเมินผลส าเร็จ ซึ่งเป็น

ท้ังผลผลิตและผลลัพธ์ท่ีคาดหวังและไม่คาดหวัง ผลท่ีเกิดโดยตรง

และโดยอ้อม รวมท้ังผลในระยะสั้นและระยะยาวจากการ

ด าเนินงานตามกลยุทธ์ขององค์การทางการศึกษา 

      กล่าวโดยสรุป ขั้นตอนกระบวนการวางแผน

ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย                  การก าหนดทิศทางองค์การ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การก าหนดยุทธศาสตร์ การน า

ยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ และการควบคุมยุทธศาสตร์ ซึ่งในการจัดท า

แผนยุทธศาสตร์การค้ามันส าปะหลังเส้นไทยไปยังสาธารณรัฐ

ประชาชนจีนครั้งนี้ ครอบคลุมการศึกษาในขั้นตอนการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม และการก าหนดยุทธศาสตร์ ดังนั้น จึงขอกล่าว



38 

เฉพาะ 2 ส่วนดังกล่าว โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการ

วิจัยครั้งนี้ ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์ภายใต้ SWOT Asalysis 

ซึ่ง Passemmard and Kleiner (2000, p. 115) สรุปว่า การ

วางแผนยุทธศาสตร์ท่ีดีจะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมท่ีดีด้วย ส าหรับในส่วนของสินค้าเกษตรกรรม 

Phillips (2002) ให้ความเห็นว่า                 การวางแผน

ยุทธศาสตร์จ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ

แข่งขันของสินค้าเกษตรกรรมและสินค้าแปรรูปเกษตรกรรม ท้ังนี้

การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค หรือ SWOT 

(Strengths, Weaknesses Opportunities and Threats) เป็น

เทคนิคที่พัฒนาขึ้น             เพ่ือวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายนอก 

(External Environments) และสภาวะแวดล้อมภายใน (Internal 

Environments) อันเป็นสภาวะแวดล้อมเฉพาะภายในองค์กรนั้น 

ดังนี้ 

      1.  S-Strengths คือ การวิเคราะห์จุดแข็ง 

      2.  W-Weaknessesคือ การวิเคราะห์จุดอ่อน 

      3.  O-Opportunities คือ การวิเคราะห์โอกาส 

      4.  T-Threats คือ การวิเคราะห์อุปสรรค 

      โดยการวิเคราะห์ จุดแข็ง และจุดอ่อน เป็นการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีสามารถควบคุมได้ 

ส่วนการวิ เคราะห์  โอกาส และอุปสรรค เป็นการวิ เคราะห์

สภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีควบคุมไม่ได้ 

    4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างนโยบายกับยุทธศาสตร์ 

      นโยบายและยุทธศาสตร์ ต่างเป็นประเภทของ

แผนงาน (Type of Plan) ซึ่งเป็นผลที่ได้จากกระบวนการวางแผน 

(Planning) ซึ่งเป็นกระบวนการในการก าหนดเป้าหมายใน
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อนาคตขององค์การเพ่ือให้เป็นแนวทางในการหาวิธีด าเนินการให้

บรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้                         ซึ่งมี

องค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 1) จะต้องเป็นเรื่องเกี่ยวกับอนาคต 

2) จะต้องเป็นการกระท า                   3) จะต้องเป็นการกระท าท่ี

ต่อเนื่องจนส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้น การวางแผนจึงเป็น

กระบวนการวิเคราะห์เพ่ือเชื่อมโยงระหว่างปัจจุบันเข้ากับอนาคต

ด้วยการพิจารณาก าหนดวัตถุประสงค์ และ               การเลือก

แนวทางการด าเนินงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ เรียกว่า 

ยุทธศาสตร์ ส่วนแนวทางใน              การตัดสินใจด าเนินงาน

ระหว่างทางเลือกท้ังหลาย เรียกว่า นโยบาย ดังนั้น ยุทธศาสตร์

และนโยบายจึงเป็นแผนระยะยาวขององค์การท่ีก าหนดขึ้นเพ่ือให้

การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้                  (คนึง สาย

แก้ว, 2549) 

      David (2001) กล่าวถึง การบริหารเชิงยุทธศาสตร์

ว่าเป็นท้ังศาสตร์และศิลป์ของการก าหนดยุทธศาสตร์ การน า

ยุทธศาสตร์ไปปฏิบั ติและการประเมินยุทธศาสตร์ ท่ีมุ่ ง เน้น               

การบูรณาการหน้าท่ีทางการจัดการ ได้แก่ การวางแผน การ

จัดการ ซึ่งได้แก่ การวางแผน การจัดการองค์การ การน า และ

การควบคุมประเมินผล จึงต้องมีการพัฒนาแผนระยะยาวของ

องค์การบนพ้ืนฐานการวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคจากการ

ประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกและการประเมินจุดแข็งจุดอ่อน

จากการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน การตัดสินใจวางแผน

ยุทธศาสตร์ท่ีดีต้องมองระยะยาว 5-10 ปี และเป็นแผนท่ีมุ่งการ

ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีก าลัง

เปลี่ยนแปลงไป 

      กล้า ทองขาว (2548, น. 52) กล่าวถึงองค์ประกอบ

ของการน ายุทธศาสตร์                 สู่ความส าเร็จในการปฏิบัติว่า 

ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ 2) พันธกิจ 3) เป้าหมาย 4) ยุทธศาสตร์                 

5) มาตรการด าเนินการ 6) การประเมินผล โดยในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน สิ่งท่ีเป็นเครื่องแสดงถึงความส าเร็จในการปฏิบัติ
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อาจพิจารณาได้จากผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) 

โดยมีเกณฑ์ในการวัดท่ีก าหนดขึ้น เรียกว่า ดัชนีบ่งชี้  หรือ 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ (Indicators) 

    4. 4  ก า ร พั ฒ น า อ ง ค์ ก า ร  ( Organization 

Development : OD) 

      การบริหารและการพัฒนาองค์การถือเป็นศิลปะ

อย่างหนึ่งในการด าเนินงานให้เป็นผลส าเร็จ กล่าวคือ ผู้บริหาร

ไม่ใช่เป็นผู้ลงมือปฏิบัติ แต่จะเป็นผู้ใช้ศิลปะในการท าให้ผู้ปฏิบัติ 

ท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายตามท่ีผู้บริหารต้ังใจ ผู้บริหารยุค

ปัจจุบันต้องเผชิญกับสถานการณ์               ท่ีหลากหลาย ท้าทาย 

และเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมมาก จะต้องท างานโดยมุ่ง เน้น

แก้ปัญหาท่ีซับซ้อนตลอดเวลา ต้องเผชิญกับการแข่งขัน ต้อง

ปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ นับวันงานบริหารจะยิ่งยุ่งยาก

มากข้ึน 

       อันเนื่องมาจากสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด 

ภาวะวิกฤติทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีใหม่ 

ๆ ท่ีเกิดขึ้น ลักษณะงานบริหารจึงไม่แน่นอน เสี่ยงกับสภาวการณ์

ท่ีเปลี่ยนแปลงและความหลากหลายต่าง ๆ แต่ในขณะเดียวกันเมื่อ

เกิดภาวะท่ีท้าทาย เหล่านี้ ผู้บริหารก็ควรแสวงหาโอกาสและสร้าง

ความได้เปรียบให้เกิดแก่องค์การ (เปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาส) 

โดยการมุ่งเน้นพัฒนาองค์การในรูปแบบต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ 

โดยไม่ค านึงถึงตัวบุคคล               แต่ให้พิจารณาท่ีผลงานเป็น

หลัก 

      ก า ร พั ฒ น า อ ง ค์ ก า ร  ( Organization 

Development) หรือท่ีนิยมเรียกกันว่า OD เป็นเครื่องมือท่ีถูก

น ามาใช้ในการบริหารและพัฒนาองค์การเพ่ือให้องค์การสามารถ

ปรั บ ตั วแล ะแก้ ไ ขปัญหา  ก้ า ว ทันการ เ ปลี่ ยนแปลง  ให้

เจริญก้าวหน้า หรือดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลโดยการสร้างปัจจัยต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนให้เกิดการ
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พัฒนาให้สอดคล้องตามเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 

พร้อมสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การอย่างเป็นระบบและเป็น

รูปธรรมมากข้ึน 

      การพัฒนาองค์การ(Organization Development) 

ประกอบด้วยการพัฒนาบุคคลในหน่วยงาน การคัดเลือกผู้บริหาร 

การค้นหาวิธีการบริหารงาน การปรับปรุงโครงสร้างของ

หน่วยงาน และการปรับปรุงการสื่อความหมายและการปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน                 ให้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยให้องค์การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว

เข้าได้                          กับสภาวการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป  การ

พัฒนาองค์การเป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยขั้นตอนในการ

ด าเนินการส่วนหนึ่ง และประกอบด้วยเครื่องมือทางการพัฒนา

องค์การท่ีเรียกว่าสิ่งสอดแทรก (Tactic) อีกส่วนหนึ่ง ซึ่งจะต้อง

เลือกใช้ตามความเหมาะสมในแต่ละองค์การ ฉะนั้นความเข้าใจ        

การพัฒนาองค์การ คือความเข้าใจในขั้นตอนการด าเนินงานและ

สิ่งสอดแทรกท้ังหมดซึ่งจะท าให้เกิดความเข้าใจในลักษณะและ

ข้อจ ากัดของการพัฒนาองค์การในที่สุด 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาองค์การ 

 

 การพัฒนาองค์การ มีแนวคิด ทฤษฎี ดังนี้ 

 2.3.1 ความหมายการพัฒนาองค์การ  

    การพัฒนาองค์การ หรือ Organization Development 

(OD) เป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ่งเน้น

ผลลัพธ์ระยะยาว ท่ีเกิดขึ้นท่ัวท้ังองค์การ ถือได้ว่าเป็นศาสตร์               

ท่ีผสมผสานระหว่างแนวคิดในเชิงสังคมศาสตร์และในเชิง

วิทยาศาสตร์เข้าด้วยกัน เกี่ยวข้องกับเครื่องมือในเรื่องพฤติกรรม

มนุษย์ในองค์การที่ถูกน ามาใช้อย่างเป็นระบบ การพัฒนาองค์การ 
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สามารถแปลได้หลายความหมาย เช่น ความพยายามเปลี่ยนแปลง 

องค์การอย่างมีแบบแผน มีการวิ เคราะห์ปัญหา/วางแผน

ยุทธศาสตร์และใช้ทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรือการ

พัฒนาระบบ โดยมีส่วนร่วมท้ังองค์การ เริ่มจากผู้บริหารระดับสูง

ลงสู่ระดับล่างขององค์การ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

ขององค์การ นักวิชาการมากมายท่ีได้ให้ค านิยามเกี่ยวกับ OD ท่ี

เหมือนและแตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 

    Richard Beckhard (1969) กล่าวถึง OD ว่าเป็นความ

พยายามท่ีเกี่ยวข้องกับ                     1) แผนงานท่ีถูกก าหนดขึ้น 

2) องค์การในภาพรวม 3) การบริหารจัดการจากผู้บริหารระดับสูง                    

4) การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานในระดับองค์การ และ 5) 

เครื่องมือท่ีมีการวางแผนงานและ              ถูกน ามาใช้ใน

กระบวนการท างานขององค์การ 

    Wendell French (1969) กล่าวถึง OD ว่าเป็น

กระบวนการระยะยาวท่ีเกิดขึ้นจากความพยายามในการปรับปรุง

ขีดความสามารถในการแก้ไขปัญหาและการจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นจากภายนอกองค์การ โดยมีท่ีปรึกษาท้ังจาก

ภายในและภายนอกองค์การท่ีท าหน้า                   ท่ีเป็นตัวแทน

ของการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) คอยช่วยเหลือ ให้

ค าปรึกษาแนะน าในการเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์การ 

   Michael Beer (1980) กล่าวว่า OD กระบวนการท่ีเป็น

ระบบในการรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ และการวางแผนงาน 

รวมถึ งการออกแบบเครื่ อ งมื อในการ เปลี่ ยนแปลง  และ                      

การประเมินผลการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์การ 

   Warner Burke (1982) กล่าวว่า OD เป็นกระบวนการท่ี

มีการวางแผนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ ด้วยการน า

แนวคิด การวิจัย และเครื่องมือทางพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ใน

องค์การ  
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   Jack K. Fordye และ Reymond Well (1982) ให้

ความหมายไว้ว่า เป็นวิธีการมุ่งท่ีจะเอาพลังความสามารถของ

มนุษย์ไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งขององค์การ  

   ได้มีนักวิชาการอีกหลายท่านได้เคยให้ความหมาย

เกี่ยวกับการพัฒนาองค์การไว้หลายแนวความคิดด้วยกัน 

ตัวอย่างเช่น 

    1. การพัฒนาองค์การ คือ ความพยายามอย่างมีแผน ท่ี

มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การ เป็นความ

พยายามท่ีจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงระบบขององค์การ ท้ังท่ี

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ควรมุ่งเน้นท่ีการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมขององค์การเป็นหลัก ไม่ใช่              การมุ่งเน้นท่ีการ

เปลี่ยนแปลงของบุคคล แต่การเปลี่ยนแปลงของบุคคลท่ีเกิดขึ้น

เป็นผลพลอยได้ของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์การ  

     2. การพัฒนาองค์การ คือ กระบวนการปรับปรุง

องค์การให้กลับสู่สภาวะใหม่              ท่ีเหมือนเดิมหรือดีกว่าเดิม

โดยมุ่งท่ีความกล้าในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง เน้นให้องค์การ

มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท่ีจะน าเอาความใหม่และแปลกท้ัง

ทางด้านเทคนิค วิทยาการ และทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีค่ามาสู่องค์การ  

     3. การพัฒนาองค์การ คือ กระบวนการปรับปรุง

ประสิทธิภาพขององค์การ โดยใช้การวิจัยเชิงแก้ปัญหา ซึ่งมี

ลั กษณะเป็นกระบวนการการแก้ปัญหาอย่ างมี ร ะบบเชิ ง

วิทยาศาสตร์                  ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้  

     3.1 การวิเคราะห์ปัญหาเบื้องต้นขององค์การ  

     3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากองค์การ  

     3.3 การป้อนข้อมูลย้อนกลับให้แก่องค์การ  

     3.4 ส ารวจปัญหาขององค์การจากข้อมูลท่ีได้รับ

ท้ังหมด  

     3.5 วางแผนปฏิบัติการ  
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     3.6 ลงมือปฏิบัติการ 

   การพัฒนาองค์การเป็นผลมาจากการท่ีบรรดานัก

ปฏิบัติการทางด้านการจัดการและนักวิชาการโดยเฉพาะด้าน

พฤติกรรมศาสตร์ ได้คิดค้นหาเทคนิคใหม่ๆ ในอันท่ีจะเอื้ออ านวย

ประโยชน์ต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การให้ดีกว่าแบบเดิมท่ี

เป็นอยู่ แนวความคิดและวิธีการใหม่นี้ได้มุ่งไปสู่การปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลง “องค์การ” เพ่ือประสิทธิผล และความเจริญเติบโต

ขององค์การโดยส่วนรวม แนวความคิดเชื่อว่าสามารถจะแก้ไข

ข้อบกพร่อง และความไร้ประสิทธิภาพของเทคนิคในการ

เปลี่ยนแปลงในแนวเก่าได้เป็นอย่างดี และได้รับการขนานนามว่า 

“การพัฒนาองค์การ” หรือท่ีภาษาอังกฤษเรียกว่า “Organization 

Development”  แ ล ะ เ รี ย ก สั้ น ๆ  ว่ า  “OD”  อ ย่ า ง ไ ร ก็ ต า ม              

ถ้าพิจารณาถึงความหมายของค าว่า “การพัฒนาองค์การ” ย่อมมี

หลายแนวด้วยกัน เช่น การพัฒนาองค์การ หมายถึง 

    1. ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนไว้

ล่วงหน้า 

    2. เกี่ยวกับองค์การโดยส่วนรวมท้ังหมด 

    3. เริ่มด าเนินการจากฝ่ายจัดการระดับสูง 

    4. เ พ่ือเ พ่ิมพูนประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ

องค์การ 

    5. โดยวิธีการใช้เครื่องมือสอดแทรกอย่างมีแผนใน

กระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์การ อาศัยความรู้จากพฤติกรรม

ศาสตร์ 

   อีกแนวคิดหนึ่ง การพัฒนาองค์การหมายถึง เป็นการ

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง เพ่ือมุ่งท่ีจะเปลี่ยนความเชื่อเจตคติ 

ค่านิยม และโครงสร้าง ในอันท่ีจะให้องค์การปรับตัวให้เข้ากับ

วิทยาการใหม่ๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
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   แนวคิดสุดท้าย การพัฒนาองค์การเป็นความพยายามท่ี

ต้องใช้ระยะเวลาอันยาวนาน เพ่ือท่ีจะปรับปรุงความสามารถของ

องค์การให้พร้อมเพ่ือต้อนรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

ท้ังภายนอกและภายในองค์การเอง ตลอดจนเป็นการปรับปรุง

ความสามารถขององค์การในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ในองค์การ 

   จากความหมายและองค์ประกอบต่าง  ๆ  พอสรุป

ความหมายของการพัฒนาองค์การได้คือ 

    1. เป็นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนไว้

ล่วงหน้าในองค์การ 

    2. เป็นเรื่องเกี่ยวกับระบบทุกระบบท่ีประกอบกันขึ้นเป็น

องค์การ 

    3. โดยอาศัยผลของความรู้จากพฤติกรรมศาสตร์เข้ามา

สอดแทรกในกระบวนการต่าง ๆ ขององค์การท่ีเกี่ยวข้องกับการ

เปลี่ยนแปลงในกระบวนการต่าง ๆ ขององค์การท่ีเกี่ยวข้องกับการ

เปลี่ยนแปลง 

    4. เพ่ือวัตถุประสงค์ในการเจริญก้าวหน้าของส่วนต่าง 

ๆ ภายในองค์การ 

    5. เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ – ประสิทธิผล ตลอดจน

ความสามารถในการปรับตัวขององค์การให้ เข้ากันได้กับ

สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลง 

   จากแนวคิดของนักคิดและผู้รู้ดังกล่าวข้างต้น พบว่า OD 

เป็นกระบวนการหรือเครื่องมือท่ีถูกออกแบบขึ้นมาเพ่ือการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นจากสภาวะแวดล้อมภายนอกในยุคของ

การแข่งขัน ดังนั้นองค์การต่าง ๆ จึงมุ่งเน้นให้คนในองค์การเกิด

การปรับปรุง และการพัฒนาในขีดความสามารถของตน ท้ังนี้

แนวคิดของ OD จะเกิดขึ้นจากการท่ีผู้บริหารได้ตระหนักถึง

ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง มิใช่การหยุดนิ่งอยู่กับท่ี และ

หลายครั้งท่ีการท า OD ไม่ประสบความส าเร็จ เนื่องจากผู้บริหาร
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ไม่คิดว่าการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของ “คน” ในองค์การเป็น

เรื่องส าคัญ ท าให้ผู้บริหารขาดการมีส่วนร่วม ขาดการผลักดันใน

การน าเครื่องมือต่าง ๆ มาใช้ในองค์การอย่างจริงจัง       ซึ่งบุคคล

ท่ีจะท าหน้าท่ีกระตุ้นให้ผู้บริหารระดับสูงเข้าใจและเห็นถึง

ความส าคัญของเครื่องมือ OD            ก็คือ นักพัฒนาบุคลากร ท่ี

จะต้องค้นหาปัญหา (Problem Identification) ท่ีเกิดขึ้นหรือ

อาจจะเกิดขึ้นหากองค์การไม่เปลี่ยนแปลงวิธีการคิด และวิธีการ

ท างานของบุคลากรในองค์การ 

   การพัฒนาองค์การจะส าเร็จได้ ถ้าองค์การมีแผนและใช้

ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์เข้ามาช่วย เช่น เรื่องการจูงใจ เรื่อง

อ านาจ เรื่องการสื่อสาร เรื่องความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การ                

การแก้ปัญหา การก าหนดเป้าหมายความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

กลุ่มหรือเรื่องของการขจัดความขัดแย้ง 

   จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนาองค์การ 

หมายถึง ความพยายามอย่าง                มีแผนและต่อเนื่อง เพ่ือ

ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั่วท้ังระบบ โดยมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมขององค์การเพ่ือการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององค์การ ท้ังนี้ต้องได้รับความเห็นชอบและสนับสนุนจาก

ผู้บริหารระดับสูงและต้องใช้ เครื่องมือและเทคนิคทางด้าน

พฤติกรรมศาสตร์ ประกอบกระบวนการวิจัยเชิงแก้ปัญหาเป็น

แม่แบบ 

 2.3.2 ความจ าเป็นในการพัฒนาองค์การ  

    การบริหารงานเพ่ือการปรับเปลี่ยนองค์การจะต้อง

ค านึงถึงความเป็นจริง โดยไม่ค านึงถึงศักดิ์ศรีและความต้องการ

ของคน การบริหารงานระบบนี้ จึงไม่ค่อยยอมรับคุณค่าและวิธีการ

ท างานของคน เพราะสายการบังคับบัญชาก าหนดไว้แน่นอน

ตายตัวว่าจากใครถึงใคร การแบ่งงานจะแบ่งตามความช านาญ

เฉพาะอย่าง  การบรรจุ  เลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่ง  ขึ้นอยู่กับ

ความสามารถ                      ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้นมี
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จ ากัด แต่ละคนในหน่วยงานจึงใช้ความรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์ของตนเพ่ืองานของตนมากกว่าเพ่ืองานส่วนรวม  

    Worren G Bennis ชี้ให้เห็นว่าคนมีการศึกษาสูง ระบบ

การสื่ อสาร เจริญก้ าวหน้ า  เทคโนโลยีการผลิต  และการ

เปลี่ยนแปลงนโยบายทางการเมืองบ่อย ประชาชนได้มีส่วนร่วม

การเป็นประชาธิปไตยมากขึ้น ขนาดขององค์การและความ

ต้องการของผู้บริหารหรือสมาชิกในองค์การเพ่ิมจ านวนมากขึ้น 

ระบบการบริหารแบบเดิมเมื่อ 20 ปี ท่ีผ่านมาไม่สามารถท าให้ทุก

หน่วยขององค์การเจริญเติบโตได้ เนื่องจากมีขั้นตอนการท างานท่ี

ยุ่งยาก ซับซ้อนเสียจนไม่อาจให้บริการได้ทันท่วงทีและท่ัวถึง 

ความซับซ้อนของเทคโนโลยีใหม่ๆ ก็เช่นกัน จ าเป็นต้องฝึกฝนให้

บุคลากรมีความรู้ความสามารถในการประสานกิจกรรมภายใน

องค์การให้มากข้ึน  

    ในแง่ของค่านิยมของคนเราจะพบว่า คนมีอิทธิพลต่อ

ร ะ บ บ ก า ร ท า ง า น ข อ ง อ ง ค์ ก า ร แ ล ะ มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ พ ฤ ติ

กรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาอย่างมาก เช่น คนใน

ปัจจุบันมีแนวความคิดใหม่ๆ สภาพแวดล้อมเป็นแรงจูงใจท าให้มี

ความคาดหวังว่าจะได้รับการตอบสนองทางจิตใจเพ่ิมมากขึ้น 

แนวความคิดเกี่ยวกับอ านาจควรอยู่บนรากฐานของเหตุผล โดย

อาศัยความร่วมแรงร่วมใจมากกว่าการกดขี่ ข่มเหง ท าให้เกิด

ความไม่กล้าและความเกรงใจ แนวความคิดเกี่ยวกับค่านิยมจะ

เปลี่ยนจากการมองคนเป็นเครื่องจักรให้กลายเป็นท าอย่างไรจึงจะ

ท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

 2.3.3 องค์การท่ีควรได้รับการแก้ไขด้วยการพัฒนาองค์การ 

         การตัดสินใจว่าจะใช้แผนการพัฒนาองค์การแก่องค์การ

ใด ขึ้นอยู่กับปัญหาท่ีเกิดขึ้น และปัญหาท่ีเป็นสิ่งบอกเหตุส าคัญท่ี

ควรแก้ไข เช่น 

          1.  หลักการและวิธีการบริหารไม่ดี ท าให้องค์การไม่

สามารถปฏิบัติภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 
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         2.  ขาดความร่วมมือประสานงานระหว่างหน่วยงาน 

         3.  อ านาจหน้าท่ีขององค์การก าหนดไว้ไม่แน่ชัด 

         4.  หน่วยงานไม่ท างานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี

วางไว้ มีการแย่งอ านาจกันในระหว่างหน่วยงาน 

         5.  บรรยากาศในการท างานเต็มไปด้วยการแข่งขัน 

ชิงดีชิงเด่น มีการอิจฉาริษยาแบ่งเป็นก๊กเป็นเหล่า 

         6.  ขาดแรงจู ง ใจในการท างาน  เฉื่ อยชา  ไม่

กระตือรือร้น ขาดความคิดริเริ่ม ท างานแบบ“เช้าชามเย็นชาม” 

         7.  คนท างานมุ่งท างานเพ่ือสนองความต้องการของ

ตนเองมากกว่าองค์การ  

         8.  ภาพพจน์ขององค์การไม่ดีในสายตาของคนอื่น 

         9.  มีปัญหาต่าง ๆ มาก คั่งค้างและสะสางไม่ออก 

         10. ต้องการเปลี่ยนทัศนะคติของคนในองค์การ 

         11. ขาดคณะท่ีปรึกษาส าหรับผู้บริหาร หรือคณะท่ี

ปรึกษาไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ 

         12. ต้องการการวางแผนงานท่ีดีกว่า 

         13. ต้องการเปลี่ยนกลวิธีในการบริหารงาน 

         14. ต้องการเปลี่ยนโครงสร้างและนโยบายของ

องค์การ 

         15. ต้องการปรับตัวให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม 

   องค์การมีปัญหาแค่ไหน จึงควรใช้การพัฒนาองค์การ

เพ่ือช่วยในการแก้ไขปัญหามีความเห็นว่าเพียงแต่มีปัญหา

ประการหนึ่งประการใดดังกล่าวเกิดขึ้น ก็ย่อมสมควรใช้การ

พัฒนาองค์การในการแก้ไขได้ 

 

 

 

 2.3.4 สาเหตุท่ีองค์การต่าง ๆ ต้องท าการพัฒนา 

   2.3.4.1 ความซับซ้อนและความหลากหลายขององค์การ 
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      การเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าในสังคมปัจจุบัน 

ท าให้องค์การหลายแห่งต้องปรับตัวจนมีโครงสร้างท่ีซับซ้อน และ

มีรูปแบบท่ีหลากหลายขึ้น ซึ่งเราจะเห็นรูปแบบการปรับตัวใน

ระดับต่าง ๆ เช่น การรื้อปรับระบบ (Reengineering) การแตก

ออกเป็นหน่วยธุรกิจย่อย (Business Unit) การลดระดับการบังคับ

บัญชา (Delayering) หรือการลดขนาดองค์การ (Downsizing) 

เป็นต้น ท าให้มีการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการท างาน ซึ่งจะส่งผล

กระทบต่อบุคลากรท่ีปฏิบัติท้ังใน                  เชิงกายภาพและ

จิตใจ ท าให้ฝ่ายบริหารไม่เพียงแต่ต้องตัดสินใจเปลี่ยนโครงสร้าง

ขององค์การ                แต่จะต้องสามารถวางแผนและท าการ

พัฒนาองค์การ เพ่ือเตรียมความพร้อมให้แก่ท้ังบุคคลและองค์การ 

   2.3.4.2 พลวัตของสภาพแวดล้อม 

      การขยายตัวและเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม

ภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม การเมือง เทคโนโลยี 

และโลกาภิวัตน์ ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการด าเนินงานต่าง ๆ      

เช่น ลูกค้า คู่แข่งขัน ต่างก็มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ของท้ัง

องค์การและบุคลากร ประกอบกับแผนพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานใน

ระดับมหภาคของประเทศ ท่ีให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต                

ของประชากร ได้สร้างแรงผลักดันให้องค์การธุรกิจต้องปรับตัว

และด าเนินงานเพ่ือตอบสนอง                ความต้องการขั้นพ้ืนฐาน

ของแรงงานเพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีขึ้น 

   2.3.4.3 ความยืดหยุ่นและการตอบสนองต่อปัญหา 

      องค์การต้องมีความยืดหยุ่นต่อแรงกดดันและ

สามารถตอบสนองต่อปัญหา                ท่ีเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว 

ถูกต้อง และเหมาะสม เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงและความผันผวน                

ของสภาพแวดล้อม อาจสร้างโอกาสหรืออุปสรรคให้แก่องค์การได้ 

โดยโอกาสและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นอาจจะมีรูปแบบท่ีแตกต่างจาก

อดีต ท าให้องค์การต้องสามารถตอบสนองต่อปัญหาได้อย่างเป็น

ระบบและตรงประเด็น ซึ่งต้องอาศัยความรู้ความสามารถและความ
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พร้อมขององค์การ ในการรับรู้และตระหนักถึงปัญหา  การ

วิเคราะห์สาเหตุ และการแก้ไขท่ีถูกต้อง ผ่านทางทรัพยากรมนุษย์

ท่ีมีศักยภาพ และเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างตนเอง กลุ่ม องค์การ 

และสภาพแวดล้อมอย่างดี 

   2.3.4.4 แรงผลักดันของเทคโนโลยี 

      ปัจจุบันเทคโนโลยีเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานของธุรกิจ การ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในอุตสาหกรรมท าให้องค์การต้อง

ปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของตนเอง เพ่ือให้สามารถท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลทัดเทียมหรือเหนือกว่าองค์การอื่น ๆ 

มิเช่นนั้นก็จะถูกคู่แข่งขันแซงหน้า และอาจจะต้องออกจากการ

แข่งขันไปในท่ีสุด ซึ่งเราสมควรให้ความสนใจกับเทคโนโลยีด้าน

ต่าง ๆ ดังนี้ 

      1) สารสนเทศ (Information Technology) หรือ 

IT ได้แก่  คอมพิวเตอร์  ชุดค าสั่ง อุปกรณ์สื่อสาร และระบบ 

Internet จ ะ เป็ นกลจั กรส าคัญในการสร้ า งประสิ ทธิ ภาพ                 

และความคล่องตัวให้แก่องค์การ ผ่านระบบการจัดการข้อมูลท่ี

เหมาะสม ท่ีช่วยให้การตัดสินใจแก้ไขปัญหามีความถูกต้องและ

เหมาะสมกับข้อจ ากัดของสถานการณ์ 

      2) เทคโนโลยี ก ารผลิ ตแล ะการป ฏิบั ติ ง าน 

(Production/Operations Technology) เป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่

ท่ีช่วยให้การผลิตมีประสิทธิภาพ และผลผลิตสูงขึ้น ตลอดจนช่วย

ในการปฏิบัติงานของบุคคลให้สะดวกและรวดเร็วมากขึ้น ซึ่งจะ

ส่งผลต่อการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ในการด าเนินงานของ

ธุรกิจ 

      3) เทคโนโลยีการบริหารงาน (Management 

Technology) เป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่ท่ีช่วยให้การท างานของ

องค์การมีประสิทธิภาพ ท้ังในด้านการวางแผน การปฏิบัติการ 
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และการควบคุม เช่น Benchmarking การบริหารคุณภาพโดยรวม 

(Total Quality Management : TQM ) หรือ การรื้อปรับระบบ 

(Reengineering) เป็นต้น โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาท้ัง

โครงสร้างและการท างานขององค์การให้ก้าวหน้าและทันสมัย ซึ่ง

จะช่วยสร้างความได้เปรียบเหนือ             คู่แข่งขัน 

      เราจะเห็นว่า พัฒนาการและการใช้งานเทคโนโลยี

ท้ังสามด้านอย่างเหมาะสมจะมีอิทธิพล และช่วยเร่งการพัฒนาผลิต

ภาพ (Productivity) รวมขององค์การ  ดังนั้นการท่ีเราจะสามารถ

ใช้เทคโนโลยีได้อย่างถูกต้อง และลงตัวจะต้องอาศัยทรัพยากร

มนุษย์ท่ีไม่เพียงแต่มีความรู้               ในงานท่ีตนท า แต่จะต้อง

สามารถใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดย

สามารถประสานประโยชน์และสร้างสมดุลระหว่างงานและระบบ

ให้ได้อย่างเต็มท่ี 

   2.3.4.5 การต่ืนตัวด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อ

สังคม 

      นอกจากแรงผลักดันของกระแสการด าเนินงาน และ

ปัจจัยแวดล้อมภายนอก ดังท่ีกล่าวมาแล้ว ผู้บริหารในองค์การต่าง 

ๆ ยังจะต้องต่ืนตัวและให้ความส าคัญกับการด าเนินงานอย่างมี

จริยธรรม ซื่อสัตย์ และรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม ลูกค้าและ

พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานซึ่งเป็นส่วนประกอบท่ีส าคัญอันดับ

หนึ่งขององค์การ ท่ีสมควรได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม และมี

มนุษยธรรม เพ่ือให้เขามีความพอใจ และเต็มใจปฏิบัติงานท่ีตน

ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถและเสียสละให้แก่องค์การ 

โ ด ย พ ร้ อ ม จ ะ ป ฏิ บั ติ ง า น อื่ น ท่ี อ ยู่ น อ ก เ ห นื อ ข อ บ เ ข ต                  

การท างานของตน เพ่ือให้องค์การก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคง 

      เราจะเห็นได้ชัดว่า พลวัต ความซับซ้อน และความ

เกี่ยวข้องกันของปัจจัยแวดล้อมและแรงผลักดันภายในองค์การ 

นับ เป็นสา เห ตุของปัญหาและโอกาสในการอยู่ ร อดและ

เจริญเติบโตขององค์การ ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องกล้าตัดสินใจ
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อย่างกล้าหาญ และเด็ดขาดท่ีจะเปลี่ยนแปลงองค์การ ก่อนท่ี

เหตุการณ์เล็ก ๆ จะลุกลามเป็นปัญหาร้ายแรงต่อไป 

   2.3.4.6 ปัจจัยส าคัญท่ีก่อให้เกิดการพัฒนาองค์การ 

      1) ความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ทางด้าน

วิทยาการสมัยใหม่ 

      2) ความล้าสมัยอย่างรวดเร็วของผลผลิตหรือ

ผลิตภัณฑ ์

      3) การเปลี่ยนแปลงทางด้านทัศนคติและค่านิยม

ของกลุ่ม 

      4) ปัญหาขององค์การ แบบระบบราชการ 

      5) ผลจากทฤษฎีการบริหาร ท่ีเปลี่ยนแปลงจาก

แนวการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ 

      6) ผลจากการฝึกอบรมโดยใช้ห้องปฏิบัติการ 

      7) ผลจากวิธีการส ารวจข้อมูลและการส่งข้อมูล

ย้อนกลับ และ 

      8) ผลจากระบบเทคนิคและสังคม 

   2.3.4.7 จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของการพัฒนา

องค์การ 

      การพัฒนาองค์การนั้นมีจุดมุ่ งหมายเ พ่ือการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การให้ดีกว่าเดิม ใน

กระบวนการของการพัฒนาองค์การจึงเป็นการหาค าตอบให้กับ

ค าถามเหล่านี้ 

      1) องค์การมีสภาพเป็นอย่างไร (Where are we 

?) 

      2) ต้องการให้องค์การเป็นอย่างไร (Where do 

we want to be ?) 
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      3) จะสามารถบรรลุสิ่ ง ท่ี ต้องการท่ี เป็นไปได้

อย่างไร (How do we get from where we are to where we 

want to be) 

      จุดมุ่งหมายหลักของการพัฒนาองค์การนั้น มิได้มุ่ง

เฉพาะแต่การแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเท่านั้น แต่จะเป็นการเสริมสร้าง

เพ่ิมพูนความสามารถขององค์การ ในทางปฏิบัติแล้วผู้เชี่ยวชาญ

ทางด้านบริหารส่วนใหญ่จะเห็นพ้องต้องกันในเรื่องต่าง  ๆ 

ดังต่อไปนี้ 

      1) เพ่ือพัฒนาการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การให้

ทันสมัย และให้มีระบบ              ท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงและ

ปรับตัวได้อย่างคล่องแคล่วกับสภาพงานในทุก ๆ ลักษณะอยู่เสมอ 

      2) เ พ่ือ เ พ่ิมการท างานให้มี ประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพสูงสุด โดยส่งเสริมให้มีการคิดค้นหาเทคนิควิธีการใน

การปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นตลอดเวลา 

      3) เพ่ือส่งเสริมให้มีเจตคติแบบร่วมมือร่วมใจกัน

อย่างเต็มท่ีต่อการแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ ร่วมกัน ใน

ขณะเดียวกันก็ลดเจตคติแบบคิดเอาแพ้เอาชนะในระหว่างพวก

เดียวกันให้เหลือน้อยท่ีสุด 

      4) เพ่ือเพ่ิมพูนสัมพันธภาพให้ดียิ่งขึ้นระหว่างส่วน

งานต่าง ๆ ในองค์การ      รวมตลอดถึงระหว่างผู้บังคับบัญชาใน

ทุกระดับชั้นขององค์การด้วย 

      5) เ พ่ือส่ ง เสริมให้บุคคลในทุกระดับชั้นของ

องค์การ ได้วางแผนและปฏิบัติงาน โดยมุ่งยึดถือเอาเป้าหมายหลัก 

หรือวัตถุประสงค์รวมขององค์การเป็นแนวทาง 

      6) เพ่ือเพ่ิมความไว้เนื้อเชื่อใจ ความเปิดเผย และ

แสวงหาแนวทางในการ              ท่ีจะจูงใจคนให้ปฏิบัติงาน

บรรลุผลงานท่ีดี และได้รับความสัมฤทธิ์ผลมากย่ิงขึ้น 

      7) เพ่ือจะขจัดข้อข้องเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มคนในองค์การ 
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      การพัฒนาองค์การนั้นควรมุ่งเพ่ือพัฒนาการท างาน

เป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ เนื่องจากวัตถุประสงค์ของกลุ่มย่อยและ

กระบวนการหรือวิธีการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

กลุ่มย่อยนั้น หากมีความขัดแย้งกันระหว่างกลุ่ม หรือขัดแย้งกับ

วัตถุประสงค์ขององค์การเอง              จะเป็นหนทางสู่ความ

ล้มเหลวขององค์การโดยส่วนรวมได้ ดังนั้นการพัฒนาองค์การจึง

ควรมุ่งความสนใจไปท่ีการวางเป้าหมาย และการวางแผนในการ

สร้างวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีระบบ              ท้ังนี้ต้อง

หมายรวมถึงการมีส่วนร่วมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องเข้ามามี

บทบาทและหน้าท่ี                  ในการกระตุ้นให้องค์การสามารถ

สร้างวัตถุประสงค์ขึ้นทั้ง 3 ประเภท คือ  

      1) วัตถุประสงค์ของสมาชิกทุกคนในองค์การ  

      2) วัตถุประสงค์ของทีมงาน  

      3) วัตถุประสงค์ขององค์การ  

      วัตถุประสงค์อย่างกว้าง ๆ ของการพัฒนาองค์การ

โดยท่ัว ๆ ไปแล้ว                         จะคล้ายคลึงกัน ซึ่งพอสรุปได้

ดังนี้  

      1) เ พ่ื อสร้ า ง เสริ มความมี ปร ะสิทธิ ภาพและ

ประสิทธิผลขององค์การ  

      2) เพ่ือให้องค์การสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว

และอยู่รอด เม่ือต้องประสบกับปัญหาและการเปลี่ยนแปลง  

      3) เพ่ือพัฒนากระบวนการท างานอย่างมีแผนและ

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในวัตถุประสงค์ขององค์การร่วมกัน  

      4) เพ่ือมุ่งปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขวัฒนธรรมท่ี

ล้าสมัย ไร้สาระ ขัดต่อความเจริญขององค์การ โดยมุ่งเน้นท่ี

ผลส าเร็จของงานที่บรรลุตามเป้าหมายมากกว่าวิธีการ  
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      5) ควรมุ่งส่งเสริมหลักการท างานท่ีเน้นหลักการ

มากกว่าตัวบุคคล ควรเน้นท้ังปริมาณงานและความรู้สึกของคนไป

พร้อม ๆ กัน  

      6) ส่งเสริมการกระจายการตัดสินใจออกไปจาก

ส่วนกลางให้มากท่ีสุด                 มุ่งให้การตัดสินใจเกิดขึ้นในจุด

ท่ีมีข้อมูลพร้อมท่ีจะท าการตัดสินใจให้เป็นผู้รับผิดชอบในการ

ตัดสินใจ  

      7) มุ่ งส่ ง เสริมให้สมาชิกขององค์การ ทุกคน

ตระหนักในภาระความรับผิดชอบต่อต าแหน่งและหน้าที่  

      8) มุ่งด าเนินการสร้างสรรค์ให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ ไม่เดินสวนทางกับวัตถุประสงค์ขององค์การ คือมุ่ง

ประสาน เป้ าหมายของบุ คคลกับ เป้ าหมายขององค์ การ                 

เข้าด้วยกัน 

   2.3.4.8 องค์ประกอบของการพัฒนาองค์การ 

      1) มีพ้ืนฐานทางด้านสังคมศาสตร์ 

       แม้ว่ าปัจจุบัน เทคนิคการพัฒนาองค์การได้

ขยายตัวและบูรณาการเข้ากับเทคนิคการบริหารอื่น ๆ เช่นการ

บัญชีและการเงิน การปรับปรุง เทคโนโลยีส านักงานและ                         

การด าเนินการ เป็นต้น แต่ไม่ว่าเราจะพัฒนาองค์การไปในรูปแบบ

ใดเราก็ ต้องประยุกต์โดยการน าความเข้าใจและหลักทาง

สังคมศาสตร์และมนุษย์สัมพันธ์มาประยุกต์เ พ่ือให้ เกิดการ

เปลี่ยนแปลงขึ้น                   ในทิศทางท่ีต้องการ 

      2)  ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมาชิกของ

องค์การ 

      โดยหลักการเชื่อว่ามนุษย์ทุกคน มีความสามารถ

และต้องการจะมีสภาพชีวิตท่ีดี ดังนั้นผู้บริหารจะต้องจัดโครงสร้าง

องค์การ ระบบงาน และบรรยากาศท่ีสร้างความพอใจใน                

การท างาน และพร้อมเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้า และ

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 



56 

      3) เพ่ิมความสามารถในการท างานขององค์การ 

      การพัฒนาองค์การ จะศึกษาและวิเคราะห์ปัญหา

เพ่ือก าหนดแนวทางใน             การปรับปรุงและแก้ไขปัญหาใน

ระดับต่าง ๆ ขององค์การ ต้ังแต่ระดับบุคคล หน่วยงานหรือ

องค์การ เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

      การพัฒนาองค์การ (OD) จะแตกต่างจากหลาย

ทฤษฏี เพราะว่า OD จะเป็นท้ังทฤษฎีและการปฏิบัติ ซึ่งจะมีผลต่อ

การเปลี่ยนแปลงระบบองค์การอย่างมีแบบแผนเพ่ือให้องค์การ

สามารถแก้ไขปัญหาและมีการพัฒนาการอย่างเหมาะสมโดยท่ีการ

พัฒนาองค์การจะเกี่ยวข้องกับ                 การพัฒนาประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลในการท างานขององค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
การพฒันาสมาชิก 

ความสามารถ
ขององค์การ 
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ภาพที่ 2.1 แบบจ าลององค์ประกอบของการพัฒนาองค์การ 

 

   2.3.4.9 คุณลักษณะของการพัฒนาองค์การ 

      จ าแนกคุณลักษณะท่ีส าคัญของการพัฒนาองค์การ

ได้ดังนี้ 

      1) การพัฒนาองค์การจะต้องเกิดขึ้นกับองค์การ

ท้ังหมด (Whole 

Organization หรือ Entire Organization) 

      2) การพัฒนาองค์การการเน้นความเป็นระบบ 

(System-Oriented) 
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ซึ่งความเกี่ยวข้องเหล่านี้จะต้องเป็นท้ังโครงสร้างกระบวนการและ

ทัศนคต ิ

      3) การพัฒนาองค์การเป็นปัจจัยเชิงปฏิบัติการ 

(Action Research) กล่าวคือ การพัฒนาองค์การเป็นไปตาม

สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริง 

      4) ก า ร พัฒน า อ ง ค์ ก า ร เ ป็ น ก า ร แ ก้ ปั ญ ห า 

(Problem Solving) ช่วยปรับองค์การให้เข้ากับปัญหาโดย

ปราศจากความขัดแย้งหรือผลกระทบที่รุนแรง 

      5) การพัฒนาองค์เป็นการใช้กระบวนการหมู่พวก 

(Group Process)                ด้วยการวิพากษ์วิจารณ์เป็นกลุ่ม 

การร่วมกันแก้ไขความขัดแย้งและการประจันหน้ากันและพยาม

ยามสร้างความสัมพันธ์ 

      6) การพัฒนาองค์การขึ้นอยู่กับข้อมูลย้อนกลับ 

(Feedback) ผู้บริหารน าข้อมูลมาพิจารณาและผสมผสานกันเพ่ือ

การตัดสินใจท่ีจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีบุคคลเหล่านั้นมีส่วนร่วมและ

พอใจในการตัดสินใจนั้น 

      7) การ พัฒนาองค์การจะให้การ เรี ยนรู้ เชิ ง

ประสบการณ์ (Experiential Learning) มีลักษณะท างานอย่างมี

ประสบการณ์มากกว่าท่ีจะเป็นผู้เช่ียวชาญในการท างาน 

      8) ก า ร พั ฒ น า อ ง ค์ ก า ร เ น้ น ส ภ า ว ก า ร ณ์ 

(Contingency Oriented) มีลักษณะท่ีสอนให้คนมีความยืดหยุ่น 

รู้จักประยุกต์ใช้หลักการและปรับปรุงการปฏิบัติการให้เหมาะสม

กับสถานการณ์ 

      9) การพัฒนาองค์การใช้เป็นตัวกลางในการ

เปลี่ยนแปลง (Change Agent) หรือเป็นท่ีปรึกษา (Consultant) 

ส าหรับกลุ่มผู้มีส่วนร่วม 

   2.3.4.10 หลักการและแนวคิดในการพัฒนาองค์การ 
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        การพัฒนาองค์การมิได้หมายถึงการพัฒนาแต่

เฉพาะองค์การท่ีมีปัญหาเท่านั้น หากแต่องค์การท่ีมีความ

เจริญรุ่งเรืองอยู่แล้วก็ควรได้รับพัฒนาให้เจริญยิ่งขึ้น เพราะ

เม่ือใดท่ีคิดว่าองค์การของตนมีความเจริญและมีการพัฒนาท่ีดีแล้ว

จึงหยุดนิ่ง ก็เท่ากับว่าก าลังเดินถอยหลังตลอดเวลา ผู้บริหารจึง

ควรมีการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ โดยอาศัย

หลักการดังนี้ 

       1) ก าหนดเป้าหมาย (Goal Sating) ควรมีการ

ประชุม อภิปราย เพ่ือก าหนดนโยบายร่วมกันท้ังฝ่ายผู้บริหารและ

สมาชิกในองค์การอย่างชัดเจน และตรงไปตรงมา  

      2) ความเข้าใจในสถานการณ์  (Understand 

Relations) ต้องอาศัย                  ความเข้าใจร่วมกัน เพราะ

ความต้องการของบุคคลจะเป็นตัวอิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฤติกรรม

การท างาน  

      3) ก า ร ป รั บ ป รุ ง สั ม พั น ธ์ ภ า พ  ( Improving 

Relations) การมีสัมพันธ์ภาพท่ีดีต่อกันในองค์การถือเป็นผล

พลอยได้ขององค์การ แต่ไม่ว่าคนในองค์การจะมีสัมพันธภาพท่ีดี

ต่อกันหรือไม่ก็ตาม ควรได้รับการเปิดเผย เพ่ือให้ต่างฝ่ายได้รู้ถึง

ปัญหา เมื่อรู้ถึงปัญหาทุกคนจะพยายามปรับตัวเข้าหากันและต้ังใจ

ท างานมากขึ้น  

      4) ให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วม ในการด าเนินการ 

การแก้ปัญหา การตัดสินใจ การให้ความสนับสนุนและความ

ร่วมมือ ท้ังนี้ควรค านึงถึงการเปลี่ยนแปลง การแก้ปัญหา ระบบการ

ท างานของมนุษย์ขึ้นอยู่กับดุลภาพของงาน (Balance of force) 

ภายในระบบของหน่วยงานนั้น ๆ  

      5) การเชื่อมโยง (Linking) แนวยุทธศาสตร์การ

พัฒนาองค์การ คือ ความสามารถในการโน้มน้าวคนในหน่วยงาน

ให้มีความเข้าใจท่ีดีต่อกันมากท่ีสุด  
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       จากการเปรียบเทียบพฤติกรรมและวัฒนธรรมของ

องค์การท่ีอ่อนแอกับองค์การท่ีเข้มแข็ง สังเกตได้จากค่านิยม และ

วัฒนธรรมในองค์การ ซึ่งค่านิยมและวัฒนธรรมการท างานของคน

และบรรยากาศของการท างานร่วมกันนั้น เป็นสิ่งท่ีคนในองค์การ

มองเห็นได้ยาก แต่ส าหรับผู้ท่ีเป็น              ท่ีปรึกษาการพัฒนา

องค์การจะเห็นได้ชัดเจนกว่าเพราะมีทัศนะเป็นกลาง กล้าเสนอ

ปัญหาในส่วน              ท่ีองค์การไม่กล้าพูด สามารถเสนอแนะได้

ชัด เจนและเหมาะสม ข้อส าคัญคือ คนในองค์การยอมรับ

บุคคลภายนอกมากกว่าท่ีปรึกษาภายในองค์การเอง เพราะการ

เปลี่ยนแปลงค่านิยม  และวัฒนธรรมในองค์การเป็นกิจกรรมท่ีไม่

เหมือนกิจกรรมฝึกอบรมและพัฒนาธรรมดาท่ัวไป แต่จะต้องท า

อย่างระมัดระวังรอบคอบตามขั้นตอนและพัฒนาการเปลี่ยนแปลง

ทุกระบบในองค์การไปพร้อม ๆ กัน                 ซึ่งประกอบด้วยตัว

แปรท่ีส าคัญ ได้แก่ งาน (Tasks), โครงสร้าง (Structure), คน 

(People) และ วิธีการ (Technology) นั่นเอง 

      การพัฒนาองค์การมีคุณสมบัติเบื้องต้นบางประการ 

เช่น 

      1) จะต้องมีการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลใน

องค์การอย่างเปิดเผย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการแลกเปลี่ยนข้อมูล

กันและกัน 

      2) การไว้เนื้อเชื่อใจกันระหว่างบุคคลในกลุ่มนั้น

จะต้องมีสูงพอสมควร                การวินิจฉัยสั่งการจะต้องเปิด

โอกาสให้บุคคลท่ีเกี่ยวข้องทราบ เข้าใจ และผู้ใกล้ชิดกับปัญหา

ได้มีโอกาสเข้ามามีส่วนร่วมด้วย 

      3) มีความรับผิดชอบร่วมกัน มิใช่ตามกฎหมาย

เท่านั้น แต่รวมถึงความผูกพันทางจิตใจอยู่ด้วย 

      4) ทุกคนในกลุ่มมีโอกาสก าหนดเป้าหมายของ

องค์การร่วมกัน 

      5) ก า ร พัฒน า อ ง ค์ ก า ร เ ป็ น เ รื่ อ ง ข อ ง ก า ร

เปลี่ยนแปลง โดยอาศัยหลักพฤติกรรมศาสตร์ 
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      นอกจากคุณสมบัติของการพัฒนาองค์การ ดังได้

กล่าวมาข้างต้นแล้ว จะต้องมีการค านึงถึงเงื่อนไขเพ่ิมเติมอย่าง

น้อยอีก 2 ประการด้วยกัน คือ 

      1) จะต้องศึกษาท าความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาท

ของบุคคลในองค์การ                     โดยเน้นท่ีความสัมพันธ์อันดี

ระหว่างกัน 

      2) การปรับปรุงโครงสร้างขององค์การให้มีความ

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ในด้านพฤติกรรม เจตคติท่ี

ได้รับ อันเป็นผลมาจากการพัฒนาตัวบุคคลนั้น ๆ       (หรือหวังว่า

จะเกิดขึ้น) 

   2.3.4.11 ท่ีมาของแนวคิดในการพัฒนาองค์การ 

        แนวความคิดพื้นฐานของการพัฒนาองค์การท่ีมีมา

ดังนี้ 

      1) การพัฒนาองค์การเป็นสาขาหนึ่งของวิชา

พฤติกรรมศาสตร์ ประกอบด้วยมานุษยวิทยา (Anthropology) 

สังคมวิทยา (Sociology) จิตวิทยาสังคม (Social Psychology) 

และจิตวิทยา (Psychology) ท่ีว่าส่วนไหนของพฤติกรรมศาสตร์ท่ี 

“การพัฒนาองค์การจะน ามาใช้”               นั้น แนวความคิดการ

พัฒนาองค์การได้หยิบยกวิชาพฤติกรรมศาสตร์ในด้านลักษณะ 

และแบบของผู้น า (จิตวิทยาและสังคมวิทยา) วัฒนธรรม การ

ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การ (มานุษยวิทยา) การสร้าง

แรงจูงใจ (จิตวิทยา) การก าหนดเป้าหมายขององค์การร่วมกัน 

(สังคมวิทยา) ทฤษฎี                ในการเรียนรู้  (จิตวิทยา) 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่ม (สังคมวิทยา) และนอกจากนั้น

ยังอาศัยแนวความคิดเกี่ยวกับ “แรงดัน – แรงดึง” ขององค์การมา

เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ปัญหา                 ช่วยกระตุ้นให้

เกิดการเปลี่ยนแปลง หรือเข้าใจถึงอุปสรรคข้อขัดขวางของการ

เปลี่ยนแปลงในองค์การ                นั้น ๆ อีกด้วย 
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      2) แนวความคิ ดในการพัฒนาองค์การ เป็น

แนวความคิดของการเปลี่ยนแปลงอย่างมีระบบแบบแผนอย่าง

วิทยาศาสตร์ โดยเริ่มต้ังแต่การหาข้อมูลเกี่ยวกับความไม่มี

ประสิทธิผล    ขององค์การ วิธีการและขั้นตอนนี้อาจจะเรียกได้ว่า 

“การวิเคราะห์วิจัย” จ าเป็นจะต้องศึกษาให้ทราบถ่องแท้เสียก่อน 

องค์การป่วยด้วยโรคอะไร และการพัฒนาองค์การก็มิใช่ยาสารพัด

โรคท่ีแก้โรค               ขององค์การได้สารพัดทุกชนิด 

      3) การพัฒนาองค์การจะต้องเกี่ยวข้องกับองค์การ

ท้ังหมดเป็นระบบ                ส่วนเริ่มท าการพัฒนาองค์การ ณ 

ส่วนใดก็ได้ในองค์การ 

      แนวความคิดด้านระบบท่ีส าคัญประการหนึ่ง คือ 

“โครงสร้างขององค์การ”                มีความส าคัญต่อผลส าเร็จของ

การพัฒนาองค์การหรือไม่ ส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การนั้น

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการปรับปรุงโครงสร้างขององค์การ เพ่ือรอรับ

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  จ ริ ง อ ยู่  ม นุ ษ ย์ เ ป็ น

ทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีคุณค่าและส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ 

แต่โครงสร้างขององค์การเป็นอีกส่วนหนึ่งท่ีนักพัฒนาองค์การจะ

มองข้ามไปไม่ได้ และโครงสร้างนี้เองจะเป็นฐานส าคัญส าหรับ

รองรับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัย “มนุษย์” ด้วยการพัฒนา

องค์การจึงจะด าเนินต่อเนื่องไปได้อย่างมีประสิทธิผล 

      1) การพัฒนาองค์การจะต้องได้รับการริเริ่ม รับรู้ 

ยอมรับ และร่วมมือ               จากผู้บังคับบัญชาในระดับสูงของ

การเปลี่ยนแปลงขององค์การนั้น ๆ ตัวอย่างเช่นการยอมรับ             

จากผู้บังคับบัญชาระดับสูง ย่อมมีความส าคัญต่ออนาคตของการ

พัฒนาองค์การอย่างแน่นอน                การริเริ่ม รับรู้ ยอมรับ และ

ร่วมมืออย่างจริงจัง จะสามารถท าให้การพัฒนาองค์การมีโอกาส

ส าเร็จผลได้หรือไม่ องค์การธุรกิจเอกชนจะได้เปรียบกว่าองค์การ

ของรัฐบายในประเด็นนี้เอง ในแง่              ของความส าเร็จของ

การพัฒนาองค์การ หรือแม้แต่ในแง่ของความส าเร็จในการ
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ฝึกอบรมข้าราชการ   พลเรือนของไทยเราทุกระดับ ย่อมต้อง

อาศัยการสนับสนุนจากกลุ่มผู้น าทุกระดับชั้นภายในกรม 

      2) การพัฒนาองค์การบางครั้งอาจจะต้องอาศัย

บุคคลภายนอกมาเป็นผู้น า      ในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ “วิเคราะห์

วิจัย” ปัญหาให้แก่องค์การ บุคคลภายนอกในท่ีนี้  หมายถึง 

ภายนอกองค์การท่ีกระตุ้นให้มีการเปลี่ยนแปลงโดยใช้หลักการ

พัฒนาองค์การและเราจะพบเห็น               ในเรื่องของการพัฒนา

องค์การเป็นเรื่องของการเปลี่ยนแปลงองค์การ โดยอาศัยระบบ

การวิจัยข้อมูลจากบุคคลภายนอกองค์การ ในการพิจารณา

ปรับปรุงและช่วยมองปัญหาขององค์การให้เห็นได้ชัดเจน 

      3) หลักของการพัฒนาองค์การอีกประการหนึ่งคือ 

ผู้รับผิดชอบในองค์การนั้น ๆ จะต้องเกิดความรู้สึกว่า มีความ

จ าเป็นท่ีจะต้องเปลี่ยนแปลงอะไรบางอย่างภายในองค์การ หรือ

เรียกว่า เกิดเห็นความจ าเป็นขึ้นมาเอง ถ้าหากยังรู้สึกเฉยๆ ยังเห็น

ว่าไม่จ าเป็นท่ีนักพัฒนาองค์การจะเข้ามาริเริ่ม ก็อย่าได้เข้าไปท า

การพัฒนาองค์การเป็นอันขาด 

      4) การพัฒนาองค์การจ าเป็นจะต้องอาศัยระยะ

เวลานาน เช่นเดียวกับ            การสร้างระบบการปกครองแบบ

ประชาธิปไตยเช่นกัน 

      5) การ พัฒนาองค์ ก าร เป็ นการพยายามมุ่ ง

เปลี่ยนแปลงเจตคติ พฤติกรรมและคุณภาพของงานในลักษณะ

การใช้กลุ่มแทนท่ีจะมุ่งท่ีแต่ละบุคคล 

   2.3.4.12 ขั้นตอนและกระบวนการพัฒนาองค์การ 

        ปัจจุบันการพัฒนาองค์การ  (OD)  ได้รับการ

ยอมรับในความส าคัญและน าไปประยุกต์ใช้ในองค์การต่าง ๆ มาก

ขึ้นทั้งท่ีน าไปประยุกต์โดยตรงหรือใช้งานในรูปแบบอื่น ๆ ท าให้มี

การพัฒนาองค์การในมิติต่าง ๆ ให้ก้าวหน้าขึ้น อย่างไรก็ตาม การ

ท า OD ก็ไม่ได้หมายความว่าจะสามารถน ามาใช้แก้ปัญหาทุก

อย่างของธุรกิจและพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าได้ทุกกรณี ท าให้
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นักบริหารท่ีไม่เข้าใจหลักการของ OD เกิดความคาดหวังท่ีเกิน

จริง (Over Expectation) และเมื่อ OD ไม่สามารถช่วยให้

องค์การของตนแก้ไขปัญหาได้ท้ังหมด ก็โทษว่า OD ไร้

ประสิทธิภาพและหันไปใช้เทคนิคอื่นแทน  ดังนั้น ก่อนท่ีเราจะ

ศึกษารายละเอียดของการพัฒนาองค์การ  เราควรท าความเข้าใจ

หลักการของ OD เพ่ือท่ีจะสามารถน าความรู้และทักษะท่ีได้ไปใช้

งานจริง โดยเริ่มต้น                             จากกระบวนการพัฒนา

องค์การ (OD Process) ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีจะต้องด าเนินงาน

อย่าง                 เป็นระบบและต่อเนื่อง ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

    

 

        

   

   

 

 

 

4. การประเมนิ 

การพฒันาองค์การ 

3. การด าเนินงาน
พฒันาองค์การ 

 

2. การก าหนด 

กลยุทธ์และวางแผน
พฒันาองค์การ 

 

1. การวนิิจฉัย 
องค์การ 
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ภาพที่ 2.2 ขั้นตอนการพัฒนาองค์การ (OD Process) 

  

      ขั้นตอนท่ี 1 การวินิจฉัยองค์การ (Organization 

Diagnosis)  

       หลังจากท่ีผู้บริหารตระหนักถึงปัญหาท่ีองค์การ

ประสบอยู่หรือมองเห็นโอกาสในการพัฒนาองค์การ เขาก็จะ

แต่งต้ังผู้ท่ีมีอ านาจพัฒนาองค์การ (OD Team) ให้ท าการศึกษา 

ท าความเข้าใจและอธิบายสถานการณ์ปัจจุบันเพ่ือก าหนดแนว

ทางแก้ไขปัญหา และเสนอแนะวิธีการพัฒนาองค์การในอนาคต 

      ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดกลยุทธ์และวางแผน

พัฒนาองค์การ (Establish OD Strategy and Implementation 

Plan) 

       ทีมงานพัฒนาองค์การน าข้อมูลจากการวินิจฉัย

องค์การ มาก าหนดแผนพัฒนาองค์การเลือกเทคโนโลยีและระดับ

ในการพัฒนาองค์การและร่างแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) 
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เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีต้องการซึ่งจะต้อง

ด าเนินงานอย่างเป็นระบบ และเป็นขั้นตอน โดยพิจารณาภาพรวม

ขององค์การ เพ่ือให้แผนปฏิบัติการสามารถบูรณาการเข้ากับกล

ยุทธ์ขององค์การ และสร้างผลงานท่ีส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม 

      ขั้นตอนท่ี 3 การน ากลยุทธ์การพัฒนาองค์การไป

ประยุกต์ (OD 

Intervention) 

       หรือการแทรกแซงการพัฒนาองค์การ จัดเป็น

ขั้นตอนท่ีมีความส าคัญต่อความส าเร็จ หรือความล้มเหลวในการ

พัฒนาองค์การ โดยมีการก าหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบใน

การท าแผนการพัฒนาองค์การ ท่ีมีการวางแผนปฏิบัติงาน ตาราง

กิจกรรม ก าหนดตารางเวลา และผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน 

ตลอดจนมีการเตรียมพร้อมท่ีจะแก้ไขปัญหาอยู่ตลอดเวลาโดยไม่

ท้อถอย            ต่ออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 

      ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินการพัฒนาองค์การ (OD 

Evaluation) 

       เป็นขั้นตอนส าคัญอีกขั้นตอนหนึ่งในการพัฒนา

องค์การท่ีช่วยในการติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนา

องค์การว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย เกณฑ์ และมาตรฐานท่ีก าหนด

ไว้เพียงใด ตลอดจนจะต้องมีการแก้ไขและปรับปรุงอย่างไร 

เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ ขณะเดียวกันก็จะเป็นการส่งเสริม

การเรียนรู้ของทีมงานพัฒนาองค์การท่ีจะได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

(Feedback) เพ่ือปรับปรุงตนเองให้สามารถท าการพัฒนาองค์การ

ให้ดีขึ้นในอนาคต 

       จะเห็นได้ว่า การเรียนรู้และความเข้าใจในกรอบ

ความคิด และหลักการของ OD ย่อมจะช่วยให้ผู้บริหาร และ

พนักงานสามารถปฏิบัติงานท่ีตนได้รับมอบหมายด้วยความเข้าใจ 

และสามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นได้อย่างสร้างสรรค์

และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ                     ซึ่งจะส่งผลให้
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องค์การ  สามารถด า เนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ตลอดจน                   มีการพัฒนาการก้าวหน้าอย่าง

ต่อเนื่อง 

       Kurt Lewin’s กล่าวถึง กระบวนการพิเศษท่ีจะ

เปลี่ยนแปลงองค์การ ก็คือ                ทีมท่ีปรึกษาจะต้องเก็บ

รวบรวมข้อมูล การพิจารณาข้อผิดพลาด การป้อนกลับและการ

ประเมินผลอย่างเป็นทางการ ซึ่งขั้นตอนการพัฒนาองค์การ

สามารถแบ่งออกได้เป็น 7 ขั้นตอน 

      ขั้ นตอน ท่ี  1  การก าหนดปัญหา  (Problem 

Recognition)  

       เป็นการเริ่มต้นพัฒนาองค์การ โดยท่ีผู้บริหาร

ระดับสูงจะต้องก าหนดปัญหาต่าง ๆ ภายในองค์การ และสิ่งท่ี

ต้องการแก้ไขปัญหา ถ้าหากผู้บริหารระดับสูงมีความต้องการท่ีจะ

แก้ไขก็ถือว่าเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระบบการพัฒนาองค์การ

และเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญสูงสุด  

      ขั้นตอนท่ี 2 การส่งต่อให้กับทีมท่ีปรึกษา (Entry 

of Change Agent)  

       ทีมท่ีปรึกษาจะน าปัญหามาวิเคราะห์พร้อม

หาทางแก้ไขและเปลี่ยนแปลง บุคคลภายในองค์การและภายนอก

องค์การมีส่วนร่วมในการเข้ามาช่วยแก้ไขปัญหาขององค์การ  

      ขั้นตอนท่ี 3 การรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์

ปัญหา (Data Collection and Problem Diagnosis)  

       การท างานของสมาชิกภายในองค์การ ทีมท่ี

ปรึกษาจะมีการตรวจสอบเอกสารภายในองค์การ และใช้ในการ

สัมภาษณ์ท าแบบสอบถาม และสังเกตข้อมูลเกี่ยวกับองค์การและ

ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ต่อจากนั้นทีมท่ีปรึกษาก็จะเลือกผู้จัดการให้ช่วย

ในการตรวจสอบข้อมูลและวิเคราะห์ปัญหาเบื้องต้นว่าเกิดจาก

สาเหตุอะไร ลักษณะของปัญหาและการขยายตัวของปัญหา                   
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ส่วนทีมท่ีปรึกษาอาจจะมีการสอบถามผู้จัดการบางท่านให้

จัดเตรียมข้อมูลป้อนกลับของการวิเคราะห์ปัญหาเบื้องต้น  

      ขั้นตอนท่ี 4 การปรับแผนส าหรับเปลี่ยนแปลง 

(Development of Plan for Change)  

       ทีมท่ีปรึกษาจะท างานร่วมกับผู้จัดการหลัก เพ่ือ

ก าหนดเป้าหมายในการเปลี่ยนแผน โดยการสร้างและประเมิน

ทางเลือกในการท ากิจกรรมต่าง  ๆ และตัดสินใจเลือกทาง                

ท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในระหว่างนั้นจะมีการปรับแผนให้เหมาะสมกับ

องค์การ  

      ขั้นตอนท่ี 5 การด าเนินการ เปลี่ยนแปลงใน

เบื้องต้น (Change  

Implementation)  

       คัดเลือกวิธีท่ีเหมาะสมและน าไปปฏิบัติ ขั้นตอน

นี้จะได้รับการตอบสนองตามขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง สามารถท่ี

จะเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง บุคคล วัฒนธรรม และสภาวะการ

ท างานอื่น ๆ  

      ขั้นตอนท่ี 6 การท าให้มั่นคงและจัดท าให้มีขึ้น 

(Stabilization and Institutionalization)  

       หมายถึง การปฏิบัติอย่างต่อเนื่องและจริงจัง 

โดยผู้บริหารระดับสูงจะต้องให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน

อย่างสม่ าเสมอ และพิจารณาผลการเปลี่ยนแปลงภายหลังจากท่ีได้

น าวิธีใหม่มาใช้พัฒนาองค์การโดยพิจารณากิจกรรมแต่ละวัน                                     

      ขั้นตอนท่ี 7 การป้อนกลับและการประเมินผล 

(Feedback and  

Evaluation)  

       หลั งจากการเปลี่ ยนแปลง ท่ีได้ป ฏิบั ติมาเป็น

เวลานาน ทีมท่ีปรึกษาจะต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลใหม่ เพ่ือ

เปรียบเทียบกับข้อมูลเก่า และวิเคราะห์ข้อผิดพลาดท่ีอาจจะ

เกิดขึ้น จากนั้นก็จะมีการประเมินผล ขั้นตอนนี้สามารถท่ีจะ
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ปรับปรุงขั้นตอนในกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ หากผล

การวิเคราะห์ออกมาว่าขั้นตอนใดยังไม่เหมาะสมก็ให้แก้ไขใหม่ 

ถึงแม้ว่าสภาพแวดล้อมบางอย่างเราจะควบคุมไม่ได้ แต่องค์การก็

สามารถท่ีจะเอาชนะได้ เป็นผลมาจากการทดลองปฏิบัติ ผู้บริหาร

ระดับสูงควรจะตระหนักว่า การท่ีองค์การมั่นคงและการท างานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึนเกิดจากการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์การ 
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   2.3.4.13 ปัจจัยท่ีช่วยส่งเสริมการพัฒนาองค์การ 

        การพัฒนาองค์การของหน่วยงานแต่ละหน่วยงาน

นั้นมีวัตถุประสงค์ไม่เหมือนกัน ขึ้นอยู่กับปัญหาท่ีเกิดขึ้น ซึ่ง

ลั ก ษณะปั ญหาตลอดจนแน วทา ง ก า ร ว า ง ยุ ท ธ ศ า สต ร์                   

ในการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาตามเป้าหมายขององค์การไม่

เหมือนกัน ประสบการณ์และทักษะของผู้บริหารก็มีความแตกต่าง

การ ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาองค์การนั้นควรมุ่งเน้น

ปัจจัย                 ต่าง ๆ ในหัวข้อต่อไปนี้ 

      1) การสร้างระบบหรือปรับระบบในสายการท างาน

ให้ยืดหยุ่นได้                      ตามลักษณะงาน  

      2) การแก้ปัญหาร่วมกัน เพราะการท างานทุกอย่าง

ย่อมมีปัญหาและอุปสรรคเกิดขึ้นเสมอ ฉะนั้นการแก้ปัญหาใน

หน่วยงานนั้นทางท่ีดีท่ีสุดคือการให้สมาชิกในหน่วยงานร่วมกัน

หาแนวทางด้วยวิธีการสร้างบรรยากาศที่เปิดเผยทั่วท้ังองค์การ  

      3) ขจัดความขัดแย้งหรือการแข่งขันให้อยู่ใน

ขอบเขตของแต่ละคน ระบบการให้รางวัลหรือความดีความชอบ 

เน้นความก้าวหน้าของบุคลากรและประสิทธิภาพของงาน                 

เป็นหลัก  

      4) มุ่งเน้นสร้างความเชื่อมั่นและรู้สึกว่าเป็นเจ้าของ

องค์การร่วมกัน องค์การมิใช่เป็นของใครคนใดคนหนึ่ง แต่เป็น

ของทุกคน  

      5) ความสอดคล้องในการบริหารคนกับบริหาร

เป้าหมายขององค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้สมาชิก

พร้อมท่ีจะเผชิญปัญหา สามารถแก้ปัญหาโดยทีมงาน และ              

การแก้ปัญหา เพ่ือกลุ่มมากกว่าพยายามบ่ายเบี่ยงหรือไม่ยอมรับ

ว่ามีปัญหาในองค์การ  

      6) การตอบปัญหา เน้นการตอบปัญหาแบบ

เสริมสร้างมากกว่าขัดแย้ง                เพ่ือพัฒนาบุคคลและ
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พฤติกรรมของกลุ่ มงาน ได้แก่  การติดต่อสื่ อสารและการ

ประสานงาน  มี ก าร ตัดสิ นใจอย่ า งมี ป ร ะสิ ทธิ ภาพสร้ า ง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหน่วยงานในองค์การ ฯลฯ 

   2.3.4.14 ผลกระทบของการพัฒนาองค์การ 

        คิมเบอร์ลีและนีลเซน ได้เขียนถึงข้อดีของการ

พัฒนาองค์การดังนี้ 

      “ .หลังจากได้มีการพัฒนาองค์การ บรรยากาศ

ขององค์การจะมีลักษณะดังนี้ องค์การได้รับความเชื่อถือไว้วางใจ

มากขึ้น การสนับสนุนองค์การมีมากขึ้น องค์การสามารถ

ด าเนินการได้ตามเป้าหมายมากขึ้นและอื่น ๆ ถ้าจะพิจารณาด้าน

พฤติกรรมการบังคับบัญชาพลว่าผู้บริหารรับฟังมากขึ้น สามารถ

แก้ไขความขัดแย้ง มีมนุษย์สัมพันธ์กับผู้อื่นและมีความต้ังใจท่ีจะ

เปลี่ยนแปลง                 ถ้าพิจารณาผลการปฏิบัติงานพลว่า การ

พัฒนาองค์การท าให้ระดับคุณภาพของงานและหน่วยงานได้รับ

ผลประโยชน์มากข้ึน โดยแน่ชัดการพัฒนาองค์การมีผลกระทบต่อ

องค์การอย่างกว้างขวาง” 

      ปัจจัยส่งผลเมื่อมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงระบบใด 

ๆ ในองค์การ ย่อมส่งผลกระทบต่อระบบอื่นในองค์การเสมอ มีผู้

กล่าวว่าประสิทธิภาพของงานจะมุ่งตรงไปสู่ถนนท่ีตัดผ่าน     การ

เปลี่ยนแปลง ดังนั้นหากมีการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนามักมีปัจจัยท่ี

ส่งผลให้เกิดในสิ่งต่อไปนี้  

       1) เกิดบทบาทและเป้าหมายใหม่ขึ้นในองค์การ  

       2) การประเมินค่าของคนในองค์การสูงขึ้น  

       3) การวินิจฉัยสถานการณ์จะได้มาจากการ

สังเกตจากคนหลายกลุ่ม  

       4) เกิดการแสวงหาการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

       5) เกิดการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม  

       6) คนทุกคนในองค์การสามารถระบายความ

ทุกข์ร้อนใจได้  

       7) เกิดประสบการณ์ใหม่ข้ึน  



72 

       8) มีการประกาศเป้าหมายใหม่  

       9) เริ่มมีการวางแผนเป็นระยะ ๆ  

       10) สมาชิกเริ่มรู้ตัวเองว่ามีอะไรบ้างท่ีตนยังไม่รู้  

       11. ตัดสินใจร่วมกันและส านึกดีว่า ต้องท างาน

ร่วมกัน ไม่ใช่ท างานบนคน  

       12. พบเป้าหมายท่ีเป็นจริง แต่ละคนมีความ

เส่ียงมากข้ึน  

       13. สามารถลบล้างระบบเก่า (Unfreezing) 

กลายเป็นเกิดสิ่งใหม่ ๆ ขึ้น 

   2.3.4.15 แนวทางในการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนา

องค์การ 

        การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์การจะมีอยู่  3 

ลักษณะ คือ 

      1) การเปลี่ยนแปลงแบบปฏิวัติ (Revolutionary 

Change) 

       เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีหวังผลอย่างฉับพลัน

ทันที ซึ่งผู้บริหารมักจะใช้อ านาจและสั่งให้พนักงานปฏิบัติตามท่ี

ตนต้องการ โดยไม่ค านึงถึงความรู้สึกหรือความพึงพอใจของ          

ผู้ท่ีเกี่ยวข้อง และมักจะเป็นการกระท าตามความต้องการของฝ่าย

บริหารเพียงฝ่ายเดียว เช่น                       การเปลี่ยนแปลง

ต าแหน่ง ระบบงาน และโครงสร้างองค์การ เป็นต้น การปฏิวัติ

อาจจะมีผู้ต่อต้านมาก เพราะผลจากการเปลี่ยนแปลงอาจจะสร้าง

ความไม่พอใจ และความรู้สึกขัดแย้งระหว่างสมาชิก              กลุ่ม

ต่าง ๆ ได้ ซึ่งจะก่อให้เกิดความไม่ไว้วางใจ ความขัดแย้ง และ

ไม่ให้ความร่วมมือในอนาคต 

      2) ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง แ บ บ มี วิ วั ฒ น า ก า ร 

(Evolutionary Change) 

       เป็นการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป อย่าง

ช้า ๆ ท่ีเรียกได้ว่าเกือบจะอยู่ตรงกันข้ามกับวิธีการปฏิวัติ โดยปกติ
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การเปลี่ยนแปลงแบบวิวัฒนาการในองค์การจะไม่ก่อให้เกิดความ

ต่ืนเต้นหรือประหลาดใจมากนักในหมู่สมาชิก   เพราะการ

เปลี่ยนแปลงจะค่อย ๆ เกิดขึ้น ท าให้ผู้คนปรับตัวตามโดยไม่

รู้สึก ตัวว่ามีการเปลี่ยนแปลง   นาน ๆ ครั้ งจึงจะปรากฏว่า                 

ไปกระทบกระเทือนต่อผู้เกี่ยวข้องสักครั้ง 

      3) การ เปลี่ ยนแปลงแบบวางแผน  (Planned 

Change) 

       เป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีท าอย่างเป็นระบบ เพราะ

มีการศึกษา วิเคราะห์ และวางแผนไว้ล่วงหน้า ซึ่งจะช่วยให้

องค์การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปอย่างเป็นขั้นตอน  และ            

มีประสิทธิภาพมากกว่าวิธีอื่น โดยเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง

กับการ เปลี่ ยนแปลงเข้ ามาร่ วมมือกับฝ่ ายบริหารในการ

เปลี่ยนแปลง  

       อย่างไรก็ดี การเปลี่ยนแปลงแบบวางแผนอาจจะ

ได้รับการต่อต้านจากบุคคลท่ัวไปเหมือนกัน แต่น้อยกว่าวิธีการ

ปฏิวัติ เนื่องจากทุกฝ่ายท่ีได้รับผลกระทบจะมีส่วนเกี่ยวข้อง               

ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง  ประการส าคัญการวางแผน

เปลี่ยนแปลงจะต้องมีผู้น าท่ีเข้าใจอนาคต                   มีวิสัยทัศน์ 

และคิดอย่างเป็นระบบ ตลอดจนสามารถประสานงานและสื่อความ

เข้าใจกับสมาชิกได้            ทุกคน มิเช่นนั้นอาจเสียเวลา และท า

ให้เกิดความล่าช้าในการด าเนินงาน 

       เราจะเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงองค์การในรูปแบบ

ต่าง ๆ จะขึ้นอยู่กับว่าผู้บริหารขององค์การนั้นต้องการจะน า

รูปแบบใดมาใช้ ซึ่งเขาจะต้องตัดสินใจโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์

และผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้น โดยเลือกใช้การเปลี่ยนแปลงได้อย่าง

ถูกต้อง และเหมาะสมตามสภาพ                   ของสิ่งแวดล้อม และ

ปัจจัยต่าง ๆ ในองค์การ  ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดการตอบสนองท่ีดี

จากสมาชิก              หรืออาจก่อให้เกิดความไม่เข้าใจ และแรง

ต้านต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น ซึ่งผู้บริหารและตัวแทนการ

เปลี่ยนแปลง จะต้องท าการศึกษาถึงผลกระทบท่ีสะท้อนกลับมา
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อย่างรอบคอบ และหาแนวทางและวิธีแก้ไข  เ พ่ือให้การ

เปลี่ยนแปลงองค์การสามารถก้าวไปข้างหน้าและประสบ

ความส าเร็จได้ 

   2.3.4.16 การพัฒนาองค์การกับการพัฒนาการบริหาร 

        วัตถุประสงค์อย่างหนึ่งของการพัฒนาองค์การ

ดังกล่าวมาในตอนต้น คือ                การท าให้องค์การมีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมีระเบียบแบบแผนตามท่ีได้วางไว้ 

        ถ้าพิจารณาถึงวัตถุประสงค์หลักของการพัฒนา

องค์การ ก็คือ 

      1) เป็นการเพ่ิมประสิทธิผลขององค์การ (ปริมาณ

งาน) และช่วยให้องค์การ               มีบรรยากาศเป็นท่ีน่าท างาน

ส าหรับมนุษย ์

      2) เป็นการมุ่งสร้างความเชื่อถือระหว่างบุคคลและ

กลุ่มในทุกระดับขององค์การ 

      3) เป็นการมุ่งสร้างระบบเปิด การสร้างบรรยากาศ

ของการแก้ปัญหา                    ในปัญหาท่ีก าลังประสบอยู่ใน

กลุ่ม ระหว่างกลุ่ม 

      4) การตัดสินใจและการแก้ปัญหาอยู่ ณ ท่ีใกล้

บุคคลที่รับผิดชอบกับข้อมูลและมีส่วนเกี่ยวข้อง 

      5) เ ป็ น กา รแสว งหาแนวความคิ ด เ กี่ ย วกั บ

สัญลักษณ์ของการแก้ปัญหา และการยอมรับว่า คนจ าเป็นจะต้องมี

ประสบการณ์ในองค์การ 

      6) พัฒนาการท างานร่วมกัน 

      7) เพ่ิมความสนใจในการแก้ปัญหาในองค์การ

ให้แก่บุคคล 

       ส่วนในด้านองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีจะเป็นเครื่องช่วย

ให้การพัฒนาองค์การ                มีความส าเร็จได้ผลดียิ่งขึ้นได้แก่ 

      1) หน่วยงานในระดับยอดขององค์การจะต้อง

สนับสนุน นั่นหมายถึงผู้บริหารระดับสูงขององค์การจะต้องเข้าใจ 
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ยินยอมและสนับสนุน และเห็นความส าคัญของการพัฒนาองค์การ 

และพร้อมท่ีจะเริ่มกระบวนการพัฒนาองค์การ 

      2) สมาชิกในองค์การต้องเปลี่ยนความคิดและ

ความรู้สึกบางประการท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างานร่วมกันเป็นทีม 

      3) การพัฒนาองค์การมิใช่กลยุทธ์ในด้านการ

ฝึกอบรม แต่เป็นความคิดขั้นต้นประการหนึ่ง ซึ่งต้ังเข็มท่ีจะ

เปลี่ยนแปลงปรับปรุง ในความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงาน              

ในองค์การอย่างเต็มความสามารถ 

      4) ตระหนักว่า การพัฒนาองค์การก าลังพยายามท่ี

จะเปลี่ยนแปลงบรรยากาศขององค์การ จากรับผิดชอบคนเดียวมา

เป็นรับผิดชอบร่วมกันเป็นทีม 

      5) การพัฒนาองค์การจะได้รับผลหรือไม่ ต้องดูท่ี

อนาคต ไม่ใช่จุดเริ่มต้นหรือผลงานในปัจจุบันเท่านั้น 

       นอกจากนั้นการเปลี่ยนแปลงอย่างหนึ่งอย่างใดใน

ระบบย่อยขององค์การ ย่อมจะมีผลกระทบถึงระบบย่อยอื่น ๆ อีก

ด้วย แนวคิดนี้อาจจะเห็นได้ชัดยิ่งขึ้น ถ้าหากเราได้พิจารณาถึง

แบบจ าลองต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.4 ภาพแสดงแบบจ าลองกระบวนการพัฒนาองค์การ 

 

 

       การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง

และพัฒนา ประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ มนุษย์ 

(ค่านิยม ความช านิช านาญ ฯลฯ) และโครงสร้างขององค์การ               

มีวิทยาการทางสังคมเป็นเครื่องมือ และโดยหลักการของการการ

พัฒนาองค์การ จะต้องมุ่ งปรับปรุงเปลี่ยนแปลงท้ังในด้าน

โครงสร้าง และพฤติกรรมเจตคติเกี่ยวกับอ านาจหน้าท่ี การ

ติดต่อสื่อสาร              การวินิจฉัยสั่งการ การก าหนดเป้าหมาย 

การมีความไว้เนื้อเชื่อใจกันและกัน ฯลฯ องค์ประกอบท้ังสอง

ประการนี้ย่อมมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดท่ีควรจะต้องค านึงถึง

ในกระบวนการการพัฒนาองค์การ ท้ังนี้ก็เพ่ือผลท้ังความส าเร็จ

ของงาน และความพึงพอใจของมนุษย์ในองค์การ 

       สภาพแวดล้อมแต่ละประการและความสัมพันธ์

ระหว่างสภาพแวดล้อม                 กับองค์การ 

      1) สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

       1.1) สภาพแวดล้อมท่ีเป็นแหล่งท่ีมาหรือพลัง

ของปัจจัยน าเข้า                      ขององค์การท่ีส าคัญจะได้แก่

เศรษฐกิจและเทคโนโลยี 

         1.1.1) เศรษฐกิจ จะพิจารณาออกได้เป็น 2 

ประเด็นคือ ประเด็นในแง่ของระบบเศรษฐกิจและสภาพการณ์ทาง
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เศรษฐกิจ ในประเด็นของระบบเศรษฐกิจนั้น                  เป็นท่ี

ยอมรับกันโดยท่ัวไปว่าจะมีความสัมพันธ์กับระบบการบริหารและ

การปกครองเป็นอย่างมาก ท้ังนี้เนื่องจากว่าการจัดรูปแบบการ

บริหารและการปกครองของประเทศหนึ่ง ๆ ก็ย่อมจะต้องจัดให้

สัมพันธ์กับระบบเศรษฐกิจเสมอ ในด้านของสภาพการณ์ทาง

เศรษฐกิจนั้นก็จะมีอิทธิพลต่อการบริหารงานองค์การเป็นอย่าง

มาก ท้ังนี้เนื่องจากองค์การจะต้องปรับนโยบายและแผนงาน

บริหารองค์การให้สอดคล้องกับสภาพทางเศรษฐกิจท่ีเปลี่ยนไป

เสมอ 

         1.1.2) เทคโนโลยี การศึกษาและค้นคว้า

ของมนุษย์เป็นผลท า                ให้เกิดวิทยาการและประดิษฐ

กรรมใหม่  ๆ ท่ีสามารถจะน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการ

บริหารงานขององค์การในอันท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ

ให้สูงขึ้น 

       1.2) ประชาชนและองค์การท่ีใช้สินค้าและ

บริการ ส าหรับประชาชนและองค์การเหล่านี้จะแบ่งออกได้เป็น 4 

ประเภทด้วยกันคือ 

         1.2.1) ลูกค้าขององค์การ กลุ่มนี้จะเป็นผู้ท่ี

ได้รับผลประโยชน์จากสินค้าหรือบริการขององค์การโดยตรง และ

จะรวมไปถึงการจัดหาวัตถุดิบและทรัพยากรอื่น ๆ                  มา

ให้แก่องค์การด้วย 

         1.2.2) กลุ่มผลประโยชน์ กลุ่มนี้จะเป็นการ

พิจารณาในแง่ของอ านาจ กล่าวคือจะเป็นบุคคลหรือองค์การท่ีอยู่

ภายนอกองค์การ โดยจะมีการติดต่อสัมพันธ์กับองค์การโดยการ

ใช้อ านาจท้ังอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการต่อกิจกรรมของ

องค์การ 

         1.2.3) พันธมิตรขององค์การ พวกนี้จะเป็น

แนวร่วมขององค์การ กล่าวคือ จะเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลหรือ

องค์การท่ีเต็มใจจะสนับสนุนองค์การในบางประเด็นท่ีมีการ
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ถกเถียง การขัดแย้งหรือการรณรงค์ในกิจกรรมต่าง  ๆ เพ่ือ

สนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์การ 

         1.2.4) ปรปักษ์ขององค์การ จะเป็นบุคคล 

กลุ่มบุคคลหรือองค์การที่ขัดขวางการปฏิบัติงานขององค์การเพ่ือมิ

ให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีได้วางเอาไว้ 

      2) สภาพแวดล้อมภายในองค์การ 

       การพิจารณาถึงบทบาทของสิ่งแวดล้อม ท่ีมีส่วน

เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การและประสิทธิผลของงาน ย่อมจะไม่

ส ม บู ร ณ์ ถ้ า ห า ก ไ ม่ ไ ด้ ค า นึ ง ถึ ง ลั ก ษ ณ ะ ธ ร ร ม ช า ติ                     

ของสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ หรือบรรยากาศขององค์การ 

ดังนั้นในช่วงต่อไปนี้จะได้พิจารณาเกี่ยวกับความหมายของ

บรรยากาศขององค์การและความเกี่ยวข้องกับปัจจัยอื่น ๆ ใน

องค์การ 

       ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศขององค์การ 4 

ประการ ได้แก่ โครงสร้าง วิทยาการ สิ่งแวดล้อมจากภายนอก 

หรือนโยบายด้านการบริหารและการปฏิบัติก็ตามจะอธิบาย

เพ่ิมเติมได้ดังนี้ 

        1) ในด้านโครงสร้างขององค์การ ย่อมจะ

กล่าวได้ว่าเป็นตัวก าหนดบรรยากาศขององค์การได้อย่างชัดเจน 

เช่น ยิ่งควบคุมท่ีส่วนกลางมากขึ้นเท่าใด ย่อมจะเป็นการปิดขาด

การยืดหยุ่น บรรยากาศตึงเครียดจึงตามมา  

        ส่วนโครงสร้างอย่างอื่น ท่ีมีผลกระทบต่อ

บรรยากาศขององค์การ ก็คือขนาดขององค์การและต าแหน่งของ

บุคคลในสายการบังคับบัญชา เชื่อว่าองค์การขนาดเล็กกว่าคนท่ี

อยู่ในองค์การประเภทนี้น่าจะเชื่อได้ว่าจะมีการติดต่อกันใน

ลักษณะเปิดเผย มีความไว้เนื้อเชื่อใจระหว่างกันและมีบรรยากาศ

การขึ้นต่อกันและกันมากกว่าในองค์การขนาดใหญ่ (หรือท่ีมี

ลักษณะระบบราชการ หรือ Bureaucracy) จะมีลักษณะตรงกัน

ข้ามกบัสิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวแล้ว 
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        2) วิทยาการต่าง ๆ ท่ีใช้ในองค์การ ย่อมมี

ส่วนส าคัญในการก าหนดบรรยากาศขององค์การโดยท่ัวไป 

        3) สิ่งแวดล้อมภายนอกขององค์การ บางครั้ง

ย่อมมีผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การ เช่นกัน ตัวอย่างเช่น 

สภาพทางเศรษฐกิจตกต่ าอาจจะเป็นแรงดึงให้องค์การต้องไล่คน

ออกจากงาน 

        4) นโยบายด้านบริหารและการปฏิบัติของฝ่าย

บริหารย่อมจะมีอิทธิพลอย่างมากต่อบรรยากาศขององค์การ 

       อย่างไรก็ตาม เชื่อว่าการพัฒนาองค์การจะมี

ประสิทธิผล ถ้าหากจะได้ค านึงถึงประเด็นต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ

สิ่งแวดล้อม ดังนี้คือ 

 

        1) ความสามารถในการท านายสภาพของ

สิ่งแวดล้อมในอนาคต 

        2) ความถูกต้องของความคิดเห็นเกี่ยวกับ

สิ่งแวดล้อม 

        3) การตัดสินใจของผู้น าเกี่ยวกับส่ิงแวดล้อม 

       ตัวแปรอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การท่ีควรจะ

ค านึงถึงคือ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ก าลังคน ข่าวสาร ข้อมูล ตลาด 

บ ริ ก า ร ต่ า ง  ๆ  ง า นท า ง สั ง ค ม  จ ริ ย ธ ร ร ม  ก า ร ต่ อ ต้ า น                    

ความกดดัน หน่วยท่ีปรึกษา ก าลังแรงงาน สิ่งจูงใจทางเศรษฐกิจ 

ความเกี่ยวข้อง การกระตุ้นในทางการเมือง และวัฒนธรรมท่ี

แตกต่างกัน เป็นต้น 

       สรุปการพัฒนาองค์การจะประสบผลส าเร็จ

เพียงใด พิจารณาได้จากลักษณะส าคัญ 4 ประการ คือ 

        1) ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลด้านบุคคล คือ

คุณลักษณะ ของบุคคลท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
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บรรลุผลส าเร็จตามท่ีองค์การต้องการ มีความรู้ ประสบการณ์                   

มีความคิด จริยธรรม ริเริ่มสร้างสรรค์ สุขภาพร่างกายสมบูรณ์   

        2) ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลด้านผลผลิต ท้ังนี้

ขึ้นอยู่กับเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ ผลผลิตท่ีใช้ต้นทุนต่ า

แต่มีคุณภาพสูง ราคาไม่แพง ได้มาตรฐาน ลูกค้าพอใจ   

        3) ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ด้ า น ก า ร

ปฏิบัติงาน รูปแบบ กระบวนการ เทคนิคหรือวิธีการปฏิบัติงาน ใช้

ระยะเวลาน้อย เกิดการสูญเสียทรัพยากรน้อย การปฏิบัติงานไม่

ซ้ าซ้อน คล่องตัวในการบริหารจัดการ   

        4) ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลด้านองค์การ ท่ี

ประสบความส าเร็จ         ตามภารกิจหน้าท่ี บรรลุวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายท่ีต้ังไว้ โดยใช้ทรัพยากร ต่าง ๆ ได้อย่างประหยัดแต่

ได้ผลคุ้มค่า  

       ก า ร พั ฒน า อ ง ค์ ก า ร เ พ่ื อ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ 

ประสิทธิผล ประกอบด้วย                     7 ขั้นตอน คือ การ

วิเคราะห์ปัญหา ศึกษาสาเหตุของปัญหา หาแนวทางแก้ปัญหา 

เลือกแนวทางท่ีเหมาะสมน ามาใช้แก้ปัญหา ปฏิบัติ  ติดตาม

ประเมินผล และคงไว้ซึ่งกระบวนการเปลี่ยนแปลงท่ีดี นอกจากนี้ 

แนวทางการพัฒนาท่ีควรค านึงถึง ได้แก่ การสร้างจิตส านึกการมี

ส่วนร่วมในการวิ เคราะห์และแก้ปัญหา ท าอย่างเป็นระบบ 

ตระหนักถึงเป้าหมายสูงสุดของการแก้ปัญหา คือ ความส าเร็จ 

ประสิทธิภาพ  ขององค์การ  

       การพัฒนาองค์การ เป็นทฤษฎีท่ีอาศัยหลักทาง

พฤติกรรมศาสตร์ สร้างความเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับค่านิยมและ

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ โดยเน้น 3 ด้านคือ                     

เพ่ิมความสามารถในการท างาน ให้ความส าคัญกับการพัฒนา

สมาชิก และให้ความส าคัญกับการ              มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

กันของสมาชิกในองค์การ โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการ 4 

ขั้นตอน คือ 
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        1) การวินิจฉัยองค์การ คือ การศึกษา ท า

ความเข้าใจ และอธิบายถึงสภาพ หรือสถานการณ์ในปัจจุบันของ

องค์การ เพ่ือให้สมาชิกในองค์การได้เห็นสิ่งท่ีเป็นจริง ตระหนักถึง

ปัญหาท่ีองค์การประสบอยู่  หรือมองเห็นโอกาสในการพัฒนา

องค์การ เพ่ือร่วมกันก าหนดแนวทางในการแก้ไขหรือพัฒนาได้

อย่างตรงเป้าหมาย ผ่านกระบวนการท างานแบบเป็นทีม 

        2) ก าหนดกลยุทธ์  และวางแผนพัฒนา

องค์การ เป็นการน าข้อมูล             จากการวินิจฉัยองค์การ มา

ก าหนดเป็นแผนพัฒนาองค์การ เลือกเทคนิคและระดับในการ

พัฒนา                 ร่างแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การด าเนินงาน

บรรลุผลตามเป้าหมาย ซึ่งต้องเป็นไปอย่างมีระบบ และสามารถ

เชื่อมโยงให้เข้ากับภาพรวมและกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว้อย่างเป็น

รูปธรรม 

        3) การด าเนินงานพัฒนาองค์การ เป็นการน า

แผนการพัฒนาไปปฏิบัติ โดยก าหนดกิจกรรม ตารางเวลา 

ผู้รับผิดชอบท่ีชัดเจน และต้องสามารถแก้ไขปัญหาเฉท่ีเกิดขึ้น

ในขณะด าเนินงานได้เฉพาะหน้า 

        4) การประเมินการพัฒนาองค์การ คือการ

ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาตามแผนงานว่า

สอดคล้องกับเป้าหมาย เกณฑ์ มาตรฐานท่ีวางไว้ในระดับใด และ

ต้องปรับแก้ไขอย่างไรต่อไป เพ่ือให้บรรลุผลตามท่ีต้องการ  

       สี่ขั้นตอนนี้คือกรอบแนวคิดหลักของการพัฒนา

องค์การ ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกในองค์การสามารถปฏิบัติงานท่ี

ได้รับมอบหมายด้วยความเข้าใจในภาพปัจจุบัน และสามารถสร้าง

การเปลี่ยนแปลงท่ีสร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ซึ่งจะ

ส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล สามารถเพ่ิมมูลค่าให้องค์การ และเป็นการพัฒนา

อย่างต่อเนื่องยั่งยืน 
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       หากเราจะเอาแนวคิดข้างต้นไปเชื่อมโยงกับ

การใช้ภาษาแล้ว จะเห็นว่า ในทุกขั้นตอนของการพัฒนาองค์การ 

จะต้องมีการใช้วาทกรรม เข้าไปมีส่วนร่วมตลอด ถือว่าเป็นสิ่ง

ส าคัญมาก เพราะวาทกรรมในรูปแบบต่าง ๆ จะเป็นเครื่องมือท่ี

ช่วยสร้างความเข้าใจ                              ในกระบวนการพัฒนา

องค์การ ท าให้สมาชิกเห็นความส าคัญและให้ความร่วมมือใน

กระบวนการ             ต่าง ๆอย่างเต็มท่ี อันเป็นจุดส าคัญยิ่งท่ีจะท า

ให้กระบวนการพัฒนาองค์การ เป็นไปตามท่ีมุ่งหวังไว้ 

   2.3.4.17 ปัจจัยสภาพแวดล้อมทางการเมือง เศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยี 

        ก า ร พัฒนาอ งค์ ก า ร จ ะ มี ค ว า มสั ม พัน ธ์ กั บ

สภาพแวดล้อมทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม รวมถึงความ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมดังกล่าวยังส่งผลกระทบถึง

ผล               ของการน านโยบายไปปฏิบัติ โดยมีเหตุผลสนับสนุน 

ดังนี้ 

         ติน ปรัชญพฤทธิ์ (ม.ป.ป., น. 2 - 15) กล่าวไว้ว่า 

ความเปลี่ยนแปลง                    ของสภาพแวดล้อมของการ

จัดการทางการเมือง สมรรถนะทาง การเมือง  ความสัมพันธ์

ระหว่างข้าราชการการเมือง ข้าราชการประจ าและพนักงาน

รัฐวิสาหกิจ การเปลี่ยนแปลงรัฐบาล การท่ีนักการเมืองมาจาก

หลากหลายพรรคและการท่ีข้าราชการหลายๆ ฝ่าย และ

นักการเมืองไม่ประพฤติตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 

ล้วนแต่มีผลกระทบต่อการวางแผนนโยบาย การน านโยบายไป

ปฏิบัติและผลกระทบที่เกิดจากนโยบายท้ังสิ้น เฉพาะอย่างยิ่งการท่ี

นโยบายการบริหารประเทศ  และนโยบายการบริหารงานขาด

ความต่อเนื่องและขาดความชอบธรรม ท าให้การปฏิบัติงาน                    

ของข้าราชการประจ าและพนักงานรัฐวิสาหกิจ ขาดทิศทาง ซึ่ง

อาจมีผลกระทบต่อปัจจัยท่ีก่อให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับการจัดการ

ท้ังสิ้น ส่วนความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมของการจัดการ

ทางเศรษฐกิจ อาจจะเป็นกลไกท่ีกระตุ้นให้ประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานของข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจและประชาชน 

อย่างไรก็ดี อุปสรรคท่ีจะมาขัดขวางก็คือการน าเอาผลพวงของ

ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ มาเกลี่ยหรือเฉลี่ยแบ่งปันความสุข

และความทุกข์ของคนท้ังชาติเสียมากกว่า ท้ังนี้ ไม่ว่าอัตราการ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจจะเป็นร้อยละเท่าไรก็ตาม แต่อัตราของ              

ความยากจนของประชาชนก็มิได้ลดลงมากนัก  ส่วนความ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมของ               การจัดการทาง

สังคม ดูเหมือนจะมีผลกระทบต่อปัจจัยท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน            ของข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ และ

ประชาชน มากท่ีสุด ท้ังนี้อาจจะสืบเนื่องมาจากสาเหตุหลาย

ประการด้วยกัน การท่ีรัฐบาลจะสามารถตอบสนอง ความต้องการ

ของประชาชนได้นั้น รัฐบาลจ าเป็นจะต้องเสริมสร้างสมรรถนะ

ความสามารถของข้าราชการในการปฏิรูปงาน และจะต้องดูแล

ทุกข์สุข      ของข้าราชการ เพ่ือให้มีความอยู่ดีกินดีเสียก่อน 

ข้าราชการจึงจะสามารถรับใช้ประชาชนได้อย่างเต็มท่ี จะเห็นได้

ว่า สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 

และการเมืองของแต่ละท้องถิ่นอาจเหมือนหรือแตกต่างกัน แต่

โ ด ย ท่ั ว ไ ป จ ะ แ ต ก ต่ า ง กั น ใ น แ ต่ ล ะ พ้ื น ท่ี  ซึ่ ง ปั จ จั ย                          

ด้านสภาพแวดล้อมเหล่านี้ อาจเอื้อประโยชน์หรือเป็นอุปสรรคต่อ

นโยบายของรัฐบาลได้ เพราะสภาพแวดล้อมต่าง ๆ นี้ ไม่เพียงแต่มี

อิทธิพลต่อวิถีชี วิตของคนในสั งคมหรือชุมชนนั้น เ ท่านั้ น                    

ยังมีอิทธิพลในด้านอื่น ๆ อีกมากมาย นโยบายท่ีก าหนดขึ้นไม่ว่า

จะในระดับชาติหรือระดับท้องถิ่น หากก าหนดขึ้นใช้เป็นแบบฉบับ

เดียวกัน อาจไม่สามารถสนองความต้องการท่ีหลากหลายในแต่ละ

ท้องถิ่นได้ท้ังหมด ในบางกรณีนโยบายอาจก าหนดขึ้น โดย

พยายามให้มีความยืดหยุ่นได้เพ่ือให้หน่วยปฏิบัติสามารถน าไป

ปรับให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมนั้น ๆ การศึกษาการน า

นโยบายไปปฏิบัติ               จะรวมถึงพฤติกรรมและการปฏิบัติ 

ปฏิสัมพันธ์ของบุคคล กลุ่มบุคคล สมรรถนะและความร่วมมือ   

ของหน่วยงานภาครัฐและเอกชน สภาวะแวดล้อมทางเศรษฐกิจ 
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สังคม และการเมือง ความแตกต่าง  ในสภาพแวดล้อมของแต่ละ

พ้ืนที่หรือท้องถิ่นรวมถึงปัจจัยอื่น ๆ   

        Meter and Horn (1975, p. 175) กล่าวว่า 

องค์ประกอบด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซึ่งเป็นปัจจัย

ส าคัญในฐานะท่ีเป็นตัวแปรสภาพแวดล้อมของผลิตผลนโยบาย 

องค์ประกอบด้านนี้จะมีผลกระทบอย่างมากต่อกระบวนการน า

นโยบายไปปฏิบัติ โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบัติ 

การพิจารณาองค์ประกอบด้านนี้จะค านึงถึงว่า การจัดสรร

ทรัพยากรทางเศรษฐกิจให้หน่วยงานท่ีน านโยบายไปปฏิบัติมี

ความเพียงพอต่อการส่งเสริมให้แผนงานโครงการประสบ

ความส าเร็จหรือไม่ ธรรมชาติของความเห็นสาธารณะเป็นอย่างไร 

จุดเด่นของนโยบายสัมพันธ์กับ ประเด็นนโยบายอย่างไร ชนชั้น

น าชอบหรือไม่ชอบนโยบายท่ีน าไปปฏิบัตินั้น กลุ่มหลากหลาย             

ในสังคม รวมท้ังกลุ่ มผลประโยชน์ภาคเอกชนคิดค้านหรือ

สนับสนุนการน านโยบายนั้นไปปฏิบัติ 

        Sabatier and Mazmanian (1980, pp. 551 - 

552) ได้กล่าวถึง เงื่อนไขท่ีแตกต่างกันมากทางสังคม เศรษฐกิจ 

ประชาชน จะมีความสัม พันธ์ ต่อการรับรู้ ปัญหานโยบาย                     

ท่ีประกาศใช้ รวมท้ังท าให้ยุ่ งยากในการจัดสรรทรัพยากร 

สนับสนุนนโยบาย ความแตกต่างกันมาก              ในสภาพสังคม

เศรษฐกิจของท้องถิ่นเป็นเงื่อนไขท่ียุ่งยากมากในการน านโยบาย

ไปปฏิบัติให้                  ประสบผลส าเร็จ เพราะความรุนแรงของ

ปัญหาแต่ละพื้นท่ีมีความแตกต่างกัน 

        Nakamura and Smallwood (1980, pp. 39 - 

41) มองการสนับสนุนทางการเมืองในรูปของสัญญาณทาง

การเมือง (Political Cues) โดยมีความเห็นว่าในขั้นการน า

นโยบาย    ไปปฏิบัติ ผู้ปฏิบัติจะตีความนโยบายโดยพิจารณาถึง

สัญญาณทางการเมืองในขณะนั้น ควบคู่ไปกับการพิจารณา

ถ้อยค าของกฎหมายซึ่งอาจท าให้นโยบายเบี่ยงเบนไปจากเดิมได้ 
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สัญญาณทางการเมือง   ท่ีส าคัญอันหนึ่งก็คือ ความเข้มแข็งของ

กลุ่มผู้ ท่ี เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบาย ซึ่งแสดงออกมา                

ในรูปการติดตามความต่อเนื่องของนโยบายของผู้มีสิทธิเลือกต้ัง 

หรือกลุ่มผลประโยชน์ การแทรกแซง (Intervention) ในระหว่าง

การน าขั้นตอนนโยบายไปปฏิบัติของผู้ก าหนดนโยบายการอ้าง

เครดิต               ให้เกิดความเกี่ยวข้องกับนโยบายในช่วงถูก

น าไปปฏิบัติของผู้ก าหนดนโยบาย 

        ซึ่งสภาพแวดล้อมการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งท่ี             ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

องค์การต่าง ๆ 

 

2.4 ข้อมูลคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 

 เมื่อ ปี พ.ศ. 2539 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ได้จัดท า

โครงการจัดต้ังคณะเภสัชศาสตร์ขึ้น              ในสังกัดคณะ

วิทยาศาสตร์ การด าเนินงานในระยะแรกเป็นการเตรียมความ

พร้อมด้านอาจารย์                 ด้วยการคัดเลือกบุคคลเข้ารับทุน

ศึกษาต่อในระดับ ปริญญาโทและเอก (รายงานประจ าปี คณะ

เภสัชศาสตร์, 2550) ปี พ.ศ. 2541 มหาวิทยาลัยมหาสารคามและ 

กระทรวงสาธารณสุข ได้จัดท าข้อตกลงความร่วมมือจัดการศึกษา

หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต โดยให้อยู่ในความรับผิดชอบ

ของโครงการจัดต้ังคณะเภสัชศาสตร์ ท าให้พันธกิจของโครงการ

มีขอบเขตความรับผิดชอบ 2 สาขาวิชา คือ สาขาวิชาเภสัชศาสตร์

และสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ จึงมีการเปลี่ยนชื่อโครงการให้

เหมาะสมและสอดคล้องกับพันธกิจท่ีเพ่ิมขึ้น เป็น โครงการ จัดต้ัง

คณะเภสัชศาสตร์และวิทยาศาสตร์สุขภาพ วันท่ี 13 กุมภาพันธ์ 

พ.ศ. 2542 สภามหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีมติให้จัดต้ังคณะ

เภสัชศาสตร์และวิทยาศาสตร์สุขภาพขึ้นเป็นหน่วยงานภายใน 
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มหาวิทยาลัย นับเป็นคณะเภสัชศาสตร์ ล าดับท่ี 12            ของ

ประเทศไทย และเป็นล าดับท่ี 3 ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปี

การศึกษา 2541-2544 เปิดสอนระดับปริญญาตรี 3 หลักสูตร ดังนี้ 

    1. หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต ต่อเนื่อง 2 ปี รับนิสิต

รุ่นแรกในปี 2541 

   2. หลักสูตรเภสัชศาสตรบัณฑิต (PharmD) ต่อเนื่อง 2 ปี 

รับนิสิตรุ่นแรกในปี 2542 

    3. หลักสูตรเภสัชศาสตรบัณฑิต (PharmD) รับนิสิตรุ่นแรก

ในปี 2543 

   ปีการศึกษา 2545 ได้เปิดหลักสูตรใหม่เพ่ิมขึ้นอีก 2 หลักสูตร 

ระดับปริญญาตรี ได้แก่ หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา

การแพทย์แผนไทยประยุกต์ ต่อเนื่อง 2 ปี ระดับปริญญาโทได้แก่ 

หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต คณะจึงมีขอบเขตความ

รับผิดชอบเพ่ิมขึ้นเป็น 3 สาขาวิชา ได้แก่ สาขาวิชาเภสัชศาสตร์ 

สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ และสาขาวิชาการแพทย์แผนไทย

ประยุกต์ ในเดือนสิงหาคม 2546 มีการแยกสาขาวิชาสาธารณสุข

ศาสตร์ออกไปจัดต้ังเป็นคณะสาธารณสุขศาสตร์ ในเดือนมกราคม 

2547 มีการย้ายสาขาวิชาการแพทย์แผนไทยประยุกต์ออกไป

สังกัด                 คณะแพทยศาสตร์ วันท่ี 9 มภาพันธ์ 2548 สภา

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ได้ปรับปรุงระเบียบและเปลี่ยนชื่อคณะ

เภสัชศาสตร์และวิทยาศาสตร์สุขภาพ เป็น คณะเภสัชศาสตร์ 

เรียกชื่อเป็นภาษาอังกฤษว่า The Faculty of Pharmacy ในการ

ประชุมสภามหาวิทยาลัย ครั้งท่ี 7/2549                  วันท่ี 28 

กรกฎาคม พ.ศ. 2549 ได้อนุมัติโดยสภามหาวิทยาลัย 

มหาสารคามให้เปิดหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

1 
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สมุนไพรและผลิตภัณฑ์ธรรมชาติ ในการประชุมสภามหาวิทยาลัย              

ครั้งท่ี 2/2552 วันท่ี 27 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2552 ได้อนุมัติโดยสภา

มหาวิทยาลัยมหาสารคามให้เปิดหลักสูตรเภสัชศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาเภสัชกรรมคลินิก 

 2.4.1 การวิเคราะห์ศักยภาพคณะเภสัชศาสตร์ 

   คณะเภสัชศาสตร์ได้ทบทวนผลการด าเนินงานในรอบปีท่ี

ผ่านมา โดยน าผลการประเมินด้านการประกันคุณภาพภายใน

ระดับมหาวิทยาลัย ประจ าปีการศึกษา 2557 และผลการปฏิบัติ

ราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2557 มาวิเคราะห์จุดอ่อน                 จุดแข็ง โอกาส และ

ภาวะคุกคาม เพ่ือวางแผนยุทธศาสตร์ในการพัฒนาคณะฯใน

ปีงบประมาณ               พ.ศ. 2559 ซึ่งผลวิเคราะห์ศักยภาพของ

คณะเภสัชศาสตร์มีดังนี้ 

    1. จุดแข็ง (Strength) 

     1.1 มีการปรับปรุ งและพัฒนาหลักสูตรให้ได้

มาตรฐานอย่างต่อเนื่อง 

     1.2 อาจารย์และบุคลากรมีความกระตือรือร้น มี

วัฒนธรรมองค์กรท่ีดี รักสามัคคี บรรยากาศน่าท างาน 

     1.3 มีร้านยามหาวิทยาลัยเป็นสถานฝึกปฏิบัติให้

นิสิต 3 สาขา 

     1.4 มีกิจกรรมเสริมหลักสูตรที่หลากหลาย 

     1.5 การจัดการเรียนการสอนเน้นผู้ เรียนเป็น

ศูนย์กลางและบูรณาการ 

    2. จุดอ่อน (Weakness) 

     2.1 อาจารย์  ยั งขาดสวัสดิการและแรงจู งใจ 

ค่าตอบแทนน้อยกว่าภาคส่วนอื่น 

     2.2 อาจารย์ยังมีประสบการณ์ทักษะปฏิบัติวิชาชีพ

น้อย 

     2.3 อาจารย์ยังมีต าแหน่งทางวิชาการน้อย 
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     2.4 ครุภัณฑ์วิทยาศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัย

ของอาจารย์ยังไม่เพียงพอ 

     2.5 บุคลากรสายสนับสนุนยังขาดความเชี่ยวชาญ

ตามต าแหน่งหน้าที่ 

      2.6 ผลงานตีพิมพ์ระดับนานาชาติในฐานข้อมูล 

Scopus / ISI ยังมีจ านวนน้อย 

    3. โอกาส (Opportunities) 

     3.1 มีศิษย์เก่าจ านวนมากข้ึน 

     3.2 ชุมชนรอบข้างให้ความร่วมมือ 

     3.3 คณะเภสัชศาสตร์ยังอยู่ในความนิยมของ

นักเรียน 

     3.4 มีสถาบันทั้งในและต่างประเทศท่ีท าความร่วมมือ

ทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง 

     3.5 เกิดความร่วมมือของคณะเภสัชศาสตร์ใน

อาเซียน เพ่ิมมากขึ้น 

    4. ภาวะคุกคาม (Threats) 

     4.1 คณะเภสัชศาสตร์มีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น (20 

สถาบัน) 

     4.2 ภาวะการแข่งขันหลักสูตร PharmD มีจ านวน

มากข้ึนท าให้เกิดการแย่งงาน 

     4.3 แหล่งฝึกมาตรฐานในประเทศมีจ านวนน้อย ไม่

เพียงพอในอนาคต 

     4 . 4  ภ า ว ะ ก า ร แ ข่ ง ขั น  ASEAN 

HARMONIZATION 

    5. ทิศทางการพัฒนา 

     5.1 มีการทบทวนแผนกลยุทธ์ของคณะเภสัชศาสตร์

เ พ่ือให้สามารถปรับ ตัวให้ ทันกับสภาพแวดล้อมองค์กร ท่ี

2 
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เปลี่ยนแปลงไปและควรน าการวิเคราะห์ความเสี่ยงมาประกอบใน

การปรับแผนกลยุทธ์ของคณะฯด้วย 

     5.2 สนับสนุนให้อาจารย์เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ

เพ่ิมมากขึ้น 

     5.3 สนับสนุนให้มีการท าวิจัยทางด้าน Educational 

Research 

     5.4 พัฒนารูปแบบกิจกรรมเพ่ือให้ศิษย์เก่ามีส่วนร่วม

ในการพัฒนาคณะฯ                  มากย่ิงขึ้น 

     5.5 ก าหนดทิศทางและนโยบายการวิจัยท่ีชัดเจน

เพ่ือเป็นแนวทางการท าวิจัย             ให้เกิดผลกระทบ (Impact) 

สูงท้ังนี้ควรค านึงถึงจุดแข็งและโอกาสของคณะฯ 

     5.6 สนับสนุนให้มีการจดสิทธิบัตรจากงานวิจัยเพ่ือ

น าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 

     5.7 ส่งเสริมให้มีการเผยแพร่ผลงานวิจัยในระดับ

นานาชาติมากย่ิงขึ้น 

      5.8 ประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการจุดประกายก้าว

สู่ต าแหน่งวิชาการ 

 2.4.2 แผนปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณพ.ศ. 2559  

   2.4.2.1 ปรัชญา 

      รอบรู้เรื่องยา น าประชาสร้างสุขภาพ 

   2.4.2.2 พันธกิจ 

      1) ผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพในสาขาเภสัชศาสตร์ 

และสาขาอ่ืนที่เก่ียวข้อง โดยใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม 

      2) วิจัยทางเภสัชศาสตร์ เพ่ือน าองค์ความรู้ท่ีได้ไป

ใช้ในการสร้างสุขภาวะ                แก่ประชาชนและสังคม 

      3) ให้บริการชุมชนด้านสุขภาพ 

      4) ส่งเสริมและท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและภูมิ

ปัญญาท้องถิ่นด้านสุขภาพ 

   2.4.2.3 วิสัยทัศน์ 

3 
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      สร้างเภสัชกรคุณภาพคู่คุณธรรมเชี่ยวชาญบริบาล

ทางเภสัชกรรมน าสมัยร่วมสร้างเสริมสุขภาพชุมชนให้ก้าวไกล

สร้างสรรค์งานวิจัยสมุนไพรและยาสู่สากล 

   2.4.2.4 ค่านิยมองค์กร รับผิดชอบงาน เชี่ยวชาญหน้าท่ี 

รู้สามัคคีองค์กร 

(Responsibility, Expertise, Unity) 

   2.4.2.5 ยุทธศาสตร์ 

      ยุทธศาสตร์ท่ี 1 พัฒนาหลักสูตรของคณะเภสัช

ศาสตร์ให้ตอบสนองความต้องการของประเทศและมีมาตรฐาน

ระดับสากล 

      ยุทธศาสตร์ท่ี 2 จัดการเรียนการสอนโดยเน้น

ผู้เรียนเป็นส าคัญ สามารถบูรณาการความรู้และทักษะปฏิบัติงาน

วิชาชีพเภสัชกรรม 

      ยุทธศาสตร์ท่ี 3 พัฒนานิสิตให้มีคุณลักษณะท่ีพึง

ประสงค์ โดยเน้นคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

      ยุทธศาสตร์ท่ี 4 พัฒนาแหล่งฝึกและสร้างเครือข่าย

การปฏิบัติงานวิชาชีพเภสัชกรรมให้ได้มาตรฐาน 

      ยุทธศาสตร์ท่ี 5 พัฒนางานวิจัยเชิงบูรณาการท่ี

สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้จริง และต่อยอดภูมิปัญญาไทยสู่

สากล 

      ยุทธศาสตร์ท่ี 6 พัฒนางานบริการวิชาการน า

ความรู้สู่ชุมชน 

       ยุทธศาสตร์ท่ี 7 ท านุบ ารุง สนับสนุน และส่งเสริม

ศิลปวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับการประกอบวิชาชีพเภสัชกรรม 

      ยุทธศาสตร์ท่ี 8 ส่งเสริมกระบวนการบริหารจัดการ

ท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล              ท่ีมีประสิทธิภาพ พัฒนาระบบ

บริหาร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และบุคลากรให้มีคุณภาพและ

คุณธรรม 

6 
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      ยุทธศาสตร์ ท่ี 9 สร้างความร่วมมือระหว่างประเทศ

เพ่ือยกระดับคณะเข้าสู่สากล 

 

ตารางที่ 2.1  

ยุทธศาสตร์คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ประมาณ

การงบประมาณในการพัฒนาตามแผนปฏิบัติราชการประจ าปี

งบประมาณพ.ศ .  2558 คณะ เภสัชศาสตร์  ( จ าแนกตาม

ยุทธศาสตร์) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การผลิตบัณฑิตท่ีมีคุณภาพภายใต้การจัดการ

เรียนการสอนในหลักสูตรท่ีทันสมัย 

                   ตามเกณฑ์คุณภาพและมาตรฐานของชาติและ

สากลรวมท้ังมีความพร้อมเข้าสู่ 

                   ประชาคมอาเซียนและประชาคมโลก 

เป้าประสงค์ 1.1) หลักสูตรได้มาตรฐานตามกรอบมาตรฐาน

คุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแห่งชาติ 

                   ผ่านการรับรองของสภาวิชาชีพ สอดคล้องกับ

ความต้องการของผู้ใช้งานและ 

                   การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

1.1.1 ระดับ

คุณภาพของ 

     ผลการ

บริหาร

จัดการ 

     หลักสูตร

โดยรวม  

     ตาม

3.01 1. โครงการ

สัมมนา 

   การจัดการ

เรียน 

   การสอน

ระดับ ป.ตรี  

2. โครงการ

สัมมนา 

   การจัดการ

รอง

คณบดี

ฝ่าย

วิชาการ/ 

นางสม

จิตร  

ศรีแก่น

จันทร์ 

 

7 

9 

1

7 
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เกณฑ์การ 

     ประเมิน

ประกัน 

     คุณภาพ

ภายใน 

เรียน 

   การสอน

ระดับ 

   

บัณฑิตศึกษา 

3. โครงการ

พัฒนา 

   เภสัช

ศาสตร์ศึกษา 

4. โครงการ

ปรับปรุง 

   หลักสูตร

ระดับ 

   

บัณฑิตศึกษา 

(ต่อ) 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมา

ย 

โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมา

ณ 

  5. โครงการ 

   

ประชาสัมพัน

ธ ์

   หลักสูตร

ระดับ 

   

บัณฑิตศึกษา 

  

เป้ าประสงค์  1 .2 )  คุณลักษณะของบัณฑิตมหาวิทยาลั ย

มหาสารคามตรงตามความต้องการของ 

7 
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                   ผู้ใช้งานและสังคมมีศักยภาพในการแข่งขันในสังคม

โลก 

1.2.1 ร้อยละ

ของบัณฑิต 

     ปริญญาตรี

ท่ีได้งาน 

     ท าหรือ

ประกอบ 

     อาชีพอิสระ

ภายใน  

     1 ปี 

ร้อยละ 

90 

 

1. โครงการ

ส่งเสริม  

   ทักษะด้าน

ภาษาและ 

   เทคโนโลยี 

   สารสนเทศ

แก่นิสิต 

2. โครงการ

ส ารวจ 

   ศึกษา

สมุนไพร 

ผู้ช่วย

คณบดี

ฝ่าย

กิจการ

นิสิต /

นางพร

พิมล  

ขจรภพ 

 

1.2.2 (ระดับ) 

คุณภาพ 

     ของผู้ส าเร็จ 

     การศึกษา

ตามกรอบ 

     มาตรฐาน

คุณวุฒิ 

     

ระดับอุดมศึกษ

า 

     แห่งชาติ 

(ป.ตรี-โท- 

     เอก) 

(ประเมินจาก 

     ผู้ใช้

บัณฑิต) 

ไม่น้อย

กว่า 

4.50 

3. โรงการ

เรียนรู้วิถี 

   ชีวิตชุมชน

เพ่ือการ 

   สร้างเสริม

สุขภาพ 

4. โครงการ

ศึกษาดูงาน 

   การผลิต

และเภสัช 

   ภัณฑ์ 

5. โครงการ

พัฒนา 

   ทักษะด้าน

วิชาชีพ 

ผู้ช่วย

คณบดี

ฝ่าย

กิจการ

นิสิต / 

นางพร

พิมล  

ขจรภพ 

 

1.2.3 ร้อยละ ไม่น้อย 6. โครงการ รอง  
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ของนิสิต  

     (ป.ตรี-โท-

เอก) ท่ีเข้า 

     รับการ

ทดสอบ 

     ความรู้

ความสามารถ 

     และทักษะ

การ 

     สื่อสารด้วย 

กว่า 

ร้อยละ 

100 

 

พัฒนา 

   ทักษะปฏิบัติ

วิชาชีพ 

   นิสิต

บัณฑิตศึกษา 

   (สมุนไพร

และ 

   ผลิตภัณฑ์

ธรรมชาติ) 

 

คณบดี

ฝ่าย

วิชากา

ร /  

นางสม

จิตร  

ศรีแก่น

จันทร์ 

(ต่อ) 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

     

ภาษาอังกฤษ 

ตาม 

     มาตรฐาน 

CEFR  

     หรือ

เทียบเท่า 

ก่อน 

     ส าเร็จ

การศึกษา ไม่ 

     น้อยกว่า

ร้อยละ 100  

     ของนิสิต

ท้ังหมดใน 

     ชั้นปีที่

 7. โครงการ

พัฒนา 

   ทักษะ

ปฏิบัติ

วิชาชีพ 

   นิสิต

บัณฑิตศึกษา 

   (เภสัช

กรรมคลินิก) 

8. โครงการ

พัฒนา 

   ศักยภาพ

ทาง 

   วิชาการ

นิสิต 

  

7 

9 
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หลักสูตร 

     ก าหนด 

(MSU  

     English 

Exit –  

     Exam) 

   หลักสูตร

ดุษฎีบัณฑิต 

 

1.2.4 ร้อยละ

ของนิสิต  

     (ป.ตรี-โท-

เอก) ท่ีเข้า 

     ทดสอบ

ความรู้ 

     

ความสามารถ

และ 

     ทักษะการ

สื่อสาร 

     ด้วย

ภาษาอังกฤษ  

     ตาม

มาตรฐาน 

CEFR  

     หรือ

เทียบเท่า มี 

     คะแนนผล

การ 

     ทดสอบไม่

น้อยกว่า  

     50 

ไม่น้อย

กว่า 

ร้อยละ 

40 

 

9. โครงการ

สนับสนุน 

   การเรียน

การสอน 

   กิจกรรม

เภสัชศาสตร์ 

   สังคม 

10. โครงการ

ส่งเสริม 

   การบูรณา

การการ 

   เรียนการ

สอนสู่ 

   ชุมชน 

รอง

คณบดี

ฝ่าย

วิชาการ 

/  

นางสม

จิตร  

ศรีแก่น

จันทร์ 
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คะแนน ไม่

น้อย 

     กว่าร้อย

ละ 40 ของ 

     นิสิตท่ีเข้า

ทดสอบ 

     ท้ังหมด 

(MSU  

     English 

Exit –  

     Exam) 

(ต่อ) 

 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

1.2.5 ร้อยละ

ของนิสิต  

     (ป.ตรี) ท่ี

เข้ารับ 

     การ

ทดสอบความรู้ 

     

ความสามารถ

และ 

     ทักษะด้าน 

IT ไม่ต่ า 

     กว่า

ไม่น้อย

กว่า 

ร้อยละ 

100 

11. 

โครงการ

ฝึก 

   

ปฏิบัติงาน

วิชาชีพ 

   เภสัช

กรรม

ส าหรับ 

   นิสิต

เภสัช

ศาสตร์  

รอง

คณบดี

ฝ่าย

วิชาการ 

/  

นางสม

จิตร  

ศรีแก่น

จันทร์ 

 

7 
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มาตรฐาน ICT  

     หรือ

เทียบเท่า ก่อน 

     ส าเร็จ

การศึกษา  

    ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ  

    100 ของ

นิสิตท้ังหมด 

     ในชั้นปีที่

หลักสูตร  

     ก าหนด 

(IT Exit- 

     Exam) 

   (งบ

แผ่นดิน) 

 

1.2.6 ร้อยละ

ของนิสิต 

     (ป.ตรี) ท่ี

เข้ารับ 

     การ

ทดสอบความรู้ 

     

ความสามารถ

และ 

     ทักษะด้าน 

IT ไม่ต่ า 

     กว่า

มาตรฐาน ICT  

     หรือ

เทียบเท่า ก่อน 

ไม่น้อย

กว่า  

ร้อยละ 

65 

 

12. 

โครงการ

ฝึก 

   

ปฏิบัติงาน

วิชาชีพ 

   เภสัช

กรรม

ส าหรับ 

   นิสิต

เภสัช

ศาสตร์  

   ปี 3-6  

 

รอง

คณบดี

ฝ่าย

วิชาการ 

/ นางสม

จิตร ศรี

แก่น

จันทร์ 
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     ส าเร็จ

การศึกษา  

     มีคะแนน

ผลการ 

     ทดสอบไม่

น้อยกว่า  

     50 คะแนน 

ไม่น้อย 

     กว่าร้อยละ 

65 ของ 

     นิสิตท่ีเข้า

ทดสอบ 

(ต่อ) 

 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

     ท้ังหมด  

(IT Exit- 

     Exam)   

    

1.2.7 ร้อยละ

ของ 

     รายวิชาท่ี

มีส่ือ 

     การสอน

สองภาษา . 

     

(ภาษาไทย 

ร้อยละ 

100 

13. โครงการ

พัฒนา 

   เครือข่าย

แหล่งฝึก 

 

รอง

คณบดี

ฝ่าย

วิชาการ 

/  

นางสม

จิตร  

ศรีแก่น

 

7 
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และ 

     อังกฤษ 

หรือสื่อ 

     การสอน

ภาษา 

     

ต่างประเทศ

ท่ีจัด 

     การเรียน

การสอน)  

   (ทุกระดับ) 

จันทร์ 

เป้าประสงค์ 1.3) เพ่ือให้นิสิตของมหาวิทยาลัยเป็นพลเมืองดีของ

สังคมไทยและสังคมโลก เป็นผู้มี 

                   วัฒนธรรมทางสังคม อนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม 

ประเพณีอันดีงาม และสอดคล้องกับ 

                   อัตลักษณ์ของนิสิตมหาวิทยาลัย 

1.3.2 ระดับ

ความส าเร็จ 

     ของคณะ

ท่ีด าเนิน 

     กิจกรรม/

โครงการ 

     เพ่ือให้

ศิษย์เก่า 

     กลับมา

ช่วยเหลือ 

     และ/หรือ

ให้ความ 

     ร่วมมือใน

การพัฒนา 

ระดับ 5 1. โครงการ

ปฐมนิเทศ 

   นิสิตใน

หลักสูตร 

   เภสัชศา

สตรบัณฑิต 

   และ

บัณฑิตศึกษา 

2. โครงการ

ปัจฉิมนิเทศ 

   คณะเภสัช

ศาสตร์ 

3. โครงการ 

Home  

ผู้ช่วย

คณบดี

ฝ่าย

กิจการ

นิสิต / 

นางพร

พิมล  

ขจรภพ 
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     วิชาการ/

วิชาชีพ  

     ตลอดจน

สร้าง 

     ชื่อเสียง

ให้กับ 

     สถาบัน   

   coming 

Day สร้าง 

   สัมพันธ์กับ

ศิษย์เก่า 

4. โครงการ

พัฒนา 

   ศักยภาพ

นิสิต 

(ต่อ) 

 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

1.3.3 จ านวน

นิสิตและ/ 

     หรือศิษย์

เก่าได้รับ 

     การยก

ย่องเชิดชู 

     เกียรติ 

และ/หรือ 

     ได้รับ

รางวัลใน 

     ระดับชาติ

และ/หรือ 

     

นานาชาติ 

(คณะ) 

1 5. โครงการ

ค้นหาสุด 

   ยอดนิสิต

เภสัช 

   ศาสตร์ด้าน

ให้ 

   ค าปรึกษา 

6. โครงการ

พัฒนา 

   กิจกรรม

นิสิตระดับ 

   

บัณฑิตศึกษา 

ผู้ช่วย

คณบดี

ฝ่าย

กิจการ

นิสิต / 

นางพร

พิมล  

ขจรภพ 

 

7 

9 
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รวมงบประมาณยุทธศาสตร์ท่ี 15      46 (ล้านบาท) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การวิจัยเพ่ือสร้างองค์ความรู้และพัฒนา

นวัตกรรมท่ีสร้างมูลค่าเพ่ิมหรือ 

                   ใช้ประโยชน์ให้กับชุมชนและสังคม 

เป้าประสงค์ 2.1) มหาวิทยาลัยต้องมีหน่วยวิจัยและผลงานท่ีมี

ความโดดเด่นและเป็นเอกลักษณ์ 

                   แตกต่างจากสถาบันอื่น 

2.1.1 ระดับ

ความส าเร็จ 

     ของการ

ด าเนินงาน 

     ของ

หน่วยวิจัย

เพ่ือ 

     ความเป็น

เลิศของ 

     

มหาวิทยาลัย  

     (ศูนย์

การศึกษา

และ 

     วิจัยบรรพ

ชีวินวิทยา  

     และศูนย์

ความเป็น 

    เลิศทาง

นวัตกรรม 

     ไหม) 

หรือหน่วย

วิจัย 

ระดับ 5 1. โครงการ

สร้างเสริม 

   ศักยภาพ

การวิจัย 

2. โครงการ

ประชุม 

   วิชาการ

ร่วม 3  

   สถาบัน 

รอง

คณบดี

ฝ่ายวิจัย

และ

ประกัน

คุณภาพ 

/  

นาง

นิตยา  

นารี

จันทร์ 
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     เฉพาะ

ทางของคณะ   

(ต่อ) 

 

 

 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

2.1.2 จ านวน

ผลงานวิจัย 

     ท่ีได้รับ

การจด 

     สิทธิบัตร 

หรืออนุ 

     สิทธิบัตร 

และ/หรือ 

     ได้รับ

รางวัลใน 

     ระดับชาติ

หรือ 

     นานาชาติ 

หรือ 

     งานวิจัยท่ี

ได้รับทุน 

    สนับสนุน

จาก 

    ภายนอก 

1  รอง

คณบดี

ฝ่ายวิจัย

และ

ประกัน

คุณภาพ 

/  

นาง

นิตยา  

นารี

จันทร์ 

 

7 

9 
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มหาวิทยาลัย 

เป้าประสงค์ 2.2) การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน

ทางด้านการวิจัยของอาจารย์และนิสิต 

                   ระดับบัณฑิตศึกษา และการมีเครือข่ายการวิจัย

ร่วมกับนักวิจัยภายนอกท้ังในหรือ 

                   ต่างประเทศ 

2.2.1 จ านวน

ความ 

     ร่วมมือ

ทางการวิจัย 

     ของคณะ/

หน่วยงาน 

     กับนักวิจัย

ภายนอก 

     สถาบันท้ัง

ในและ/ 

     หรือ

ต่างประเทศ  

 1. โครงการ

ยกระดับ 

   คณะเข้าสู่

สากล  

2. โครงการ

จุดประกาย 

   ก้าวสู่

ต าแหน่ง

ทาง 

   วิชาการ  

3. โครงการ

ส่งเสริมการ 

   ผลิต

หนังสือ 

ต ารา  

รอง

คณบดี

ฝ่ายวิจัย

และ

ประกัน

คุณภาพ 

/  

นาง

นิตยา  

นารี

จันทร์ 

 

2.2.2 ร้อยละ

คุณภาพ 

     ของ

ผลงาน

วิชาการ 

     ของ

อาจารย์

ประจ า 

 4. โครงการ

ประชุม 

   วิชาการ

ร่วม 3  

   สถาบัน  

 

รอง

คณบดี

ฝ่ายวิจัย

และ

ประกัน

คุณภาพ 

/  

นาง
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     กลุ่ม

วิทยาศาสตร์ 

     สุขภาพ 

นิตยา  

นารี

จันทร์ 

(ต่อ) 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

2.2.3 ร้อยละ

คุณภาพ 

     ของ

ผลงานของ 

     ผู้ส าเร็จ

การศึกษาใน 

     ระดับ

ปริญญาโทท่ี 

     ได้รับการ

ตีพิมพ์ 

     เผยแพร่ 

  รอง

คณบดี

ฝ่าย

วิชาการ 

/ 

นางสาว

อมรรัตน์ 

แย้ม

โกสุมภ์ 

 

รวมงบประมาณยุทธศาสตร์ท่ี 2       0.86 (ล้านบาท) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การเป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้และบริการ

วิชาการแก่สังคมในภาค 

                   ตะวันออกเฉียงเหนือ 

เป้าประสงค์ 3.1) มหาวิทยาลัยต้องแสดงความรับผิดชอบต่อ

สังคม (University Social  

                   Responsibility) ด้วยการเป็นท่ีพ่ึงทางวิชาการของ

สังคมและชุมชน ด้วย 

                   การส่งเสริมให้อาจารย์และนิสิตน าความรู้ไปสู่การ

ปฏิบัติในชุมชน 

7 

9 
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3.1.1 ร้อยละ

หลักสูตร 

     (ป.ตรี) ท่ี

มีการ 

     

ด าเนินการ

ตาม 

     นโยบาย

หนึ่ง 

     หลักสูตร

หนึ่งชุมชน 

     เพ่ือเป็นท่ี

พ่ึงทาง 

     วิชาการ

แก่สังคมด้วย 

     การผลิต

บัณฑิตท่ี 

     มีอัต

ลักษณ์ใน

การ 

     ช่วยเหลือ

สังคมและ 

     ชุมชน 

ผ่าน 

     

กระบวนการ 

     บูรณา

การการเรียน 

     การสอน 

การวิจัย 

ร้อยละ 

80 

1. โครงการ

สัปดาห์ 

   เภสัชกรรม  

2. โครงการ

ศูนย์เภสัช 

   สนเทศ 

(Drug  

   

Information  

   Center) 

3. โครงการ

ประชุมเชิง 

   ปฏิบัติการ

เภสัช 

   กรรมปฐม

ภูมิ 

4. โครงการ

จัดต้ัง 

   เครือข่าย

การเรียนรู้ 

   ด้านยา 

สมุนไพร  

   และ

ผลิตภัณฑ์ 

   ธรรมชาติ 

ประธาน

หลักสูตร 

เภสัชศา

สตร

บัณฑิต /  

นาง

อมรรัตน์ 

แย้ม

โกสุมภ์ 
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(ต่อ) 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมา

ย 

โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมา

ณ 

     หรือการ

ให้บริการ 

     วิชาการ

ร่วมกับ 

     ชุมชน 

เพ่ือ 

     เสริมสร้าง

ความ 

     เข้มแข็ง

ของชุมชนให้ 

     ยั่งยืน 

 5. โครงการ

หนึ่ง 

   หลักสูตร

หนึ่งชุมชน  

   (งบ

มหาวิทยาลัย) 

  

รวมงบประมาณยุทธศาสตร์ท่ี 3    0.07 (ล้านบาท) 

ในยุทธศาสตร์ท่ี 4 การส่งเสริมการน าทุนทางวัฒนธรรม

ขนบธรรมเนียมและภูมิปัญญาท้องถิ่นไปใช้ 

                   ประโยชน์อย่างยั่งยืนและผสมผสานวัฒนธรรม

ระดับชาติและสากล 

เป้าประสงค์ 4.1) มหาวิทยาลัยต้องอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ปกป้อง เผยแพร่ 

พัฒนาศิลปวัฒนธรรม  

                   ขนบธรรมเนียมประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่นและ

ผสมผสานวัฒนธรรม 

                   ในระดับชาติและสากล 

4.1.1 จ านวน

โครงการ 

     ท่ีคณะมี

การ 

1 

โครงการ 

1. โครงการ

ท านุบ ารุง 

   

ศิลปวัฒนธรร

รอง

คณบดี

ฝ่ายวิจัย

และ

 

7 

9 

(ต่อ) 
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     ด าเนินการ

ตาม 

     นโยบาย

หนึ่งคณะ 

     หนึ่ง

ศิลปวัฒนธรร

ม 

     เพ่ือเป็นท่ี

พ่ึงทาง 

     วิชาการ

แก่ชุมชน 

     และสังคม 

ด้วย 

    การบูรณา

การ 

     การจัดการ

เรียน  

     การสอน

การวิจัย  

     เพ่ือการ

อนุรักษ์ฟ้ืนฟู  

     ปกป้อง

เผยแพร่ 

     พัฒนา

ศิลป 

     วัฒนธรรม 

ม  

   ประจ าปี

งบประมาณ  

   2559 

2. โครงการ

พัฒนาห้อง 

   นิทรรศการ

เฉลิม 

   พระเกียรติ 

50  

   พรรษา  

3. โครงการ

หนึ่งคณะ  

   หนึ่ง

ศิลปวัฒนธรร

ม  

   (งบ

มหาวิทยาลัย) 

ประกัน

คุณภาพ

/ 

อ.ภก.

ธนพงศ์  

ภูผาลี 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

7 
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ขนบธรรมเนียม 

     ประเพณี

และภูมิ 

     ปัญญา

ท้องถิ่น ให้มี 

     ความ

เข้มแข็งและ 

     ยั่งยืน  

    

รวมงบประมาณยุทธศาสตร์ท่ี 4        0.04 (ล้านบาท) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ

และยกระดับการบริหารจัดการ 

                   มหาวิทยาลัยตามหลักธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์ 5.1) มหาวิทยาลัยมีระบบบริหารจัดการองค์กรที่มี

ประสิทธิภาพสอดคล้องตาม 

                   เอกลักษณ์ตอบสนองต่อการพัฒนามหาวิทยาลัย 

โดยบริหารตามหลักธรรมาภิบาล 

5.1.1 ระดับ

คุณภาพของ 

     ผลสัมฤทธิ์

ของการ 

     ประเมินผล

ตาม 

     แผนปฏิบัติ

ราชการ 

     ประจ าปี

ของคณะ/ 

     หน่วยงาน 

4.25 1. 

โครงการ

ประชุมเชิง 

   

ปฏิบัติการ 

ก ากับ 

   ติดตาม

แผนปฏิบัติ 

   การคณะ 

รอง

คณบดี

ฝ่าย

บริหาร / 

นายค

รินทร์ 

วิจารณ์ 

 

5.1.2 ร้อยละ

ความส าเร็จ 

ร้อยละ

80 

 รอง

คณบดี
 

1

3 
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     ของการ

ด าเนินงาน 

     โครงการ

ตาม 

     แผนปฏิบัติ

ราชการ 

     ประจ าปี

งบประมาณ  

     พ.ศ. 2559   

ฝ่าย

บริหาร / 

นางสกุล

ไทย 

ป้อมปะ

รัง 

เป้าประสงค์ 5.2) บุคลากรของมหาวิทยาลัยต้องมีคุณวุฒิและ

ต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้น และมี 

                   ศักยภาพและขีดความสามารถในการพัฒนา

มหาวิทยาลัยและการแข่งขัน 

5.2.1 ร้อยละ

ของ 

     อาจารย์ท่ีมี

วุฒิ 

     ปริญญาเอก 

ร้อยละ 

60 

1. 

โครงการ

จุดประกาย 

   ก้าวสู่

ต าแหน่ง

ทาง

วิชาการ  

รอง

คณบดี

ฝ่าย

วิชาการ 

นางสาว

พลอย 

ทัพสุริย์ 

 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์

/

เป้าประสงค์

/ตัวชี้วัด 

เป้าหมา

ย 

โครงการ

/ กิจกรรม 

เจ้าภาพหลัก/ งบประมา

ณ 

5.2.2 ร้อย

ละของ 

     อาจารย์

ท่ีด ารง 

     

ร้อยละ 

40 

2. 

โครงการ

พัฒนา 

   ทักษะ

ผู้บริหาร

  

7 

(ต่อ) 
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ต าแหน่ง

ทาง

วิชาการ 

สู่ 

   ความ

เป็นมือ

อาชีพ 

5.2.2 ร้อย

ละของ 

     อาจารย์

ท่ีด ารง 

     

ต าแหน่ง

ทาง

วิชาการ 

ร้อยละ 

40 

3. 

โครงการ

พัฒนา 

   

ศักยภาพ

และ

ทักษะ 

   การ

ปฏิบัติงา

น 

   

บุคลากร

สาย 

   

สนับสนุน 

รองคณบดีฝ่าย

วิชาการ / 

นางสาวพลอย 

ทัพสรุิย์ 

 

เป้าประสงค์ 5.3) มหาวิทยาลัยมีระบบบริหารการเงินการคลังท่ี

มั่นคงยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ 

5.3.1 ร้อย

ละของการ 

     เบิก

จ่ายเงิน 

     

งบประมาณ

แผ่นดิน 

     

ภาพรวม 

ร้อยละ 

96 

1. 

โครงการ

บริหาร 

   จัดการ 

 

รองคณบดีฝ่าย

บริหาร / 

นางสาวชณัญญ

า โนศรี 
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5.3.2 ร้อย

ละของการ 

     เบิก

จ่ายเงิน 

     

งบประมาณ

รายจ่าย 

     ลงทุน 

(งบ

แผ่นดิน) 

ร้อยละ 
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2. 

โครงการ

ป้องกัน 

   อัคคีภัย 

และ 

   

อุบัติเหตุ 

 

รองคณบดีฝ่าย

บริหาร / 

นางสาวพิศมัย 

สอนสา 

 

เป้าประสงค์ 5.4) มหาวิทยาลัยมีระบบสารสนเทศท่ีทันสมัย

ครบถ้วนถูกต้อง เช่ือมโยงครอบคลุม 

                   พันธกิจรองรับการบริหารจัดการขององค์กร และการ

ประกันคุณภาพการศึกษา 

5.4.1 ระดับ

ความส าเร็จ 

     ของการ

เช่ือมโยง 

     ระบบ

ฐานข้อมูล 

     

สารสนเทศ

ท้ัง 7  

     

ยุทธศาสตร์ 

เพ่ือการ 

ระดับ 5 

 

 

1. 

โครงการ

ยกระดับ 

   คณะ

เข้าสู่

สากล  

 

ผศ.ดร.สกุลรัตน์ 

รัตนาเกียรติสกล 

/ นายสุภเวช 

บุตรศรีภูมิ 

 

(ต่อ) 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

     บริหาร

จัดการ (คณะ 

     ใช้ผล

ร่วมกับ 

     

มหาวิทยาลัย 

    

5.4.2 ระดับ

ความส าเร็จ 

     ของการ

ปรับปรุง 

     และ

พัฒนา

เว็บไซต์ 

     ของ

หน่วยงาน 

ระดับ 5 

 

2. 

โครงการ

บริหาร 

   จัดการ 

ผศ.ดร.

สกุลรัตน์ 

รัตนา

เกียรติ

สกล / 

นายสุภ

เวช บุตร

ศรีภูมิ 

 

5.4.3 ระดับ

ความส าเร็จ 

     ในการ

ด าเนินการ 

     ถ่ายทอด

และสร้าง 

     ความ

ตระหนักด้าน 

     ความ

มั่นคง

ปลอดภัย 

ระดับ 5 

 

 ผศ.ดร.

สกุลรัตน์ 

รัตนา

เกียรติ

สกล / 

นายสุภ

เวช บุตร

ศรีภูมิ 

 

7 

9 
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สารสนเทศ  

     

มหาวิทยาลัย 

     

มหาสารคาม  

เป้าประสงค์ 5.5) มหาวิทยาลัยมีคุณภาพการจัดการศึกษาเป็นไป

ตามเกณฑ์การประกันคุณภาพ 

                   ภายในและภายนอก และน าไปสู่การจัดอันดับ

สถาบันในระดับนานาชาติ 

5.5.1 ระดับ

คุณภาพของ 

     ผลสัมฤทธิ์

ของการ 

     ประเมิน

ประกัน 

     คุณภาพ

ภายใน ไม่ 

     ต่ ากว่า 

3.51  

ไม่ต่ า

กว่า 

3.51 

1. 

โครงการ

ปรับปรุง   

   ระบบงาน

ประกัน 

   คุณภาพ

การศึกษา 

รอง

คณบดี

ฝ่ายวิจัย

และ

ประกัน

คุณภาพ

การศึกษา 

/นายค

รินทร์ 

วิจารณ์ 

 

รวมงบประมาณยุทธศาสตร์ท่ี 50.39 (ล้านบาท) 

(ต่อ) 

 

 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 6 การส่งเสริมภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยให้

ได้รับการยอมรับและพัฒนาเป็น 

7 
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                   มหาวิทยาลัยในระดับสากล 

เป้าประสงค์ 6.1) เป็นมหาวิทยาลัยท่ีได้รับการจัดอันดับ หรือการ

ประเมินคุณภาพในระดับสากล 

6.1.1 จ านวน

นักวิชาการ 

     จาก

มหาวิทยาลัย 

     หรือสถาบัน 

     

ต่างประเทศที่มี 

     

ความสัมพันธ์

กับ 

     คณาจารย์/

คณะ/ 

     หน่วยงาน/

มมส  

     

(Academic 

Peer  

     List)    

20 คน 1. 

โครงการ

ยกระดับ 

   คณะเข้า

สู่สากล  

 

ผู้ช่วย

คณบดี

ฝ่าย

วิเทศ

สัมพันธ์ /

นาง

ปาณิสษา 

เสนาวงศ์ 

 

6.1.2 ผลการ

จัดอันดับ 

     คุณภาพ

ตามกลุ่ม 

     สาขาวิชา 

(Faculty  

    Area 

Performance)  

ไม่เกิน

อันดับที่ 

13 

2. 

โครงการ

สนับสนุน 

   นิสิต

เภสัช

ศาสตร์ 

   ศึกษาดู

งานใน 

ผู้ช่วย

คณบดี

ฝ่าย

วิเทศ

สัมพันธ์ /

นาง

ปาณิสษา 

เสนาวงศ์ 

 

1
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มหาวิทยาลัย

ใน 

     ประเทศ

ไทย โดย  

     QS 

ASIAN 

Ranking   

     (คณะเลือก

กลุ่มเอง)   

     

(มหาวิทยาลัย 

+  

     คณะ)  

     คณะกลุ่ม 

Life  

     Sciences 

&  

     Medicine 

   

ต่างประเทศ 

 

(ต่อ) 

 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

6.1.3 จ านวน

อาจารย์/ 

     นักวิจัย/

1 คน  ผู้ช่วย

คณบดี

ฝ่ายวิเทศ

 

7 



116 

ผู้เชี่ยวชาญ 

     ชาว

ต่างประเทศที่

มี 

     ชื่อเสียง

ในระดับ 

     นานาชาติ

เพ่ือมาร่วม 

     สอนและ/

หรือวิจัย 

     (Inbound 

Visiting  

     

Professor) 

และ/ 

     หรือมีการ 

     

แลกเปลี่ยน

อาจารย์/ 

     นักวิจัย 

มมส กับ 

     

มหาวิทยาลัย 

     

ต่างประเทศ  

     

(Outbound  

     Visiting 

Professor)  

สัมพันธ์ /

นาง

ปาณิสษา 

เสนาวงศ์ 
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6.1.4 จ านวน

นิสิต 

     

ชาวต่างชาติ

มาศึกษา 

     ใน

หลักสูตร  

     

(Inbound)    

1 คน  ผู้ช่วย

คณบดี

ฝ่ายวิเทศ

สัมพันธ์ /

นาง

ปาณิสษา 

เสนาวงศ์ 

 

6.1.5 ร้อยละ

ของ 

     หลักสูตรที่

มีการ 

     

แลกเปลี่ยน

นิสิต 

     ต่างชาติ

กับ 

     

มหาวิทยาลัย  

     (Inbound 

Visiting)  

     และ/หรือ 

ร้อยละ 

50 
 รอง

คณบดี

ฝ่าย

วิชาชีพ/  

นางวีรา

ภรณ์ เชย

รัมย์ 

 

(ต่อ) 

 

ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์/

เป้าประสงค์/

ตัวชี้วัด 

เป้าหมาย โครงการ/ 

กิจกรรม 

เจ้าภาพ

หลัก/ 

งบประมาณ 

7 
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     แลกเปลี่ยน

นิสิต  

     มมส กับ 

     

มหาวิทยาลัย 

     

ต่างประเทศ  

     

(Outbound  

     Visiting) 

    

รวมงบประมาณยุทธศาสตร์ท่ี 6   0.86 (ล้านบาท) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 7 การพัฒนาสู่มหาวิทยาลัยสีเขียวและรักษ์

สิ่งแวดล้อม 

เป้าประสงค์ 7.1) มหาวิทยาลัยต้องมีคุณภาพตามเกณฑ์

มาตรฐานมหาวิทยาลัยสีเขียวและเป็นมิตร 

                   กับสิ่งแวดล้อม 

7.1.1 ระดับ

ความส าเร็จ 

     ของ

มหาวิทยาลัย 

     ได้รับการ

จัดอันดับ 

     เป็น

มหาวิทยาลัย 

     สีเขียว 1 

ใน 10 ของ 

     ประเทศ 

(คณะใช้ผล 

     ร่วมกับ 

     

ระดับ 5 1. โครงการ

จัดสวน 

   สมุนไพร

และ 

   ปรับปรุง

ภูมิทัศน์ 

   รอบ

อาคาร

เภสัช 

   ศาสตร์ 

รอง

คณบดี

ฝ่าย

บริหาร /  

นาย

ราชัน 

เนื่อง

วงษา 
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มหาวิทยาลัย)   

รวมงบประมาณยุทธศาสตร์ท่ี 7   0.39 (ล้านบาท) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางที่ 2.2  

ประมาณการงบประมาณในการพัฒนาตามแผนปฏิบัติราชการ

ประจ าปี 

1. พัฒนางาน

บริการวิชาการ 

   น าความรู้สู่ชุมชน 

- 70,000 70,000 

2. ท านุบ ารุง 

สนับสนุน และ 

   ส่งเสริม

ศิลปวัฒนธรรมที่ 

   สอดคล้องกับการ

ประกอบ 

   วิชาชีพเภสัช

กรรม 

- 45,000 45,000 
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3. ส่งเสริม

กระบวนการบริหาร 

   จัดการที่ดีตาม

หลักธรรมาภิ 

   บาล ท่ีมี

ประสิทธิภาพ  

   พัฒนาระบบ

บริหาร ระบบ 

   เทคโนโลยี

สารสนเทศ และ 

   บุคลากรให้มี

คุณภาพและ 

   คุณธรรม 

- 390,000 390,000 

4. สร้างความ

ร่วมมือระหว่าง 

   ประเทศเพ่ือ

ยกระดับคณะ 

   เข้าสู่สากล  

- 489,500 489,500 

รวมทั้งสิ้น 2,610,000 4,228,300 6,838,300 
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 ทิพรย์วรรณ จูมแพง และคณะ (2555, น. 39-51) วิจัย เรื่อง 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐตามการรับรู้ของบุคลากรในหน่วยงานระดับเขต 

กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรรับรู้ความส าเร็จ

ในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับปานกลาง 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ ท่ีระดับ .05 กับ

ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

โดยรวมและรายด้าน คือ ค่านิยมร่วมองค์การ กลยุทธ์องค์การ 

ระบบงาน ทักษาบุคลากร โครงสร้างองค์การ 

 วัชรินทร์ สุทธิศัย (2555, น. 211-218) วิจัย ปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ความส าเร็จในการน านโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไปปฏิบัติ : 

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า  

  1. ปัจจัยภายในท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการน านโยบายไป

ปฏิบัติในระดับค่อนข้างมาก         2 ปัจจัย คือ ด้านความชัดเจน

ในวัตถุประสงค์ของนโยบาย และด้านการติดตามการด าเนินงาน

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 7 ปัจจัย คือ ด้านการให้ความ

ร่วมมือใน 

การปฏิบัติงาน ด้านการเผยแพร่ข่าวสารและการประชาสัมพันธ์ 

ด้านทัศนคติของผู้น านโยบาย                  ไปปฏิบัติ ด้านภาวะ

ผู้น า ด้านการสนับสนุนจากภาคเอกชนและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
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ด้านการประสานงานและการติดต่อสื่อสาร และด้านสมรรถนะของ

องค์การ  

  2. ปัจจัยภายนอกเหนือการควบคุมท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน

การน านโยบายไปปฏิบัติความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 3 

ด้าน คือ ด้านเทคโนโลยี ด้านความผันผวนทางเศรษฐกิจ และด้าน

สภาพทางสังคม   

  3. การน านโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติระดับ

ความส าเร็จอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 4 ด้าน คือ ด้านเทคโนโลยี 

ด้านการท านุบ ารุงศิลปและวัฒนธรรมด้านผลิตครูและส่งเสริมวิทย

ฐานะครู ด้านการสอน และด้านการบริการทางวิชาการแก่สังคม 

ตามล าดับ ความคิดเห็นอยู่ในระดับ              ปานกลาง 1 ด้าน คือ 

ด้านการวิจัย 

  4. ปั จ จั ย ท่ี มี ผล ต่อความส า เ ร็ จ ในการน านโยบาย

มหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ของสายวิชาการและสายผู้สอน คือ ปัจจัย

การให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และปัจจัยสมรรถนะของ

องค์การ 

  5. ปั จ จั ย ท่ี มี ผล ต่อความส า เ ร็ จ ในการน านโยบาย

มหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติ                      ของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ของสายสนับสนุนหรือสาย

ปฏิบัติ คือ ปัจจัยสมรรถนะขององค์การ ปัจจัยภาวะผู้น า ปัจจัยการ

สนับสนุนจากภาคเอกชนและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ปัจจัยการ

ติดตามการด าเนินงาน และปัจจัยเทคโนโลยี 

  6. ผู้ บ ริ ห า ร ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ ก ลุ่ ม ภ า ค

ตะวันออกเฉียงเหนือ เห็นว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏประสบ

ความส าเร็จในการน านโยบายมหาวิทยาลัยราชภัฏไปปฏิบัติ ต้อง

ได้รับความร่วมมือจากบุคคล ในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วม

ปฏิบัติ ร่วมติดตามผล รายงานผล และทบทวนอยู่เป็นประจ า 
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นโยบายต้องเกิดจากการมีส่วนร่วม ท่ีส าคัญผู้บริหารสูงสุดต้อง

เข้าใจและสนับสนุนนโยบายอย่างเป็นรูปธรรม ต้องตอบโจทย์

ปัญหาของประเทศให้ได้ และจัดท านโยบายท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจน 

มีเป้าหมายชัดเจนสู่ทุกระดับ ต้องเปลี่ยนแปลงนโยบายท่ีเป็น

โครงการท่ีสามารถหาแหล่งทุนสนับสนุนจากรัฐได้ นโยบาย

แนวทางที่มีประโยชน์ ต้องมีงบประมาณดูแล ควบคุมอย่างต่อเนื่อง 

วางแผน พัฒนาอย่างต่อเนื่องเต็มรูปแบบ พัฒนาบุคลากรให้มี

ความรู้ ความเข้าใจ เข้าถึงความเจริญก้าวหน้า อยู่ตลอดเวลา ฯลฯ 

วิสัยทัศน์ ปรัชญา พันธกิจ มีกรอบการด าเนินงานชัดเจน และมี

มาตรการส าหรับก ากับควบคุมการท างาน เลือกคนให้เหมาะกับ

งาน บูรณาการ การท างานร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ มีเครือข่าย 

 พิชญาฏา พิมพ์สิงห์ (2558, น. 45-54) วิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรสายวิชาการใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษร์ธานี ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทุน

มนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความส าคัญของปัจจัยภายใน

องค์การและปัจจัยภายนอกองค์การกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการ

พัฒนาทุนมนุษย์ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ ประเภท

บุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนรวมค่าตอบแทน

ต่ า งกั น  มี ค ว ามคิ ด เห็ น ในการ พัฒนา ทุนมนุ ษย์ ต่ า งกั น 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การและปัจจัยภายนอก

องค์การกับการพัฒนาทุนมนุษย์ พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของ

ผู้บริหาร ด้านวัฒนธรรมในการท างาน ด้านการอบรมและพัฒนา

บุคลากร ด้านการบริหารจัดการคนเก่ง                  ในองค์การ 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ ด้านเทคโนโลยี และด้านเศรษฐกิจ 

ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์  ในทางบวก 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ข้อเสนอแนะในการน าปัจจัย                 

การพัฒนาทุนมนุษย์ไปสู่การปฏิบัติ ผู้บริหารจะต้องมีการถ่ายทอด

นโยบายสู่การปฏิบัติ ต้ังแต่ระดับองค์การสู่ระดับบุคคล แบ่ง

กลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาให้เหมาะสมกับความรู้ท่ีจ าเป็นต้อง
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พัฒนา วิเคราะห์ความรู้ท่ีจ าเป็นในการพัฒนาอย่างเป็นระบบ โดย

อาศัยการมีส่วนร่วมของบุคลากร                     ในองค์การ และ

ต้องมีการบูรณาการ การพัฒนาทุนมนุษย์ ให้เชื่อมโยงกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 

 

 

 

 

2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 การวิจัย  ปัจจัย ท่ีมีผลต่อการพัฒนาคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ครั้งนี้  

            ตัวแปรอิสระ                                        ตัวแปรตาม 

    (Independent Variables)                     ( D e p e n d e n t 

Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการ

พัฒนาคณะเภสัช

ศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม ได้แก่ 

 1. นโยบาย 

 2. ทรัพยากร 

 3. ผู้น า 

 4. บุคลากร 

 5. นิสิตคณะ 

 6. บัณฑิตคณะ 

 7.  การเมือง 

การพัฒนาตามพันธกิจคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม ได้แก ่

 1. ด้านผลิตบัณฑิตท่ีมี

คุณภาพในสาขาเภสัชศาสตร์ 

และสาขาอื่นที่เกี่ยวข้องโดย

ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม 

 2. ด้านวิจัยทางเภสัช

ศาสตร์ เพ่ือน าองค์ความรู้ที่ได้

ไปใช้ในการสร้างสุขภาวะแก่

ประชาชนและสังคม 

 3. ด้านให้บริการชุมชน
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ภาพที่ 2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 


