
มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 

บทที่  1 
บทนํา 

 
 

1.1  ความสําคัญและความเปนมาของปญหา 
 

  องคกร  เปนการรวมตัวกันของกลุมคนเพื่อรวมกันทํางาน  ประกอบอาชีพ  สรางผลผลิต
หรือบริการออกสูสังคม  ในขณะที่โลกมีการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันกันสูงทําใหจําเปนตองมี
ปฏิสัมพันธกับสังคมภายนอกเพื่อขายหรือใหบริการสินคาดังนั้นความจําเปนในการปฏสัิมพันธกับ

สังคมภายนอกจึงตองปรับตัวเพื่อการแขงขันและใหทันกับกระแสโลกและการที่ องคกรปรับตัวชา
หรือเกิดปญหาขึ้นภายในจะทําใหองคกรนั้นขาดประสิทธิภาพและเสียโอกาสในที่สุด  สกอต  และ
เจฟเฟ  (Scott & Jaffe, 1991, p. 14)  
 ปญหาที่เกิดขึ้นภายในองคกรที่มีความสําคัญคือ  ปญหาประสิทธิผลขององคกรอยูในระดับต่ํา 
ซ่ึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลนี้มีอยู  3  ระดับคือ  ระดับบุคคล  ไดแก  ความรู  ความสามารถ  ทัศนคติ 
ทักษะตาง ๆ แรงจูงใจและความจริงจังเอาใจใสในการทํางานของผูปฏิบัติงาน  ระดับที่สองคือ
ระดับกลุมหรือทีมงานในแผนกฝายหรือสวนตางๆ ขององคกร  ซ่ึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ
ของกลุมคือการเกาะกลุมกันของคนในกลุมภาวะผูนําของหัวหนาโครงสรางการแบงงาน  สถานภาพ
และบทบาทของสมาชิก  รวมทั้งปทัสถานของกลุม  และระดับที่สาม  คือระดับองคกร  ซึ่งไดแก 
ส่ิงแวดลอม  เทคโนโลยี  กลยุทธหรือทางเลือกใหม ๆ โครงสรางการบริหาร  กระบวนการทํางาน 
และวัฒนธรรมองคกร  ปญหาขององคกรที่มีประสิทธิผลต่ํานี้มีความเกี่ยวพันกับปจจัยทั้งสามระดับ 
กลาวคือหากผูปฏิบัติงานเกิดความเบื่อหนวยส้ินหวังทอแทในการทํางานและเอาใจออกหางองคกร 
อาจมีสาเหตุจากลุมผูปฏิบัติงานในองคกรมีความแตกแยก  ไมมีการทํางานเปนทีม  และการที่ไมไดรับ
การสนองตอบจากองคกรในการทํางานและการดํารงชีวิต  เชน  องคกรขาดความมั่นคง  การทํางาน
ขาดความกาวหนา  ไมเห็นความสําเร็จในงานที่ทํา  เงินเดือนนอย  สวัสดิการไมดี  สถานที่ทํางาน
เสี่ยงอันตราย  เปนตน  (Block, 1987, p. 16) 
 องคกรมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองปรับตัวอยูเสมอ  ทั้งนี้เพราะแรงกดดันและสภาวะคุกคาม
ที่มาจากภายนอกที่กระทบกับองคกรเกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา หากวิเคราะหโดยใชกรอบ
การวิเคราะหที่เรียกวา  PERT  (Program  Evaluation  and  Review  Technique)  จะพบวาปญหาที่เกิดขึ้น



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

 

2 

มี  4  ประการคือ  ประการแรก  การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง  (Politics)  หรือนโยบายมาตรการใหม ๆ 
ของภาครัฐ  ประการที่สอง  เศรษฐกิจ  (Economics)    ซ่ึงแปรผันขึ้นลงตลอดเวลา  ประการที่สาม
คือ  สังคมวัฒนธรรม  (Socio-cultural  factor)  ซ่ึงเกี่ยวของกับความเชื่อ  คานิยม  ปทัสถานของคน
ในสังคมที่เปนลูกคาหรือผูรับบริการขององคกร  และประการสุดทายคือ  เทคโนโลยี  (Technology)  
ที่กระทบตอวิธีคิดวิธีทํางานของคนในองคกรเชนกัน แรงกดดันทั้งสี่ประการนี้คือ  แรงกดดนัทีอ่งคกร
ตองมีการปรับตัวเพื่อใหอยูรอดหรือดําเนินกิจการใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด  (Senior, 2002, p. 312) 
 แนวคิดในการพัฒนาองคกรที่มีปญหาหรือตองปรับตัวดังกลาวมีหลายรูปแบบ  ซ่ึงการพัฒนา
องคกร (Organization  Development : OD)  แบบมีสวนรวม เปนอีกรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาองคกร
ที่มีการกลาวถึงอยางกวางขวางในรอบทศวรรษที่ผานมา  (Baxter & Lisburn, 1994, p. 16-18) 
การพัฒนาองคกรตามแนวคิดนี้จะเนนการจัดระบบสงขอมูลยอนกลับ  (Feedback)  ในการทํางาน
ใหผูปฏิบัติงานไดรับรู  เรียนรู  ปรับตัว  หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานนอกจากนี้ยังตองมี
การแทรกแซงอยางเปนระบบโดยผูบริหารเพื่อปรับเปลี่ยนความเชื่อและวฒันธรรมองคกร  เพื่อให
เขาถึงความตองการที่แทจริงของผูปฏิบัติงาน  และหาชองทางในการนําเทคโนโลยีเขามาชวย
ในการทํางาน  รวมไปถึง  การสรางทีมทํางาน  (Team building)  และที่สําคัญที่สุดคือการกระจายอํานาจ
ไปจากสวนกลางใหทุกคนมีสวนรวม  (Participation)  ในการตัดสินใจเพื่อกอใหเกิดความรูสึก
เปนเจาของ  (Ownership)  องคกรรวมกัน  ดังนั้นแนวคิดการพัฒนาองคกร  จึงเปนการดําเนินการ
ปรับปรุงสภาวะปกติขององคกร  โดยใชกลยุทธการเรียนรูใหมที่สงผลตอความเชื่อ  คานิยม  และ
เจตคติภายในองคกรใหดีขึ้น  เพื่อใหทันการเปลี่ยนแปลง  รวมไปถึงการปรับเปลี่ยนโครงสราง
ใหทันสมัยและเอื้ออํานวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพตาง ๆ และพฤติกรรมของคนในองคกร 
(Gibson, Ivancevich & Donnelly, 1987, p. 455) 
 สิ่งสําคัญที่ตองมีในกระบวนการพัฒนาองคกร  คือ  การแทรกเสริม  (Interventions) 
(Argyris, 1993, p. 15)  ซึ่งจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับแนวคิดการพัฒนาองคกรพบวา 
การพัฒนาองคกรมีวธีิการแทรกเสริมเพื่อพัฒนา  3  ระดับ  ระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคกร 
กรณีในระดับบุคคลอาจใชวิธีการสํารวจเพื่อใหไดขอมูลยอนกลับ  (Survey  feedback)  เทคนิค
กระจกสะทอนองคกร  การประชุมแบบเผชิญหนา  การใหคําปรึกษา  การตั้งที่ปรึกษา  วธีิเจรจาตอรอง  
วิธีการวิเคราะหบทบาท  หรือวิธีการวางแผนสวนบุคคล  เปนตน  ในระดับกลุมก็อาจใชวิธีการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางกลุมทบทวนขอบขายงาน  ออกแบบงานใหม  ปรับปรุงกลไกความรวมมือ
ลดความซ้ําซอนของงาน  สรางเสริมการนําตนเองของกลุม  เปนตน  สวนในระดับองคกรนั้น  
อาจใชวิธีปรับเปลี่ยนกลยุทธ  เปลี่ยนทําเลใหม  หรือใชเทคโนโลยีใหม  เปลี่ยนบทบาทและเชื่อมโยง
บทบาทหนาที่ของกลุมใหม  เปลี่ยนแปลงการสรรหาบุคคล  หรือโยกยายสับเปลี่ยนผูปฏิบัติ  เปนตน 
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(Senior, 2002, p. 323)  อยางไรก็ตามในการพัฒนาองคกรตองมีผูนําพาการเปลี่ยนแปลง  (Change agent)  
ซึ่งอาจจะเปนบุคคลภายในองคกรเองหรือบุคคลภายนอกองคกร  ที่มีความรูความเชี่ยวชาญ
ในการปรับปรุงพัฒนาองคกรเขามามีสวนรวมดวย  (Gibson, Ivancevich & Donnelly, 1987, p. 457-458, 
Smither, Houston,1996, p. 67)  กระบวนการที่ผูนําพาการเปลี่ยนแปลงใชเพื่อใหการแทรกเสริมเกิด
ประสิทธิภาพนั้นทําไดหลายรูปแบบ แตรูปแบบหนึ่งที่ไดรับการยอมรับสูงและมีการประยุกตใช
ในหลาย ๆ องคกรคือ  การพัฒนาองคกรโดยใชการวิจัยปฏิบัติการ  (Action Research)  (Smither, 
Houston & Mclntire, 1996, p. 67)  ซึ่งตองอาศัยหลักการมีสวนรวมและความรวมมือของบุคคล
ที่อยูในองคกรโดยมีการรวมวางแผน  กําหนดกลยุทธหรือแบบการพัฒนา รวมดําเนินการพรอมท้ัง
รวบรวมขอมูลในการปฏิบัติ  เพื่อนํามาสะทอนผลการเปลี่ยนแปลงและการเรียนรูที่เกิดขึ้นในองคกร  
รูปแบบการวิจัยปฏิบัติการนี้  จะเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความเกี่ยวพันกันเพื่อแกปญหา
ที่องคกรเผชิญอยูและพัฒนาการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพของสมาชิกในองคกร  (McKernan, 2000, 
p. 11-12) 
 แนวคิดการพัฒนาองคกรเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารองคกรตองเรียนรูและทําความเขาใจ

อาจกลาวไดวาการเรียนการสอนดานการบริหารจัดการองคกรในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร

ที่สอนดานวิชาการสาธารณสุขนั้นตองมีการพูดถึงแนวคิดและวิธีการพัฒนาองคกรไวดวย  อยางไรก็ดี
วิธีการพัฒนาองคกรที่เปนกระบวนการปรับเปลี่ยนและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานในองคกรที่ไดรับ

ความสนใจและองคกรทางธุรกิจนําไปใชอยางแพรหลายในชวงทศวรรษที่ผานมาก็คือ  การเสริมสราง
พลังอํานาจ  (Empowerment)  ใหกับผูปฏิบัติงานในองคกร  ซ่ึงจัดวาเปนเครื่องมือใหมในการพัฒนา
องคกรใหคลองตัวและเติบโตขึ้น  (Scott & Jaffe, 1991, p. 9)  การเสริมสรางพลังอํานาจเปน
กระบวนวิธีออกแบบปฏิสัมพันธของบุคคลในองคกรแลวนําไปปฏิบัติและประเมินวามีผลตอคน

หรือกลุมคนที่เปนเปาหมายอยางไร  ชิมเมอรแมน  (Zimmerman, 2000, p. 43-44)  ไดอธิบายถึง
การเสริมสรางพลังอํานาจวามี  3  ระดับ  คือ  ระดับบุคคล  (Individual level)  ระดับองคกร 
(Organization  level)  และระดับชุมชน  (Community  level)  ในระดับบุคคลนั้นกรอบความคิดของ
การเสริมสรางพลังอํานาจมีองคประกอบพื้นฐาน  3  สวน  คือ  เนนการบรรลุเปาหมายผลสัมฤทธิ์
โดยการมีสวนรวมของทุกคน  การเขาถึงทรัพยากร  และการเขาใจสิ่งแวดลอมที่เปนนโยบายทางสังคม  
สวนระดับองคกรเนนการปรับโครงสรางองคกรและปรับกระบวนการในองคกรที่จะทําใหบุคลากร

มีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ขององคกรได  และในระดับชุมชนการใหเนนความรวมมือ
ในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในชุมชนหรือในเครือขายองคกรชุมชน  
 บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคกร  คือเปาหมายสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจขึ้นในองคกร  
ดังนั้นเมื่อกลาวถึงองคกรที่เปนวิทยาลัย  เปาหมายที่ตองเสริมสรางพลังอํานาจในวิทยาลัย  ก็คือ 
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อาจารย  (Short, Greer & Melvin, 1994, p. 38)  เพราะอาจารยคือ  ผูที่ตองเขาถึง  นโยบายและ
ความตองการของวิทยาลัย  เปนผูที่นํานโยบายไปสูการปฏิบัติอยางถูกตองเหมาะสม  ซึ่งตองมี
การเชื่อมโยงความคิดรวบยอดตาง ๆ จากหลักสูตรเพื่อถายทอดในการจัดการเรียนการสอน รวมถึง
รับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนาผูเรียน  และที่สําคัญที่สุด  คือ  อาจารยทุกคนจําเปนตองไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ  เพื่อใหอาจารยมีโอกาสที่จะพัฒนาตัวเองไปสูความเปน  “ครูมืออาชีพ” 
(Duffy, 1992, p. 447)  ที่แสดงบทบาททั้งในและนอกวิทยาลัย  (Kanpol, 1990, p. 105)  นั่นคือ
ครูตองมีความรบัผิดชอบสูง  มีทักษะการสอนที่ดี  มีความยืดหยุน  ทํางานอยูบนพื้นฐานของขอมูล 
และเปนที่พึงหวังของนักศึกษา  (Swart, 1990, p. 315-318) 
 ในการศึกษา  การเสริมสรางพลังอํานาจ ชอท  เกรีย  และเมลวิน  (Short, Greer & Melvin, 
1994, p. 39) ไดพบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยประกอบดวยปจจัยสําคัญ  คือ  การใหอาจารย
มีอิสระในการทํางาน  (Autonomy)  เพื่อใหครูไดแสดงความสามารถของตนออกมา  และในขณะเดียวกัน
ก็สนับสนุนสงเสริม  (Support)  และใหโอกาส  (Opportunity)  เรียนรูและพัฒนาตัวเองตามความสนใจ
และความสามารถของแตละคน  เชนเดียวกับงานวิจัยของ ลูคาส  บราวน  และมารคัส  (Lucas, 
Brown & Markus, 1991, p. 61-62)  ที่ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจของครูตามการรับรูของ
ผูบริหารโรงเรียน  ซึ่งพบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจครูนั้น  ตองใหการสนับสนุนสงเสริม  
การใหโอกาสครูไดพัฒนาตนเอง  การใหอิสระทางวิชาการในการจัดการเรียนการสอน  รวมไปถึง
การใหคูมีสวนรวมในการตัดสินใจ  (Decision making)  ในการบริหารงานของโรงเรียนอีกดวย 
เชนเดียวกันกับวิทยาลัยที่ผูบริหารควรใหโอกาสอาจารยในวิทยาลัยไดพัฒนาตนเองและใหอิสระ

ทางวิชาการในการจัดการเรียนการสอนเชนกัน 
 สําหรับการมีสวนรวมในการตัดสินใจของอาจารยถือวาเปนส่ิงสําคัญในการเสริมสราง

พลังอํานาจวิทยาลัยใดที่มีอาจารยมีสวนรวมในการตัดสินใจในแผนงาน  นโยบาย  เปาหมาย
ในการบริหารงานชี้ใหเห็นไดวา  อาจารยในวิทยาลัยนั้นไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  นอกจากนี้
ยังอาจเกิดจากผลกระทบตอตัวอาจารยในดานขวัญและกําลังใจ  หรือการไดรับการยกยองนับถือ
ในสถานภาพของอาจารยรวมไปถึงการไดรับโอกาสพัฒนาตนเองในเชิงวิชาชีพ  (Opportunities for 
professional  development)  และการรับรูความสามารถของตนเอง  (Self-efficacy)  (Gruber & Trickett, 
1987, p. 70; Short & Rinehart, 1992, p. 353) 
 เรเยส  (Reyes, 1989, p. 67-68)  ไดศึกษาพบวา  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจนั้นทําให
อาจารยมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันกับองคกร (Organization  commitment)  และมีความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction)  โดยทั้งสองอยางนี้มีความสัมพันธกันสูง  กลาวคือถาหากอาจารยมีความยึดมั่น
ผูกพันกับองคกรอาจารยก็จะมีความพึงพอใจในงานดวย  ส่ิงที่เกิดขึ้นในตัวอาจารยจะสงผลโดยตรง
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กับงานที่อาจารยทํานั่นคือ  ชวยใหผลิตภาพในการทํางานของอาจารยเพิ่มขึ้น  และเกิดวิวัฒนภาพ
ในตัวนักเรียนนักศึกษา นอกจากนี้ ดัฟฟ (Duffy, 1992, p. 446)  ยังพบวาอาจารยที่ไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจจะมีความมั่นใจและสามารถประยุกตปรัชญา  ทฤษฎี  และโปรแกรมตาง ๆ มาใชในหองเรียน
ของตนเองไดดียิ่งขึ้นอีกดวย 
 สําหรับความยึดมั่นผูกพันกับองคกร  ในที่นี้หมายถึง  ความซื่อสัตยและจงรักภักดีของ
อาจารยที่มีตอวิทยาลัยและความรูสึกเปนเจาของรวมกันที่ตองมีความรับผิดชอบในภาระหนาที่ 
สวนความพึงพอใจในงานนั้นหมายถึงความรูสึกในดานบวกของอาจารยที่มีตอวทิยาลัยและองคกร 
ซึ่งเกิดจากการใหแรงจูงใจในการทํางาน  (Frase & Sorenson, 1992, p. 38)  การไดรับการยกยอง
นับถือในสถานภาพการมีอิสระในการทํางาน  การมีตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ  ความสําเร็จ
ที่ไดรับและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  (Rice & Schneider, 1994, p. 55-56)  นอกจากนี้การไดรับ
ขอมูลยอนกลับและสารสนเทศจากการทํางาน การติดตอส่ือสารในวิทยาลัย การสงเสริมใหรวมกัน
ทํางานเปนทีม และการนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ เชน  คอมพิวเตอรเขามาชวยในการทํางาน
ของอาจารยก็จัดไดวาเปนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับอาจารยดวยเชนกัน (Whaley, 1992, 46-47; 
Chopra, 1994, p. 6-7) 
 ซิมเมอรแมน  (Simmerman, 2000, p. 45-46)  กลาวถึง  การเสริมสรางพลังอํานาจวาเปนทั้ง
กระบวนการและผลลัพธ  คือ  ในเชิงกระบวนการ  (Empowering)  ในระดับบุคคลเปนกระบวนการ
เรียนรูทักษะการตัดสินใจ  การจัดการทรัพยากร  และการทํางานรวมกับผูอ่ืน  ในระดับองคกรเปน
การเปดโอกาสการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การแบงสรรความรับผิดชอบรวมกัน  และการให
ความเปนผูนํารวมกัน  และในระดับชุมชนเปนเรื่องของการเขาถึงทรพัยากร  โครงสรางการบริหาร
แบบเปด  และการยอมรับความหลากหลาย  ในเชิงผลลัพธของการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowered) นั้น
ระดับบุคคลเกี่ยวของกับความรูสึกถึงการควบคุม  ความตระหนัก  และพฤติกรรมการมีสวนรวม 
สวนระดับองคกรเปนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  เครือขายความรวมมือกับองคกรอื่น  
และการมีผลกระทบในเชิงนโยบาย  และในระดับชุมชนเปนการจัดตั้งสหภาพหรือองคกรชุมชน 
การมีภาวะผูนําที่หลากหลาย  และทักษะการอยูอาศัยรวมกันในชุมชนดังนั้น  การเสริมสรางพลังอํานาจ
ในวิทยาลัยจึงเกี่ยวของกับอาจารยซ่ึงเปนระดับบุคคล  วิทยาลัยซึ่งเปนระดับองคกร  และการมี
กิจกรรมรวมกันในเชิงองคกรอาจารยที่เปนชมรมสมาคม สหภาพอาจารยหรือเครือขายอื่น ๆ ทั้งใน
และนอกวิทยาลัย 
 การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยดังที่ไดกลาวมาถือวาเปนแนวคิดในการพัฒนา

องคกรภาครัฐ  (Public  sector  organization)  ซ่ึงพบวาในทางปฏิบัตินั้นมีขอจํากัดหลายประการคือ
มีความยุงยากและมีปญหา  ทั้งนี้เพราะโดยปกตแิลวองคกรภาครัฐจะมีแนวโนมเปนองคกรที่มีระบบ
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บริหารแบบพิธีการ  (Bureaucratic norms)  มีรูปแบบพฤติกรรมเปนทางการ  มีการมอบอํานาจหนาที่
และจัดกระบวนการตัดสินใจหลายชั้น  มีการตรวจสอบและการรายงานหลายระดับ  การสนับสนุน
งบประมาณมีความยุงยากตองผานการพิจารณาอนุมัติหลายคนหลายขัน้ตอน  จงึเสีย่งตอการไมยอมรบั
หากขาดการสื่อสารที่ดี  ความสนใจตอประเด็นปญหาที่หลากหลาย  มีนโยบาย  การใหรางวัลและ
การสรางคานิยมในองคกรที่แตกตางกัน  เจาหนาที่มีอุปนิสัยในการปฏิบัติงานที่ยึดติดกฎระเบียบ 
และไมตองการเสี่ยง  การตัดสินใจในองคกรภาครัฐจะกระทําจากเบื้องบนลงสูเบื้องลาง  ซ่ึงขัดแยง
กับวิธีคิดในการพัฒนาองคกรที่ตองการเพิ่มการควบคุมและการนําตนเอง  (Self-direction)  ของ
ผูปฏิบัติงานในองคกร  (McConkie, 1993, p. 632-642)  นอกจากนี้วิธีการที่จะใชพัฒนาองคกรที่เปน
วิทยาลัยตองเปนวิธีการที่ตองใหความสําคัญกับสุขภาวะของวิทยาลัย  การแทรกเสริมตองยึดเอา  “คน” 
เปนตัวตั้ง  ทั้งนี้เพราะวิทยาลัยเกี่ยวของกับชีวิตของอาจารยและนักศกึษา และจะตองวินิจฉัยเงื่อนไข
ภายในที่ตองการพัฒนามีการสํารวจขอมูลยอนกลับเพื่อเปนหลักฐานยืนยันประสิทธิภาพของวิธีการ

แทรกเสริมที่ใชพัฒนาองคกรดวย  (Hopkins, 2001, p. 29; Owens, 1987, p. 220-227) 
 แนวคิดการพัฒนาองคกรที่เปนวิทยาลัยดวยการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยเปนการดําเนินการ

ปรับปรุงสภาวะปกติของวิทยาลัย  โดยใชกลยุทธการเรียนรูใหมที่สงผลตอความเชื่อ  คานิยม  และ
เจตคติภายในองคกรใหดีขึ้น  รวมไปถึงการปรับเปลี่ยนโครงสรางใหทันสมัยและเอื้ออํานวยใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงสภาพตาง ๆ เพื่อชวยปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานทั้งในระดับวิทยาลัย 
ระดับทีมงาน  และคานิยม  หรือพฤติกรรมการปฏิบัติงานของอาจารยแตละคน  ประกอบกับตัง้แตป 
2547  เปนตนมา  สถาบันพระบรมราชชนก  ซ่ึงมีหนาที่บริหารงานดานการศึกษาสาธารณสุข  
ในสวนกลางของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  และวิทยาลัยการสาธารณสุข  เปน
สถาบันการศึกษาหนึ่งที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  มีหลักสูตรที่เปดสอน
ในปจจุบัน  5  หลักสูตร  ไดแก  ปริญญาตรี  1  หลักสูตร  คือ  หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  
หลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตรช้ันสูง  4  หลักสูตร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขชุมชน  
หลักสูตรเทคนิคเภสัชกรรม  หลักสูตรทันตสาธารณสุข  และหลักสูตรการแพทยแผนไทยประยุกต   
ซึ่งสอดคลองกับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก  ที่ใหมีการสอนอยางหลากหลายวิชา  
แตการพัฒนาการสอนของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยังไมสอดคลองกับสิ่งแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลงไปซึ่งเห็นไดจากการที่วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยังไมสามารถขบัเคลือ่นพนัธกจิ 
ที่สะทอนถึงนโยบาย  วัตถุประสงคที่นําไปสูเปาหมายของการบริหารจัดการที่ดี รวมทั้งยังไมสามารถ
ผลักดันใหวิทยาลัยออกไปแขงขันไดในระดับสากลตามวิสัยทัศนที่กําหนดไว  ยังตองวางแผน
ในการพัฒนาบุคคลากรทั้งสายสนับสนุนและสายการสอนใหมีระดับความรูความสามารถในระดับสูงขึ้น

ซ่ึงปจจุบัน  บุคลากรในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  มีวุฒิการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ี
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จํานวน  59  คน  ระดับปริญญาโท  36  คน  และปริญญาเอก  1  คน  ทําใหตกเกณฑระดับการวัดคุณภาพ
ทางการศึกษา  และยังไมสามารถเปดสอนนักศึกษาในระดับปริญญาตรีได  ตองเปนวิทยาลัยสมทบกับ
มหาวิทยาลัยมหิดล  ในการจัดการเรียนการสอนหลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  ทําใหไมสามารถ
ประสาทปริญญาบัตรไดดังมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ จากขอจํากัดดังกลาวทาํใหไมสามารถออกนอกระบบได 
(วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี, 2549ก, หนา 30)  และการเปนวิทยาลัยสมทบกับ

มหาวิทยาลัยมหิดล ไมสามารถจัดการศึกษาเปนเอกเทศตองดําเนินการขึ้นอยูภายใตการกํากับของ
มหาวิทยาลัยมหิดล  และในปการศึกษา 2551  เปนตนไป  มหาวิทยาลัยมหิดล  จะจัดการศึกษาภาคสมทบ
ใหกับผูเขารับการศึกษาเอง  ไมไดจัดการศึกษาภาคสมทบโดยใหวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  
จังหวัดชลบุรี  อีกตอไปในขณะเดียวกันวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
สํานักงานปลัดกระทรวงกระทรวงสาธารณสุข  ตองดําเนินการผลิตนักศึกษารองรับกระทรวงสาธารณสุข 
ซ่ึงเปนนโยบายหลักและบุคลากรในสงักัดของสถาบันพระบรมราชชนก  ตองเปนขาราชการพลเรือน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ตางกับขาราชการของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาอื่น  ที่สามารถ
ขอทําผลงานทางวิชาการ  และมีเงินคาตอบแทนประจําตําแหนง  เชน  ขาราชการครูสายการสอน 
มีเงินคาตอบแทนประจําตําแหนง  โดยเริ่มจากขาราชการ ระดับ  7  เงินตําแหนง  3,500  บาท  ขาราชการ
ระดับ  8  เงินตาํแหนง  5,600  บาท  หากเปนขาราชการของสถาบันพระบรมราชชนก ตําแหนงวิทยาจารย  
สายการสอน  จะไมไดรับเงินประจําตําแหนง  ทั้งที่เปนขาราชการสายการสอนเชนกันและขาราชการ
ของสถาบันพระบรมราชชนก  จะติดขั้นในระดับ  8  จนเกษียณอายุราชการ ไมสามารถขอขึ้นไป
ดํารงในตําแหนงที่สูงขึ้นกวานี้ได  เนื่องจากระดับขั้นสูงขึ้นไปมีเพียงตําแหนงเดียวคือผูบริหารสูงสุด  
และเปนการยากที่จะขอปรับระดับสูงขึ้นได  จึงตองอยูในระดับ  8  จนเกษียณอายุดังกลาวเปนจํานวนมาก  
ทําใหบุคลากรขาดขวัญกําลังใจและสงผลถึงระบบการจัดการเรียนการสอนที่มีตอนักศึกษาซึ่งบุคลากร

ดังกลาวเมื่อยังตองอยูในระบบของขาราชการอีกหลายปจึงจําเปนตองหาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน

อ่ืนที่เอื้อตอการทํางานและมีคาตอบแทนที่ดีกวาทําใหตองลาออกจากราชการหรือเปล่ียนแปลง

หนวยงาน  เหตุนี้จึงมีผลตอผูเรียนเห็นไดจากการที่นักศึกษาไมสามารถสอบความคิดรวบยอดผานได  
100 %  ในครั้งเดียว  ตองนํานักศึกษามาสอนเสริมลักษณะเขม  เพื่อใหสอบผาน  ไมเชนนั้นจะไมสามารถ
จบการศึกษาได  และในแตละปการศึกษาไมสามารถรับนักศึกษาไดเอง  ตองเปนระบบการรับนักศึกษา
จากสถาบันพระบรมราชชนก  เปนผูส่ังการตามโควตา  วิทยาลัยไมสามารถคัดเลือกนักศึกษาได ทําให
ไดนักศึกษาที่เขาเรียนมีผลการเรียนต่ํากวาเกณฑ  เชนในปศึกษา 2549 ไดคะแนนสูงสุด  3,200  คะแนน  
(วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี, 2549ข, หนา 3)  ทําใหมีผลตอการสอบและการสอน
ของอาจารย ดังกลาว  และอีกปญหาที่สําคัญคือ  การที่สถานีอนามัยไดถูกถายโอนภารกิจในการบริหาร
จัดการใหขึ้นกับองคกรบริหารสวนตําบล  เปนผูดูแลสุขภาพภาคประชาชน  ในป 2552  ทุกสถานีอนามัย
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ทั่วประเทศ  ทําใหผูที่จบการศึกษาโดยเฉพาะนักศึกษาที่ไมจบหลักสูตรในระดับปริญญาตรี  จะมีปญหา
ในเรื่องของการบรรจุเขารับทํางานในอัตราตําแหนงลูกจางไมไดเปนพนักงานของรัฐ  หากมีการประเมิน
คุณภาพการศึกษาจะทําใหตกเกณฑการประเมินเนื่องจากองคกรบริหารสวนตําบลไดจัดสรรตําแหนง

ผูเขาปฏิบัติงานในระดับปริญญาตรี  ผูที่ไมจบปริญญาตรี  ไมสามารถบรรจุในตําแหนงที่จบการศึกษาได  
สําหรับบรรยากาศในการปฏิบัติงาน วิทยาลัยยังปฏิบัติงานโดยยึดติดกับการทํางานในรูปแบบเดิม  
คือเปนระบบการปฏิบัติงานแบบสั่งการ  ไมกระจายอํานาจ  และยังขาดการทํางานแบบมีสวนรวม  
ซ่ึง นลินรัตน  พงศธรสาธร  ไดทําการศกึษาการมีสวนรวมของบุคลากรวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  
จังหวัดชลบุรี  ในระบบสุขภาพแบบองครวมในการใหบริการหนวยบริการปฐมภูมิ  ตามความคิดเห็น
ของผูใชเจาพนักงานสาธารณสุข  พบวา  การปฏิบัติงานของเจาพนักงานสาธารณสุข  ที่จบการศึกษาใหม
ในบางเรื่องยังไมสามารถปฏิบัติงานได  ตองเขารับการอบรมเพิ่มเติม  เชน  การรักษาพยาบาลเบื้องตน 
การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น  การตัดสินใจ  (2550, หนา 40)  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่อาจารย
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยังตองเสริมสรางพลังอํานาจใหรูถึงศักยภาพและคุณคาแหงตน  
เพื่อสงผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคลดานการจัดการศึกษาของสถาบนัพระบรมราชชนก  ใหเกิด
ประโยชนสูงสุดเพื่อรองรับการออกนอกระบบในอนาคตดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงสนใจ
ที่จะศึกษาบริบทและกระบวนการพัฒนาองคกรที่เปนวิทยาลัย  โดยอาศัยแนวคิดการพัฒนาองคกร
และการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยดังที่กลาวมาแลวนําผลการศึกษามาพัฒนาเปนแบบการเสริมสราง

พลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยรวมทั้งศึกษาผลการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยที่เกิดจากการใช

แบบการเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยทดลองกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธรในลักษณะกรณีศึกษา  (Case study)  ทั้งนี้เพราะกระบวนการพัฒนาวิทยาลัย
มีลักษณะเชนเดียวกับการพัฒนาองคกรภาครัฐอื่น ๆ ที่ตองใชวิธีการแทรกเสริมเพื่อพัฒนาองคกร
ในวงแคบ ๆ หรือระดับจุลภาค  (Micro  level)  เชน  ทําในกลุมเดียว  หรือฝายเดียว  หรือวิทยาลัยเดียว  
จึงจะมีประสิทธิผลมากกวาการทําพรอมกันทั้งระบบ  (McConkie, 1993, p. 642)  นอกจากนี้การศึกษา
การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยยังเปนการศึกษาเกี่ยวกับองคกรทางการศึกษาดานสาธารณสุข  
ที่มีความสัมพันธเกี่ยวกับสุขภาพ  สังคม  และความเปนอยูของคนในสังคมจึงจําเปนตองศึกษา
อยางละเอียดและครอบคลุม  จึงจะเขาใจถึงโครงสรางความสัมพันธของวิทยาลัยอยางลึกซ้ึง  และ
ไดคําตอบที่มีความถูกตองชัดเจนเพราะวิทยาลัยเปนหนวยหนึ่งของสังคมที่มีลักษณะเฉพาะตัวและ

มีส่ิงที่เกี่ยวของเชื่อมโยงกันทั้งที่เปนระบบและไมเปนระบบอยางซับซอน  กลาวคือตองศึกษาถึง
โครงสราง  วัฒนธรรมและคานิยม  กระบวนการบริหารจัดการ  บรรยากาศ  รวมถึงเจตคติของอาจารย
ที่มีตอวิทยาลัย  (Heck & Marcoulides, 1996, p. 77)  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงจะใชกระบวนการวิจัยปฏิบัติการ
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แบบมีสวนรวม  (Participatory  Action Research : PAR)  เปนกระบวนการขับเคลื่อนการพัฒนา
วิทยาลัยเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้ 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยเลือกวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  เปนกรณีศึกษา
ในการพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  ทั้งนี้เพราะสภาพการณของวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  และการทํางานของอาจารยมีความเหมาะสมที่จะใหเปนกรณีศึกษา
ในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  ซึ่งจากการศึกษารายงานการประเมินตนเองของวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี พ.ศ. 2549 พบวาวิทยาลัยมีปญหาการโอน  ยาย  และลาออก
รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงของอาจารยคอนขางมาก  เนื่องจากอาจารยมีความรูสึกไมมั่นคงและขาดแรงจูงใจ
ในการทํางาน สาเหตุมาจากการที่อาจารยมีสถานภาพเปนเพียงลูกจางชั่วคราวเกือบครึ่งหนึ่งของอัตรา
อาจารยและบุคลากรทั้งหมด  131  คน  ซ่ึงสงผลตอความมุงมั่น  ทุมเทและการปรับปรุงพัฒนางาน
อยางตอเนื่อง  อีกทั้งอาจารยมีความรูสึกขาดพลังอํานาจในการควบคุมส่ิงที่มีผลกระทบตอการทํางาน
ของตน  กลาวคือ  การบริหารงานของวิทยาลัยจะเปนในลักษณะสั่งการมากกวาการสรางกระบวนการ
การมีสวนรวมของอาจารยในการบริหาร  เนื่องจากคณะกรรมการบริหารที่วิทยาลัยแตงตั้งขึ้นเปน
อาจารยที่มาจากขาราชการประจํา  หากไมใชขาราชการประจําจะไมมีสิทธิในการบริหารจัดการ 
ซึ่งสงผลตอความรูสึกยึดมั่นผูกพัน  (Commitment)  กับวิทยาลัย  และความรูสึกเปนเจาของงาน
ของบุคลากร  และอาจารย  (สุวรรณี โกเมศ, 2548, หนา 46)  ดังนั้น การวิจัยในบริบทของวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  จึงมีความนาสนใจในผลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
จากการพัฒนาองคกรดวยแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยโดยอาศัยกระบวนการวิจัย

ปฏิบัติการแบบมีสวนรวมครั้งนี้ 

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.2.1  การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธรโดยมีวัตถุประสงคดังนี้ 
 1.2.2  เพื่อศึกษาบริบทและกระบวนการพัฒนาองคกรที่เปนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร
โดยใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย 
 1.2.3  เพื่อพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
โดยใชกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม 
 1.2.4  เพื่อศึกษาและประเมินผลการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  โดยใชแบบการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ที่พัฒนาขึ้น 
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1.3  ความสําคัญของการวิจัย 

 ผลการวิจัยครั้งนี้มีความสําคัญทั้งในเชิงทฤษฎีการพัฒนาองคกร  การวางแผนพัฒนาวิทยาลัย
และการสงเสริมศักยภาพการทํางานของอาจารย  รวมทั้งไดเครื่องมือหรือแนวทางการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยดังนี้ 
 1.3.1  การวิจัยคร้ังนี้  เปนการประยุกตแนวคิดการพัฒนาองคกรมาใชในการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  โดยใชการวิจัยปฏิบตัิการแบบมีสวนรวมเปนกระบวนการขับเคลื่อน
การพัฒนา  ซึ่งมีอาจารยในฐานะผูปฏิบัติงานในวิทยาลัยมีสวนรวมในการออกแบบการพัฒนา
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเปนผูนําพาการเปลี่ยนแปลงรวมกับผูวิจัยในฐานะบุคคลภายนอกองคกร

ที่ทําหนาที่เปนผูอํานวยความสะดวกใหเกิดการพัฒนา  การวิจัยคร้ังนี้สะทอนใหเห็นการเปลี่ยนแปลง
ในวิทยาลยัท่ีเกิดจากการเรียนรูดวยการลงมือปฏิบัติของคนในองคกร  ดังนั้นผลการวิจัยจึงมีความสําคัญ
ในทางทฤษฎีการพัฒนาองคกรที่มีรากฐานจากการวิจัย (Research-based  development)  อันจะเปน
แนวทางในการศึกษาและพัฒนาองคกรโดยเฉพาะองคกรที่เปนวิทยาลัยหรือองคกรภาครัฐที่มี

ลักษณะคลายคลึงกันตอไป 
 1.3.2  ผลการวิจัยครั้งนี้  ทําใหทราบสภาพการทํางานทั้งในเชิงการจัดโครงสรางและ
ระบบการบริหารจัดการ  การจัดหลักสูตรสถานศึกษา  และการจัดการเรียนการสอน  ปจจัยเงื่อนไข
การเสริมสรางพลังอํานาจ  และสภาพพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยระดับอุดมศึกษาที่เปนสถานศึกษา
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขหรือหนวยงานที่เกี่ยวของที่จะใชผลการวิจัยนี้เพื่อการกําหนดนโยบาย

และการวางแผนในการพัฒนาวิชาชีพสาธารณสุขเพ่ือใหบรรลุความมั่นคงในวิชาชีพ  การจัดสรร
งบประมาณเพื่อพัฒนาวิทยาลัย  และการพัฒนาการบริหารจัดการวิทยาลัยที่มุงสงเสริมศักยภาพ
การทํางานของอาจารยทั้งในระดับบุคคล  ทีมงาน  และองคกรตอไป 
 1.3.3  ผลการวิจัยคร้ังนี้ทําใหไดแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยซ่ึงเปน
กิจกรรมที่ประกอบดวยวิธีการแทรกเสริมตาง ๆ ที่ผูบริหารวิทยาลัยหรือผูเกี่ยวของในหนวยงาน
ทางการศึกษาสามารถนําไปใชเปนเครื่องมือหรือแนวทางการพัฒนาวิทยาลัยหรือการพัฒนาอาจารยได 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

 ผูวิจัยกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้  
 1.4.1  แนวคิดในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยที่นํามาใชเปนกรอบการพัฒนาแบบ
การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ในการวิจัยครั้งนี้
ไดมาจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ซ่ึงแนวคิดนี้มีขอดีและขอจํากัด  กลาวคือ 
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การทบทวนเอกสารนั้นทําใหผูวิจัยสามารถเชื่อมโยงใหเห็นภาพรวมความสัมพันธระหวางองคประกอบ  
ที่เปนปจจัยและเงื่อนไขในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย ซ่ึงเปนแนวคิดตั้งตน (tentative 
model) ในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  และเปนการยืนยันองคประกอบของปจจัยที่จะ
ใชเปนกระบวนการพัฒนาวิทยาลัยวามีทฤษฎีหรือผลการวิจัยรองรับ อยางไรก็ตาม  การที่กําหนด
แนวคิดขางตนนี้  หากผูวิจัยใชเปนแนวทางอยางเครงครัดในขณะทําการศึกษาในบริบทของวิทยาลัย
เปาหมาย ก็อาจทําใหกระบวนการศึกษาไมยืดหยุนพอตอการทําความเขาใจสภาพการณหรือสิ่ง
ที ่คนพบในภาคสนาม  เนื ่องจากถูกครอบงําจากแนวคิดตั้งตน  หรือไมสามารถปรับเปลี่ยน
กระบวนการตามกรอบแนวคิดใหเหมาะสมกับสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของ

อาจารยได  ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงใหความระมัดระวังตอประเด็นความยืดหยุนของแนวคิดตั้ง
ตนนี้  โดยสามารถปรับเปลี่ยนไดอยางยืดหยุนตามความเห็นรวมกันระหวางผูวิจัยและกลุมผู
นําพาการเปลี่ยนแปลงที่เปนผูปฏิบัติงานในวิทยาลัยซ่ึงมีความเขาใจในสภาพการณของวิทยาลัย

เปนอยางดี 
 1.4.2  ในการออกแบบการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะกรณี  (case  study)  โดยใช
กระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวมในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  
ในปการศึกษา 2549 ใชระยะเวลาดําเนินการทั้งหมด  12  เดือน  (ธันวาคม 2549-พฤศจิกายน 2550)  
ซ่ึงเปนการทดลองกระบวนการแบบหนวยเดียว  (one  shot  case)  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย
ที่ทดลองใชเปนแบบที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นรวมกับกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยโดยอาศัยขอสรุป

จากการศึกษาขอมูลพื้นฐานตาง ๆ เกี่ยวกับบริบทของวิทยาลัย  และการกําหนดความตองการจําเปน
ในการเสริมสรางพลังอํานาจโดยตัวอาจารยเอง ดังนั้นการศึกษาแบบเฉพาะกรณีและดําเนินการ
ทดลองใชแบบการเสริมสรางพลังอํานาจที่พัฒนาขึ้นกับวิทยาลัยเดียวจึงมีความเหมาะสมที่จะทดสอบ

ความเปนไปไดในทางปฏิบัติ  (practical)  รวมทั้งการศึกษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพ
การปฏิบัติจริง 

1.5  นิยามศัพทเฉพาะ 

 1.5.1  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  หมายถึง  สถานศึกษา  ที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
มีเอกลักษณในการผลิตและพัฒนากําลังคนดานสุขภาพตามภารกิจของกระทรวงสาธารณสุข  
เนนศักยภาพเชิงวิชาชีพ  เพื่อตอบสนองและสงเสริมทองถ่ินและชุมชนใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
ปรัชญานําการดําเนินงานของวิทยาลัยคือการดูแลสุขภาพประชาชน  ภาวะสุขภาพของชาติ  ส่ิงแวดลอม
และสังคมโดยการจัดการศึกษาและพัฒนาบุคลากรดานสุขภาพ 
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 1.5.2  อาจารย  หมายถึง  บุคลากรที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการของวิทยาลัยการสาธารณสุข 
ในตําแหนงวิทยาจารย  ทันตแพทย  เภสัชกร  พยาบาลวิชาชีพ  นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล  สังกัด
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  สถาบันพระบรมราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวง
สาธารณสุข  และปฏิบัติงานดานการสอนเกี่ยวกับวิชาการดานสาธารณสุข  สําหรับนักศึกษา
หลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร  
 1.5.3  กระบวนการพัฒนาวิทยาลัย  หมายถึง  การดําเนินการปรับปรุงพัฒนาวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  อยางเปนระบบในดานตาง ๆ ประกอบดวย  โครงสรางการบริหารงาน 
ระบบการทํางาน  ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน  บรรยากาศการทํางาน  แรงจูงใจในการทํางาน  
และวัฒนธรรมในการทํางาน  เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 
 1.5.4  การปรับปรุงโครงสรางการบริหารงานในวิทยาลัย  หมายถึง  การจัดโครงสราง
การบริหารจัดการวิทยาลัยที่ใหอาจารยมีสวนรวมในการบริหารงาน  ใหขอมูลยอนกลับ  มีการมอบหมาย
บทบาทหนาที่  ใหอํานาจการควบคุมและการตัดสินใจ  และใหอิสระในงานที่อาจารยรับผิดชอบ 
 1.5.5  การปรับปรุงระบบการทํางานในวิทยาลัย  หมายถึง  การใหความชัดเจนในงานที่อาจารย
ตองปฏิบัติ  มีการกําหนดมาตรฐานการทํางานทั้งวิธีการปฏิบัติและผลลัพธที่เกิดขึ้น  และมีการวางระบบ
การทํางานในวิทยาลัยที่ชัดเจน 
 1.5.6  การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในวิทยาลัย  หมายถึง  การสรางและพัฒนา 
การทํางานเปนทีมในกลุมอาจารย  มีการติดตอส่ือสารในวิทยาลัยที่ชัดเจน  และมีการสรางภาวะผูนํา
ในงานที่รับผิดชอบใหกับอาจารย 
 1.5.7  การสรางบรรยากาศการทํางานในวิทยาลัย  หมายถึง  การเปดโอกาสใหอาจารย
ไดเรียนรูและคิดคนสิ่งใหม ๆ เพื่อใชในการปฏิบัติงาน  มีการแลกเปลี่ยนขอมูลและสารสนเทศ 
สงเสริมการเรียนรูรวมกันของอาจารยในวิทยาลัย  มีการควบคุมดูแลการใหอิสระในการทํางาน
อยางสมดุล  รวมทั้งใหโอกาสและความเสมอภาคกับทุกคนในการปฏิบัติงาน  และการพัฒนาตนเอง 
 1.5.8  การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึง  การจัดสิ่งแวดลอมทางกายภาพในวิทยาลัยที่ดี
และเอื้อตอการทํางานใหเงินเดือน สวัสดกิารและสถานภาพที่เหมาะสม  ใหรางวัลและการชมเชย 
ใหการฝกอบรมและพัฒนาความรูและทักษะใหม ๆ  ในการทํางาน  พัฒนาความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
และสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
 1.5.9  การสรางวัฒนธรรมการทํางานในวิทยาลัย  หมายถึง  การยกยองหรือยอมรับใน
ตัวอาจารยใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน  ยอมรับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น  ใหความเคารพ
ในการตัดสินใจและใหความถูกตองเปนธรรมกับทุกคน 
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 1.5.10  การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  หมายถึง  การดําเนินการของวิทยาลัย
ในการตั้งเปาหมาย  กําหนดกลยุทธ  และวางแผนในลักษณะบูรณาการเชื่อมโยงกับการปฏิบัติ

คุณลักษณะ  เจตคติ  และความสามารถของอาจารยแตละบุคคลใหเขากับภาควิชาหรือทีมงาน  และ
ใหสอดคลองกับบริบทหรือสภาพการณของวิทยาลัย  เพื่อทําใหอาจารยเกิดความพึงพอใจในการจดั 
การเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน  มีความยึดมั่นผูกพันกับวิทยาลัยและลงมือปฏิบัติงานตาม
พันธะภาระรับผิดชอบจนกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในผลลัพธของงานอยางตอเนื่องเปนไปตาม

เปาหมายในระดับที่วิทยาลัยตองการ 
 1.5.11  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  หมายถึง  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ
อาจารยในวิทยาลัยตามองคประกอบตาง ๆ โดยอาศัยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวมระหวาง
ผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย ซ่ึงแบงออกเปน  5  ขั้นตอน  คือ  1)  การสราง
ความตระหนักรวมกันของผูวิจัยและผูรวมศึกษา  2)  การศึกษาความตองการจําเปนในการเปลี่ยนแปลง
และระบุปญหาของวิทยาลัย  3)  การพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  
4)  การดําเนินการพัฒนาวิทยาลัยตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจที่พัฒนาขึ้น 
 1.5.12  กระบวนการแทรกเสริม  หมายถึง  ขั้นตอนและวิธีการในการแทรกเสริมเพื่อสงเสริม
สนับสนุนหรือกระตุนใหอาจารยเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางาน มีการปรับปรุงโครงสรางและ
ระบบการทํางาน  ใหความรวมมือกับวิทยาลัย  สรางบรรยากาศการทํางานมีแรงจูงใจและมีวัฒนธรรม
ในการทํางานที่ดี 
 1.5.13  ผลลัพธการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  หมายถึง  การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นในระดับ
อาจารยรายบุคคล  กลุมสาระการเรียนรู  และวิทยาลัยหลังการใชแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
ตามการรับรูของอาจารย  ซึ่งวัดจากแบบสอบถามสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
จากการฝกอบรมแบบสอบถามความพึงพอใจตอความมั่นคงและบรรยากาศการทํางาน  แบบสอบถาม
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมในกลุมสาระการเรียนรู  และแบบสอบถามความคิดเห็นตอการวางระบบ
การทํางาน 
 1.5.14  การวิจัยปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  หมายถึง  กระบวนการทํางานรวมกันระหวาง
ผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย โดยผูวิจัยใชกิจกรรมการวิจัยในการแสวงหาความรู
ดวยการสืบสวน คนควาวิเคราะหและแสวงหาวิธีการแกไขจากทุกฝาย  ขณะที่กลุมผูนาํพาการเปลีย่นแปลง
ใชกระบวนการวิจัยเพื่อปรับปรุงพัฒนาวิทยาลัย  ซ่ึงทั้ง  2  ฝายตางมีสวนรวมในกระบวนการวิจัย 
และเปนหุนสวนในการดําเนินการและใชประโยชนจากผลการวิจัย 
 1.5.15  ผูนําพาการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  ผูเขารวมศึกษาวิจัยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
จังหวัดชลบุรี  ที่ผูบริหารคัดเลือกใหเปนตัวแทนอาจารยที่มีลักษณะตามเกณฑคือ  มีทักษะการสื่อสาร 
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กระตือรือรนในการทํางาน  กลาแสดงความคิดเห็น  มีความคิดสรางสรรค เปดใจรับส่ิงใหม ๆ และ
ใจกวางยอมรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน  มีภาวะผูนํา  เปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน  และสมัครใจเขารวม
โครงการศึกษาวิจัย 
 
 


