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บทที่  4 
ผลการดําเนินงานตามกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมของ 

การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 จังหวัดชลบุรี 

 
 

 การนําเสนอผลการศึกษาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  
จังหวัดชลบุรี  ในบทที่  4  นี้เปนผลการดําเนินงานตามกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  
3  ขั้นคือ 

 ขั้นที่  1  การสรางความตระหนักรวมกันของผูวิจัยและผูรวมศึกษา  
  ขั้นที่  2  ศึกษาความตองการจําเปนในการเปลี่ยนแปลงและระบุปญหาในวิทยาลัย  
  ขั้นที่  3  พัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย 

และนําเสนอโดยมีจุดมุงหมายเพื่อแสดงใหเห็นถึงการศึกษาบริบทของวิทยาลัยกอนที่ผูวิจัยและกลุม

ผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยจะดําเนินการพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย

ขึ้นมาใชในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ประกอบดวยขอมูลพ้ืนฐานของวิทยาลัย 
สภาพการทํางาน  และความตองการจําเปนในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ซ่ึงผลการศึกษาจะแสดงใหเห็นถึงภาพจุดเริ่มตน
ของวิทยาลัยในดานความเปนมา  เปาหมาย  ปรัชญาการกอตั้ง  การขยายตัวของวิทยาลัยสภาพของ
บุคลากร  โครงสรางและการบริหารงาน  สภาพการจัดการเรียนการสอนในหลากหลายวชิา  รวมไปถึง
สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซ่ึงแบงเปน  6  ดาน  คือ  โครงสรางการบริหาร ระบบ
การทํางานในวิทยาลัย  ความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัย บรรยากาศการทํางานในวิทยาลัย 
แรงจูงใจในการทํางาน  และวัฒนธรรมในการทํางาน  โดยในแตละดานจะแยกศึกษาใน  3  ระดับ 
คือ  ระดับองคกร  ระดับทีมงาน  และระดับบุคคล  ทั้งนี้เพราะการที่จะเขาใจสภาพพลังอํานาจอาจารย
ที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการเสริมสรางดวยกระบวนการแทรกเสริมตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ไดอยางลุมลึกนั้น  จําเปนตองเขาใจบริบทของวิทยาลัยอยางชัดเจนเสียกอน 
 ผลการวิจัยที่นําเสนอในบทที่  4  นี้ไดมาจากการวิเคราะหเอกสารของวิทยาลัยที่เกี่ยวของ 
เชน  รายงานการประเมินตนเองของวิทยาลัย  เอกสารประชาสัมพันธ  ปายนิเทศ  และฐานขอมูล
ในเว็บไซด  (website)  ของวิทยาลัย  รวมไปถึงการสังเกตแบบมีสวนรวม  การสัมภาษณระดับลึกเชิงลึก
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ผูบริหารวิทยาลัยทั้งในอดีตและปจจุบัน  และการสนทนากลุมอาจารยทุกภาควิชา  ซ่ึงจะแยกนําเสนอ
ผลการวิจัยออกเปน  4  สวน  คือ  1.  ขอมูลพื้นฐานวิทยาลัย  2.  สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของอาจารยในวิทยาลัย  3.  ความตองการจําเปนในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  และ 
4.  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

 4.1  ขอมูลพื้นฐานของวิทยาลัย 
    
 ประวัติการผลิตและพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ซ่ึงวิทยาลัยเปน
หนวยงานในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  ที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งใน
การดูแลสุขภาพอนามัยของประชาชนใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งดานรางกายจิตใจ  และสังคม  โดยมี
ภารกิจหลักในการดูแลรับผิดชอบการบริหารสุขภาพแกประชาชนทั้งเขตเมืองและชนบททั่วประเทศ

มาโดยตลอด  การบริการสุขภาพเปนการใหบริการโดยผานบุคลากรดานสาธารณสุข  เชน  แพทย 
ทันตแพทย  พยาบาล  และบุคลากรดานอื่น ๆ ดังนั้นระบบบริการสุขภาพ  จึงมีความตองการบุคลากร
ดานตาง ๆ เพื่อปฏิบัติหนาที่ทั้งในดานการรักษาพยาบาล  การปองกันโรค  การสงเสริมสุขภาพ  
และการฟนฟูสมรรถภาพ  รวมทั้งสานสนับสนุนที่จะชวยการบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพ  
(สถาบันพระบรมราชชนก, 2549, หนา 1)  
  แตบุคลากรดานสาธารณสุขของประเทศไทยมีความขาดแคลนมาโดยตลอด  โดยเฉพาะ
ในชนบทหนวยงานดานการศึกษาไมสามารถผลิตบุคลากรดานสาธารณสุขใหเพียงพอกับความตองการ  
กระทรวงสาธารณสุข  จึงริเริ่มฝกอบรมผดุงครรภอนามัยเปนแหงแรก  ที่โรงเรียนผดุงครรภวชิระ  
เพื่อใหบริการอนามัยแมและเด็กแกประชาชนในทองถ่ิน  หางไกล  ตอมาในชวงหลังสงครามโลกครั้งที่ 2  
ประเทศไทยเกิดวิกฤตการขาดแคลนบุคลากรหลักโดยเฉพาะแพทยและพยาบาล ทําใหเกิดปญหา
สาธารณสุขในหลายดาน  ดวยความตระหนักในหนาที่กระทรวงสาธารณสุขจึงไดจัดตั้งโรงเรียน
พยาบาลและผดุงครรภขึ้นที่โรงพยาบาลกลางในป พ.ศ. 2489  และเปดโรงพยาบาลเพิ่มทั่วทุกภูมิภาค
ของประเทศไทย  นอกจากผลิตพยาบาลแลว  ยังมีการฝกอบรมเจาหนาที่สาธารณสุข  และเจาหนาที่
ดานวิทยาศาสตรการแพทย  เพื่อปฏิบัติงานดานสงเสริมสุขภาพในการปองกันโรคและทําหนาที่ตาง ๆ 
ในหองปฏิบัติการเพื่อสนับสนุนงานดานการใหการบริการสุขภาพอนามัยดําเนินไปอยางถูกตอง

รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ  โดยมีปรัชญาของการผลิตและพัฒนาบุคลากร  เพื่อสรางคนที่สอดรับกบั
ความตองการของระบบบริการสุขภาพที่มุงเนนการผลิตบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในกระทรวงสาธารณสุข  
และเพื่อใหมีบุคลากรปฏิบัติงานในทองถ่ินของตนเอ ง  รวมทั้งปองกันการสูญเสียบุคลากรโดยเฉพาะ
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ในชนบท  และถ่ินทุรกันดาร  (แผนยุทธศาสตรการพัฒนาสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2549-2553, 
2547, หนา 7-8) 
 กอนป  พ.ศ. 2536 สถานศึกษาของกระทรวงสาธารณสุขกระจายอยูในสังกัดกรมตาง ๆ 
ทําใหขาดเอกภาพในการบริหารการศึกษา  ดังนั้นในป พ.ศ. 2536  กระทรวงสาธารณสุขจึงไดรวม
สถาบันการศึกษาทั้งหมดไวในสังกัดเดียวกันโดยจัดตั้ง  เปน “สถาบันพัฒนากําลังคนดานสาธารณสุข”  
ตอมาในป พ.ศ. 2537 เปลี่ยนชื่อเปนสถาบันพระบรมราชชนก  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
มีบทบาทหนาที่เสนอความเห็นในการกําหนดนโยบายและความตองการกําลังคนดานสาธารณสุข

และวางแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขใหสอดคลองและตอบสนองนโยบายและ

ความตองการของกระทรวงสาธารณสุข  ผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุข  พัฒนามาตรฐาน
การศึกษาวิชาการ  และการฝกอบรมบคุลากรดานสาธารณสุข  ประสานและสนับสนุนการผลิตและ
พัฒนาบุคลากรกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ  เปนหนวยงานสวนกลางที่มีความสําคัญตอการสรางทรัพยากร
ใหกับกระทรวงสาธารณสุข  มีวิทยาลัยในสังกัดจํานวน  41  แหง  ไดแกวิทยาลัยพยาบาล  31  แหง 
วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทย  และสาธารณสุขกาญจนาภิเษก  1  แหง  วิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข 
1 แหง  และวิทยาลัยการสาธารณสุข  7  แหง 
 วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนหนวยการศึกษาหนวยหนึ่งที่สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก  มีเอกลักษณในการผลิตและพัฒนากําลังคนดานสุขภาพตามภารกิจของกระทรวง
สาธารณสุข  เนนศักยภาพเชิงวิชาชีพ  เพื่อตอบสนองและสงเสริมทองถ่ินและชุมชนใหมีสวนรวม
ในการจัดการศึกษา  ปรัชญานําการดําเนินงานของวิทยาลัยคือการดูแลสุขภาพประชาชน  ภาวะสุขภาพ
ของชาติ  ส่ิงแวดลอมและสังคมโดยการจัดการศึกษาและพัฒนาบุคลากรดานสุขภาพ  กําหนดเปาหมาย
ใหวิทยาลัยเปนผูนําทางวิชาการในการรวมกําหนดนโยบายและแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากร

เพื่อใหบริการสุขภาพมีสวนรวมกับชุมชนในการศึกษาเพื่อความมั่นคงของสังคมและพัฒนาประชาคม  
เปนองคกรดานจรรยาบรรณ  มีเสรีภาพทางวิชาการ  และขยายโอกาสเพื่อตนเองและสังคม
หลากหลายวัฒนธรรม  โดยดําเนินภารกิจเพื่อบรรลุเปาหมาย  2  ดาน  คือ  ดานการศึกษาเพื่อสนอง
ความตองการของทุกสวนของสังคม  และดานจรรยาบรรณเพื่อพัฒนากําลังคนและสถาบันใหมี
วิจารณญาณสามารถแสดง  จุดยืนอยางอิสระเพื่ออนุรักษและพัฒนาหนาที่ตามจรรยาบรรณใหรูจัก
สิทธิหนาที่เสรีภาพทางวิชาการสามารถใชสมรรถนะสงเสริมคุณภาพชีวิตของตนเองและสังคมได 
(สถาบันพระบรมราชชนก, 2546, หนา 9) 
 ในการนําเสนอขอมูลพื้นฐานของวิทยาลัยเพื่อใหเห็นภาพรวมของวิทยาลัยใน 2 สวน คือ 
ความเปนมาของวิทยาลัย ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และลักษณะทิศทางการเติบโตของ
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วิทยาลัย สวนที่สองเปนขอมูลพื้นฐานดานบุคลากร โครงสรางการบริหารงานของวิทยาลัย และ 
หลักสูตรสถานศึกษา รวมทั้งโครงการในอนาคต  ซ่ึงแตละสวนมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  4.1.1  ความเปนมาของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี 
 การที่จะทําความเขาใจสภาพบริบทในปจจุบันขององคกรใด ๆ ใหถองแท  จําเปนอยางยิ่ง
ที่จะตองยอนกลับไปศึกษาอดีตอันเปนที่มาขององคกรนั้น  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี
เปนวิทยาลัยที่กอตั้งมาตั้งแตป พ.ศ. 2494  โดยใชเปนสถานที่อบรมฟนฟูความรูใหกับเจาหนาที่อนามัย
ทุกประเภทและหลังจากป พ.ศ. 2500  เปนตนมา  ไดเปลี่ยนแปลงเปนโรงเรียนพนักงานอนามัย  
จนกระทั่งในป พ.ศ. 2510  ไดจัดตั้งโรงเรียนทันตาภิบาลขึ้นเพื่อผลิตเจาพนักงานทันตสาธารณสุข  
และไดรับพระราชทานพระราชทินนามของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี  เปน 
“วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร”  ตามดวยช่ือจังหวัดที่วิทยาลัยตั้งอยู ในป พ.ศ. 2537  และไดมี
การพัฒนาการและเปลี่ยนแปลงอีกมากมายที่สะทอนภาพการบริหารจัดการ การปรับปรุงพัฒนาองคกร 
และการนําพาองคกรสูการเปลี่ยนแปลง  การศึกษาในสวนนี้ศึกษาในประเด็นที่เกี่ยวของกับเปาหมาย
การกอตั้งวิทยาลัย  ปรัชญาเริ่มตน  และการขยายตัวของวิทยาลัย  
 1)  เปาหมายที่แทจริงในการกอตั้งวิทยาลัย 

   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  มีจุดมุงหมายหลักในการจัดตั้ง
ใหเปนศนูยอบรมและพัฒนาในการฟนฟู  ความรูแกเจาหนาที่อนามยั ทุกประเภท  ซ่ึงกอตั้งมาตั้งแต
ป พ.ศ.2494  และกระทรวงสาธารณสุข ให กองฝกอบรม เปนผูรับผิดชอบดําเนนิการ  ในป พ.ศ. 2500  
ไดจัดตั้งเปนโรงเรียนพนกังานอนามัยแหงแรกที่จังหวัดชลบุรี  ตอมาในป พ.ศ. 2506  เปดเปนหลักสูตร
ประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร  (สาธารณสุขชุมชนและไดยกฐานะเปนวิทยาลัยการสาธารณสุข
เปดสอนหลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  (ตอเนื่อง)  รับผูที่มีพื้นฐาน ม.ศ. 3  รวมกับคณะ
สาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  เพือ่พัฒนาเจาหนาที่อนามัยใหไดวุฒิปริญญา  และรับผูที่มี
พื้นฐาน ม.ศ. 5  เพื่อเรียนสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  (ตอเนื่อง)  รวมกับคณะสาธารณสุขศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล เพิ่มอีกดวย ในป พ.ศ. 2537  มีการเปลี่ยนแปลงหลายอยางเชน  วิทยาลยัการสาธารณสขุ 
ไดเปดหลักสูตรเจาพนักงานเภสัชกรรม ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  และไดรับพระราชทาน
พระราชทานนามของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีวา “วิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธร” ตามดวยจังหวัดที่อยูในภาคนั้น ๆ ครั้งในป พ.ศ. 2540   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร   
ไดเปนวิทยาลัยสมทบกับคณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดลเต็มตัว  ผลิตนักศึกษาหลักสูตร
สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  จัดการเรียนการสอนที่วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ตลอด  4  ป  สําหรับ
ภาคสมทบ  (ตอเนื่อง)  มหาวิทยาลัยมหิดล  ไดรับไปจัดการผลิตเอง  วิทยาลัยการสาธารณสุข  จังหวัด
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ชลบุรีจึงหยุดผลิตตั้งแตป 2550  เปนตนไป  จากการสัมภาษณระดับลึกเจาะลึกผูที่มีประสบการณ
และเขาใจพื้นฐานของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  คือ 
   “ครั้งแรกที่มีนโยบายเปดวิทยาลัย  คือตองการพัฒนาความรูใหกับหมออนามัย 
สาธารณสุขอําเภอใหไดจบในระดับอุดมศึกษา  เพราะบุคลากรเหลานี้ จบ ม.3  และเขาเรียนพนักงาน
อนามัย เพียง  6  เดือน  และตองไปทํางานกับชุมชน การศึกษาเราขยายเร็วมากคนก็เยอะมากขึ้น
ไมพัฒนาจะไปดูแลชาวบานไดอยางไร  ที่เขาเรียกวาหมอตีนเปลา ตองการใหอบรมพัฒนา...” 
                        (อดีตผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   นอกเหนือจากนโยบายดังกลาวแลว  การกอตั้งวิทยาลัยคร้ังนี้ยังกําหนดเปาหมาย
ในทางการศึกษาและวิจัยของวิทยาลัยรวมไปดวย  ดังนั้นเปาหมายของวิทยาลัย  (วิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธรจังหวัดชลบุรี, 2549ค, หนา 6)  จึงถูกกําหนดไวทั้งหมด  6  ประการดวยกันคือ 
    (1)  เพื่อเปนสถานที่ผลิตกําลังคนและพัฒนาสมรรถนะดานสาธารณสุข  ที่เปน
ปจจัยหลักในการปฏิบัติงานในสถานีอนามัย  ดูแลสุขภาพภาคประชาชน  อันเปนปจจัยหนุนที่ชวย
แกปญหาการขาดแคลนแพทยและพยาบาล  และเปนพัฒนาความรูใหกับนักศึกษาสาธารณสุข
ในอันที่จะตองไปปฏิบัติงานในสังคมและชุมชนและเปนการเสริมสรางศักยภาพและใหบริการการศึกษา

โดยเปดโอกาสในบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดมีการเพิ่มขีดความสามารถและเลื่อนสถานะตามความสามารถ

และไดใชเปนเวทีในการปรับคุณวุฒิใหสูงขึ้นซึ่งเปนโอกาสในทางการปฏิบตัิงานใหกาวหนา 
    (2)  เพื่อเปนสนามวิจัย  และพัฒนาเกี่ยวกับกําลังคนดานสาธารณสุขและดานอื่น ๆ 
โดยมีกระบวนการอบรมที่เหมาะสมแกการพัฒนาสังคมไทยในปจจุบันและอนาคตและจัดตั้งเครอืขาย

การพัฒนาอันประกอบดวยองคการทางการศึกษาดานสาธารณสุข และดานอื่น ๆ รวมทั้งองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  เพื่อเปนการรองรับการถายโอนการบริหารจัดการทั้งดานวิชาการและงบประมาณ   
เปนเวทีในการแลกเปลี่ยนเรียนรู  สามารถกาวไปในระดับชาติ นานาชาติไดอยางสมศักดิ์ศรี 
ในทุกสาขาใหมีพื้นฐานของความเขาใจศิลปวัฒนธรรม  อนุรักษประเพณีและคานิยมไทยประกอบกับ
ใหนับถือตนเองและผูอ่ืน  โดยผสานเปนกระบวนการเรียนรูและสรางพฤติกรรมเพื่อใหนักศึกษาได
เห็นเปนตัวอยางในการเปนนักวิชาชีพที่ดีในอนาคต 
    (3)  เปนสวนหนึ่งในการจัดบริการสาธารณสุขที่เหมาะสม  โดยเปนสถานฝก
ปฏิบัติงานจริงเพื่อฝกประสบการณของนักศึกษาภาควิชาทันตสาธารณสุข  และภาควิชาอื่น ๆ ที่ใชพื้นที่
ในชุมชนเปนสถานที่ฝกปฏิบัติงานในพื้นที่และใหเจาพนักงานสาธารณสุข  ที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย
เปนพี่เล้ียงในการถายทอดความรูใหสามารถดูแลและพฒันาขีดความสามารถของประชาชนในชุมชน

ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี  อยูอยางไรในสภาพปจจุบันใหมีความสุขซ่ึงเปนนโยบายหลักของรัฐ 
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    (4)  เพื่อสรางวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ใหเปนพื้นที่ตนแบบในการให 
บริการวิชาการดานการแพทย  และสาธารณสุขแกสังคม  เปนการดูแลตนเองไมใหเจ็บปวยจาก
ความสามารถของตนเอง  ดังคําพูดที่วา “ใหดูแลสุขภาพของตัวอยามัวพึ่งหมอ”  หากประชาชน
มีความเขาใจไมเจ็บปวยก็จะไมเปนภาระหนักกับครอบครัว  สังคม  และชุมชน  
   (5)  เพื่อเปนการใหบริการการศึกษาโดยเปดโอกาสใหนักศึกษาทั่วทุกภาคสามารถ
เขารับการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพสาธารณสุขชั้นสูง  และระดบัอดุมศกึษาไดในทกุแหง
ที่มีอยู  7  แหงทั่วประเทศ  และเปนการลดภาระ  งบประมาณ  ในการผลิตนักศึกษาสาธารณสุข 
ใหตอบสนองตอสังคม  ชุมชน  เมื่อจบการศึกษาไดงานทํารอยเปอรเซ็นต 
   วัตถุประสงคในการกอตั้งวิทยาลัยทั้ง  6  ขอดังกลาว  ถือเปนเปาหมายสําคัญ
ที่วิทยาลัยตองดําเนินการใหบรรลุ  ดังนั้นจึงนาสนใจเปนอยางยิ่งวาการดําเนินการของวิทยาลัย
ที่ผานมารวม  50  ป  สามารถดําเนินการไดตามวัตถุประสงคการกอตั้งเพียงใด  ซ่ึงจากเอกสาร 
“รายงานการประเมินตนเอง พ.ศ. 2549  (Self Assessment Report : SAR)  ของวิทยาลัย  ระบุวา
วิทยาลัยใหความสําคัญในการดําเนินการสงเสริมการวิจัยที่สรางองคความรูใหมและการวิจัยที่สราง

ความเขมแข็งใหกับชุมชน  เพื่อนําไปสูความสามารถในการพัฒนาระบบการเรียนการสอนใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  มุงหวังเปนแหลงคนควาวิจัย
พัฒนาการสอน  และการฝกอบรมเพื่อใหการบริการดานวิชาการสาธารณสุขแกชุมชน  ทั้งนี้มีบุคลากร
สาธารณสุขจากหนวยงานตาง ๆ เขารับการอบรมเพิ่มขีดความสามารถ  ความรูในระดับตาง ๆ เชน 
การอบรมนักบริหารระดับตน  การอบรมนักบริหารระดับกลาง  การอบรมหัวหนาสถานีอนามัย 
การอบรมนักวิจัยในชุมชน  ซ่ึงเปนการใหการบริการดานการศึกษาแกชุมชน  ทั้งนี้มีบุคลากรเขามา
ฝกอบรมกันอยางตอเนื่อง  ทั้งภายในและภายนอกวิทยาลัย  โดยใชวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร
เปนแหลงศกึษาอบรม  รวมทั้งวิทยาลัยไดมีโอกาสตอนรับคณะศึกษาดูงาน  ทั้งภายในและภายนอก
วิทยาลัยตามลําดับนับตั้งแตเปนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนตนมา  โดยในปการศึกษา 2546 
มีโครงการวิจัย  3  โครงการ  ปการศึกษา  2547  จํานวน  3  โครงการ  ปการศึกษา 2548  จํานวน 
5  โครงการ  มีนักศึกษาของวิทยาลัย  และจากสถาบันอื่นมาฝกงาน  จํานวนประมาณ  3-5  คนตอป 
รวมทั้งมีคณะดูงานจากสถาบันการศึกษาตาง ๆ มาศึกษาดูงานเฉลี่ยปละ  2  คณะ  ซ่ึงเหลานี้เปนตัวบงชี้
ที่แสดงใหเห็นวาวิทยาลัยไดดําเนินการหรือปฏิบัติภารกิจตามวัตถุประสงคของการกอตั้งไดในระดับหนึ่ง 
   อยางไรก็ตามเปาหมายการดําเนินงานในขอที่  2  ที่มุงใหวิทยาลยัเปนสนามวิจัย
และพัฒนาการเรียนการสอน  รวมทั้งดําเนินการพัฒนาสมรรถนะกําลังคน  ขอที่  3  เพื่อเปนสถานที่
ฝกปฏิบัติงานทั้งในวิทยาลัยและใชสถานที่ภายนอกในชุมชนเปนพื้นที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษานั้น          
ในมุมมองของทีมผูบริหารและกลุมอาจารยที่เปนหัวหนาภาควิชาเห็นวาเปาหมายทั้ง  2  ขอ  
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ยังไมบรรลุวัตถุประสงคเทาที่ควรทั้งนี้เพราะสาเหตุสําคัญคือโครงสรางการบริหารงานวิทยาลัยฯ 
มีคณะกรรมการจํานวนมาก  ในการดําเนินการทุกครั้งจะบริหารดวยคณะกรรมการและใชความเห็น
ของคณะกรรมการลงคะแนน  ทําใชเชื่องชา  ตัดสินใจในการบริหารยาก  มีการแบงเปนพรรคพวก 
เปนกลุมใครกลุมมัน  ทําใหความรูสึกของอาจารยในวิทยาลัย “หางเหิน” ไมเปนอันหนึ่งอันเดยีวกนั 
ตางคนตางอยู  ตางคนตางทํางาน  ไมขึ้นตอกัน  ขณะที่อาจารยอยากใหคณาจารยมีการจัดการเรียน
การสอน  และทําวิจัยรวมกันกับอาจารยในวิทยาลัย 
   “เราแบงออกเปนภาควิชา  รวม  5  ภาควิชาดวยกัน  การบริหารจัดการขึ้นอยูกับ
หัวหนาภาควิชาแตละภาค  ไมไดขึ้นอยูที่รองฝายวิชาการ  หัวหนาภาคเปนผูจัดการเรียนการสอน 
ทําใหการตัดสินใจอยูที่ภาค  อาจารยบางคนจบมาไมตรงสาขา  ประสบการณการสอนไมมี  ตองมา
ปรับกันใหม  ขึ้นอยูที่การตัดสินใจของอาจารย  และหัวหนาภาควิชาวาจะดําเนินการอยางไร  
รองฝายวิชาการไมมีสิทธิ์ที่จะแสดงความคิดเห็น  เนื่องจากอาจารยไมไดอยูภายใตการควบคุมของ
รองวิชาการทําใหการทํางานซ้ําซอน  หากรองวิชาการเปนผูประสานงาน  รองวิชาการตองรับผิดชอบ
ในการจัดการเรียนการสอน  และทํางานไปวันๆ เหมือนที่เคยปฏิบัติมา  ไมไดคิดที่จะพัฒนาการจัด 
การเรียนการสอนใหทันสมัย...” 
                                (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
    “อยากใหอาจารยมาทําวิจัย อยากเรียนรูและอยากมีผลงานไปดวย” 
              (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : สนทนากลุม) 
   สําหรับเปาหมายขอที่  4  นั้น  จากการสัมภาษณระดับลึกและการตรวจสอบ
เอกสารยังไมพบวามีการประเมินเปาหมายในขอ  4  นี้  ในระยะที่ผานมา  ซ่ึงรองผูอํานวยการเห็นวา
ตองใชเวลาในการพัฒนาวิทยาลัยอีกระยะหนึ่งจึงจะสามารถประเมินวิทยาลัยในความเปนวิทยาลัย

ตนแบบของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรได  หรืออาจกลาวอีกอยางหนึ่งก็คือ  ตอนนี้ยังไมถึง
ระดับที่จะเปนวิทยาลัยตนแบบ 
   “เปาหมายขอนี้ยังไมสามารถประเมินได  เพราะตองอาศัยเวลาในการพัฒนาอีก
ระยะจึงจะบอกได  ตอนนี้คดิวาเร็วไปหนอย  ทําวิจัยใหจบกอนจะไดรู...” 
                               (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   ถึงแมวายังไมไดมีการประเมินการดําเนินงานของวิทยาลัยเปนวิทยาลัยตนแบบ
ตามวัตถุประสงคการกอตั้งก็ตาม  แตแนวคิดในการกอตั้งวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรนั้น  ผูเกี่ยวของ
เห็นตรงกันวามีความชัดเจนทั้งในการกําหนดปรัชญา  วิสัยทัศน  และพันธกิจ  ที่ตอบโจทยของการเปน 
“วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร”  ไดในระดับที่เปน  “ตนแบบ”  ในการกําหนดปรัชญา  วิสัยทัศน 
และพันธกิจแกวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  สวนนําเสนอภาพการดําเนินงานตาม
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วัตถุประสงคขอที่  5  ซ่ึงจะไดนําไปกลาวถึงอยางละเอียดในประเด็นการขยายตวัของวทิยาลยัในลาํดบั
ตอไป 

    แมวาการกําหนดเปาหมายขององคกรจะเปนสิ่งที่มีความสําคัญ  แตปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายนั้นยิ่งมีความสําคัญตอองคกรมากกวา  เพราะหมายถึงการอยูรอดหรือความเติบโตของ
องคกร  ซ่ึงหากวัดประสิทธิผลขององคการดวยการวัดความสําเร็จตามเปาหมาย  (the goal-attainment 
approach)  ที่ยึดหลักสําคัญวา  องคกรทุกองคกรที่จัดตั้งขึ้นมาตางมีจุดมุงที่ใหความสําเร็จตามเปาหมาย
อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางเสมอ  ดังนั้นการวัดผลสําเร็จที่ทําไดตามเปาหมายถึงเปนหลักเกณฑ
ที่นํามาใชวัดประสิทธิผลองคกรมากที่สุด  (ธงชัย สันติวงษ, 2541, หนา 33)  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่ง
ที่ทีมผูบริหารและผูปฏิบัติงานจะตองกําหนดแผนโดยรวมและทํางานรวมกันกับฝายหรือหนวยตาง ๆ 
ขององคกร  เพื่อพัฒนาเปาหมายของแตละกลุมหรือเปาหมายสวนบุคคลใหไปในทิศทางที่จะสนับสนุน
ใหเปาหมายหลักขององคกรประสบผลสําเร็จ  ซึ่งในกรณีของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรนี้
จากการศึกษาแผนประจําปหรือรายงานการประเมินตนเองของวิทยาลัยที่ผานมา  ยังไมปรากฏวา
มีการกําหนดเปาหมายของฝายตาง ๆ รวมทั้งเปาหมายในระดับภาควิชา  หรือเปาหมายของอาจารย
แตละคน  การวางแผนปฏิบัติการ  การปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่จะทําใหทราบวาเกิดผลลัพธตามที่คาดหมายหรือไม  รวมไปถึงการสามารถสรางการเปลี่ยนแปลง
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคน ซ่ึงการขาดเปาหมายและการประเมินอยางตอเนื่องนี้จะสงผลตอ
การพัฒนาวิทยาลัยใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวเปนไปไดยากและขาดทิศทาง 

  2)  ปรัชญาของวิทยาลัย 
    ในการกอตั้งวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรนั้น  กระทรวงสาธารณสุข  
โดยกองฝกอบรม  ไดแตงตั้งคณะกรรมการชุดหนึ่งขึ้นมาศกึษาถึงวิธีการดําเนินการ  ปญหาและอุปสรรค
ของวิทยาลัย  ตลอดจนความเปนไปไดของโครงการ  ซ่ึงคณะกรรมการชุดนี้เรียกวา คณะกรรมการ
โครงการจัดตั้ง “ศูนยอบรมและแสดงการปฏิบัติการอนามัย” ประกอบดวยคณาจารยและผูบริหาร
จากกองฝกอบรม  กองสาธารณสุขภูมิภาค  กระทรวงสาธารณสุข  รวมเปนกรรมการดําเนินการ 
โดยไดมีการระดมความคิดในการกําหนดปรัชญาของวิทยาลัยเพื่อเปนเข็มทิศในการจัดการศึกษา 
ซ่ึงในที่สุดก็ไดปรัชญาในการจัดการศึกษาวา  “วิชาการที่เต็มที่ อยูในคนที่เต็มคน”  นั่นหมายถึง
การพัฒนานักศึกษาใหมีความสมบูรณทั้งรางกาย  อารมณ  สังคม  และสติปญญา  โดยปรัชญานี้
เกิดจากการระดมความคิดของคณะกรรมการโดยวิเคราะหจากนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข

ที่ตองการใหคนไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดี  และมีกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต  และปรัชญาของวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  คือ  ผูมีปญญาคือผูที่มีการดูแลคุณภาพชีวิตที่ดี  แลวนํามากําหนด
เปนปรัชญาของวิทยาลัย  ผูอํานวยการคนแรกที่รวมกําหนดปรัชญาในครั้งนี้ไดอธิบายความหมายวา  
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เปนการใชผูเรียนเปนตัวตั้งในการพัฒนาทั้งดานสติปญญา  รางกาย  อารมณใหมีการพัฒนาการตามวัย  
และเรียนรูอยางมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังถอยคําสัมภาษณระดับลึกดังนี้ 
   “วิชาการที่เต็มที่  หมายความวา  เราจะสอนนักศึกษาใหไดเต็มตามศักยภาพของ
การเรียนรูตามมาตรฐานหลักสูตรกลาง  และมาตรฐานหลักสูตรสถานศึกษา  อยูในคนที่เต็มคน 
หมายถึง  นักศึกษามีวุฒิภาวะทางอารมณ มีการแสดงออกที่เหมาะสมตามวัย  เปนคนดีมีคุณธรรม
จริยธรรม และสามารถเรียนรูไดดวยตนเองแมไมไดอยูในหองเรียนก็ตาม” 
                                    (อดีตผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   จากปรัชญาดังกลาว นําไปสูการกําหนดวิสัยทัศน  ซ่ึงเปนทิศทางในอนาคต
ของวิทยาลัยและออกแบบพันธกิจเปนจุดมุงหมายพื้นฐานในการดําเนินงานที่วิทยาลัยนํามาใช

ในการจัดการศึกษาตลอด  50  ปที่ผานมา  โดยวิสัยทัศนที่วิทยาลัยกําหนดไวมีดังนี้ 
   จากคุณคาและความสําคัญของ “สถาบันพระบรมราชชนก” ที่วิทยาลัยการสาธารณสุข
เปนองคการในสังกัดในสถาบันอันทรงเกียรติที่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวพระราชทานพระบรม

ราชานุญาติใหเชิญพระนามาภิไธย  สมเด็จพระมหิตลาธิเบศอดุลยเดชวิกรม  พระบรมราชชนก  
เปนชื่อสถาบันตั้งแต พ.ศ. 2537 ในปเดียวกันนั้นสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนีไดพระราชทาน
ช่ือวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกวา  “วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี”  และ
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี  พระราชทานพระราชานุญาติใหเชิญพระนามาภิไธย 
“สิรินธร  เปนชื่อวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรทุกแหง  ทั้งนี้เพื่อ  “สืบสานพระปณิธานของ
สมเด็จพระมหิตาธิเบศอดุลยเดชวิกรมพระบรมราชชนก  พระบิดาแหงการแพทยและการสาธารณสุขไทย 
และสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี  พระมารดาแหงการสาธารณสุขไทย  ในการอุทิศ
พระองคปฏิบัติพระราชกรณียกิจดวยทรงมุงหวังใหประชาชนไทยทุกคน  ไดรับการดูแลสุขภาพ
ถวนหนา  โดยยึดถือประโยชนสวนรวมและความผาสุกของประชาชนเปนที่ตั้งเพื่อดําเนินการ
ตามรอยพระยุคลบาท” 
   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จึงมุงมั่นผลิตและพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ
ควบคูกับการสรางองคความรูที่เนนการสรางเสริมสุขภาพอยางเปนองครวม  ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง
และใชชุมชนเปนฐานแหงการเรียนรูโดยผสมผสานกับภูมิปญญาทองถ่ิน  สงเสริมใหชุมชนและ
ทองถ่ินมีสวนรวมในการจัดการศึกษาตั้งแตการคัดเลือกบุคคลเขาศึกษา  ทั้งนี้เพื่อเปนหลักประกันวา  
ระบบบริการสุขภาพจะมีกําลังคนดานสุขภาพที่มีศักยภาพ  เจตคติ  ทักษะการทํางานที่เหมาะสม  
สามารถปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับความตองการแกไขปญหาสุขภาพของ

แตละพื้นที่ 
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   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  มีเอกลักษณในการผลิตและพัฒนากําลังคน
ดานสุขภาพตามภารกิจของกระทรวงสาธารณสุข  โดยเนนศักยภาพเชิงวิชาชีพ  เพื่อตอบสนองและ
สงเสริมทองถ่ินและชุมชนใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  ปรัชญานําการดําเนินงานของวิทยาลัย
คือการดูแลสุขภาพประชาชน  ภาวะสุขภาพของชาติ  ส่ิงแวดลอมและสังคมโดยการจัดการศึกษา
และพัฒนาบุคลากรดานสุขภาพ  กําหนดเปาหมายใหวิทยาลัยเปนผูนําทางวิชาการในการรวมกําหนด
นโยบายและแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากรเพื่อใหบริการสุขภาพมีสวนรวมกับขุมชนในการศึกษา

เพื่อความมั่นคงของสังคมและพัฒนาประชาคม  เปนวิทยาลัยที่เนนดานจรรยาบรรณ  มีเสรีภาพ
ทางวิชาการ  และขยายโอกาสเพื่อสนองความตองการของทุกสวนของสังคม  และจรรยาบรรณ
เพื่อพัฒนากําลังคนและวิทยาลัยใหมีวิจารณญาณสามารถแสดง  จุดยืนอยางอิสระเพื่ออนุรักษและ
พัฒนาหนาที่ตามจรรยาบรรณใหรูจักสิทธิหนาที่เสรีภาพทางวิชาการสามารถใชสมรรถนะสงเสริม

คุณภาพชีวิตของตนเองและสังคมได  
   จากวิสัยทัศนของวิทยาลัยขางตน  จะเห็นวาไดตอกย้ําปรัชญาของวิทยาลัย 
ใหผูเรียนเปนตัวตั้งในการจัดการศึกษา  เพื่อใหผูเรียนมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต
ทั้งในและนอกสถานศึกษา  ซึ่งวิทยาลัยไดกําหนดพันธกิจที่จะผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหเปนคนดีและมีคุณภาพสอดคลองกับความตองการของประเทศ   
 3)  พัฒนาการของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

   ปจจุบันการจัดการศึกษาของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  
มีหลักสูตรที่เปดสอน  5  หลักสูตร  ปริญญาตรี  1  หลักสูตร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  
หลักสูตรประกาศนียบัตร  4  หลักสตูร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขชุมชน  หลักสูตรเทคนิคเภสัชกรรม 
หลักสูตรทันตสาธารณสุข  และหลักสูตรการแพทยแผนไทยประยุกต  ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายของ
สถาบันพระบรมราชชนก ที่ใหมีการสอนอยางหลากหลายวิชา  แตการพัฒนาการสอนของวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  ยังไมสอดคลองกับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปซึ่งเห็นไดจาก
การที่วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยังไมสามารขับเคลื่อนพันธกิจ  ที่สะทอนถึงนโยบาย 
วัตถุประสงค ที่นําไปสูเปาหมายของการบริหารจัดการที่ดี  รวมทั้งยังไมสามารถผลักดันใหวิทยาลัย
ออกไปแขงขันไดในระดับสากล  ตามวิสัยทัศนที่กําหนดไว  ตองวางแผนในการพัฒนาบุคลากร
ทั้งสายสนับสนุนและสายการสอนใหมีระดับความรูความสามารถในระดับสูงขึ้น  ซ่ึงปจจุบันบุคลากร
ในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวนมาก 
ระดับปริญญาโท  และเอก  มีจํานวนนอย  ไมสามารถผลิตบัณฑิตในหลักสูตรปริญญาตรีได 
ตองผลิตบัณฑิตสมทบกับมหาวิทยาลัยมหิดล  และรับปริญญาสมทบกับมหาวิทยาลัยมหิดล 
ในขณะเดียวกันตองผลิตนักศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตรชั้นสูง  เพื่อรองรับ
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กระทรวงสาธารณสุข  เนื่องจากเปนนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขที่ตองการใหเปนหนวยการศึกษา
ที่ผลิตนักศึกษาดานสาธารณสุข  และไมสามารถจัดการศึกษาเปนเอกเทศ ตองดําเนินการภายใตกํากับ
ของสถาบันพระบรมราชชนก  ดวยความหลากหลายของการผลิตนักศึกษาที่ตอบสนองความตองการ
ของหนวยงานในกระทรวงสาธารณสุข  ทําใหวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  และวิทยาลัยที่อยูภายใต
กํากับของสถาบนัพระบรมราชชนก  ตองจัดการศึกษาตามนโยบายของกระทรวง  และเปนการจัดการศึกษา
ในลักษณะพิเศษ  ประกอบกับตั้งแตปการศึกษา 2550 เปนตนไป  มหาวิทยาลัยมหิดล  จะจัดการศึกษา
ภาคสมทบใหกับผูเขารับการศึกษาเอง  ไมไดจัดการศึกษาภาคสมทบ  โดยใหวิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธร  เปนผูดําเนินการอีกตอไป  ขณะเดียวกันวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยงัตองผลตินกัศึกษา
เพื่อรองรับกระทรวงสาธารณสุขเชนเดิม  โดยไมสามารถประสาทปริญญาบัตรใหกับนักศึกษาได 
เนื่องจากสถาบันยังไมสามารถยกฐานะของสถาบันฯ ขึ้นเปนสถาบันอุดมศึกษา  ที่มีฐานะเปนนิติบุคคล 
และยังเปนสวนราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  สําหรับบุคลากรที่เปนอาจารยดานการสอน  
ไมสามารถขอทําผลงานทางวิชาการไดดังที่ขาราชการมหาวิทยาลัยจัดทํา  เนื่องจากเปนขาราชการ
พลเรือน  ไมมีคาตอบแทนพิเศษ  ในขณะที่ตองรับผิดชอบในการจัดการเรียนการสอนดังเชน

ขาราชการครู  และอาจารยในมหาวิทยาลัยเชนกัน  จึงทําใหอาจารย  ขาดขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน  สงผลตอนักศึกษาที่วิทยาลัยการสาธารณสุข มีการเปลี่ยนแปลงอาจารยผูสอน
อยูบอยครั้ง  เนื่องจากอาจารยบางทานขอโอน  ยาย  และเปลี่ยนสายงาน  ปญหาที่สําคัญอีกปญหาหนึ่งคือ  
การที่สถานีอนามัยไดถูกถายโอนการบริหารจัดการใหขึ้นกับองคการบริหารสวนตําบล  เปนผูดูแล
สุขภาพภาคประชาชน ในป 2552 ทุกสถานีอนามัยทั่วประเทศ ทําใหผูที่จบการศึกษาโดยเฉพาะ
นักศึกษาที่ไมจบหลักสูตรในระดับปริญญาตรี  ทําใหมีปญหาในเรื่องของการบรรจุเขารับทํางาน
ในอัตราลูกจาง  ไมไดเปนพนักงานของรัฐ  หากมีการประเมินคุณภาพการศึกษาจะทําใหตกเกณฑ
การประเมินเนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลไดจัดสรรตําแหนงปริญญาตรี  ผูที่ไมจบปริญญาตรี   
ไมสามารถบรรจุในตําแหนงที่จบการศึกษาได  สําหรับบรรยากาศในการปฏิบัติงาน  ยังยึดติดกับ
การทํางานในรูปแบบเดิม  ขาดการทํางานแบบมีสวนรวม  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่อาจารยวิทยาลัย
การสาธารณสุขสริินธร  ยังตองเสริมสรางพลังอํานาจใหรูถึงศักยภาพและคุณคาแหงตน  เพื่อสงผลตอ
การบริหารทรัพยากรบุคคลดานการจัดการศึกษาของสถาบันพระบรมราชชนก  ใหเกิดประโยชนสูงสุด
เพื่อรองรับการออกนอกระบบที่จะตามมาและเพื่อผลิตบัณฑิตสาธารณสุขใหมีคุณภาพ  ตามความคาดหวัง
ของสังคมในยุคปจจุบันที่ตองเปนผูมีความรูความสามารถที่จะอยูในสังคมไดอยางมีคุณธรรม  จริยธรรม 
สามารถนํากระบวนการดําเนินงานการดูแลสุขภาพที่ผสมผสานระหวางศาสตรทางดานสาธารณสุข

และศาสตรสาขาอื่นที่เกี่ยวของ  ไปปฏิบัติงานดวยความสามารถและสติปญญา  มีทักษะทางสังคม
ในการตอบสนองความตองการ  ดานสุขภาพ  ตามภาวะความคาดหวังของผูใชบัณฑิตที่มีตอคุณภาพ
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ของบัณฑิตดังกลาวสงผลกระทบตอการพัฒนาของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรอยางมาก  รวมไปถึง
ขอจํากัดในดานอื่น ๆ อีก  ในดานอาคารสาถานที่และบุคลากรที่ไมสามารถรองรับนักศึกษาที่ตอง
ผลิตเพิ่มใหกับสามจังหวัดชายแดน  ดังนั้นในปการศึกษา 2549  วิทยาลัยเปดรับนักศึกษาตามโควตา
ที่สถาบันพระบรมราชชนกไดจัดสรรตามอัตรา  รุนละ  50  ทุกภาควิชา  และรับนักศึกษาโควตาพิเศษ
จาก  3  จังหวัดชายแดนภาคใตจํานวน รุนละ  100  คนในหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขชุมชน 
โดยมีนักศึกษารวมทั้งสิ้น ทั้ง  5  หลักสูตร  จํานวน  700  คน  และในปการศึกษา 2550  วิทยาลัย
ตองเปดรับนักศึกษาใหมเพิ่มขึ้นในจํานวนเทาเดิม  โดยไมมีการขยายตัวอีกในปการศึกษา 2550 นี้ 
เนื่องจากมีปญหาเรื่องอัตรากําลังอาจารยผูสอน  สถานที่เรียน  และหอพัก  ดังขอมูลที่แสดงในตาราง 19 

 
ตาราง  19  จํานวนนักศึกษาของวิทยาลัยตอช้ันปของวิทยาลัย 
 

    ปการศึกษา     2548     2549      2550 
นักศึกษาหลักสูตร

สาธารณสุขชุมชน  
2 ช้ันป 

50x2=100 100+50=150 100+100=200 

นักศึกษาหลักสูตร 
เทคนิคเภสัชกรรม 
2 ช้ันป 

50x2=100 50+50=100 50+50=100 

นักศึกษาหลักสูตร 
ทันตสาธารณสุข  
2 ช้ันป 

50x2=100 50+50=100 50+50=100 

นักศึกษาหลักสูตร 
การแพทยแผนไทย

ประยุกต 2 ชัน้ป 

50x2=100 50+50=100 50+50=100 

นักศึกษาหลักสูตร

สาธารณสุขศาสตร

บัณฑิต 4 ชั้นป 

50x2=100 50+50+50+50=200 50+50+50+50=200 

รวม 250x2=500 650 700 

(ที่มา : วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวดัชลบุรี, 2549ก, หนา 15) 
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 จากตาราง  19  จะเห็นวาปริมาณการขยายตัวของนักศึกษาระหวางปการศึกษายอนหลัง  3  ป
มีแนวโนมสูงขึ้น  และจะสูงขึ้นเรื่อย ๆ ทําใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจนในเปาหมายที่แทจริงของ
การกอตั้งวิทยาลัยวาตองการใหเปนสถาบันการศึกษาในการผลิตบุคลากรดานสาธารณสุขใหตอบสนอง

ความตองการของประชาชน  และกระทรวงสาธารณสุขในการขาดแคลนบุคลากรทางดานแพทย  
พยาบาล  และดานอื่น ๆ อีกทั้งในเขตเมือง  และชนบท  และใหวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
เปนวิทยาลัยตนแบบในการพัฒนานักศึกษาใหสามารถดูแลเร่ืองของสุขภาพ  ในระบบผสมผสาน 
และบูรณาการดานการสาธารณสุขเขาดวยกัน  ทั้งนี้เนื่องมาจากความที่วิทยาลัยการสาธารณสุข  
เปนสถาบันที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  และมีเอกลักษณเฉพาะตัว
ในการผลิตนักศึกษาดานสาธารณสุขใหสอดคลองกับความตองการของชุมชน  ปจจุบันการบริหารงาน
ดานบุคลากรของวิทยาลัยรวมทั้ง  โครงสรางและการบริหารงาน  สภาพการจัดการเรียนการสอน
เปนไปอยางไร  จะไดนําเสนอขอมูลในสวนที่  2  ตอไป 
 4.1.2  สภาพปจจุบันวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดชลบุรี 
 ในสวนที่  2  นี้จะนําเสนอขอมูลและผลการวิเคราะหในประเด็นที่เปนสภาพปจจุบันของ
วิทยาลัยคือ  ดานบุคลากร  ดานโครงสรางและการบริหาร  และดานการจัดหลักสูตรและการเรียน
การสอนของวิทยาลัย  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

  1)  สภาพของบุคลากรที่สงผลตอคุณภาพของวิทยาลัย 
   ทรัพยากรทางการบริหาร  (Resource  management)  ที่สําคัญในหลักการบริหารทั่วไป
มีอยู  4  ประการคือ  คน  (Man)  เงิน  (Money)  เครื่องมืออุปกรณ  (Material)  และการจัดการ 
(Management)  ซ่ึงเราจะเห็นวา  “คน”  เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญ  โดยเฉพาะองคกรที่เปนวิทยาลัย
ที่ใหการศึกษามีเปาหมายในการหลอหลอมพัฒนามนุษย  ดังนั้นวิทยาลัยที่ใหการศึกษาจึงมีความจําเปน
ที่จะตองมีบุคลากรทีมีคุณภาพ  สามารถปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายได  ซ่ึงขอมูลที่จะนําเสนอ
ตอไปนี้จะสะทอนใหเห็นวา  บุคลากรของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  มีสภาพเปนอยางไร
ทั้งในเชิงปริมาณ  สถานภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
   ในดานปริมาณ  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ในปจจุบันมีจํานวนบุคลากร
ทั้งสิ้น  131  คน  แบงเปน  3  กลุม  คือ  กลุมบริหาร  ประกอบดวย  ผูอํานวยการ  1  คน  รองผูอํานวยการ 
4  คน  กลุมหัวหนาภาค  5  คน  หัวหนาฝาย  2  คน  หัวหนางาน  3  คน  อาจารยผูสอนจํานวน  48 คน 
รวมเปนอาจารยที่เปนขาราชการทั้งสิ้น  63  คน  สําหรับที่เหลืออีก  68  คน  เปนบุคลากรกลุมสนับสนุน
ที่เปนขาราชการจํานวน  21  คน  เปนบุคลากรลูกจางชั่วคราว  47  คน  ซ่ึงประกอบไปดวยกลุมสนับสนุน
การสอนจํานวน  30  คน  เจาหนาที่  นักการภารโรง  พนักงานขับรถ  และลูกจางรายวัน  17  คน   
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    จากขอมูลจํานวนบุคลากรขางตน  จะเห็นวาวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร
มีความแตกตางจากวิทยาลัยทั่ว ๆ คือ  บุคลากรจะมีหนาที่ปฏิบัติชัดเจน  อาจารยตองรับผิดชอบหนาที่
อยางอื่นนอกเหนือจากงานสอนซึ่งถือเปนภาระงานที่ตองรับผิดชอบ  นอกจากนี้หากเปรียบเทียบ
สัดสวนจํานวนอาจารยตอนักศึกษาในปการศึกษา 2549 จะอยูในอัตรา 1: 13  (คํานวณจากอาจารย 
63  คน : นักศึกษา  650  คน)  ซึ่งถือวาอยูในเกณฑปกติ แตหากจะพิจารณาตามภาควิชาจะพบวา 
มี  2  ภาควิชาที่มีอาจารยไมครบตามวิชาที่เปดสอน  คือ  ภาควิชาสาธารณสุขชุมชน  และภาควิชา
สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  
    ในดานคุณวุฒิการศึกษา  อาจารยสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี
จํานวน  20  คน  จบการศึกษาระดับปริญญาโท  30  คน  ปริญญาเอก  1  คน  และมีอาจารยที่กําลัง
ศึกษาตอระดับปริญญาโท  5  คน  และปริญญาเอก  7  คน  ประเด็นที่นาสนใจของอาจารยวทิยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  คือ  อาจารยทุกคนจะจบการศึกษาเฉพาะทาง  คือ  ไมไดจบการศึกษาดาน
ครุศาสตร /ศึกษาศาสตร  แตในการจบการศึกษาตองมีพื้นฐานทางดานสาธารณสุข  ที่เปนเชนนี้เพราะ
ระบบการคัดเลือกอาจารย  (Teacher  Recruitment)  ที่วิทยาลัยกําหนดจะรับอาจารยตามคุณวุฒิเฉพาะ
เพื่อใหตรงกับหลักสูตรในการเรียนการสอน  ซ่ึงระบบนี้มีทั้งจุดแข็งและจดุออนในระบบเอง  จุดแข็ง
คือ  วิทยาลัยจะไดครูที่มีความรูความเชี่ยวชาญในเนื้อหา  (Content)  แตจุดออนคือ อาจารยไมมี
ความเชี่ยวชาญในทักษะการสอน  วิธีสอน  การวัดผล  หรือจิตวิทยาการเรียนการสอน  ปญหานี้
เปนสิ่งที่กลุมผูบริหารวิทยาลัยใหความสําคัญมาตลอด  และแกปญหาโดยใหโอกาสในการไปฝกอบรม
พัฒนาตนเองหรือจัดอบรมใหบาง  แตเปนที่รับรูวายังไมเพียงพอ  เชนในปการศึกษา  2549  ที่ผานมา  
อาจารยที่ไดเขารับการอบรมโดยเขาศึกษาดานโภชนศาสตร  จากมหาวิทยาลัยมหิดล  และทางวิทยาลัย
ไดจัดการอบรมเกี่ยวกับหลักสูตรและการจัดการศึกษาเพียง  1  ครั้งเทานั้น  (ขอมูลจากรายงาน
การประเมินตนเองของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ประจําป 2549)  ซ่ึงการฝกอบรม
พัฒนาครูในดานการจัดการเรียนการสอนมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองดําเนินการ 
   “ครูจะจบเพียวมา  เนื้อหาแนนแตบางคนยังเขียนแผนไมเปน  ตอนปที่แลวก็จะจัด
อบรมใหเร่ืองการเขียนแผนการสอน  การออกขอสอบ  การวิจัยในชัน้เรยีน  แตยงัไมพอมนัตองทาํเปน
ระบบกวานี้” 
                                     (รองผูอํานวย : สัมภาษณระดับลึก) 
   ประเด็นปญหาในดานคุณวุฒินี้จึงไมไดอยูที่ระบบการคัดเลือก  แตอยูที่ระบบ
การพัฒนาอาจารยที่วิทยาลัยยังไมไดดําเนินการอยางเปนระบบ   ตอเนื่อง  และมีเปาหมายชัดเจน 
ซ่ึงการพัฒนาใหผูที่ปฏิบัติงานในองคกรมีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานแบบใหมตามภารกิจ

ขององคกรนั้น คินลอร  (Kinlaw, 1995, p.  23-25)  เห็นวาเปนสิ่งจําเปนและตอบสนองตอความตองการ
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พื้นฐานของผูปฏิบัติงานและเปนขั้นตอนหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจผูปฏิบัติงาน  และเทคซี่ 
(Tracy, 1990, p. 24-26)  เห็นวา  ควรเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสรางสรรคการปฏิบัติงาน
ที่ใหโอกาสทุกคนไดพัฒนาตนเองตามความตองการและความสามารถของผูปฏิบัติ  ดังนั้น
แบบการพัฒนาผูสอนใหมีทักษะการปฏิบัติงานนั้น  ตองเปนไปในลักษณะที่เหมะสมกับสภาพของ 
กลาวคือ  อาจารยในวิทยาลัยเปนผูที่มีความรูในเนื้อหาที่ดี  แตขาดทักษะการถายทอด  ดังนั้นการพัฒนา
ตองใชแบบที่จะเพิ่มประสบการณการสอน  เชน  การจัดโอกาสใหอาจารยไดทบทวนและแลกเปลี่ยน
เรียนรูประสบการณที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานเปนประจําภายในภาควิชาเดี่ยวกัน  หรือเปดโอกาส
ใหอาจารยไดไปศึกษาเพิ่มเติมในหลักสูตรตอเนื่องของสาขาที่สอน  หรือหากอาจารยทานใดไมได
จบมาทางดานการศึกษา  ควรไดรับการพัฒนาเพิ่มเติม  ซ่ึงการพัฒนานี้ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง
ภายหลังที่มีการคัดเลือกเขามาเปนผูสอนในวิทยาลัยแลว  อยางไรก็ตามการพัฒนาอาจารยก็มี
อุปสรรคสําคัญอยางยิ่งจากประเด็นปญหาดานสถานภาพที่อาจารยยังมีสถานภาพเปนเพียงลูกจางชั่วคราว

ของวิทยาลัยเทานั้น 
   ในดานสถานภาพ  บุคลากรสวนใหญในวิทยาลัยจะมีสถานภาพเปนลูกจางชั่วคราว 
มีสัญญาการจางงานเปนรายป  เนื่องจากอัตราการเพิ่มของขาราชการจะถูกยุบไปโดยปริยายหากมี
การโยกยาย  หรือลาออก  ซ่ึงเปนประเด็นสําคัญในการธํารงรักษาอาจารยไว ที่ผานมาวิทยาลัยจะมี
อัตราการเปลี่ยนแปลงอาจารยสูงมาก  คือ  มีจํานวนอาจารยลาออกและตองรับเขามาใหม  สาเหตุสําคัญ
คือ  อาจารยจะรูสึกไมมั่นคงในการทํางานเนื่องจากสถานการเปนลูกจางชั่วคราว  ดังนั้นเมื่อมีโอกาส
ในการทํางานที่มั่นคงกวาก็จะลาออกไป  จากขอมูลอาจารยจํานวนทั้งหมด  63  คน  เปนอาจารย
ที่รับเขาใหมใน  3  ป  ลาสุดกวารอยละ  60  
   “การรักษาอาจารยไวเปนเรื่องจําเปน  มีผลตอการบริหารเหมือนกัน  อยางที่อาจารย
ออกเนื่องจากอาจารยที่เปนลูกจางชั่วคราวจะไมไดขึ้นเงินเดือน  อาจารยที่เกง ๆ ก็จะไปอยูที่อ่ืน 
                                     (อดีตผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   สภาพของบุคลากรในวิทยาลัยที่กลาวมา  จะเห็นวาประเด็นการธํารงรักษา
ทรัพยากรบุคคล  (human  resource  maintenance)  ใหมีความรูในงาน  มีทักษะการปฏิบัติงาน  และ
เจตคติที่ดีตอวิชาชีพ เปนงานสําคัญที่วิทยาลัยทางดานการศึกษาตองดําเนินการ  ขณะเดียวกันการหา
วิธีการที่จะปรับปรุงสถานภาพอาจารยใหอยูในระดับที่อาจารยรูสึกวามีความมั่นคง  อันจะเกิด
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  มีความซื่อสัตยและยึดมั่นผูกพันกับองคกรก็เปนประเด็นที่ทุกฝาย
เห็นรวมกันวาตองไดรับการแกไขอยางเรงดวน 
 2)  โครงสรางและการบริหารวิทยาลัย 
   โครงสรางองคกรโดยทั่วไปแบงออกเปน  3  แบบ  คือ  แบบประเพณีนิยม (traditional  
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organization  structure)  แบบไมเปนประเพณีนิยม  (nontraditional  organization structure)  และ
แบบสมัยใหม  (modern  organization  structure)  (ณัฐพันธ  เขจรนันทน  และฉัตราพร  เสมอใจ, 
2547, หนา 101)  ซ่ึงโครงสรางของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จะจัดอยูในประเภทประเพณีนิยม  
ที่มีลักษณะเปนโครงสรางองคกรราชการ  (bureaucracy)  ที่กําหนดระดับอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบอยางชัดเจนและลดหลั่นกัน  หรืออาจจะเรียกวาเปนองคกรแบบปรามิด  โดยมีผูบริหาร
เปนผูตัดสินใจบนยอดปรามิดและสั่งการตามสายการบังคับบัญชา  หรือมีลักษณะจาบนลงลาง 
   การจัดโครงสรางองคกรนั้น  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  แบงโครงสราง
การบริหารออกเปน  5  ฝาย  คือ  ฝายบริหาร  ฝายแผนและพัฒนา  ฝายกิจการนักศึกษา  ฝายวิชาการ 
และฝายกิจการพิเศษ  ดังภาพ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ  16  โครงสรางองคกร 

รองผูอํานวยการฝายแผนงานและ

พัฒนา 
รองผูอํานวยการฝายบริการ 

ผูอํานวยการ คณะกรรมการวิทยาลัย 

คณะกรรมการตรวจสอบภายใน 

คณะกรรมการบริหารวิทยาลัย 

สํานักงานคณะกรรมการประกันคุณภาพการศึกษา 

รองผูอํานวยการฝายบริหาร 

รองผูอํานวยการ 
ฝายวิชาการ 

กลุมงานบริหารท่ัวไป - กลุมงานบริหารจัดการศึกษา 
- กลุมงานหลักสูตรสาธารณสุขชุมชน 
- กลุมงานหลักสูตรเทคนิคเภสัชกรรม 
- กลุมงานหลักสูตรการแพทยแผนไทย 
  ประยุกต 
- กลุมงานหลักสูตรทันตสาธารณสุข 
- กลุมงานหลักสูตรสาธารณสุขศาสตร 
- กลุมงานพัฒนาและสวัสดิการศึกษา 

- กลุมงานนโยบายและแผนงาน 
- กลุมงานพัฒนาบุคลากร 
- กลุมงานวิจัยและพัฒนา 
- กลุมงานเทคโนโลยีและวิทยาบริการ 
- โครงการศูนยการแพทยแผนไทย 
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   จากภาพจะเห็นวาวิทยาลัยมีสายการบังคับบัญชาขึ้นตรงตอผูอํานวยการ  โดยมี
กาบริหารงานผานคณะกรรมการอํานวยการ  จํานวนกวา  10  คน  มีผูอํานวยการเปนประธาน  
มีผูทรงวุฒิภายในวิทยาลัย  และมีผูทรงคุณวุฒิภายนอกวิทยาลัย  มีผูอํานวยการเปนกรรมการและ
เลขานุการ  และรองผูอํานวยการ  1  คน  เปนกรรมการและผูชวยเลขานุการ  และการบริหารคือ
หนวยงานในกํากับของสถาบันพระบรมราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข  
   การจัดองคกรลักษณะปรามิดจะมีขอไดเปรียบคือ  สมาชิกองคกรเขาใจบทบาทหนาที่
ไมสับสนในบทบาท  สมาชิกทํางานตามความชํานาญเฉพาะดาน  และสามารถตรวจสอบประเมินผล
การปฏิบัติงานไดชัดเจน  แตก็มีขอเสียเปรียบคือ  องคกรจะมีความซับซอน  มีลักษณะรวมศูนยอํานวยการ
กําหนดนโยบายและเปาหมายกระทําจากบนลงลาง  ทุกคนทําตามสิ่งที่ไดรับมอบหมาย  มีความเครงครัด
ขาดความยืดหยุนปรับเปลี่ยนไดชา  การสงขอมูลยอนกลับและการติดตอสื่อสารทําไดลําบาก  
(Scott & Jaffe, 1991, pp. 14-22)  ซ่ึงขอเสียเปรียบเหลานี้มักจะเปนอุปสรรคืนการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกผูปฏิบัตงิานมากกวาการจัดองคการแบบไมเปนประเพณีนิยม  และแบบสมัยใหม  เพราะการเสริมสราง
พลังอํานาจนั้นการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การติดตอส่ือสาร  ใหความไววางใจ  และการควบคุม
งานลง  (Short, Greer & Melvin, 1994, p. 39) 
   เนื่องจากวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนหนวยงานในกํากับของสถาบัน
พระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  ดังนั้นการจัดโครงสรางองคกรจึงตองอยูในสายบงัคบับญัชา 
และมีลักษณะราชการ  อยางไรก็ตามองคกรที่มีกลุมคนที่มีทักษะ  ความสามารถ  ความชํานาญที่ตางกัน
มารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเหมายรวมกันมีความเหมาะสมที่จะจัดองคกรแบบไมเปนประเพณนียิม

ในรูปแบบองคกรที่มีโครงสรางแบบทีมงาน  (team  organization)  มากกวา  (ณัฐพันธ  เขจรนันทน  
และฉัตราพร  เสนอใจ, 2547, หนา 106)  ซ่ึงสภาพของบุคลากรในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
มีลักษณะการทํางานเปนทีมของภาควิชาที่มีความหลากหลายรวมทั้งมีการแบงเปนภาคฝายตาง ๆ 
ดังนั้นการจัดองคกรที่เนนสงเสริมการทํางานแบบทีมงานนี้จะเปนองคกรแบบวงจร  ซึ่งเอื้อตอ
การเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน (Scott & Jaffe, 1991, p. 22) 
 3)  สภาพการจัดการเรียนการสอนของวิทยาลัย 

   ปจจุบันวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  เปดสอน  5  หลักสูตร  
ปริญญาตรี  1  หลักสูตร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  หลักสูตรประกาศนียบัตร 
4  หลักสูตร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขชุมชน  หลักสูตรเทคนิคเภสัชกรรม  หลักสูตรทันตสาธารณสุข  
และหลักสูตรการแพทยแผนไทยประยุกต  ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก 
ที่ใหมีการสอนอยางหลากหลายวิชา  และเปนไปตามปรัชญาของวิทยาลัยที่เนนการเรียนการสอน
แบบบูรณาการใหบัณฑิตที่จบการศึกษาสามารถปฏิบัติงานในชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพและ
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เปนการเอื้ออํานวยในการสงเสริมสุขภาพของประชาชนรวมทั้งเปนการปลูกฝงคุณธรรมและถายทอด

วัฒนธรรม  เอกลักษณและภูมิปญญาไทยสูมาตรฐานสากล  แสดงใหเห็นถึงกระบวนการพัฒนาหลักสูตร
ถึงแมจะมีความหลากหลายแตก็ไดทําการวิเคราะหสภาพการณภายในและภายนอกวิทยาลัยมาเปนอยางดี

และหลักการมียังเชื่อมโยงไปสูจุดมุงหมายของหลักสูตร 10  ประการไดอยางสอดคลอง  ดังนี้ 
    (1)  ทกุหลักสูตรเปนการจดัหลักสูตรทีเ่นนการจัดการเรียนการสอนทีเ่นนผูเรียน
เปนสําคัญ 
   (2)  สงเสริมใหผูเรียนมีความเจริญงอกงามดานสติปญญา  รางกาย  จิตใจ  
และสังคมเพื่อรับใชสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   (3)  มีทักษะและกระบวนการในดานการคิดวิเคราะหอยางมีวิจารณญาณ  และ
มีหลักการในการปฏิบัติงานตามพื้นฐานอาชีพ  มีการรกัษาสุขภาพและการดําเนินชวีิตที่ดี  
   (4)  มีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง 
   (5)  สามารถใหนกัศึกษามคีวามรับผิดชอบ  มีวินัยในตนเอง  กลาคดิกลาแสดง
ความคิดเหน็  และมีสภาวะความเปนผูนําเพื่อพัฒนาไปสูความเปนประชาธิปไตย 
   (6)  มีคุณธรรม จริยธรรมในดานความกตัญู  ความเมตตากรุณา  ความเอื้อเฟอเผ่ือแผ 
ความซื่อสัตย  รูจักประหยัด  รักษาวัฒนธรรมไทย  และความสามัคคีมีคานิยมในการอนุรักษส่ิงแวดลอม
   (7)  มีความสามารถในการวิเคราะห  สังเคราะห  และมีความคิดสรางสรรค 
สามารถตัดสินใจและนําความรูมาประยุกตใชในการดํารงชีวิต  เพื่อประโยชนที่เกิดกับตนเองและสังคม 
   (8)  มีทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจดัการเพื่อการสืบคนขอมูล
และนําเสนอ 
   (9)  มีสุนทรียภาพในดานศลิปะดนตรีและกฬีา 
   (10)  มีวิจารณญาณในการแกปญหาสามารถปรับตัวและเผชิญกับปญหาได
อยางชาญฉลาด 

   จากหลักการและจุดมุงหมายของหลักสูตรในแตละหลักสูตรที่วิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  ไดเปดสอนใหกับนักศึกษาตามจุดมุงหมายของสถาบันพระบรมราชชนก 
ที่ใหวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  มีการสอนอยางหลากหลาย  และเชื่อมโยงหลักการที่สามารถ
ดึงศักยภาพของผูเรียน  ปลูกฝงคุณธรรมและถายทอดวัฒนธรรม  เอกลักษณและภูมิปญญาไทยสู
มาตรฐานสากล  เปนการสรางเจตคติที่ดี  สอดคลองกับปรัชญาและวิสัยทัศนของวิทยาลัย  และ
จากการศึกษาเอกสารหลักสูตรพบวา  ลักษณะที่เปนเอกลักษณเฉพาะของวิทยาลัยการสาธารณสุข
ที่เปนสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาที่แตกตางกับสถาบันอื่นทั่วไปยังไมปรากฏชัดเจนหรือมีความเดนชดั

ในการจัดหลักสูตร  ซ่ึงเมื่อมีการใชหลักสูตรไปในระยะหนึ่งแลววิทยาลัยตองประเมินทบทวนการจัด 
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การเรียนการสอน ตามหลักสูตรเพื่อทําการปรับปรุงแกไขซึ่งวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัด
ชลบุรี  ไดมีการปรับปรุงหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร  สาธารณสุขชุมชน  เทคนิค
เภสัชกรรม  และทันตสาธารณสุข  ใหเอื้อตอสถานการณปจจุบัน  (ปรับหลักสูตรประกาศนียบัตร
สาธารณสุขศาสตร, 2549, หนา 7-15) 
   “หลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตรยังไมลงตัว  ทั้ง  3  หลักสูตร 
เนื้อหาบางเนื้อหาซอนทับในเรื่องเดียวกันกับหลักสูตรระดับปริญญา  แตในปการศึกษาใหมรูจุดที่
ปรับหลักสูตรแลว” 

      (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 1) 
   นอกจากนี้  ยังพบวาผลการประเมินตนเองของวิทยาลัย  (รายงานการประเมิน
ตนเองวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี ประจําป 2550)  ไดดานอาจารยผูสอนมคีวามสามารถ
ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพและเนนผูเรียนเปนสําคัญ และดานความรู 
ความสามารถในการพัฒนาหลักสูตรนั้น  มีผลการประเมินอยูในระดับพอใชเทานั้น  อยางไรก็ตาม
การจัดการเรียนการสอนที่จุดเดนของวิทยาลัยคือ  สามารถจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรเฉพาะ
สาขาใดสาขาหนึ่ง  ที่สะทอนเปาหมายของหลักสูตรไดดี  ไดแก  ภาควิชาทันตสาธารณสุข  ซ่ึงวิทยาลัย
มีความพรอมในดานบุคลากร  ในภาควิชาเทคนิคเภสัชกรรม  ยังขาดความพรอมทั้งดานบุคลากรและ
สถานที่ปฏิบัติ  เนื่องจากมีพื้นที่จํากัดตองใชหองทดลองรวมกับภาควิชาอื่น ๆ หรือบางครั้งตองไปเรียน
นอกสถานที่เชน  มหาวิทยาลัยบูรพา  และตองใชบุคลากรและอุปกรณของมหาวิทยาลัยบูรพาเนื่องจาก
ทางวิทยาลัยยังไมพรอมและไมสามารถจัดกิจกรรมไดเต็มรูปแบบซึ่งเปนสิ่งที่วิทยาลัยตองรีบพัฒนา

อยางเรงดวน 
   จากการนําเสนอขอมูลพื้นฐานของวทิยาลัยการสาธารณสุข  ทั้งสองสวนขางตน มีเปาหมาย
เพื่อทําใหเห็นภาพความเปนไปของวิทยาลัย  และการเติบโตที่คอนขางอึดอัดในการขยายอาคารสถานที่  
หอพัก  สําหรับในเรื่องการจัดการเรียนการสอนยังพอบูรณาการใหสอดคลองกับวิถีความเปนไป
ของวิทยาลัยได  แตสถานที่พักของนักศึกษามีความจําเปนอยางเรงดวนที่ตองปรับปรุงแกไข  ดังนั้น
การขยายตัวของวิทยาลัยที่เปนไปตามนโยบายของรัฐบาล  และนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก  
ที่วิทยาลัยตองปฏิบัติตาม  คือการทําใหการบริหารจัดการคอนขางซับซอนมากขึ้น โดยปญหาหลัก
ในการบริหารจัดการคือ  การบริหารงานบุคลากร  เนื่องจากอาจารยและบุคลากรสวนใหญเปน
ลูกจางชั่วคราว  และหากเปนขาราชการประจําก็เปนผูมีอายุสูง ยังปฏิบัติงานที่ยึดติดกับการทํางาน
ในรูปแบบเดิม  ขาดการทํางานแบบมีสวนรวมอยูอยางตัวใครตัวมัน  ทําใหมีความรูสึกไมมั่นคง
สงผลตอการที่จะขอเกษียณอายุกอนกําหนด และผูที่มีอายุยังนอยก็ตองการลาออกหรือโยกยาย
อยูในอัตราที่สูงในชวงที่ผานมา  ซึ่งขอมูลพื้นฐานในสวนนี้จะเปนจุดตั้งตนของการศึกษาสภาพ
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย ตามกรอบแนวคิดการวิจัย ซ่ึงจะนําเสนอในลําดับตอไปนี้ 
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4.2  สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 
   การนําพาองคกรไปสูความสําเร็จนั้น ส่ิงที่ผูเกี่ยวของสมควรปฏิบัติคือ  การตรวจสอบ

ปจจัยภายในองคกร  ซ่ึงจากขั้นตอนการศึกษาสภาพการณเบื้องตน  และการศึกษาความตองการจําเปน
ในการเปลี่ยนแปลงวิทยาลัย  ของผูวิจัยและผูรวมศึกษา  สามารถวิเคราะหและสรุปผลสภาพการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  โดยแบงตามกรอบแนวคิดการวิจัยทั้ง  6  ดานคือ  1)  ดานโครงสราง
การบริหาร  2)  ดานระบบการทํางานในวิทยาลัย  3)  ดานความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัย  
4)  ดานบรรยากาศในวิทยาลัย  5)  ดานแรงจูงใจในการทํางาน และ 6)  ดานวัฒนธรรมในการทํางาน  
ซ่ึงในแตละดานจะแบงผลการศึกษาออกเปน  3  ระดับ คือ  ระดับองคกร  (วิทยาลัย)  ระดับทีมงาน  
และระดับบุคคล  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 4.2.1 ดานโครงสรางการบริหาร 
  โครงสรางองคกรเปนระบบที่เปนทางการซึ่งจะแสดงความสัมพันธระหวางกฎระเบียบ

งาน  และอํานาจเพื่อที่จะควบคุมคนในองคกรที่จะทํางานรวมกัน ซ่ึงโครงสรางการบริหารวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธรนั้นไดกลาวมาแลวในตอนตนวาเปนโครงสรางแบบประเพณีนิยม (traditional  
organizational  structure)  ในลักษณะองคกรราชการ  (bureaucracy)  ที่มีลักษณะการสั่งการแบบบนลงลาง
หรือเปนปรามิด  ซ่ึงเมื่อศึกษาสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยจากการจัดโครงสราง
การบริหารลักษณะนี้  จึงมีประเด็นที่นาสนใจ ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1)  ระดับวิทยาลัย 
   จากการศึกษาขอมูลที่เปนเอกสารและการสนทนากลุมอาจารย  รวมทั้งการสัมภาษณ
ระดับลึกเชิงลึก  ผูบริหารวิทยาลัย  พบวาต้ังแตป พ.ศ. 2494  ที่วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัด
ชลบุรี  เปน “ศูนยอบรมและแสดงการปฏิบัติการอนามัย”  เปนตนมา  มีการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
การบริหารครั้งสําคัญหลายครั้ง  เพื่อใหเหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานการขยายตัว
ของวิทยาลัย  ในการดําเนินงานดานตาง ๆ และนโยบายที่ปรับเปลี่ยนของสถาบันพระบรมราชชนก 
ที่จะออกนอกระบบ  โดยมี นพ.ปราชญ บุณยวงศวิโรจน  เปนประธานที่ประชุม ในวันที่ 22 สิงหาคม 
2550  ณ  โรงแรมเดอะแกรน อยุธยา บางกอก กรุงเทพฯ  ซ่ึงแจงใหที่ประชุมทราบถึงสถานการณ
ครั้งสําคัญนี้วา  ไดเสนอรางพระราชบัญญัติจัดตั้งสถาบันพระบรมราชชนก  เปน “หนวยงานในกํากับ 
กระทรวงสาธารณสุข” วา  เนื่องจากมีเสียงคัดคานมากกวาเสียงสนับสนุน  และอาจไมสามารถผาน
การพิจารณาของสภานิติบัญญัติแหงชาติได  กระทรวงสาธารณสุข  จึงมีความจําเปนตองพิจารณา
ปรับเปลี่ยนแนวทางการออกพระราชบัญญัติจัดตั้งสถาบันพระบรมราชชนกเปน “สวนราชการ
ในสักดัดกระทรวงสาธารณสุข”  แทน  โดยจะนํากฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน
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ในสถาบันอุดมศึกษามาใชโดยอนุโลม  เพื่อใหอาจารยของสถาบันมีความกาวหนาในตําแหนงทางวิชาการ  
ทั้งนี้  ไดสอบถามความเห็นผูบริหารสถานศึกษาในที่ประชุมเปนรายบุคคลแลว  ผูบริหารทุกคน
เห็นดวยกับการดําเนินการดังกลาว จึงไดมอบหมายให นพ.จักรธรรม  ธรรมศักดิ์  พรอมดวยผูบริหาร
ระดับสูงของกระทรวงสาธารณสุข  พิจารณาจัดทํารางพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก 
พ.ศ. .....ในรูปแบบองคกรที่เปน “สวนราชการในสังกัด กระทรวงสาธารณสุข”  เพื่อเสนอคณะรัฐมนตรี
ในทันในรัฐบาลนี้  ตอมาในวันที่ 27 สิงหาคม 2550  ไดมีการประชุมเพื่อพิจารณารางพระราชบัญญัติ
สถาบันพระบรมราชชนก  (ฉบับปรับปรุงแกไข)  โดยมี นพ.จักรธรรม  ธรรมศักดิ์  (รองปลดักระทรวง
สาธารณสุข)  เปนประธาน  ที่ประชุมเห็นดวยวาสถาบันพระบรมราชชนกมีความจําเปนที่จะตองมี
กฎหมายรองรับใหสถาบันพระบรมราชชนกเปนสวนราชการ  ที่มีฐานะเปนนิติบุคคลเพื่อเอ้ือตอ
การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา  ใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ  หลังจากนั้นไดมี
การเสนอรางกลับไปสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีอีกครั้งเมื่อวันที่ 4  กันยายน 2550  และไดประชุม
คณะรัฐมนตรีในวันอังคารที่ 11 กันยายน 2550 ที่ประชุมคณะรัฐมนตรีมีมติใหสงเรื่องดังกลาวให 
ก.พ.ร. พิจารณาใหความเห็นกอนเนื่องจากเปนการจัดตั้งสวนราชการระดับกรม  ซ่ึงคาดวาจะตอง
ใชระยะเวลาในการดําเนินการตามขั้นตอนอีกนานพอสมควร  และไมอาจยืนยันไดวาจะดําเนินการ
ใหแลวเสร็จไดทันในสมัยรัฐบาลนี้หรือไม 
                         (หนวยเตรียมความพรอม : ผูใหสัมภาษณระดับลึก) 
 “ในตอนกอตั้งใหม ๆ มีหัวหนาฝายฝกอบรมเปนผูดูแลเรื่องการจัดการศึกษา
อบรม  เนื่องจากผูอํานวยการเปนนายแพทยจะไมไดจัดการเรื่องการเรียนการสอน  ตอมาเมื่อกอตั้ง
เปนวิทยาลัยการสาธารณสุข  ไดแบงโครงสรางออกเปน  ฝายวิชาการ  ฝายบริหาร  และฝายกิจการ
นักศึกษาและวินัยนักศึกษา เนื่องเพราะมีนักศึกษามากขึ้นและเพิ่มอีกหลายหลักสูตร  งานก็เยอะขึ้น 
ดูไมไหว  ตอมาในชวงที่ปรับโดยรับนักศึกษาเขาศึกษาจากระบบรับตรงบาง  ระบบโควตาบาง
ทําใหเพิ่มฝายแผนเขามาอีก”  
                                           (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   ปจจัยสําคัญที่สงผลตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานคือ  สภาพ
การเปลี่ยนแปลงของวิทยาลัย  ทั้งที่ตองรับนักศึกษาปกติ  และเปนนักศึกษาจากสถาบันพระบรมราชชนก
ซ่ึงเปนโควตาจากรัฐบาลใหเพิ่มการผลิตนักศึกษาจาก  3  จังหวัดชายแดภาคใต  3,000  คน  ใหผลิต
นักศึกษาเหลานี้โดยเฉลี่ยไปตามวิทยาลัยตาง ๆ ทั่วประเทศ  ซ่ึงวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรมีอยู
7  แหง  และยังตองรับนักศึกษาจากภาคตาง ๆ ที่เปนปกติอีกดวย  ทําใหมีภาระหนักมากขึ้นซึ่งสงผล
ไปพึงการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนใหตอเนื่องรวมไปทั้งนโยบายของสถาบนัพระบรมราชชนก

ที่ตองการใหวิทยาลัยพึ่งตนเองในดานงบประมาณ 
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   “เราเปลี่ยนแปลงเยอะ  นักศึกษาเยอะ  แตในขณะเดียวกัน  อาจารยที่มีคุณวุฒิสูง
มีนอย  สถานที่เรียนไมพอ  ตองขยาย  หอพักไมเพียงพอ  แออัดมาก  อาคารเกาที่กอสรางมานาน
จนเสื่อมสภาพ  ไมสามารถรื้อถอนได  เนื่องจากวิทยาลัยปฏิบัติงานในรูปคณะกรรมการ  ซ่ึงจํานวน
ผูที่เห็นดวยมีนอย  อยากอนุรักษเอาไว  ขณะที่รุนใหมเห็นสมควรรื้อถอน  และไมมีสิทธิใน
การบริหารจัดการ  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับคณะกรรมการ  ถามองจากขางลางขึ้นไปถือวาใหโอกาสอยูครับ  
อยางบางเรื่องก็จะถามความเห็นกอนวาคิดอยางไร  โดยสวนใหญก็จะถามในที่ประชุม” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : สนทนากลุม) 
    “ผมวาบางครัง้การตัดสนิใจของผูบริหารกต็ัดสินใจเองครับ  พอรูเร่ืองอกีทีกเ็ปน
หนังสืออกมาแลว” 

    (อาจารยภาควชิาเทคนิคเภสัชกรรม : สนทนากลุม) 
   จะเห็นวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีลักษณะใชการประชุมชี้แจง  หรือใช
การสอบถามความคิดเห็นของอาจารยในที่ประชุม  ซ่ึงในมุมมองของอาจารยเหน็วาเปนเพยีงการรบัฟง
ความคิดเห็นแตไมไดมีสวนรวมในขั้นตอนการตัดสินใจอยางแทจริง  เพราะการตัดสินใจยังคงเปนอํานาจ
ของฝายบริหารอยู  อยางไรก็ตามในมุมมองของฝายบริหารก็เห็นวา  การตัดสินใจในการดําเนินการ
บางอยางจําเปนที่จะตองดําเนินการอยางเรงดวนและใหเปนไปตามนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก  
ซ่ึงบางครั้งก็สวนทางกับความคิดเห็นของอาจารยสวนใหญในวิทยาลัย ดังนั้นการตัดสินใจในบางครั้ง  
ฝายบริหารเห็นวาไมสามารถนําเขาสูการหารือในที่ประชุมอาจารยได  เพราะมติจะสวนทางกับนโยบาย  
จึงสงวนสิทธิในการตัดสินใจไว  แตก็ยอมรับวาหากทําเชนนั้น  ส่ิงที่ตองทําตอไปนอกเหนือจาก
การตัดสินใจคือ  “การแกเกม”  ใหอาจารยรูสึกพอใจและยอมรับในที่สุด  ดังที่ผูบริหารไดกลาวถึง
เหตุผลที่ตองตัดสินใจในบางเรื่องเพื่อใหสอดรับกับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนกดังนี้ 
 “....บางเรื่องมันใชมติไมได เพราะนโยบายใหทําอยางนี้เชนเรื่องการใหสถานที่
ของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ดานหนาเปนโรงพยาบาลเมือง  ซ่ึงเปนสาขาหนึ่ง
เหมือนโรงพยาบาลชุมชน  เปนที่รักษาคนไข  และสงตอไปยังโรงพยาบาลศูนยชลบรีุหากเปนคนไขหนัก 
โดยเปนนโยบายระดับกระทรวง  ที่ผูบริหารระดับสูงเห็นดวย  และไดรายไดเขาวิทยาลัย  ก็มีหลายเรื่องนะ
ที่ตัดสินใจแลว  ก็ตองคิดตอวาจะแกเกมอยางไรใหนอง ๆ เขาใจและยอมรับ...” 
                                (ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   จากที่กลาวมา  แมโรงเรียนจะจัดโครงสรางแบบปรามิด  แตก็มีลักษณะโครงสราง
การบริหารงานแบบเปด  สามารถเปลี่ยนแปลงโครงสรางไดอยางยืดหยุนนี้ คินลอร  (Kinlaw, 1995, 
p. 23-35)  เห็นวาเปนปจจัยที่มีผลโดยตรงตอการเสริมสรางพลังอํานาจที่ตองใหความสําคัญ  สวนสภาพ
การบริหารที่อาจารยมีสวนรวมเฉพาะการวางแผนและรวมปฏิบัติ แตการตัดสินใจการดําเนินงานยังเปน
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บทบาทเชิงอํานาจหนาที่ของฝายบริหารนั้น  กลุมอาจารยตองการมีสวนรวมในการบริหารจัดการมากขึ้น
ทั้งนี้เนื่องมาจากการจัดโครงสรางที่แบงภาระงานแบบลดหลั่นนั้นทําใหเกิดชองวางในการสื่อสาร

ระหวางทีมบริหารและกลุมอาจารย  ดังนั้นสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผานมาจึงขาดความเขมขนไป 
ทั้งที่อาจารยมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันกับวิทยาลัยสูง 

  2)  ระดับทีมงาน 
   การกําหนดโครงสรางและการจัดทีมทํางานที่เหมาะสมกับงานเปนสิ่งจําเปน
สําหรับองคกร  ซ่ึงจากการศึกษาพบวา  การจัดทีมทํางานของวิทยาลัยเปนการจัดตามสภาพการปฏิบัติงาน
แยกเปนการจัดทีมตามภารกิจหลัก  (core  system)  เปนภาควิชาซึ่งมีภารกิจสําคัญคือการจัดการเรียน  
การสอน  การจัดโครงสรางการทํางานของทีมมีลักษณะคงที่เพราะจัดตามสาขาที่อาจารยแตละคน
สําเร็จการศึกษามา  และมีลักษณะเฉพาะตําแหนงที่เปดรับเขาทํางาน  มีการแบงบทบาทหนาที่
ในการสอนตามภาควิชาตาง ๆ ชัดเจน  สวนการจัดทีมอีกอยางหนึ่งคือ  การจัดทีมตามภารกิจสนับสนุน 
(Support  system)  เปนคณะทํางานที่ตองรับผิดชอบ ตามโครงสราง  เชน  งานวิจัย  งานวางแผน
และประเมินผล  งานประกันคุณภาพการศึกษา  งานหอพักนักศึกษา  เปนตน  ซ่ึงแตละฝายก็จะมี
โครงการตาง ๆ ของฝาย  การจัดทีมลักษณะนี้มีการปรับเปลี่ยนบอยคร้ังเนื่องจากการลาออกหรือ
การเปลี่ยนงาน  การโยกยายของอาจารย  ซ่ึงอาจารยแตละคนจะตองปฏิบัติหนาที่ในทีมทั้งสองสวน
ไปพรอม ๆ กัน 
   “ในภาควิชาตาง ๆ คอนขางลงตัว  บทบาทแบงกันชัดเจนใครทําอะไรบาง 
ความสามัคคีในภาคเดียวกันถือวาเปนจุดแข็งของเรานะ..”  

    (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 3) 
   การจัดทีมทํางานทั้งสองสวนนี้  สวนแรกเปนภารกิจหลักจะมีความลงตัว
มากกวาการจัดทมีที่เปนภารกิจสนับสนุน  ทั้งในดานโครงสรางของทีมที่มีหัวหนาภาค  หวัหนาฝาย 
หัวหนางานเปนผูนําทีม  และองคประกอบของทีมที่เรียนรู  และรวมมือกันทํางานมานาน  ขณะที่
ภารกิจสนับสนุนสวนใหญจะเปนงานประจําหรืองานเสริมที่ในมุมมองของอาจารยเห็นวา  เปนงานที่
ทุกคนตองชวยกัน  “คนละไมคนละมือ”  สวนในการจัดทีมและองคประกอบของทีมยังไมชัดเจนมากนัก  
บางครั้งงานนอกเหนืองานในภารหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ  แตบางครั้งคณะอาจารยจะไมเห็นดวย  
ทําใหคิดวาอาจารยบางทานมองแคบเกินไปในการที่จะทําประโยชนในกับสังคม 
   “การทํางานโครงการก็ชวยกันดี  แตบางครั้งก็ดูเหมือนภาคใครภาคมัน 
กลุมใครกลุมมันไมเขาใจ..” 
                                                        (อาจารย : กลุมสนทนา) 
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   อยางไรก็ตาม  การรับผิดชอบงานฝายตาง ๆ ตามโครงสรางรวมทัง้โครงการพเิศษ
ตาง ๆ เนื่องจากอาจารยมีการรับเขาใหมอยูเสมอ  จึงทําใหตองมีการเปลี่ยนแปลงและหมุนเวียนกัน
รับผิดชอบ  ตองปรับตัวและเรียนรูบอยมาก  ตองมีการสอนงาน  เมื่อทําเปนปฏิบัติได  ก็มีการลาออก
ทําใหตองสอนงานอยูตลอดเวลา 
   “อาจารยออกบอย  ตองโยกงาน  โยกหนาที่กันบอย ๆ กเ็ลยไมลงตัวสักที...” 
                   (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดบัลึก) 
   จะเห็นไดวา  วิทยาลัยมีการจัดโครงสรางและทมทํางานอยู  2  ลักษณะคือ 
ลักษณะแรกเปนทีมทํางานตามภาควิชา  ซ่ึงมีการจัดโครงสรางของทีมคอนขางคงที่  มีโครงสราง
และการแบงบทบาทชัดเจน  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงโยกยายอาจารยจึงไมมีผลตอทีมทํางานมากนัก 
ขณะที่ลักษณะที่สอง  เปนทีมทํางานตามฝาย  หรืองาน  หรือโครงการ  หรือกิจกรรมตาง ๆ ของ
วิทยาลัย  ซ่ึงมีลักษณะการจัดทีมตามภารกิจสนับสนุนที่ตองทํา  โครงสรางของทีมทํางานลักษณะนี้
ยังไมชัดเจนมากนัก  และมีการเปลี่ยนแปลงทีมบอยคร้ัง  ตองปรับโครงสรางการทํางานของทีม
ตลอดเวลา บลองคชารต  คารลอส  และแรนดอลฟ  (Blanchard  Carlos & Randolph, 1998)  เสนอวา 
ตองพัฒนาทีมทํางานแสนสายการบังคับบัญชา  ใหอิสระกับทีมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 
และยอมรับใหการทํางานเปนทีมเขามาแทนที่สายการบังคับบัญชา  และปฏิบัติจนตลอดรอดฝงไมมี
การลวงลูก  หากปฏิบัตเิชนนี้จะทําใหทีมงานลมสลาย 
 3)  ระดับบุคคล 
   จากการศึกษาสภาพโครงสรางการบริหารงานวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
จังหวัดชลบุรี  พบวา  การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยรายบุคคลเพื่อการพัฒนา  ปรับปรุงการเรียน
การสอนใหดีขึ้นในแตละภาคเรียนหรือปการศึกษายังมีนอยมาก  และยังไมมีลักษณะที่เปนทางการ 
ที่เปนเชนนี้เนื่องจาก  การจัดโครงสรางของวิทยาลัยยังไมมีโครงสรางการบริหารที่จะเอื้อตอการให
ขอมูลยอนกลับแกอาจารย  เชน  ขอมูลการนิเทศการสอน  ผลการปฏิบัติงาน  เปนตน 
   “ขอมูลยอนกลับมาจากตัวนักศึกษาและผลงานที่ทําไป  สวน Feedback  ที่มา
จากวิทยาลัยไมมี” 

     (อาจารยภาควชิาทันตสาธารณสขุ : กลุมสนทนา 2) 
   ซึ่งจากการสนทนากลุมอาจารยก็จะพบวา  ขอมูลยอนกลับเปนสิ่งจําเปน
ในการพัฒนางานของอาจารย  โดยเฉพาะอยางยิ่งที่อาจารยตองการอยางมากคือ  ขอมูลยอนกลับ
ในการจัดการเรียนการสอนและผลการสอน  เพื่อนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาการสอนอยางตอเนื่อง  
จากอาจารยในวิทยาลัยสวนมาเปนอาจารยใหม  อายุนอย  มีประสบการณสอนไมมาก  ดังนั้นจึงยัง
ขาดความมั่นใจในการสอน  ซ่ึงที่ผานมาขอมูลยอนกลับที่อาจารยไดรับจะมาจากนักศึกษาและ
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การประเมินผลงานของตนเองที่ไดปฏิบัติเทานั้น 
 “การประเมินและการนิเทศของเรายังไมเปนระบบ อาจารยนี่อยากได comment 
มาก ๆ วาเราสอนเปนอยางไร” 
       (อาจารยภาควิชาทันตาภิบาล : กลุมสนทนา 2) 
 “ยอมรับวาเรายังไมไดนิเทศอาจารยรายบุคคล  เพื่อให feed back  อาจารยปรับปรงุ
การสอนมีเพียงการประเมินผลงานวาผานทดลองงานหรอืเปลาเทานั้น” 
                   (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดบัลึก) 
 สําหรับการมอบอํานาจใหอาจารยในการควบคุมงานและการตัดสินใจในงาน

ที่ปฏิบัติ  พบวาอาจารยไดรับอยูในระดับสูง  ซ่ึงสงผลใหอาจารยรูสึกวามีอิสระในการทํางาน  และ
มีความรับผิดชอบในงานสูงเชนกัน  สวนการมอบหมายงานของวิทยาลัยนั้นอาจารยเห็นวาไดทํางาน
ตรงตามความสามารถ  เชน  ในการจัดการเรียนการสอนอาจารยไดสอนตรงสาขาที่สําเร็จการศึกษา 
ทําใหอาจารยแตละคนรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  เปนตน 
 “ก็เคลียร  (การมอบหมายชดัเจน)  ในหนาที่อยางการมอบงานใหทํากจ็ะดวูาใคร
สามารถทําไดบาง  ใครเหมาะที่จะอยูภาคฝายไหน...” 

        (อาจารยภาควิชาเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 3) 
 สวนการมอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากการเรียนการสอนอาจารยรูสึกวา 
ถึงแมจะเปนงานที่ชอบแตก็ตองเรียนรูเพิ่มเติม  และยังไมมั่นใจที่จะทํามากนัก 
 “ก็มีความสุขกับสิ่งแวดลอมที่ตัวเองชอบ  แตงานบางอยางที่เปนงานฝายก็ตอง
เรียนรูกันใหม  ถึงแมวาเปนงานที่เราไมอยากจะทําก็ตองทํา  เพราะอยางนั้นภาระงานของเรากจ็ะไมได 
นอกจากเราสอนแลว  เราก็ตองทํางานอยางอื่นดวย  ถึงแมวาเราจะมีความชํานาญก็ตาม  ก็พยายาม
เรียนรูไปเรื่อย ๆ” 

     (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
  ดังนั้นในดานการจัดโครงสรางการบริหารงาน  ในระดับบุคคลสิ่งที่ยังปรากฏ
เห็นไมมากนักก็คือ  การใหขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงานกับอาจารย  โดยเฉพาะอยางยิ่งในดาน
การเรียนการสอนเพื่อใหอาจารยเกิดความมั่นใจในการสอน  รวมทั้งมีการนําขอมูลยอนกลับไปปรับปรุง
พัฒนาการเรียนการสอนอยางตอเนื่อง  ซึ่งจําเปนตองอาศัยจัดโครงสรางการบริหารที่จะเอื้อตอ
การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  ซ่ึงการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางานนี้  เทรซี่  (Tracy, 1990, 
p. 24)  ซ่ึงเสนอวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจในรูปแบบปรามิดอํานาจ เห็นวาการใหขอมูลยอนกลับนี้
เปนขั้นตอนสําคัญในจํานวนทั้งหมด  10  ขั้นตอนของ  ปรามิดอํานาจที่ตองเสริมสรางใหเกิดขึ้น
สําหรับผูปฏิบัติงานที่องคกรจะละเลยไมได 
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 4.2.2  ดานระบบการทํางานในวิทยาลัย 
 ระบบเปนกระบวนการทํางานที่เชื่อมโยงสัมพันธกันของหนวยยอยในองคกร  ซ่ึงในองคกร
ทั่วไปจะแบงระบบออกเปน  2  กลุมใหญ ๆ คือ  ระบบหลัก  (Core  systems)  และระบบสนับสนุน  
(support  systems)  ซ่ึงในองคกรที่เปนสถานศึกษาจะมีระบบที่สําคัญ ๆ ก็คือ  ระบบการเรียนการสอน  
สวนระบบที่สนับสนุนใหระบบการเรียนการสอนดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  ไดแก  ระบบ
สารสนเทศ  ระบบพัฒนาบุคลากร  ระบบบริหารจัดการ  ในการศึกษาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในดานระบบการทํางานในสถานศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
 1)  ระดับวิทยาลัย 
   การทํางานในองคกรเปนกระบวนการทํางานเชื่อมโยงกันของระบบยอย ๆ ให
เกิดคุณภาพโดยเฉพาะอยางยิ่งการเกิดผลลัพธตามมาตรฐานที่องคกรคาดหวังไว  การพิจารณาวา
การทํางานในองคกรนั้นเปนระบบหรือไม  จะพิจารณาจากการทํางานวามีขั้นตอนการทํางาน 
มีวิธีการทํางานที่เปนมาตรฐาน  มีการบันทึกการทํางาน  และมีตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานหรือไม 
ซ่ึงจากการศึกษาสภาพการทํางานในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  พบวา  วทิยาลัยมีการกําหนด
มาตรฐานการทํางานโดยมีการกําหนดปริมาณภาระงานของอาจารยเพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วาอาจารยตองมีภาระงานอยางไรบาง แตยังไมไดกําหนดมาตรฐานดานคุณภาพผลลัพธของงาน
ที่ปฏิบัติไว 
   “การทํางานจะคิดออกมาเปนภาระงานของอาจารยตอหกเดือนครั้ง  เชนตองสอน
อยางนอย  15  ช่ัวโมงตอสัปดาห  สําหรับอาจารยผูที่ปฏิบัติงานสอน  ตองมีการวิจัยพัฒนาการเรียน
การสอน  แตวายังไมไดบอกวา  คุณภาพการสอน  การวิจัยเปนอยางไร  ผลสัมฤทธิ์นักศึกษาเปนอยางไร” 

                          (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   สําหรับการจัดแบงงานของวิทยาลัยในระดับฝาย/งาน/บุคคล  พบวา  มีความชัดเจน
ผูปฏิบัตงิานมีความเขาใจชัดเจนวาตองปฏิบัติอะไรบาง  แตการทํางานยังไมไดจัดระบบที่เปนมาตรฐาน 
คือ  การทํางานยังมีลักษณะ  “ปฏิบัติตามที่เคยปฏิบัติกันตอ ๆ มา”  ยังไมมีการกําหนดขั้นตอนการทํางาน 
และวิธีการทํางาน  รวมทั้งการบันทึกรองรอยตาง ๆ  ใหเปนมาตรฐานเดียวกัน  และเกิดความเขาใจรวมกัน  
สามารถที่จะพัฒนา  เรียนรู  หรือถายทอดวิธีการทํางานอยางเปนนวัตกรรมได  หากจําเปนตองมี
การเปลี่ยนแปลงตัวผูรับผิดชอบก็จะสามารถเรียนรูและปฏิบัติงานไดทันที  ตัวอยางเชนการกลาวถึง
เร่ืองนี้ของอาจารยสอนสถิติ 
   “ก็ทําตามกันมา  คิดวามีระบบอยู  แตวาบางอยางมันจะชาไปหนอย  นี่ขนาดจะมี
เกษียณอยูในปนี้  (2551)  มีการเรียนการสอนตั้งหลายหลักสูตร  มีคนสอนวิชาสถิติอยูคนเดียว  ไมได
จบเพียวมาดวย  จะเปลี่ยนผูสอนมีปญหาทุกที  แตก็ปลอยเลยตามเลยไมเห็นแกไขอะไรได  นอกจาก
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ออกไปแลวก็อาจเชิญเขามาสอนเปนอาจารยพิเศษ อยางนั้นเหรอ  ไมรูซิ  ถามผม  ผมไมคอยอยาก
ออกความเห็นเทาไรพูดยากเรื่องนี้ทุกเรื่องแหละ” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตร : สัมภาษณระดับลึก) 
 นอกจากนี้สภาพปญหาที่วิทยาลัยประสบที่เปนผลมาจากอาจารยผูสอนไมเพียงพอ

มีการโยกยายหรือเปลี่ยนงานคือ  ความไมตอเนื่องของการทํางาน  ซ่ึงเมื่อมีการเปล่ียนผูรับผิดชอบใหม
ก็ตองใชเวลาในการเรียนรูใหม  ดังตัวอยางขอมูลจากการสัมภาษณระดับลึกรองผูอํานวยการ
ที่รับผิดชอบงานวิชาการของวิทยาลัยที่ประสบปญหาจากการขาดอัตราอาจารยสอนดังนี้ 
 อาจารยไมคอยพอโยกยายสับเปลี่ยนงานบอยเมื่อ  เปล่ียนคนรับผิดชอบการสอน
ก็ตองเรียนรูงานใหม  พอจะทําเปนก็เปลี่ยนแปลงอีก  รับคนมาใหมก็ยังทําไมเปน  จะหาคนเปนมา
ทําเลยก็ลําบาก  คนทําเปนก็ไปแลว  เราจะเจอปญหานี้บอยมาก..” 
                               (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
 ปญหาดังกลาวจําเปนที่วิทยาลัยจะตองจัดระบบการทํางานใหมที่สามารถแกปญหา

การเปลี่ยนแปลงผูรับผิดชอบแลวคนใหมสามารถทํางานไดตามระบบที่มีอยูทันทีไมตองใชเวลา

ในการเรียนรูงานมากนัก  ซ่ึงงานที่จําเปนตองจัดระบบอยางเรงดวน  คือ  ระบบการจัดการเรียนการสอน 
เพราะจากการศึกษาพบวา  การจัดการเรียนการสอนของอาจารยยังขาดการวางแผน  การปฏิบัติ 
การประเมินผล  และการเรียนรูเพื่อปรับปรุงพัฒนารวมกันระหวางอาจารยในภาควิชาตาง ๆ ตัวอยาง
การจัดการเรียนการสอนของภาควชิาหนึ่งในวิทยาลัย 
 “ตอนที่เขามาสอนใหม ๆ  อาจารยรุนพี่ก็ใหรับผิดชอบงานสอนวิชาหนึ่งไมตองเอยนะ
วาวิชาอะไร  และไดถามวาจะใหสอนยังไง  เขาก็ตอบวาอยากสอนอะไรก็สอนอยูในเอกสารเลมนี้
หลังจากนั้นก็ยังไมเคยไดคุยกันเลย  เราก็กลัววาจะไดภาระงานไมครบตามจํานวนที่ตองรับผิดชอบ 
ก็เดินหาวิชาสอนเพื่อใหครบตามภาระงาน  ไปทุกภาควิชา  และทุกหลักสูตร  ตองเรียนรูดวยตัวเอง 
แมแตจะสอนนักศึกษา  ยังมีกันเอาไวใหพรรคพวก  ซ่ึงไมไดจบสายตรงมา  เปนเพียงเจาหนาที่ธุรการ 
รอปรับเปลี่ยนตําแหนงเปนสายวิชาการ  และใหมีชั่วโมงสอน แลวหากเปนอยางนี้  นกัศึกษาจะได
อะไร 
    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : สนทนา
กลุม 3) 
 จากขอมูลที่พบวาจะเห็นวา  การจัดการเรียนการสอนที่เปนอยูจะมีลักษณะที่อาจารย
ซ่ึงรับผิดชอบในวิชาใด  ชวงปใด  ก็ตองศึกษา  คนควา  หรือแสวงหาสิ่งที่จะสอนหรือวิธีสอนดวยตนเอง  
ในลักษณะ  “ตางคนตางสอน”  และตองหาพรรคพวกเอาเอง  ไมเชนนั้นผิดใจ  และตางคนตาง ๆ 
ก็ปนเกลียวกัน  ขาดความสามัคคีเขาไปอีก  อาจารยใหม  ก็ตองทําลืม ๆ ไป  คนเกาเขาเมตตาใหเทาไร
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ก็เทานั้น  ไมเชนนั้นก็ขาดภาระงานไป  ส่ิงที่ใหมาสอนก็ตองอาศัยความรูเดิมที่เรียนมา  และมีรูปแบบ
การสอนเฉพาะตัวจากที่เคยรับรูหรือคนหาเอง  เชนการสอนของอาจารยในวิชาการเรียนรูภาษาไทย 
   “ตางคนตางสอน  เอาความรูที่เรียนมานั่นแหละมาสอน  แตอาจารยเราเกงนะ
ทุกคนก็จะมีสไตลการสอนเฉพาะตัวไป” 
                                   (อาจารย : สนทนากลุม 3) 
   จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเห็นวา  วิทยาลัยจําเปนตองมีการปรับปรุงระบบการทํางาน
โดยเฉพาะระบบการเรียนการสอน  ซ่ึงการปรับปรุงระบบการทํางานนั้น คินลอร (Kinlaw, 1995, p. 26)  
เสนอวาการวางระบบตองมีความชัดเจน  ทุกคนรับรู  สามารถควบคุมและจัดการงานของตนเอง
ตามระบบได  ดังนั้นวิทยาลัยตองอกแบบระบบใหอาจารยในภาควิชาในหลักสูตรตาง ๆ สามารถ
จัดการเรียนการสอนไดเปนมาตรฐานเดียวกัน  และเอื้อตอการติดตอส่ือสารทั้งภายในกลุม  หรือ
ขามกลุมภาควิชาในแตละหลักสูตรได  เพื่อใหมีชองทางไดแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณการสอน
และนําไปปรับปรุงการทํางานของตนเองได 

  2)  ระดับทีมงาน 
   จากการศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมจะปรากฏใหเห็นในการทํางานของภาควิชา
ในหลักสูตรตาง ๆ ของวิทยาลัย  แตส่ิงที่อาจารยมีความเห็นรวมกันคือ  การทํางานนั้นยังไมเปนระบบ
กลาวคือ  การทํางานรวมกันจะมีลักษณะประชุมปรึกษาหารือรวมกันถึงขั้นตอนการทํางาน  วิธีการ
ทํางาน  และปญหาอุปสรรค 
   “เวลามีงาน  ในภาควิชาตองมีการประชุมกัน  หรือบางทีก็เดือนหนึง่  อาทติยหนึง่
เพื่อคุยกันวามีปญหาอะไรบาง  หรือมีงานเขามาก็แจงงานกัน  อันที่จริงตองใหอาจารยประชุมวิชาการ
เพื่อปรึกษาในเรื่องของการเรียนการสอน  วามีปญหาอุปสรรคใดที่ตองชวยกันแกไขบาง  แตนี่ยัง
ไมเคยเห็นเลยตั้งแตทํางานที่นี่มา  3  ป” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 1) 
   ระบบการทํางานของทีมนั้น สกอตและเจฟเฟ  (Scott & Jaffe, 1991)  เห็นวา
เปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร  ซ่ึงการวางระบบการทํางานของ
ทีมตองเอตอการประสานสัมพันธกันของคนในทมี  และตองเปนไปในลักษณะการสรางเครือขาย
ในการทํางาน  ดังนั้นการจัดระบบการทํางานเปนทีมในวิทยาลัย  โดยเฉพาะระบบการเรียนการสอน
ของทีมอาจารยในกลุมสาระการเรียนรูจําเปนตองสรางชองทางและโอกาสที่อาจารยจะไดแลกเปลี่ยนเรียนรู

ประสบการณในการสอนเพื่อพัฒนาเปนวิธีการทํางานที่เปนมาตรฐานเดียวกัน  ซึง่เปนการเรียนรู
ในการปฏิบัติงานอีกอยางหนึ่ง 
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3)  ระดับบุคคล 
   ระบบการทํางานในระดับบุคคล  พิจารณาจากการแบงความรับผิดชอบ  และ

การมอบหมายบทบาทหนาที่ใหผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติ  ซึ่งหากผูปฏิบัติสามารถระบุงาน
ที่รับผิดชอบไดชัดเจน  ปฏิบัติไดถูกตอง  และมีความตระหนักในการเปนสวนหนึ่งของระบบการทํางาน
ที่จะสรางผลผลิตที่มีคุณภาพใหเกิดขึ้นกับระบบใหญในภาพรวม  ซ่ึงจากการศึกษาสภาพการทํางาน
ของอาจารยพบวา  การแบงความรับผิดชอบและมอบหมายบทบาทหนาที่ในดานการเรียนการสอน
และงานอื่น ๆ มีความชัดเจน  และมีอิสระในการจัดการเรียนการสอน 
   “ถาเรื่องสอน  พี่ใหอิสระแกนอย ๆ  เขาเต็มที่สอนไดเต็มที่ ใหทานรองฯ ฝายวิชาการ 
และหัวหนาภาคประสานงาน  และดูแล  อยากทําอะไร  ใหเสนอขึ้นมา...”  

 (ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   เมื่อศึกษาความเห็นของอาจารย  พบวา  อาจารยสามารถระบุภาระงานที่ตองปฏิบัติ
ไดชัดเจน  รูสึกวาตนเองมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
   “ถาเปนงานสอนก็มีอิสระอยางเต็มที”่ 

       (อาจารยภาคสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 3) 
   นอกจากนี้  อาจารยยังรูสึกเปนเจาของงานสูง  ซ่ึงจะนําไปสูความตองการใน
การพัฒนาตนเองใหมีทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถพัฒนางานที่รับผิดชอบได 
   “คิดวางานนีเ้ปนของเรา  ตองทําออกมาใหดีที่สุด”  

    (อาจารยภาควชิาทันตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 2) 
   ดังนั้นการจัดระบบการทํางานในระดับบุคคลนี้  ตองเปนกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจที่ใหผูปฏิบัติงานเรียนรูทักษะการตัดสินใจ  การจัดการทรพัยากร  และการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืน  ซ่ึงผลลัพธจากกระบวนการจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความตระหนัก  และมีพฤติกรรมการมีสวนรวม 
กับองคการ  (Zimmerman, 2000, p. 47)  ดังนั้น  การจัดระบบการทํางานของอาจารย  ตองเปนการ
เตรียมความพรอมที่จะทํางานหรือพัฒนาตนเองใหสามารถทํางานตามระบบของทีมและระบบของ

วิทยาลัยได  ดังนั้นการจัดระบบของทีมและวิทยาลัยจึงจําเปนตองดําเนินการใหมีขึ้น  เพื่อใหอาจารย
ทํางานไดอยางอิสระและมีเปาหมายโดย  “ไมหลุดออกจากระบบ”  การทํางานของทีมหรือวิทยาลัย
ที่วางไว 

 4.2.3  ดานความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัย 
 การศึกษาสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานความรวมมือของบุคลากร

ในวิทยาลัยก็คือการศึกษากระบวนการที่บุคคล  ทีมงาน  หรืองคกรทําการถายทอด  (Transmission) 
ขาวสาร  ขอมูล  หรือสารสนเทศโดยใชชองทางตาง ๆ เพื่อสรางความเขาใจรวมกัน  (Mutual 
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understanding) อันจะนํามาซึ่งความรวมมือของทุกคนในองคกรนั้นเอง  ซ่ึงผลการศึกษามีรายละเอียด
ดังนี้ 
  1)  ระดับวิทยาลัย 

   ระบบการติดตอส่ือสารเปนเรื่องที่สําคัญและจําเปนในองคกร  เพราะการติดตอ 
ส่ือสารเปนเครื่องมือในการสรางสัมพันธภาพและความรวมมือระหวางบุคคลและทีมงานขององคกร 
จากการศึกษาสภาพการสื่อสารในวิทยาลัยจะพบวา  วิทยาลัยมีชองทางและการจัดระบบการติดตอ 
ส่ือสาร  ในรูปแบบที่เปนทางการ  ซ่ึงเปนรูปแบบแนวตั้ง  เชน  หนังสือเวียน  การจัดแฟมแจงขาวสาร 
และติดประชาสัมพันธไวที่ลงเวลามาปฏิบัติงาน  เปนตน 
   “ก็จะแจงเปนทางการเปนหนังสือในที่ลงเวลา เวยีนหนังสือก็มี  หลายรปูแบบ…” 

    (อาจารยภาคเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 1) 
   นอกจากนี้ยังมีรูปแบบที่ไมเปนทางการ  เชน  การพูดคุย  โทรศัพทแจง  ปรึกษากัน  
เปนตน  ซ่ึงการติดตอส่ือสรในระดับแนวราบภายในกลุมอาจารยดวยกัน 
   สวนใหญเร่ิมจากภาคเดียวกันที่ตัวเองอยูกอน  แลวคอยกระจายออกไป  แตถา
เร่ืองที่เปนทางการก็จะทําหนังสือแจงเปนลายลักษณอักษร” 
     (อาจารยภาคทนัตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 3) 

   อยางไรก็ตาม  จากการศึกษายังปรากฏชองวางของการเขาถึงขอมูลขาวสารระหวาง
ผูบริหารกับกลุมอาจารยผูสอนอยูพอสมควร  ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากขนาดของวิทยาลัยซ่ึงมีบุคลากร
จํานวนคอนขางมาก รวมทั้งภาระงานมากขึ้น  ทําใหอาจารยบางสวนมีความรูสึกวา  ไมสามารถ
เขาถึงขอมูลขาวสารไดทั้งหมดและไมสะดวกเทาที่ควร 
   “ความลับสวนใหญก็จะเปนเรื่องของผูบริหาร...ในกลุมอาจารยดวยกันไมมี 
คุยกันหมด  วันนี้มีขาวอะไร  แตถาในสวนผูบริหารเราไมทราบ” 

          (อาจารยภาคสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
   ขณะที่ฝายบรหิารเหน็วาจาํเปนตองมกีารจดัลําดับความสาํคัญของขอมูลขาวสาร  
ซ่ึงชองวางนี้อาจนําไปสูความไมไววางใจระหวางผูบริหารกับกลุมอาจารยในบางครัง้ 
   “งานเราเยอะขึ้น  วิทยาลัยขยายรับผิดชอบมากขึ้น  เปนธรรมดาที่ทุกคนไมสามารถ
ที่จะรูทุกเรื่องได  แตเร่ืองไหนที่สําคัญมาก  ก็ตองเอามาพูดคุยกนัในเขาใจตรงกัน...” 
                    (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   วิธีการติดตอส่ือสารในวิทยาลัยที่ทุกฝายเห็นตรงกันวามีประสิทธิภาพมากที่สุด 
และควรหาโอกาสจัดขึ้นในวิทยาลัยใหมีความถี่มากขึ้น  คือ  วิธีการประชุมปรึกษาหารือ  เชน  การจัด
ประชุมอาจารยประจําเดือน  หรือการประชุมอาจารยในแตละภาควิชา  เปนตน 
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   “จริง ๆ เรื่องไหนที่ไมเขาใจ  ถาไดถกเถ ียงกันในที่ประชุมก็จบ  เดินตอได...
ส่ิงที่อยากใหมีในเทอมหนาคือ  ชั่วโมงวางใหตรงกันของอาจารยในแตละภาค  เพื่อจะไดคุยกัน  
เปนการประชุมวิชาการในเรื่องของการเรียนการสอน” 
                               (ผูบริหาร : สัมภาษณระดบัลึก) 
   ซ่ึงวิธีการติดตอส่ือสารลักษณะนี้  จะทําใหอาจารยรูสึกวากลุมอาจารยมีพลังอํานาจ
ในการเจรจาตอรองมากกวาเปนผูคอยรับฟงจากฝายบริหารวิทยาลัยแตเพียงอยางเดียว 
   “อยากใหมีการประชุมพูดคุยกันบอย ๆ  คือถาเขาที่ประชุมแลวเรากลาออกความเห็น 
ถาถามที่ละคน บางที่ก็ไมอยากพูดทั้งหมด  ไมรูวาคนอื่นคิดเหมือนเราหรือเปลา  พูดกันคนละที่ไมดี...” 

   (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 2) 
   ขอมูลขาวสาร  คือ  กุญแจดอกที่  1  ในจํานวนกุญแจ  3  ดอก  สําหรับการเสริมสราง
พลังอํานาจตามแนวคิดของ บลองคชารต  คารลอส  และแรนดอลฟ  (Blanchard, Carlos & Randolph, 
1998)  ซ่ึงองคกรตองมีกลไกในการใหขอมูลขาวสารกับผูปฏิบัติงาน มีชองทางในการแลกเปลี่ยน
และรับฟงขอมูลขาวสารระหวางกัน  และมีกระบวนการใชขอมูลขาวสารนั้นผลักดันผลลัพธของ
องคกร  ดังนั้นวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จึงจําเปนตองสรางกลไกและปรับปรุงชองทาง
การติดตอส่ือสารเดิมที่มีอยูใหอาจารยสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารได  และมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน
ขณะเดียวกันก็เพิ่มชองทางการติดตอสื่อสารแบบใหมที่สรางโอกาสใหอาจารยไดแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นระหวางอาจารยดวยกัน  และมีโอกาสที่จะเจรจาตอรองกับฝายบริหารไดมากยิ่งขึ้น 
  2)  ระดับทีมงาน 
   สภาพการทํางานในภาควิชาจะพบวา  มีความรวมมือกัน  หรือการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร  และการเรียนรูการทํางานระหวางกันนอย  เนื่องจากยังขาดชองทางที่จะไดประชุม
พูดคุยกันอยางสะดวกและเปนทางการ  ซ่ึงปญหาใหญของอาจารยภาควิชาเดียวกันคือ  ชั่วโมงวาง
ที่จะพูดคุยกันในแตละสัปดาหไมตรงกัน 
   “การ share ประสบการณการสอนในภาควิชาไมคอยมี  ทั้งที่จําเปนมากสําหรับ
อาจารยทุกคน  เปนเพราะเรามีเวลาสอนกันเยอะ  คาบวางก็ไมตรงกัน”            

(ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก)    
   นอกจากนี้  ภาควิชาแตละภาควิชายังขาดการจัดระบบที่จะสรางการเรียนรู
รวมกันระหวางอาจารยตางภาควิชา  ซ่ึงมีความแตกตางกันในเชิงธรรมชาติวิชา  และประสบการณ
ในการสอน  เชน  ระบบการประเมินตนเองระหวางภาควิชา  เปนตน 
   “เราไมไดประเมินตนเองตอเนื่องในภาควิชาฯ งานเยอะ  สอนเยอะ  แทนไมมี
เวลาจะคุยกัน  ถาคนนี้วาง  อาจารยอีกคนก็ไมวาง  ขอมูลที่จะเอามาคุยกันก็ไมมี  สวนใหญจะทําอะไร
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ก็ถามกันวา  เอาไวดี  ก็ลุยกันเลย  นอง ๆ ก็บอกแลวแตพี่  จะใหสอนยังไงก็บอกไมวากัน...” 
       (หัวหนาภาควชิา : สนทนากลุม 1) 

   จากการสนทนากลุมอาจารยจะพบวา  ทุกคนตระหนักรวมกันวา  ความรวมมือ
ของอาจารยในภาควิชาที่สําคัญที่สุดคือ  การรวมกันพัฒนาการเรียนการสอน  โดยใชการแลกเปลี่ยน
เรียนรูวิธีการสอนระหวางกัน  เพราะแทนทุกคนไมไดจบมาในดานการสอน  ดังนั้นจึงขาดความมั่นใจ
ในการเตรียมการสอน  การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  และการวัดประเมินผลการเรียนและตองการ
ที่จะเรียนรู  “เทคนิค”  เหลานี้จากเพื่ออาจารยที่ไดรับการยอมรับในการสอน เพราะสิ่งเหลานี้สงผล
ตอการประเมินผลการปฏิบัติงานปลายปของแตละคน  และสงผลถึงการที่ใหนักศึกษาสอบรวบยอด
กอนจบการศึกษาดวยมีการแขงขันกันระหวางวิทยาลัยวานักศึกษาที่ใดไดคะแนนสูงสุดนบัวาเปนผลลพัธ

ในการประเมินอาจารยผูสอนดวย 
 “อาจารยที่เขามาใหมบางคนไมเคยเปนอาจารยมากอนยังไมรูวาตองทําอยางไร 
เพราะบางคนไมไดเรียนครูมา  เวลาการประเมินจะไดคะแนนนอย  บางคนไมรูหลักในการสอน
เพราะไมไดเรียนการสอน  ก็ไดแตอาศัยเรียนรูไปเรื่อย ๆ กวาจะคนพบ แตละคนก็จะใชเวลาตางกัน
พอประเมินบางคนก็ไมผานเพราะไมรูตรงนี้  บางคนไมรูวาแผนการสอนเปนอยางไร” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
   ดังนั้นการพัฒนาความรวมมือในระดับทีมงานคือ  การสรางชองทางและโอกาส
ใหอาจารยไดแลกเปลี่ยนประสบการณในการสอนระหวางกัน  ซ่ึงประสบการณของอาจารยที่เกิดจาก
การลงมือสอนในชั้นเรียนถือวาเปน “การเรียนรูที่หนางาน”  ที่แตละคนเก็บเกี่ยวหรือสะสมไว
ไดไมเหมือนกัน  ดังนั้นการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันจึงเปน  “การพัฒนาอาจารยที่หนางาน” 
อีกวิธีหนึ่ง  ซ่ึง  บลองคารตจ  คารลอส  และแรนดอลฟ  (Blanchard Carlos & Randolph, 1998) 
เห็นวา  การแลกเปลี่ยนและรับฟงขอมูลขาวสารระหวางกันมากขึ้นของทุกคนในทีมงาน  จะนาํไปสู
การขยายขอบเขตความรับผิดชอบของทีมงานและเพิ่มอิสระในการปฏิบัติงานของทีมงานมากขึ้น 
ซ่ึงสงผลดีตอองคการ 

 3)  ระดับบุคคล 
   ความรวมมือของบุคลากรในระดับบุคคลนั้น  จะแสดงออกในลกัษณะทีแ่ตละคน
ทุมเทใหกับการปฏิบัติงานในวิทยาลัย  เชน  การริเร่ิมงานใหม  การปรับปรุงพัฒนางานเดิมใหดีขึ้น 
การรับผิดชอบผลงานที่เกิดขึ้น  เปนตน  ส่ิงเหลานี้จะเกิดขึ้นไดเมื่ออาจารยมีภาวะผูนําในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจากการสังเกตการทํางานของอาจารยจะพบวา  อาจารยแตละคนจะทุมเทในการสอนสูงมาก 
มีการเตรียมการสอนอยางดี  เขาสอนตรงเวลา  และรูสึกภาคภูมิในผลสําเร็จของนักศึกษา  ซ่ึงแสดง
ใหเห็นถึงภาวะผูนําในงานของอาจารยมีอยูในระดับสูง 
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   “ถาเปนการสอน ก็มีอิสระในการคิดเต็มที”  
          (อาจารยภาควิชาเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 1) 

   นอกจากนี้ในการสนทนากลุมอาจารยยังพบวา  อาจารยรูสึกมีอิสระในการทาํงาน 
และรับผิดชอบอยางเต็มที่  รวมทั้งสามารถใชความคิดสรางสรรคในงานไดอยางไมมีขอจํากัด  ทั้งนี้
เนื่องจากการมอบหมายบทบาทหนาที่และการใหอิสระในการทํางานจากผูบริหารวิทยาลัย 
   “พี่ใหโอกาสเต็มที่  ยากคดิอะไร  ทําไดเลย  ขอใหรับผิดชอบสอนนกัศกึษา” 
                  (ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   จากสภาพที่กลาวมาจะเห็นวาอาจารยมีภาวะผูนําในการทํางานสูง  ดังนั้นการให
ความรวมมือในการทํางานในระดับบุคคลจึงมีลักษณะที่อาจารยแตละคนพรอมที่จะใหความรวมมือ

กับทีมงานหรือวิทยาลัยอยูแลว  หากไดรับการสื่อสารที่สรางความเขาใจที่ตรงกัน  และการมอบหมายงาน
ความรับผิดชอบที่ชัดเจน  และใหอิสระในการทํางานจากฝายบริหาร ซึ่งคินลอร  (Kinlaw, 1990, 
p. 26-27)  เสนอวาในขั้นตอนแรกของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจจําเปนตองเริ่มตนจากการสราง
ความชัดเจนตอความหมายที่แทจริงของสิ่งที่จะดําเนินการ  หลังจากนั้นเผยแพรใหทุกคนในองคกร
ไดรับรู  และบลองคชารต คารลอส และแรนดอลฟ (Blanchard, Carlos & Randolph, 1998)  ก็เสนอ
เชนกันวา ในระยะที่ 1 ของการเสริมสรางพลังอํานาจเปนระยะที่เรียกวา “ชวงการปฐมนิเทศและ
เร่ิมตนเดินทาง” ซ่ึงตองใหขอมูลขาวสารกับทุกคนใหรับรูตรงกัน  กําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ
อยางชัดเจน  และสรางทีมทํางานขึ้นมารองรับ 

 4.2.4  ดานบรรยากาศการทํางานในวิทยาลัย 
 บรรยากาศการทํางานในองคกรเปนสิ่งที่จะชวยสรางความกระตือรือรนและกระตุนพลัง 

ในการทํางานของทุกคนในองคกรออกมา  ซ่ึงสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับวิทยาลัย  
ทีมงานและบุคคลของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ในดานบรรยากาศการทํางานในวิทยาลัยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1)  ระดับวิทยาลัย 
   ในระดับวิทยาลัยการสรางบรรยากาศในการทํางานคือ  การที่อาจารยทุกคน
ไดรับสิทธิอยางเสมอภาคและการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน  ซ่ึงจากการศึกษาสภาพบรรยากาศในวทิยาลยั  
พบวาวิทยาลัยใหสิทธิและปฏิบัติตออาจารยทุกคนอยางเสมอภาค  และมีการรับฟงและเคารพ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันดี  เชน  ทุกคนมีโอกาสที่จะศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นโดยวิทยาลัย
ไมจัดลําดับความสําคัญของภาควิชา  การไดรับโอกาสไปอบรมพัฒนาตนเอง  ซ่ึงหากเปนเรื่องของ
อาจารยหรือภาควิชาใด  ก็จะสงตัวแทนไปโดยที่ทุกคนมีโอกาสนี้เทาเทยีมกัน  รวมไปถึงการไดรับ
สวัสดิการตาง ๆ อยางเทาเทียมกัน 
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 “เวลาพจิารณา  ก็จะดูวาภาควชิาไหนรับผิดชอบ  หรือเกีย่วของเร่ืองทีจ่ะไป  ก็ดวูา
เร่ืองเกี่ยวกับภาควิชาไหน คนที่อยูในภาควิชานั้นก็ไป” 
         (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
 ที่สําคัญคือ อาจารยรูสึกวา “ทุกคนเทา ๆ กัน” มีโอกาสและสิทธิที่จะแสดง
ความคิดเหน็ในเรื่องตาง ๆ ในวิทยาลัยเทาเทียมกับคนอืน่ 
 “ทุกคนในวิทยาลัยก็เทาๆ กนั”   

(อาจารยภาควชิาเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 1) 
 “ความรวมมืออันนี้มีตลอด  มีอะไรก็ปรึกษากันได” 

     (อาจารยภาควิชาทันตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 2) 
 อยางไรก็ดี  ถึงแมวาอาจารยจะรูสึกวารับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  หรือ
ไดรับโอกาสอยางเสมอภาคในเรื่องตาง ๆ แตอาจารยสวนหนึ่งยังมีความรูสึกวา  ความคิดเห็นของ
อาจารยยังไมไดนําไปสูการปฏิบัติโดยผูบริหารในบางครั้ง  หรือปฏิบัติอาจไมเปนไปตามเสียงขางมาก 
นอกจากนี้ยังพบวา  ยังมีบรรยากาศไมไววางใจระหวางผูบริหารและอาจารยบางสวน  ดังนั้น
ถึงแมจะไดรับสิทธิในการแสดงความคิดเห็น  แตอาจารยบางสวนก็ไมวางใจที่จะแสดงความคิดเหน็
โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารงานในวิทยาลัย  หรือสิทธิที่วาเสมอภาคกรณีการไดรับสิทธิไปฝกอบรม
แตไมสามารถเขารับการอบรมไดตองสละสิทธิทั้ง ๆ ที่ควรไดสิทธิ  จึงดูเสมือนวาส่ิงที่ใหสิทธินั้น
ไมเปนไปตามสิทธิที่ควรจะไดรับ 
 “ในเร่ืองการบริหารมีนอย  บางที่ก็อยากจะพูดอยากจะเสนอแตไมกลา  กลัววา
พูดออกไปแลวจะถูกเพงเล็ง” 

   (อาจารยภาควชิาสาธารารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 2) 
 ในดานบรรยากาศขององคกรที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น สกอต  และเจฟเฟ  
(Scott & Jaffe, 1991, p. 22)  เสนอวาสิ่งสําคัญของการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธอยูที่บทบาทของ
ผูบริหาร  กลาวคือ  ผูบริหารตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวนการผลิต  ไมใชเฉพาะผลลัพธ
ที่เกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานจําเปนตองเรียนรูการทํางานและการแกปญหารวมกับผูบริหาร
ใหโอกาสและการตัดสินใจ  และอิสระในการทํางานอยางเสมอภาค  อยางไรก็ตามบรรยากาศองคกรที่ดี  
ไมไดหมายถึง  การมีอิสระอยางเต็มที่  แตหมายถึง “ความสมดุล” ระหวางการควบคุมกับการมีอิสระ
ในการทํางาน รวมถึง “ความยืดหยุน” ในการสนองตอบความตองการ “ความพอดี” ในการใหโอกาส 
และ “ความเสมอภาค” สําหรับทุกคนในองคกร  จากหลักการดังกลาวจึงจําเปนที่วิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธร  จะตองมีการปรับปรุงบรรยากาศการทํางานในระดับวิทยาลัยโดยการปรับปรุงกลไกและ
เพิ่มชองทางที่จะพูดคยุส่ือสารระหวางฝายบริหารและอาจารยเพื่อสรางบรรยากาศการทํางานในวิทยาลัย
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ที่เปนประชาธิปไตยและมีความไววางใจกันมากขึ้น ไมใชทํางานเปนกลุม ๆ ตามความหลากหลาย
ของภาควิชา 
  2)  ระดับทีมงาน 
   จากหลักการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธในองคกรของ สกอต  และเจฟเฟ (Scott & 
Jaffe, 1991, p. 22)  ที่กลาวแลวในระดับวิทยาลัย  จะเห็นวา  ความสัมพันธนั้นนอกเหนือจากเปน
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  ยังมีความสัมพันธระหวางทีมงานและระหวางบุคคล
รวมอยูดวย  ซ่ึงตองมีการติดตอส่ือสารและแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศอันจะนําไปสูการเกิดนวัตกรรม
ในการทํางานรวมกัน  ซ่ึงจากการสังเกตบรรยากาศการทํางานเปนทีมและระหวางทีมของอาจารย
ในภาควิชาตาง ๆ พบวา  ทุกภาควิชาไมปรากฏความขัดแยงในอาจารย ทั้งที่เปนความขดัแยงรายบคุคล 
หรือในทีม  ปฏิสัมพันธระหวางอาจารยที่มีตอกันเปนไปในทิศทางบวก  แตในระหวางภาควิชา
ภาควิชาอาจจะพบชองวางของความสัมพันธอยูบางซึ่งอาจารยใหความเห็นวาเนื่องจากไมมีเวลา

ที่จะพูดคุยส่ือสารกัน  หรือมีการประชุมรวมกันนอย  ทําใหการรับรูการทํางานระหวางกันมีนอย
ตามไปดวย 
      “ในภาควิชาเดี่ยวกัน  อาจารยเขารวมมือกันดี  แทบจะเรียกวาไมมีการทะเลาะกันเลย
แตถาระหวางภาควิชา  เขาจะมีเวลาคุยกันนอย  สวนใหญก็จะสนิทสนมกันในภาควิชา... ถาถามวา 
ความสามัคคีของอาจารยวิทยาลัยนี้เปนอยางไร  ก็จะตอบไดทันทีวาดีมาก ๆ”   
                               (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
      “ก็จะมีการถามกันอยูเร่ือย ๆ  จุดนี้  ๆเปนอยางไร  บางคนก็เคยสอนมาแลวทุกภาควิชา
ในหลักสูตรที่วิทยาลัยเปดสอน  ก็จะใหคําแนะนําไดวาแตละภาควิชาเปนอยางไร  แตก็ไมบอยนัก” 
          (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขศาสตร : กลุมสนทนา 2) 
   ดังนั้น  จะเห็นวาการเรียนรูรวมกันในทีมงานมีลักษณะเปนไปตามธรรมชาติ 
ตางคนตางเรียนรูในงานที่ปฏิบัติ ยังไมมีระบบรองรับ  แตจุดแข็งคือ  อาจารยอยากเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
รวมกัน  โดยเฉพาะเรื่องการเรียนการสอน  เชน  การออกแบบการเรียนการสอน  การวัดประเมินผล 
การวิจัยในชั้นเรียน  เปนตน 

 3)  ระดับบุคคล 
   บรรยากาศการทํางานในระดบับุคคลนั้น สกสอต และเจฟเฟ (Scott & Jaffe, 1991, 

p. 25-26)  อธิบายวา  เปนความสัมพันธของผูปฏิบัติงานในการแลกเปลีย่นเรียนรูประสบการณทาํงาน
จนเกดิทกัษะการทํางานใหม ๆ และนาํมาปรับปรุงการทํางานของตนเอง  ซ่ึงในวิทยาลัยการสาธารสุข 
สิรินธร นั้นอาจารยสวนใหญไมไดจบการศึกษามาในดานการสอน ดังนั้นการมาทํางานในวิทยาลัย
จึงจําเปนตองมีการปรับตัวและเรียนรูส่ิงใหม ๆ โดยเฉพาะการเรียนรูดานการเตรียมการสอน  การเขียน
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แผนการสอน  การจัดกิจกรรมการเรียนรู  การใชส่ือการสอน  และการวัดประเมินผลตาง ๆ 
 “มาใหม ๆ กไ็มคอยมัน่ใจ ตอนนีก้็ดีขึน้ มนัเกิดจากประสบการณตองไดทําบอย ๆ 
เหมือนการสอน เวลากลับไปบานก็ตองไปนั่งทบทวน” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 3) 
   ซ่ึงอาจารยสวนใหญเห็นวา  การไดมาทํางานในวิทยาลัยถือเปนโอกาสที่แตละคน
ไดมีโอกาสเรียนรูเรื่องใหม ๆ แตถาหากวิเคราะหแลวจะเห็นวา  การเรียนรูของอาจารยนั้น
เปนการเรียนรูในลักษณะ  “เรียนรูที่หนางาน”  ตามประสบการณของแตละคน 
   “ไดทาํซ้ํา ๆ เกิดจากประสบการณ  อยางหนูไมไดจบมาตรงสาย  ก็อาศยัเรียนรูอยู
เร่ือย ๆ” 

            (อาจารยวทิยาศาสตร : กลุมสนทนา 2) 
   “ก็มีหลาย ๆ งานที่ตัวเองไมคิดวาจะทําได  ก็ทําได  ก็ทําใหเราเกิดการเรียนรู
ตลอดเวลา” 
        (อาจารยศูนยพัฒนาบุคลากร : กลุมสนทนา 2) 
   จุดเดนสําคัญของอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ก็คือ  อาจารยยังอยู
ในวัยทํางาน  ยังมีความกระตือรือรน  จุดเดนนี้เปนปจจัยเอื้อท่ีจะชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน
ใหทุกคนแสดงศักยภาพออกมา 
   “จริง ๆ อาจารยเราเกงมาก  เรียนรูไดไว  คิดวาถาเรามีการฝกอบรมอาจารย 
ใหอาจารยวิจัยในชั้นเรียนตอเนื่อง  เอามานําเสนอแลกเปลี่ยนกันแตละเทอม  ใครสอนอยางไร 
ไดผลเปนไง  อาจารยแตละคนจะอยูในระดับแนวหนาไดเลย  เพราะยังมีความกระตือรือรนอยู  

      (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   จะเห็นไดวา  การเรียนรูของอาจารยเปนการเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง 
ซ่ึงแตละคนก็จะคนพบวิธีการหรือเทคนิคตาง ๆ ที่ใชในหองเรียนแลวประสบผลสําเร็จหรือไดผลดี
เปนลักษณะเฉพาะตัว  ยังขาดการจัดระบบที่จะใหอาจารยนําความรูเหลานี้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางกัน  เพื่อสรางนวัตกรรมในการทํางานนําไปสูการเรียนรูในงานและการปรับปรุงพัฒนางาน
อยางตอเนื่องและอาจขยายผลไปสูวิธีปฏิบัติที่เปนนวัตกรรม  (best  practice)  ของวิทยาลัยตอไป 
 4.2.5  แรงจูงใจในการทํางาน 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่ง  ซ่ึงองคกรจะตองดําเนินการ
เพื่อสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอันจะนาํไปสูความรูสึกยึดมั่นผูกพันกับวิทยาลัยของอาจารย 
ซ่ึงสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานนี้ที่ผานมามีดังตอไปนี้ 
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 1)  ระดับวิทยาลัย 
    การสรางแรงจูงใจ  เปนกระบวนการของการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับองคกร 
ซ่ึงหมายถึง  การกระทําทุกวิถีทางที่จะใหผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่เปนตองการ
ขององคกร  (เอกชัย  กี่สุขพันธ, 2537, หนา 38; สมยศ  นาวีการ, 2538, หนา 90)  ซ่ึงการสรางแรงจูงใจ
ในระดับวิทยาลัยคือ  การจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  และการจัด
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน  ซึ่งจากการศึกษาสภาพการทํางานในวิทยาลัยในประเด็น
การจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรนั้น  อาจารยเห็นวา  วิทยาลัยมีการจัดสรรทรัพยากรที่จําเปน
อยางเพียงพอในการสนับสนุนการทํางานของอาจารย  เชน  การสนับสนถุนวัสดุอุปกรณ  จัดหองปฏิบัติการ
คอมพิวเตอร  เปนตน 
   “ถาเทียบกับวิทยาลัยอ่ืน ๆ เราพรอมกวา  และมีการเปดหลักสูตรที่หลากหลาย
กวาวิทยาลัยอ่ืน ๆ  

     (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
   “ถาเรื่องวัสดุอุปกรณในการเรียน  คิดวาเราพรอมพอสมควร  แตถาเทียบกับ
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรดวยกันอาจจะยังไมสูที่อื่นไดในบางเรื่องและสูไมไดในบางเรื่อง 
ซ่ึงแตละแหงจะมีจุดเดน  จุดดอยตางกัน” 

     (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   อยางไรก็ดี  เนื่องจากวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนวิทยาลัยเกาที่มีอาคาร
สรางมาตั้งแตป  2494  นานเกือบ  60  ป  ทําใหอาคารเกาชํารุดไมสามารถใชเปนสถานที่เรียนได 
ประกอบกับพื้นที่ดานหนาวิทยาลัย  โรงพยาบาลเมืองขอใชสถานที่เปนที่ตรวจรักษาคนไข  เนื่องจาก
โรงพยาบาลศูนยชลบุรีคับแคบมา  ดังนั้นทําใหวิทยาลัยจาดความพรอมในดานอาคารสถานที่อยูบาง 
เชน  หองเรียน  และหอพักนักศึกษา  และไมมีสนามกีฬา  สําหรับออกกําลังกาย  จึงไมสะดวก
ในการจัดการเรียนการสอนเทาที่ควร 
   “การจัดสิ่งแวดลอม  ยังไมพรอม  อยางที่คิดวาอยากใหนักศึกษาเลนกีฬาแตไมมี
สนามกีฬานักศึกษาออกกําลังกายตองเปนการออกกําลังในสโมสรสุขภาพ” 
        (อาจารยฝายกิจการนกัศึกษา : สนทนากลุม 2) 

   การสรางแรงจูงใจนั้น  คือ  การสนองตอบความตองการของบุคคลตั้งแต
ระดับพื้นฐาน ไปจนถึงความตองการระดับสูง (Baxter & Lisburn, 1994, p. 45)  ดังนั้นในระดับวิทยาลัย
ส่ิงที่จะจูงใจใหเกิดพลังอํานาจในการทํางาน  คือการจัดส่ิงแวดลอมในวิทยาลัยที่เอ้ือตอการเรียนรู
ซ่ึงในประเด็นนี้  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยังจัดอยูในสภาพที่ยังไมมีความพรอมในบางจุด
ดังที่กลาวมา  ซ่ึงจําเปนที่วิทยาลัยจะตองหาวิธีการแกไขตอไป 
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 2)  ระดับทีมงาน 
   การสรางแรงจูใจในระดับทีมงานคือ  การฝกอบรมและพัฒนาทีมงานใหเกิดความรู

และทักษะใหม ๆ รวมกัน  รวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน (Kinlaw, 1995, 
p. 26)  ซ่ึงหากสมาชิกในทีมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ไดเรียนรูและรับการพัฒนาทักษะการทํางาน
รวมกันก็จะกอใหเกิดการเคลื่อนไหวภายในกลุมเพื่อรวมมือกันทํางานในลักษณะ  “ลงมือลงใจ
ในการทํางาน”  ซ่ึงจากการศึกษาเอกสารที่แสดงถึงสถิติการไปฝกอบรมหรือการจัดการฝกอบรม
ที่ผานมาของวิทยาลัยพบวา การสงอาจารยไปฝกอบรมยังเปนไปในลักษณะ  “การพัฒนารายบคุคล”
มากกวา  “การพัฒนาทีมทํางาน” 

   “สวนใหญก็ไปเปนรายบุคคล  ใครอยากไปเรื่องไหนก็ไป  เรายังไมเคยใหไปอบรม
แบบแยกภาคฝายมากอน” 

   (หวัหนาภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : สนทนากลุม 2) 
   “ไมคอยไดไปคะ  งานสอนมีเยอะก็เลยไมคอยไดไป  อยากรูเพิ่มเติมหลายเรื่อง
เพื่อใหทันเหตุการณเหมือนกัน” 

    (อาจารยภาควชิาทันตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 1) 
   ซ่ึงจากการสนทนากลุมก็พบเชนเดี่ยวกันวา  วิทยาลัยยังจัดการฝกอบรมและพัฒนา
ทีมงานนอย  ซ่ึงวิทยาลัยอาจจะยังไมตระหนักในเร่ืองนี้  โดยอาจารยเห็นตรงกันวา  สวนใหญอาจารย
มีโอกาสพัฒนาตนเองเปนรายบุคคล  มากกวาการพัฒนาเปนทีม 
   “ยังขาด  เพราะวาอาจารยสวนใหญที่มาอยูที่นี่  ก็จะอาศัยความรูเดิมที่มีอยู  
คอยประยุกตไปใช  บางคนยังเขียนแผนไมเปนเลย  ไมรูจะใชแบบไหน  จะตองเร่ิมอยางไรกอน  
จะแนบตารางที่วิเคราะหหลักสูตรดวยหรือเปลา” 
                               (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   อยางไรก็ตามอาจารยสวนใหญเห็นวาการฝกอบรมพัฒนาที่ผานมายังไมเพียงพอ 
ยังมีความตองการจําเปนอีกหลายเรื่องที่อาจารยตองไดรับการพัฒนาเพื่อใหสามารถปรับตัวไดทัน

การปฏิรูปการศึกษา  และอาจารยสวนใหญตองการที่จะพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  ซ่ึงแสดงใหเห็นถึง
ความมุงมั่นในการทํางาน  และความยึดมั่นผูกพันในวิทยาลัย 
 3)  ระดับบุคคล 

   แรงจูงใจในระดับบุคคลมีผลมาจากการที่อาจารยมีความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 
การไดรับสวัสดิการที่จําเปน  รวมทั้งการไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยจากวิทยาลัย  ซ่ึงจาก
การสนทนากลุมอาจารยพบวา  ส่ิงที่ทุกคนกังวลใจมากที่สุดและตองการความชัดเจนมากที่สุด  คือ 
เร่ืองสถานภาพการทํางาน  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวง
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สาธารณสุข  และเตรียมรางพระราชบัญญัติเพื่อออกนอกระบบ แตเนื่องจากความลาชาและไมชัดเจน
ตลอดชวงเวลาที่ผานมา  อาจารยจึงรูสึกวาตนเองยังไมมีความมั่นคงในการทํางาน  ในขณะที่

ออกนอกระบบหรือยังอยูในระบบเหมือนเดิม 
   “รูสึกวาไมคอยมีความมั่นคงเทาไร  เพราะความชัดเจนของการออกหรือไม
ออกนอกระบบยังไมไดถูกกําหนดออกมา  ก็ตองดูกันไปอีกระยะหนึ่ง  ตอนนี้ก็มีความวิตกเรื่อง  
การเขาสูแทงวาจะเปนอยางไร  ไมคอยมั่นคงตอนนี้” 

       (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 3) 
   ความรูสึกไมมั่นคงในการทํางาน  เปนสาเหตุสําคัญที่มีอัตราการลาออกของ
อาจารยในแตละปบอยมาก  ถาอาจารยไดงานหรือมีทางเลือกในการทํางานที่ดีกวาก็จะลาออกไป
โดยที่วิทยาลัยตองรับคนใหมเขามาแทนและฝกอบรมใหม  กรณีที่อาจารยทุกคนเห็นวาเปนจุดสําคัญที่สุด
ที่จะสรางแรงจูงใจในการทํางานได 
   “ตองสรางแรงจูงใจในการทํางาน  เพราะถาอาจารยคิดวาไมมีความมั่นคงในชีวิต
ก็จะคิดแคหาที่ทํางานใหม  เลยไมทุมเทใหกับงาน  เวลาที่จะใชคิดพัฒนางานก็คงไมมี” 

    (อาจารยภาควชิาเทคนิคเภสัชกรรม: กลุมสนทนา 1) 
   สวนระบบการใหรางวับหรือการยกยองชมเชยอยางเปนทางการ  เชน  การมอบ
ใบประกาศเกียรติคุณ  การใหรางวัลในผลการปฏิบัติงาน  สงเหลานี้อาจารยเห็นวาที่ผานมามีนอย
หรือแทบไมมีเลย 
   “ไมมีเลยคะ  เทาที่อยูมาเรายังไมมีการยกยองอาจารยเปนทางการ  แตจริง ๆ แลว
ก็ไมจําเปนนะ  เพราะเราดูความสําเร็จของนักศึกษา  เชน  นักศึกษาในหลักสูตรของเราสอบรวบยอด
ผานไดเปนวิทยาลัยในอันดับแรก ๆ นี่และคือรางวัลสําหรับเรา” 

    (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 2) 
   อยางไรก็ตาม  อาจารยสวนใหญเห็นวาระบบการใหรางวัลหรือการยกยองชมเชย
อยางเปนทางการนี้ไมจําเปนมากนัก  เพราะอาจารยจะมองไปที่ความสําเร็จหรือผลลัพธของงานมากกวา
การไดรับรางลับ  ซ่ึงถือวาเปนเรื่องที่นายินดีขององคกรที่ผูปฏิบัติงานมีเจตคติตอการทํางานที่ดีและ
สรางสรรค  ซ่ึงจากการศึกษาของ เฟรส  และชอเรนสัน  (Frase Sorenson, 1992, p. 39-41)  ก็พบวา 
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจและความพึงพอใจของอาจารยในการทํางาน  อยางหนึ่งก็คือ
ผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษาที่สูงขึ้น 
 4.2.6  ดานวัฒนธรรมในการทํางาน 
 วัฒนธรรมองคการเปนเสมือนสายใยที่เชื่อมโยง  ยึดเหนีย่ว  และผลักดันใหทุกคนในองคกร
แสดงพฤติกรรมไปในทิศทางที่องคกรตองการ  ซ่ึงสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอาํนาจในดานนี้
ดังนี ้
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 1)  ระดับวิทยาลัย 
   วัฒนธรรมในการทํางานในระดับวิทยาลัยคือ  การที่วิทยาลัยเชื่อมั่นและยอมรับ
ในความสามารถของอาจารย  และใหโอกาสใหอาจารยไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่และเทาเทียมกัน 
ซ่ึงจากการศึกษาพบวา  ที่ผานมาวิทยาลัยใหโอกาสการทํางานกับอาจารยทุกคนอยางเทาเทียมกัน 
   “ทุกคนไดรับการยอมรับในความสามารถ  ถึงไดรับมอบหมายงานใหทาํ” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
   แตในบางครั้งการตัดสินใจในการทํางานไมไดมาจากอาจารยที่รับผิดชอบงานนั้น
ทั้งหมด  แตมาจากผูบริหาร  ซ่ึงบางครั้งทําใหอาจารยรูสึกยังไมมั่นใจในการทํางาน  หรือกังวลวา
หากตัดสินใจเองทั้งหมดเมื่อเกิดขอผิดพลาดขึ้น ทุกฝายจะยอมรับผลรวมกันหรือไม  ซ่ึงทําใหอาจารย
เร่ิมที่จะมีลักษณะการทํางานที่  “รอฟงคําสั่ง”  มากขึ้น 
   “ก็มีบางครั้งที่ผูริหารมอบหมายงานใหแลวไมมอบอํานาจใหเลย  จะตัดสินใจ
แทนเราหมด  อาจารยก็เลยรูสึกวาตองรอคําสั่งกอน  กลัวพลาด  หรือไมถูกใจ” 

   (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 2) 
   แตในมุมมองของผูบริหารก็มองวา  เร่ืองที่มีความสําคัญหรือเรื่องที่ผลกระทบ
ตอคนจํานวนมาก  ผูบริหารก็ไมอาจจางใจที่จะใหอาจารยที่รับผิดชอบการตัดสินใจทั้งหมดได 
เพราะอาจผิดพลาดหรือเกิดผลกระทบที่เกินความรับผิดชอบของอาจารยได  ดังนั้นบางเรื่องอาจารย
ตองปฏิบัติตามที่ผูบริหารตัดสินใจ 
   “ใหตัดสินใจเองทุกเรื่องไมไดหรอก  เกิดผิดพลาดมาเขาก็รับผิดชอบไมไหว  
เพราะบางคนก็มีนักศึกษารองเรียนมาวาอาจารยคนนี้ไมสอน  หรือสอนไมรูเร่ือง  แมแตในกลุมอาจารย
ดวยกันก็มีที่บอกวาอาจารยบางคนสอนไมรูเร่ือง” 
                                            (ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   ซ่ึงจะเห็นวาในระดับวิทยาลัย ยังมีชองวางของความไมไววางใจ  หรือความเชื่อมั่น
ในการปฏิบัติงานอยู  ซึ่งเทรซี่ (Tracy, 1990, p. 24)  ใหความสําคัญในเรื่องนี้  โดยไดเสนอไววา
การเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  องคกรตองสรางวัฒนธรรม  3  ประการใหเกิดขึ้นคือ  ความไววางใจ
ในการทํางาน  การยอมรับขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน  และเคารพอากรตัดสินใจของ
ผูปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการสรางชองทางใหทุกฝายไดมีโอกาสพูดคุยส่ือสารเพื่อ
ปรึกษาหารือกันอยางเปดใจ  ซ่ึงจะนําไปสูการปรับเปลี่ยนเจตคติตอกัน  และสรางวัฒนธรรมการทํางาน
ที่ดีในที่สุด 
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 2)  ระดับทีมงาน 
   เทรซี่  (Tracy, 1990, p. 24)  เสนอวา  วัฒนธรรมการทํางานที่ดีควรเกิดขึ้น

ทั้งในองคกรและทีมงาน  ซ่ึงในระดับทีมงานวัฒนธรรมที่คาดหวังใหเกิดขึ้นก็คือ  การที่ทุกคนมี
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  และเคารพตอการตัดสินใจของทีม  และรวมมือกันปฏิบัติตาม
การตัดสินใจนั้น  และรวมรับผิดชอบตอผลลัพธ  ซ่ึงจากการสนทนากลุมอาจารยพบวา  ในทีมงาน
ที่เปนกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ มีการเคารพตอการตัดสินใจซึ่งกันและกัน  และรวมรับผิดชอบตอ
ผลลัพธที่เกิดขึ้นรวมกัน 
   “ถาเปนอาจารยปฏิบัติงานดวยกนั  วาไงวาตามกนั  ไมทิ้งกัน้  ชวยกัน  แตเปนระดับ
บริหารขึ้นไปไมแนใจ” 

      (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 1) 
   ทั้งนี้เพราะอาจารยสวนใหญในวิทยาลัยเปนวัยแรงงานและมีบานพักอยูในวิทยาลัย
เปนสวนใหญ  ทําใหไมมีภาระดานครอบครัว  การทุมเทใหกับการทํางานจึงมีอยูสูง 
   “วัยใกลเคียงกัน  และบานพักอาศยัอยูในวิทยาลัยไมตองมีภาระรับลูกตอนเย็น” 

    (อาจารยภาควชิาทันตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 2) 
   วัฒนธรรมการทํางานในระดับทีมงานี้  ถือเปนจุดแข็งของวิทยาลัย  เพราะภายใน
แตละภาควิชาจะเห็นวามีสปริตการทํางานเปนทีมอยูสูงมาก  ซ่ึงหากการเสริมสรางพลังอํานาจใน
การทํางานของอาจารยเร่ิมตนเสริมสรางจากจุดแข็งนี้  จะเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จได 

 3)  ระดับบุคคล 
   วัฒนธรรมการทํางานที่จะเกิดขึ้นในระดับองคกรและทีมงานนั้นตองมากจากระดับ
บุคคลคือ  การใหความไววางใจ  ยอมรับความผิดพลาดรวมกัน  และใหความเคารพตอการตัดสินใจ
ตามแนวคิดของ เทรซี่ (tracy, 1990, p. 24)  นั้นตองมาจากการใหเกียรติและยอมรับซ่ึงกันและกัน
เปนวัฒนธรรมการทํางานในระดับบุคคล  ซึ่งจากการสังเกตและการสนทนากลุมอาจารยพบวา  
ในกลุมอาจารยจะมีลักษณะความสัมพันธที่เปนกันเอง  มีการทํางานที่สนุกสนาน  ไมเครงเครียด  
ซ่ึงเปนไปตามวัยที่อาจารยสวนใหญอยูในวัยไลเล่ียกัน  อยางไรก็ตาม  ในบรรยากาศดังกลาวก็พบวา
การใหเกียรติกันมีอยูสูง  ซ่ึงเปนไปในลักษณะการนับถือตามลําดับอาวุโส 
   “สวนใหญนอง ๆ ก็จะฟงพี ่ๆ แตทุกคนก็เสมอภาคกัน” 

    (อาจารยภาคเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 2) 
   “ถาในวิทยาลัยเราจะไดรับเกียรติจากอาจารยทุกคน” 

      (อาจารยสอนภาษาไทย : กลุมสนทนา 3) 
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   นอกจากนี้อาจารยสวนใหญยังรูสึกวาตนเองไดรับเกียรติจากภายนอกสูง  โดยเฉพาะ
จากผูปกครองนักศึกษา  สวนการใหความไววางใจระหวางกันของอาจารยก็มีอยูสูง  ขณะที่ระหวาง
อาจารยกับฝายบริหารอาจจะมีชองวางอยูบาง  ทําใหบางครั้งอาจารยขาดความมั่นใจในการทํางาน 
   “ถาจากกลุมผูบริหารเราไมคอยมั่นใจวาใหการยอมรับเรามั้ย  แตถาจากผูปกครอง
เราไดรับการยอมรับจากผูปกครองสูงมาก”                

 (อาจารยภาควิชาการแพทยแผนไทยฯ : กลุมสนทนา 3) 
   ดังนั้นวัฒนธรรมการทํางานในลักษณะการใหเกียรติและยอมรับกันและกัน
ของอาจารยจึงมีอยูสูง  รวบไปถึงการรูสึกวาตนเองไดรับเกียรติจากสังคมภายนอก็มีอยูสูงเชนกัน 
ซ่ึงสิ่งนี้จะนําไปสูการที่ทําใหอาจารยมีพลังอํานาจในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
   จากการศึกษาสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยตามองคประกอบ
ดานโครงสรางการบรหิาร  ระบบการทํางาน  ความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัย  บรรยากาศการทํางาน
ในวิทยาลัย  แรงจูงใจในการทํางาน  และวัฒนธรรมในการทํางาน  รวม  6  ดาน  ดังที่กลาวมาแลว
จะเห็นวาอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรมีสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

อยูในระดับหนึ่งอีกทั้งวิทยาลัยก็มีกลไกภายในที่สามารถเปนพื้นฐานในการดําเนินการพัฒนาแบบ

การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยตอไปได  ซึ่งผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย
ไดนําสภาพตั้งตนนี้ไประบุความตองการจําเปนในการเสริมสรางพลังอํานาจ  เปาหมายและวิธีการ 
รวมทั้งตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยที่จะเกิดขึ้นจากแบบการเสริมสรางพลังอํานาจดังจะกลาวถึง

ในลําดับตอไปนี้ 
 

4.3  ความตองการจําเปนในการเสรมิสรางพลังอํานาจอาจารย 
  
  4.3.1  สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอาํนาจอาจารยในวิทยาลัย 
 ผูวิจัยและกลุมผูรวมศึกษาไดรวมกันสรุประดับพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยตามกรองแนวคิด  
การวิจัยตั้งตนไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง  20  ระดับพลังอํานาจกอนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

สภาพของพลังอํานาจ ระดับ 
สูง กลาง ต่ํา 

บุคคล 1.  อํานาจและการตัดสินใจ 
2.  อิสระในการทํางาน 
3.  รับผิดชอบในงาน 
4.  รับรูความสามารถ 
     ของตน 
5.  รูสึกเปนเจาของงาน 
6.  มีความภูมใิจในตนเอง 

1.  ปรับปรุงพัฒนางานตอเนื่อง 
2.  ไดรับมอบบทบาทหนาที ่
3.  ภาวะผูนําในงาน 
4.  โอกาสเรียนรูส่ิงใหม 
5.  ความรูและทักษะใหม ๆ 
6.  มุงมั่นในการทํางาน 
7.  ไดรับเกยีรติและยอมรับ 

1.  ไดรับขอมูลยอนกลับ 
2.  สวัสดิการที่จําเปน 
3.  รางวัลและชมเชย 
4.  ความรูสึกมั่นคงในชวีิต 
5.  ความไววางใจ 
6.  ความมั่นใจในการสอน 

ทีมงาน 1.  มีการทํางานเปนทีม 
2.  ความรวมมอืระหวาง   
     บุคคลและทีมงาน 
3.  เคารพตอการตัดสินใจ  
     ของทีมงาน 
4.  รวมรับผิดชอบตอผลลัพธ 

1.  ทีมทํางานมีประสิทธิภาพ 
2.  แลกเปลี่ยนขอมูลภายใน   
     ทีมและระหวางทีม 

1.  จัดระบบการทํางานของทีม 
2.  สงเสริมการเรียนรูรวมกนั 
3.  เกิดนวัตกรรมในการทํางาน 
4.  ฝกอบรมและพัฒนาทีมงาน 
5.  ทีมงานมีความเชี่ยวชาญ 

วิทยาลัย 1.  โครงสรางแบบเปด 
2.  โครงสรางบริหารยืดหยุน 
3.  ใหสิทธิอยางเสมอภาค 
4.  ใหโอกาสอยางเทาเทยีม 

1.  การมีสวนรวมใน 
     การบริหาร 
2.  ผลลัพธมีมาตรฐาน 
3.  มีระบบและชองทาง 
     การติดตอส่ือสาร 
4.  สื่อสารแบบเปด 
5.  มีบรรยากาศประชาธิปไตย 
6.  การสนับสนุนทรัพยากร 

1.  ยึดมั่นผูกพนักับวิทยาลัย 
     มาตรฐานการทํางาน 
2.  การวางระบบการทํางาน 
3.  การปฏิบัติงานที่คลองตัว 
4.  ส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอ 
     การทํางาน 
5.  ยอมรับขอผิดพลาด 
     ที่เกิดขึ้น 

  
 จากตาราง  20  ผูวิจัยและผูรวมศึกษาไดวิเคราะหสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ที่ผานมา  โดยใหกรอบแนวคิดการวิจัยตั้งตนที่ผูวิจัยกําหนดไวเปนกรอบในการวิเคราะหและกําหนด
แบงระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจออกเปน  3  ระดับ  คือ  สภาพพลังอํานาจ  สูง  กลาง  
และต่ํา  เพื่อจะเปนกรอบในการกําหนดเปาหมายและวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจในขั้นตอไป 
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 4.3.2  กําหนดเปาหมายและวธีิการเสริมสรางพลังอาํนาจอาจารย 
 ในขั้นตอนนี้ผูวิจัยและผูรวมศึกษาไดนําผลการศึกษาสภาพการไดรับการเสริมสรางพลงัอาํนาจ

อาจารยในวิทยาลัยมารวมกันประชุมระดมสมองเพื่อวิเคราะหอยางละเอียด  และกําหนดจุดพัฒนา
ที่เปนเปาหมายที่แทจริง  รวมทั้งวิธีการแทรกเสริมที่ควรจะเปนในการจัดโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอาํนาจอาจารย  ซ่ึงตองพิจารณาถึงบริบทและวัฒนธรรมการทํางานของอาจารย  รวมทั้งระยะเวลา
ที่เปนไปไดในการดําเนินการ 
 จากการวิเคราะหสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  ของผูวจิยั
และกลุมผูแทนการเปลี่ยนแปลง  ไดรวมกันกําหนดเปาหมายในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย 
ดังนี้ 
  1)  เนนการจัดระบบการเรียนการสอนใหมีวิธีการทํางาน  ขั้นตอนการปฏิบัติ  และ
การบันทึก  (recording)  เปนมาตรฐานรวมกันของอาจารยทุกคน  เพื่อใหทุกคนเรียนรูระบบ  และมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู  ตลอดจนการประเมินทบทวนระบบและผลลัพธในการปฏิบัติ 
  2)  ส่ิงที่ตองดาํเนินการใหเกดิขึ้นในแบบการเสริมสรางพลังอํานาจมีดงัตอไปนี ้
   (1)  ระดับบุคคล 

       ส่ิงสําคัญที่อาจารยควรไดรับการเสริมสรางทักษะการปฏิบัติในการเรียน

การสอน  คือ 
   ก.  เสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญในดาน 
   ก)  การวิเคราะหหลักสูตรและออกแบบหนวยการเรียน 
   ข)  การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู 
   ค)  วิธีประเมินผลการเรียนรูที่หลากหลาย 
   ง)  การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู 
 ข.  ความรูสึกมั่นคงในการทาํงานในวิทยาลัยในเรื่องสถานภาพของอาจารย 
   (2)  ระดับทีมงาน 
 ก.  เนนการจัดระบบการทํางานจากปจจัยทีทุ่กคนไดรับ  ใหเปนมาตรฐาน
เดียวกัน  และมีการทํางานในลักษณะทีมในภาควิชา 
 ข.  พัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมของอาจารยในแตละภาควิชา 
 ค.  วางระบบการทํางานรวมกันของอาจารยในภาควิชา 
 ง.  เพิ่มชองทางใหอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับสําหรับนํากลับมาใชปรับปรุง
การเรียนการสอนอยางตอเนื่อง 
 



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

 

173 

    (3)  ระดับวิทยาลัย 
 ก.  สงเสริมและสนับสนุนการจัดระบบการทํางานของทีมในภาควิชา 
 ข.  จัดสรรเวลา  (ชั่วโมงการทํางาน)  สําหรับอาจารยในการแลกเปลี่ยนเรียนรู
จากการลงมือปฏิบัติเพื่อเปนชองทางและโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางอาจารยเปนประจํา

และตอเนื่อง 
 ค.  กําหนดมาตรฐานผลลัพธเพื่อรองรับการปฏิบัติของอาจารย  และ
การยกยองชมเชยในผลการปฏิบัติ 
 ง.  สนับสนุนการฝกอบรมในลักษณะใชวทิยาลัยเปนฐาน  
 จ.  จัดโครงสรางที่กระจายอํานาจใหภาควิชา 
 ฉ.  วางระบบที่เชื่อมโยงกันระหวางภาควชิาตาง ๆ 
 4.3.3  กําหนดตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยจากแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจอาจารย 
 เมื่อผูวิจัยและผูรวมศึกษาไดดําเนินกระบวนการวิจัยไปในขั้นตอนการศึกษาสภาพการณ

ของวิทยาลัยและการวิเคราะหความตองการจําเปนแลวพบวา  ตัวบงชี้ผลลัพธพลังอํานาจบางตัว
อาจารยมีสภาพพลังอํานาจอยูในระดับสูงอยูแลว  จึงไมจําเปนตองเสริมสรางในแบบการเสริมสรางนี้ 
และบางตัวไมเหมาะสมกับบริบทของวิทยาลัย  ดังนั้นผูวิจัยและผูรวมศึกษาจึงตกลงกันลดตัวบงชี้
ผลลัพธของพลังอํานาจลง  โดยในระดับบุคคลลดลง  2  ตัวบงชี้คือ  ความมุงมั่นในการทํางาน  และ
ความภูมิในตนเอง  ซ่ึงอาจารยมีอยูในระดับสูงแลว  สวนในระดับทีมงานยังคงไวทั้ง  6  ตัวบงชี้ 
ขณะที่ระดับวิทยาลัยไมจําเปนตองเสริมสรางอยู  4  ตัวบงชี้  คือ  (1)  โครงสรางที่ยึดหยุนตอ
การเปลี่ยนแปลงเนื่องจากวิทยาลัยมีโครงสรางลักษณะนี้อยูแลว  (2)  ผลลัพธมีมาตรฐานเนื่องจาก
ตัวบงชี้นี้กลุมผูรวมศึกษาเห็นวาตอง  อยูในกระบวนการประเมินทบทวนในปการศึกษาตอไป 
ไมสามารถวัดไดในชวงเวลาที่ทําการวิจัย  (3)  ส่ิงแวดลอมเอื้อตอการทํางาน  เนื่องจากไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมไดในเวลาอันสั้นเพราะเกี่ยวกันกับเรื่องงบประมาณ  และ  (4)  การยอมรับ
ขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นรวมกันเนื่องจากวิทยาลัยเห็นวา  ตัวบงชี้นี้วัดไดยากเนื่องจากยังไมไดกําหนด
มาตรฐานในการทํางาน  จึงเปลี่ยนเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันของอาจารย  เพื่อวัดกระบวนการ
ทํางานตามระบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นแทน  ดังนั้นเมื่อศึกษาความตองการจําเปนของ
วิทยาลัยแลวจึงดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยโดยมีตัวบงชี้วิธีการและผลลัพธอยูทั้งหมด 
20  ตัวบงชี้  ซ่ึงลดลงจากกรอบแนวคิดตั้งตนจํานวน  5  ตัวบงชี้  ดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง  21  ตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยจากการดําเนินการตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

ตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยท่ีเกิดขึ้นจากแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจ 

ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับวิทยาลัย 
1.  ความรูและทักษะใหม ๆ 
2.  ภาวะผูนําในการเรียน 
     การสอน 
3.  ความรับผิดชอบ 
     ในการสอน 
4.  ความรูสึกเปนเจา 
     ของงาน 
5.  การรับรูความสามารถ    
     ตนเอง 
6.  ความมั่นใจในการสอน 
7.  การปรับปรุงพัฒนา 
     การสอนอยางตอเนื่อง 
8.  ความรูสึกมั่นคง 
     ในการทํางาน 

1.  การทํางานเปนทีม 
2.  ทีมทํางานมีประสิทธิภาพ 
3.  ความรวมมอืของอาจารย 
     ในภาควิชาเดียวกัน 
4.  เกิดนวัตกรรมการสอนของ 
     ภาควิชา 
5.  ความเชี่ยวชาญในการสอน     
     ของอาจารยในภาควิชา 
6.  ความรับผิดชอบตอผลลัพธ 
     รวมกัน 

1.  ยึดมั่นผูกพนักับวิทยาลัย 
2.  การสื่อสารแบบเปด 
3.  บรรยากาศประชาธิปไตย 
4.  ความคลองตัวในการปฏิบัติตาม 
     ระบบที่รวมกันออกแบบ 
5.  ความพึงพอใจในระบบและ 
     ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากระบบ 
6.  การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน 
     ของอาจารย 

  
  จากตาราง  21  จะเห็นวามีตัวบงชี้เชิงผลลัพธของพลังอํานาจอาจารย  ที่ผูวิจัยและผูรวมศึกษา
รวมกันวิเคราะหวาจะเกิดขึ้นจากแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย มีจํานวนทั้งหมด  20  ตัวบงชี้ 
แยกเปนตัวบงชี้ระดับบุคคล  8  ตัวบงชี้  ระดับทีม  6  ตัวบงชี้  และระดับวิทยาลัย  6  ตัวบงชี้  ซ่ึงผูวิจัย
และผูรวมศึกษาไดกําหนดวิธีการประเมินหลังการดําเนินการตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยแลว 
 

4.4  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย 
  
  จากการวิเคราะหองคกรเพื่อนําเสนอขอมูลพื้นฐาน  สภาพการทํางาน  และความตองการจําเปน
ในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในบทที่  4  นี้  ทําใหผูวัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง
ในวิทยาลัยเขาใจสภาพตั้งตนของวิทยาลัยที่จะนําไปพัฒนาเปนแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย

ในวิทยาลัยตอไปนี้  ทั้งนี้  คัสเตอบัค  และเคอรนาแกน (Clutterbuck & Kernaghan, 1994, p. 52-53) 
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ไดเสนอวาสภาพการเปลี่ยนแปลงในองคกรกอนและหลังการเสริมสรางพลังอํานาจพิจารณาไดจากสภาพ

ผูปฏิบัติงานดังกลาวก็จะพบวา  อาจารยในวิทยาลัยบางสวนยังไมมั่นใจตอสถานภาพการทํางาน
ที่ยังไมมั่นคงทําใหมีความทาทายในการทํางานไมสูงนัก  ยังมีลักษณะที่จะตองรอคําส่ังในเรื่อง
ที่ไมมั่นใจมากกวาที่จะแกปญหาดวยตนเอง  ซ่ึงสะทอนความไมไววางใจที่จะรับผิดชอบผลรวมกัน
ระหวางระดับบริหารกับผูปฏิบัติ  การฝกอบรมพัฒนาทักษะการทํางานยังมีนอยและเปนเรื่องเฉพาะบุคคล 
ขอมูลยอนกลับโดยเฉพาะผลการจัดการเรียนการสอนยังเปนส่ิงที่อาจารยตองการ  การสื่อสารในวิทยาลัย
ยังไมมีกลไกที่ดี  ดังนั้นจึงทาํใหอาจารยจึงยังมีความสงสัยหรือความตองการรับรูขอมูลในวิทยาลัย  
อยางไรก็ตามผลการวิเคราะหองคกรก็พบวาอาจารยทุกคนยังมีพลังที่จะเรียนรูส่ิงใหมไดดี  เพราะ
ยังอยูในวัยทํางานและสวนใหญอายุยังนอยไมมีภาระทางครอบครัว  อยากเห็นการเปลี่ยนแปลง
อยางตอเนื่องหรือไมไดตอตานการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น  ใหความสําคัญกับขอมูลยอนกลับ
มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีความรับผิดชอบสูง  รวมทั้งมีภาวะผูนําที่พรอมจะเรียนรูและ
เผชิญปญหาใหม ๆ หากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 หลังจากที่มีการศึกษาสภาพการณในวิทยาลัยแลวนํามาปรับแนวคิดตั้งตนไดแบบการเสริมสราง

พลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยที่ควรจะเปน ดังภาพตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 17  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี 
 
 จากภาพจะเห็นวาองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจที่ปรับเปลี่ยนจากแนวคิดตั้งตนมี 
7  ประการดวยกันคือ  (1)  ปรับโครงสรางการบริหารที่เนนการกระจายอํานาจการตดัสนิใจใหภาควชิา  
(2)  วางระบบการทํางานใหม  (3)  เพิ่มชองทางใหอาจารยมีอํานาจตอรองในลักษณะเปนสารเสวนา
เพื่อลดความขัดแยงและสรางความเขาใจกัน  (4)  การสรางบรรยากาศใหมีการสื่อสารแบบเปดและ

ระบบการจัดการ

เรียนการสอน

ของหมวดวิชา

ตางๆ 

ระบบการควบคุม

ภาพการเรียน 
การสอนของ

วิทยาลัย 

ผลลัพธ 
- อาจารย (บุคคล) 
- ภาควิชา (ทีม) 
- วิทยาลัย (องคกร) 

เพิ่มชองทางให

อํานาจตอรอง 

ปรับ

โครงสราง 

วางระบบใหม

สรางทีม

ทํางาน 
สรางแรงจูงใจ 

สรางบรรยากาศ พัฒนาความรูและทักษะ 

มาตรฐาน/
ตัวชี้วัด 

PAR 
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เปนประชาธิปไตยเพื่อความสัมพันธระหวางอาจารยกับผูบริหาร  (5)  การพัฒนาความรูและทักษะใหม ๆ 
ใหกับอาจารย  (6)  การสรางทีมทํางานใหเกิดขึ้นในระดับภาควิชา  (7)  การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
โดยกระบวนการสําคัญที่จะเชื่อมโยงองคประกอบทั้ง  7  ประการใหเปนไปในลักษณะกระบวนการ
ก็คือ  การจัดระบบการจัดการเรียนการสอนของภาควิชา  และการวางระบบควบคุมคุณภาพในระดับ
วิทยาลัย 
 ผลจากการนําแบบการเสริมสรางพลังอํานาจไปใชในการพัฒนาวิทยาลัยและสิ่งที่เกดิขึ้น 
จากการดําเนินการไดนําเสนอไวในบทที่  5 
 
 
                                                                         


