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บทที่  4 
ผลการดําเนินงานตามกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมของ 

การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 จังหวัดชลบุรี 

 
 

 การนําเสนอผลการศึกษาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  
จังหวัดชลบุรี  ในบทที่  4  นี้เปนผลการดําเนินงานตามกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม  
3  ขั้นคือ 

 ขั้นที่  1  การสรางความตระหนักรวมกันของผูวิจัยและผูรวมศึกษา  
  ขั้นที่  2  ศึกษาความตองการจําเปนในการเปลี่ยนแปลงและระบุปญหาในวิทยาลัย  
  ขั้นที่  3  พัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย 

และนําเสนอโดยมีจุดมุงหมายเพื่อแสดงใหเห็นถึงการศึกษาบริบทของวิทยาลัยกอนที่ผูวิจัยและกลุม

ผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัยจะดําเนินการพัฒนาแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย

ขึ้นมาใชในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ประกอบดวยขอมูลพ้ืนฐานของวิทยาลัย 
สภาพการทํางาน  และความตองการจําเปนในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ซ่ึงผลการศึกษาจะแสดงใหเห็นถึงภาพจุดเริ่มตน
ของวิทยาลัยในดานความเปนมา  เปาหมาย  ปรัชญาการกอตั้ง  การขยายตัวของวิทยาลัยสภาพของ
บุคลากร  โครงสรางและการบริหารงาน  สภาพการจัดการเรียนการสอนในหลากหลายวชิา  รวมไปถึง
สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซ่ึงแบงเปน  6  ดาน  คือ  โครงสรางการบริหาร ระบบ
การทํางานในวิทยาลัย  ความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัย บรรยากาศการทํางานในวิทยาลัย 
แรงจูงใจในการทํางาน  และวัฒนธรรมในการทํางาน  โดยในแตละดานจะแยกศึกษาใน  3  ระดับ 
คือ  ระดับองคกร  ระดับทีมงาน  และระดับบุคคล  ทั้งนี้เพราะการที่จะเขาใจสภาพพลังอํานาจอาจารย
ที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังการเสริมสรางดวยกระบวนการแทรกเสริมตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ไดอยางลุมลึกนั้น  จําเปนตองเขาใจบริบทของวิทยาลัยอยางชัดเจนเสียกอน 
 ผลการวิจัยที่นําเสนอในบทที่  4  นี้ไดมาจากการวิเคราะหเอกสารของวิทยาลัยที่เกี่ยวของ 
เชน  รายงานการประเมินตนเองของวิทยาลัย  เอกสารประชาสัมพันธ  ปายนิเทศ  และฐานขอมูล
ในเว็บไซด  (website)  ของวิทยาลัย  รวมไปถึงการสังเกตแบบมีสวนรวม  การสัมภาษณระดับลึกเชิงลึก
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ผูบริหารวิทยาลัยทั้งในอดีตและปจจุบัน  และการสนทนากลุมอาจารยทุกภาควิชา  ซ่ึงจะแยกนําเสนอ
ผลการวิจัยออกเปน  4  สวน  คือ  1.  ขอมูลพื้นฐานวิทยาลัย  2.  สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของอาจารยในวิทยาลัย  3.  ความตองการจําเปนในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  และ 
4.  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย  ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

 4.1  ขอมูลพื้นฐานของวิทยาลัย 
    
 ประวัติการผลิตและพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ซ่ึงวิทยาลัยเปน
หนวยงานในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  ที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งใน
การดูแลสุขภาพอนามัยของประชาชนใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งดานรางกายจิตใจ  และสังคม  โดยมี
ภารกิจหลักในการดูแลรับผิดชอบการบริหารสุขภาพแกประชาชนทั้งเขตเมืองและชนบททั่วประเทศ

มาโดยตลอด  การบริการสุขภาพเปนการใหบริการโดยผานบุคลากรดานสาธารณสุข  เชน  แพทย 
ทันตแพทย  พยาบาล  และบุคลากรดานอื่น ๆ ดังนั้นระบบบริการสุขภาพ  จึงมีความตองการบุคลากร
ดานตาง ๆ เพื่อปฏิบัติหนาที่ทั้งในดานการรักษาพยาบาล  การปองกันโรค  การสงเสริมสุขภาพ  
และการฟนฟูสมรรถภาพ  รวมทั้งสานสนับสนุนที่จะชวยการบริการสุขภาพมีประสิทธิภาพ  
(สถาบันพระบรมราชชนก, 2549, หนา 1)  
  แตบุคลากรดานสาธารณสุขของประเทศไทยมีความขาดแคลนมาโดยตลอด  โดยเฉพาะ
ในชนบทหนวยงานดานการศึกษาไมสามารถผลิตบุคลากรดานสาธารณสุขใหเพียงพอกับความตองการ  
กระทรวงสาธารณสุข  จึงริเริ่มฝกอบรมผดุงครรภอนามัยเปนแหงแรก  ที่โรงเรียนผดุงครรภวชิระ  
เพื่อใหบริการอนามัยแมและเด็กแกประชาชนในทองถ่ิน  หางไกล  ตอมาในชวงหลังสงครามโลกครั้งที่ 2  
ประเทศไทยเกิดวิกฤตการขาดแคลนบุคลากรหลักโดยเฉพาะแพทยและพยาบาล ทําใหเกิดปญหา
สาธารณสุขในหลายดาน  ดวยความตระหนักในหนาที่กระทรวงสาธารณสุขจึงไดจัดตั้งโรงเรียน
พยาบาลและผดุงครรภขึ้นที่โรงพยาบาลกลางในป พ.ศ. 2489  และเปดโรงพยาบาลเพิ่มทั่วทุกภูมิภาค
ของประเทศไทย  นอกจากผลิตพยาบาลแลว  ยังมีการฝกอบรมเจาหนาที่สาธารณสุข  และเจาหนาที่
ดานวิทยาศาสตรการแพทย  เพื่อปฏิบัติงานดานสงเสริมสุขภาพในการปองกันโรคและทําหนาที่ตาง ๆ 
ในหองปฏิบัติการเพื่อสนับสนุนงานดานการใหการบริการสุขภาพอนามัยดําเนินไปอยางถูกตอง

รวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ  โดยมีปรัชญาของการผลิตและพัฒนาบุคลากร  เพื่อสรางคนที่สอดรับกบั
ความตองการของระบบบริการสุขภาพที่มุงเนนการผลิตบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในกระทรวงสาธารณสุข  
และเพื่อใหมีบุคลากรปฏิบัติงานในทองถ่ินของตนเอ ง  รวมทั้งปองกันการสูญเสียบุคลากรโดยเฉพาะ
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ในชนบท  และถ่ินทุรกันดาร  (แผนยุทธศาสตรการพัฒนาสถาบันพระบรมราชชนก พ.ศ. 2549-2553, 
2547, หนา 7-8) 
 กอนป  พ.ศ. 2536 สถานศึกษาของกระทรวงสาธารณสุขกระจายอยูในสังกัดกรมตาง ๆ 
ทําใหขาดเอกภาพในการบริหารการศึกษา  ดังนั้นในป พ.ศ. 2536  กระทรวงสาธารณสุขจึงไดรวม
สถาบันการศึกษาทั้งหมดไวในสังกัดเดียวกันโดยจัดตั้ง  เปน “สถาบันพัฒนากําลังคนดานสาธารณสุข”  
ตอมาในป พ.ศ. 2537 เปลี่ยนชื่อเปนสถาบันพระบรมราชชนก  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
มีบทบาทหนาที่เสนอความเห็นในการกําหนดนโยบายและความตองการกําลังคนดานสาธารณสุข

และวางแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขใหสอดคลองและตอบสนองนโยบายและ

ความตองการของกระทรวงสาธารณสุข  ผลิตและพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุข  พัฒนามาตรฐาน
การศึกษาวิชาการ  และการฝกอบรมบคุลากรดานสาธารณสุข  ประสานและสนับสนุนการผลิตและ
พัฒนาบุคลากรกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ  เปนหนวยงานสวนกลางที่มีความสําคัญตอการสรางทรัพยากร
ใหกับกระทรวงสาธารณสุข  มีวิทยาลัยในสังกัดจํานวน  41  แหง  ไดแกวิทยาลัยพยาบาล  31  แหง 
วิทยาลัยเทคโนโลยีทางการแพทย  และสาธารณสุขกาญจนาภิเษก  1  แหง  วิทยาลัยนักบริหารสาธารณสุข 
1 แหง  และวิทยาลัยการสาธารณสุข  7  แหง 
 วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนหนวยการศึกษาหนวยหนึ่งที่สังกัดสถาบัน
พระบรมราชชนก  มีเอกลักษณในการผลิตและพัฒนากําลังคนดานสุขภาพตามภารกิจของกระทรวง
สาธารณสุข  เนนศักยภาพเชิงวิชาชีพ  เพื่อตอบสนองและสงเสริมทองถ่ินและชุมชนใหมีสวนรวม
ในการจัดการศึกษา  ปรัชญานําการดําเนินงานของวิทยาลัยคือการดูแลสุขภาพประชาชน  ภาวะสุขภาพ
ของชาติ  ส่ิงแวดลอมและสังคมโดยการจัดการศึกษาและพัฒนาบุคลากรดานสุขภาพ  กําหนดเปาหมาย
ใหวิทยาลัยเปนผูนําทางวิชาการในการรวมกําหนดนโยบายและแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากร

เพื่อใหบริการสุขภาพมีสวนรวมกับชุมชนในการศึกษาเพื่อความมั่นคงของสังคมและพัฒนาประชาคม  
เปนองคกรดานจรรยาบรรณ  มีเสรีภาพทางวิชาการ  และขยายโอกาสเพื่อตนเองและสังคม
หลากหลายวัฒนธรรม  โดยดําเนินภารกิจเพื่อบรรลุเปาหมาย  2  ดาน  คือ  ดานการศึกษาเพื่อสนอง
ความตองการของทุกสวนของสังคม  และดานจรรยาบรรณเพื่อพัฒนากําลังคนและสถาบันใหมี
วิจารณญาณสามารถแสดง  จุดยืนอยางอิสระเพื่ออนุรักษและพัฒนาหนาที่ตามจรรยาบรรณใหรูจัก
สิทธิหนาที่เสรีภาพทางวิชาการสามารถใชสมรรถนะสงเสริมคุณภาพชีวิตของตนเองและสังคมได 
(สถาบันพระบรมราชชนก, 2546, หนา 9) 
 ในการนําเสนอขอมูลพื้นฐานของวิทยาลัยเพื่อใหเห็นภาพรวมของวิทยาลัยใน 2 สวน คือ 
ความเปนมาของวิทยาลัย ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และลักษณะทิศทางการเติบโตของ
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วิทยาลัย สวนที่สองเปนขอมูลพื้นฐานดานบุคลากร โครงสรางการบริหารงานของวิทยาลัย และ 
หลักสูตรสถานศึกษา รวมทั้งโครงการในอนาคต  ซ่ึงแตละสวนมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  4.1.1  ความเปนมาของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี 
 การที่จะทําความเขาใจสภาพบริบทในปจจุบันขององคกรใด ๆ ใหถองแท  จําเปนอยางยิ่ง
ที่จะตองยอนกลับไปศึกษาอดีตอันเปนที่มาขององคกรนั้น  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี
เปนวิทยาลัยที่กอตั้งมาตั้งแตป พ.ศ. 2494  โดยใชเปนสถานที่อบรมฟนฟูความรูใหกับเจาหนาที่อนามัย
ทุกประเภทและหลังจากป พ.ศ. 2500  เปนตนมา  ไดเปลี่ยนแปลงเปนโรงเรียนพนักงานอนามัย  
จนกระทั่งในป พ.ศ. 2510  ไดจัดตั้งโรงเรียนทันตาภิบาลขึ้นเพื่อผลิตเจาพนักงานทันตสาธารณสุข  
และไดรับพระราชทานพระราชทินนามของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี  เปน 
“วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร”  ตามดวยช่ือจังหวัดที่วิทยาลัยตั้งอยู ในป พ.ศ. 2537  และไดมี
การพัฒนาการและเปลี่ยนแปลงอีกมากมายที่สะทอนภาพการบริหารจัดการ การปรับปรุงพัฒนาองคกร 
และการนําพาองคกรสูการเปลี่ยนแปลง  การศึกษาในสวนนี้ศึกษาในประเด็นที่เกี่ยวของกับเปาหมาย
การกอตั้งวิทยาลัย  ปรัชญาเริ่มตน  และการขยายตัวของวิทยาลัย  
 1)  เปาหมายที่แทจริงในการกอตั้งวิทยาลัย 

   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  มีจุดมุงหมายหลักในการจัดตั้ง
ใหเปนศนูยอบรมและพัฒนาในการฟนฟู  ความรูแกเจาหนาที่อนามยั ทุกประเภท  ซ่ึงกอตั้งมาตั้งแต
ป พ.ศ.2494  และกระทรวงสาธารณสุข ให กองฝกอบรม เปนผูรับผิดชอบดําเนนิการ  ในป พ.ศ. 2500  
ไดจัดตั้งเปนโรงเรียนพนกังานอนามัยแหงแรกที่จังหวัดชลบุรี  ตอมาในป พ.ศ. 2506  เปดเปนหลักสูตร
ประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร  (สาธารณสุขชุมชนและไดยกฐานะเปนวิทยาลัยการสาธารณสุข
เปดสอนหลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  (ตอเนื่อง)  รับผูที่มีพื้นฐาน ม.ศ. 3  รวมกับคณะ
สาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  เพือ่พัฒนาเจาหนาที่อนามัยใหไดวุฒิปริญญา  และรับผูที่มี
พื้นฐาน ม.ศ. 5  เพื่อเรียนสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  (ตอเนื่อง)  รวมกับคณะสาธารณสุขศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล เพิ่มอีกดวย ในป พ.ศ. 2537  มีการเปลี่ยนแปลงหลายอยางเชน  วิทยาลยัการสาธารณสขุ 
ไดเปดหลักสูตรเจาพนักงานเภสัชกรรม ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน  และไดรับพระราชทาน
พระราชทานนามของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีวา “วิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธร” ตามดวยจังหวัดที่อยูในภาคนั้น ๆ ครั้งในป พ.ศ. 2540   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร   
ไดเปนวิทยาลัยสมทบกับคณะสาธารณสุขศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดลเต็มตัว  ผลิตนักศึกษาหลักสูตร
สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  จัดการเรียนการสอนที่วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ตลอด  4  ป  สําหรับ
ภาคสมทบ  (ตอเนื่อง)  มหาวิทยาลัยมหิดล  ไดรับไปจัดการผลิตเอง  วิทยาลัยการสาธารณสุข  จังหวัด
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ชลบุรีจึงหยุดผลิตตั้งแตป 2550  เปนตนไป  จากการสัมภาษณระดับลึกเจาะลึกผูที่มีประสบการณ
และเขาใจพื้นฐานของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  คือ 
   “ครั้งแรกที่มีนโยบายเปดวิทยาลัย  คือตองการพัฒนาความรูใหกับหมออนามัย 
สาธารณสุขอําเภอใหไดจบในระดับอุดมศึกษา  เพราะบุคลากรเหลานี้ จบ ม.3  และเขาเรียนพนักงาน
อนามัย เพียง  6  เดือน  และตองไปทํางานกับชุมชน การศึกษาเราขยายเร็วมากคนก็เยอะมากขึ้น
ไมพัฒนาจะไปดูแลชาวบานไดอยางไร  ที่เขาเรียกวาหมอตีนเปลา ตองการใหอบรมพัฒนา...” 
                        (อดีตผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   นอกเหนือจากนโยบายดังกลาวแลว  การกอตั้งวิทยาลัยคร้ังนี้ยังกําหนดเปาหมาย
ในทางการศึกษาและวิจัยของวิทยาลัยรวมไปดวย  ดังนั้นเปาหมายของวิทยาลัย  (วิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธรจังหวัดชลบุรี, 2549ค, หนา 6)  จึงถูกกําหนดไวทั้งหมด  6  ประการดวยกันคือ 
    (1)  เพื่อเปนสถานที่ผลิตกําลังคนและพัฒนาสมรรถนะดานสาธารณสุข  ที่เปน
ปจจัยหลักในการปฏิบัติงานในสถานีอนามัย  ดูแลสุขภาพภาคประชาชน  อันเปนปจจัยหนุนที่ชวย
แกปญหาการขาดแคลนแพทยและพยาบาล  และเปนพัฒนาความรูใหกับนักศึกษาสาธารณสุข
ในอันที่จะตองไปปฏิบัติงานในสังคมและชุมชนและเปนการเสริมสรางศักยภาพและใหบริการการศึกษา

โดยเปดโอกาสในบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดมีการเพิ่มขีดความสามารถและเลื่อนสถานะตามความสามารถ

และไดใชเปนเวทีในการปรับคุณวุฒิใหสูงขึ้นซึ่งเปนโอกาสในทางการปฏิบตัิงานใหกาวหนา 
    (2)  เพื่อเปนสนามวิจัย  และพัฒนาเกี่ยวกับกําลังคนดานสาธารณสุขและดานอื่น ๆ 
โดยมีกระบวนการอบรมที่เหมาะสมแกการพัฒนาสังคมไทยในปจจุบันและอนาคตและจัดตั้งเครอืขาย

การพัฒนาอันประกอบดวยองคการทางการศึกษาดานสาธารณสุข และดานอื่น ๆ รวมทั้งองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  เพื่อเปนการรองรับการถายโอนการบริหารจัดการทั้งดานวิชาการและงบประมาณ   
เปนเวทีในการแลกเปลี่ยนเรียนรู  สามารถกาวไปในระดับชาติ นานาชาติไดอยางสมศักดิ์ศรี 
ในทุกสาขาใหมีพื้นฐานของความเขาใจศิลปวัฒนธรรม  อนุรักษประเพณีและคานิยมไทยประกอบกับ
ใหนับถือตนเองและผูอ่ืน  โดยผสานเปนกระบวนการเรียนรูและสรางพฤติกรรมเพื่อใหนักศึกษาได
เห็นเปนตัวอยางในการเปนนักวิชาชีพที่ดีในอนาคต 
    (3)  เปนสวนหนึ่งในการจัดบริการสาธารณสุขที่เหมาะสม  โดยเปนสถานฝก
ปฏิบัติงานจริงเพื่อฝกประสบการณของนักศึกษาภาควิชาทันตสาธารณสุข  และภาควิชาอื่น ๆ ที่ใชพื้นที่
ในชุมชนเปนสถานที่ฝกปฏิบัติงานในพื้นที่และใหเจาพนักงานสาธารณสุข  ที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย
เปนพี่เล้ียงในการถายทอดความรูใหสามารถดูแลและพฒันาขีดความสามารถของประชาชนในชุมชน

ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี  อยูอยางไรในสภาพปจจุบันใหมีความสุขซ่ึงเปนนโยบายหลักของรัฐ 
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    (4)  เพื่อสรางวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ใหเปนพื้นที่ตนแบบในการให 
บริการวิชาการดานการแพทย  และสาธารณสุขแกสังคม  เปนการดูแลตนเองไมใหเจ็บปวยจาก
ความสามารถของตนเอง  ดังคําพูดที่วา “ใหดูแลสุขภาพของตัวอยามัวพึ่งหมอ”  หากประชาชน
มีความเขาใจไมเจ็บปวยก็จะไมเปนภาระหนักกับครอบครัว  สังคม  และชุมชน  
   (5)  เพื่อเปนการใหบริการการศึกษาโดยเปดโอกาสใหนักศึกษาทั่วทุกภาคสามารถ
เขารับการศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพสาธารณสุขชั้นสูง  และระดบัอดุมศกึษาไดในทกุแหง
ที่มีอยู  7  แหงทั่วประเทศ  และเปนการลดภาระ  งบประมาณ  ในการผลิตนักศึกษาสาธารณสุข 
ใหตอบสนองตอสังคม  ชุมชน  เมื่อจบการศึกษาไดงานทํารอยเปอรเซ็นต 
   วัตถุประสงคในการกอตั้งวิทยาลัยทั้ง  6  ขอดังกลาว  ถือเปนเปาหมายสําคัญ
ที่วิทยาลัยตองดําเนินการใหบรรลุ  ดังนั้นจึงนาสนใจเปนอยางยิ่งวาการดําเนินการของวิทยาลัย
ที่ผานมารวม  50  ป  สามารถดําเนินการไดตามวัตถุประสงคการกอตั้งเพียงใด  ซ่ึงจากเอกสาร 
“รายงานการประเมินตนเอง พ.ศ. 2549  (Self Assessment Report : SAR)  ของวิทยาลัย  ระบุวา
วิทยาลัยใหความสําคัญในการดําเนินการสงเสริมการวิจัยที่สรางองคความรูใหมและการวิจัยที่สราง

ความเขมแข็งใหกับชุมชน  เพื่อนําไปสูความสามารถในการพัฒนาระบบการเรียนการสอนใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  มุงหวังเปนแหลงคนควาวิจัย
พัฒนาการสอน  และการฝกอบรมเพื่อใหการบริการดานวิชาการสาธารณสุขแกชุมชน  ทั้งนี้มีบุคลากร
สาธารณสุขจากหนวยงานตาง ๆ เขารับการอบรมเพิ่มขีดความสามารถ  ความรูในระดับตาง ๆ เชน 
การอบรมนักบริหารระดับตน  การอบรมนักบริหารระดับกลาง  การอบรมหัวหนาสถานีอนามัย 
การอบรมนักวิจัยในชุมชน  ซ่ึงเปนการใหการบริการดานการศึกษาแกชุมชน  ทั้งนี้มีบุคลากรเขามา
ฝกอบรมกันอยางตอเนื่อง  ทั้งภายในและภายนอกวิทยาลัย  โดยใชวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร
เปนแหลงศกึษาอบรม  รวมทั้งวิทยาลัยไดมีโอกาสตอนรับคณะศึกษาดูงาน  ทั้งภายในและภายนอก
วิทยาลัยตามลําดับนับตั้งแตเปนวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนตนมา  โดยในปการศึกษา 2546 
มีโครงการวิจัย  3  โครงการ  ปการศึกษา  2547  จํานวน  3  โครงการ  ปการศึกษา 2548  จํานวน 
5  โครงการ  มีนักศึกษาของวิทยาลัย  และจากสถาบันอื่นมาฝกงาน  จํานวนประมาณ  3-5  คนตอป 
รวมทั้งมีคณะดูงานจากสถาบันการศึกษาตาง ๆ มาศึกษาดูงานเฉลี่ยปละ  2  คณะ  ซ่ึงเหลานี้เปนตัวบงชี้
ที่แสดงใหเห็นวาวิทยาลัยไดดําเนินการหรือปฏิบัติภารกิจตามวัตถุประสงคของการกอตั้งไดในระดับหนึ่ง 
   อยางไรก็ตามเปาหมายการดําเนินงานในขอที่  2  ที่มุงใหวิทยาลยัเปนสนามวิจัย
และพัฒนาการเรียนการสอน  รวมทั้งดําเนินการพัฒนาสมรรถนะกําลังคน  ขอที่  3  เพื่อเปนสถานที่
ฝกปฏิบัติงานทั้งในวิทยาลัยและใชสถานที่ภายนอกในชุมชนเปนพื้นที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษานั้น          
ในมุมมองของทีมผูบริหารและกลุมอาจารยที่เปนหัวหนาภาควิชาเห็นวาเปาหมายทั้ง  2  ขอ  
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ยังไมบรรลุวัตถุประสงคเทาที่ควรทั้งนี้เพราะสาเหตุสําคัญคือโครงสรางการบริหารงานวิทยาลัยฯ 
มีคณะกรรมการจํานวนมาก  ในการดําเนินการทุกครั้งจะบริหารดวยคณะกรรมการและใชความเห็น
ของคณะกรรมการลงคะแนน  ทําใชเชื่องชา  ตัดสินใจในการบริหารยาก  มีการแบงเปนพรรคพวก 
เปนกลุมใครกลุมมัน  ทําใหความรูสึกของอาจารยในวิทยาลัย “หางเหิน” ไมเปนอันหนึ่งอันเดยีวกนั 
ตางคนตางอยู  ตางคนตางทํางาน  ไมขึ้นตอกัน  ขณะที่อาจารยอยากใหคณาจารยมีการจัดการเรียน
การสอน  และทําวิจัยรวมกันกับอาจารยในวิทยาลัย 
   “เราแบงออกเปนภาควิชา  รวม  5  ภาควิชาดวยกัน  การบริหารจัดการขึ้นอยูกับ
หัวหนาภาควิชาแตละภาค  ไมไดขึ้นอยูที่รองฝายวิชาการ  หัวหนาภาคเปนผูจัดการเรียนการสอน 
ทําใหการตัดสินใจอยูที่ภาค  อาจารยบางคนจบมาไมตรงสาขา  ประสบการณการสอนไมมี  ตองมา
ปรับกันใหม  ขึ้นอยูที่การตัดสินใจของอาจารย  และหัวหนาภาควิชาวาจะดําเนินการอยางไร  
รองฝายวิชาการไมมีสิทธิ์ที่จะแสดงความคิดเห็น  เนื่องจากอาจารยไมไดอยูภายใตการควบคุมของ
รองวิชาการทําใหการทํางานซ้ําซอน  หากรองวิชาการเปนผูประสานงาน  รองวิชาการตองรับผิดชอบ
ในการจัดการเรียนการสอน  และทํางานไปวันๆ เหมือนที่เคยปฏิบัติมา  ไมไดคิดที่จะพัฒนาการจัด 
การเรียนการสอนใหทันสมัย...” 
                                (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
    “อยากใหอาจารยมาทําวิจัย อยากเรียนรูและอยากมีผลงานไปดวย” 
              (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : สนทนากลุม) 
   สําหรับเปาหมายขอที่  4  นั้น  จากการสัมภาษณระดับลึกและการตรวจสอบ
เอกสารยังไมพบวามีการประเมินเปาหมายในขอ  4  นี้  ในระยะที่ผานมา  ซ่ึงรองผูอํานวยการเห็นวา
ตองใชเวลาในการพัฒนาวิทยาลัยอีกระยะหนึ่งจึงจะสามารถประเมินวิทยาลัยในความเปนวิทยาลัย

ตนแบบของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรได  หรืออาจกลาวอีกอยางหนึ่งก็คือ  ตอนนี้ยังไมถึง
ระดับที่จะเปนวิทยาลัยตนแบบ 
   “เปาหมายขอนี้ยังไมสามารถประเมินได  เพราะตองอาศัยเวลาในการพัฒนาอีก
ระยะจึงจะบอกได  ตอนนี้คดิวาเร็วไปหนอย  ทําวิจัยใหจบกอนจะไดรู...” 
                               (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   ถึงแมวายังไมไดมีการประเมินการดําเนินงานของวิทยาลัยเปนวิทยาลัยตนแบบ
ตามวัตถุประสงคการกอตั้งก็ตาม  แตแนวคิดในการกอตั้งวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรนั้น  ผูเกี่ยวของ
เห็นตรงกันวามีความชัดเจนทั้งในการกําหนดปรัชญา  วิสัยทัศน  และพันธกิจ  ที่ตอบโจทยของการเปน 
“วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร”  ไดในระดับที่เปน  “ตนแบบ”  ในการกําหนดปรัชญา  วิสัยทัศน 
และพันธกิจแกวิทยาลัยในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  สวนนําเสนอภาพการดําเนินงานตาม
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วัตถุประสงคขอที่  5  ซ่ึงจะไดนําไปกลาวถึงอยางละเอียดในประเด็นการขยายตวัของวทิยาลยัในลาํดบั
ตอไป 

    แมวาการกําหนดเปาหมายขององคกรจะเปนสิ่งที่มีความสําคัญ  แตปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายนั้นยิ่งมีความสําคัญตอองคกรมากกวา  เพราะหมายถึงการอยูรอดหรือความเติบโตของ
องคกร  ซ่ึงหากวัดประสิทธิผลขององคการดวยการวัดความสําเร็จตามเปาหมาย  (the goal-attainment 
approach)  ที่ยึดหลักสําคัญวา  องคกรทุกองคกรที่จัดตั้งขึ้นมาตางมีจุดมุงที่ใหความสําเร็จตามเปาหมาย
อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางเสมอ  ดังนั้นการวัดผลสําเร็จที่ทําไดตามเปาหมายถึงเปนหลักเกณฑ
ที่นํามาใชวัดประสิทธิผลองคกรมากที่สุด  (ธงชัย สันติวงษ, 2541, หนา 33)  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่ง
ที่ทีมผูบริหารและผูปฏิบัติงานจะตองกําหนดแผนโดยรวมและทํางานรวมกันกับฝายหรือหนวยตาง ๆ 
ขององคกร  เพื่อพัฒนาเปาหมายของแตละกลุมหรือเปาหมายสวนบุคคลใหไปในทิศทางที่จะสนับสนุน
ใหเปาหมายหลักขององคกรประสบผลสําเร็จ  ซึ่งในกรณีของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรนี้
จากการศึกษาแผนประจําปหรือรายงานการประเมินตนเองของวิทยาลัยที่ผานมา  ยังไมปรากฏวา
มีการกําหนดเปาหมายของฝายตาง ๆ รวมทั้งเปาหมายในระดับภาควิชา  หรือเปาหมายของอาจารย
แตละคน  การวางแผนปฏิบัติการ  การปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่จะทําใหทราบวาเกิดผลลัพธตามที่คาดหมายหรือไม  รวมไปถึงการสามารถสรางการเปลี่ยนแปลง
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคน ซ่ึงการขาดเปาหมายและการประเมินอยางตอเนื่องนี้จะสงผลตอ
การพัฒนาวิทยาลัยใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวเปนไปไดยากและขาดทิศทาง 

  2)  ปรัชญาของวิทยาลัย 
    ในการกอตั้งวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรนั้น  กระทรวงสาธารณสุข  
โดยกองฝกอบรม  ไดแตงตั้งคณะกรรมการชุดหนึ่งขึ้นมาศกึษาถึงวิธีการดําเนินการ  ปญหาและอุปสรรค
ของวิทยาลัย  ตลอดจนความเปนไปไดของโครงการ  ซ่ึงคณะกรรมการชุดนี้เรียกวา คณะกรรมการ
โครงการจัดตั้ง “ศูนยอบรมและแสดงการปฏิบัติการอนามัย” ประกอบดวยคณาจารยและผูบริหาร
จากกองฝกอบรม  กองสาธารณสุขภูมิภาค  กระทรวงสาธารณสุข  รวมเปนกรรมการดําเนินการ 
โดยไดมีการระดมความคิดในการกําหนดปรัชญาของวิทยาลัยเพื่อเปนเข็มทิศในการจัดการศึกษา 
ซ่ึงในที่สุดก็ไดปรัชญาในการจัดการศึกษาวา  “วิชาการที่เต็มที่ อยูในคนที่เต็มคน”  นั่นหมายถึง
การพัฒนานักศึกษาใหมีความสมบูรณทั้งรางกาย  อารมณ  สังคม  และสติปญญา  โดยปรัชญานี้
เกิดจากการระดมความคิดของคณะกรรมการโดยวิเคราะหจากนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข

ที่ตองการใหคนไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดี  และมีกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต  และปรัชญาของวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  คือ  ผูมีปญญาคือผูที่มีการดูแลคุณภาพชีวิตที่ดี  แลวนํามากําหนด
เปนปรัชญาของวิทยาลัย  ผูอํานวยการคนแรกที่รวมกําหนดปรัชญาในครั้งนี้ไดอธิบายความหมายวา  
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เปนการใชผูเรียนเปนตัวตั้งในการพัฒนาทั้งดานสติปญญา  รางกาย  อารมณใหมีการพัฒนาการตามวัย  
และเรียนรูอยางมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังถอยคําสัมภาษณระดับลึกดังนี้ 
   “วิชาการที่เต็มที่  หมายความวา  เราจะสอนนักศึกษาใหไดเต็มตามศักยภาพของ
การเรียนรูตามมาตรฐานหลักสูตรกลาง  และมาตรฐานหลักสูตรสถานศึกษา  อยูในคนที่เต็มคน 
หมายถึง  นักศึกษามีวุฒิภาวะทางอารมณ มีการแสดงออกที่เหมาะสมตามวัย  เปนคนดีมีคุณธรรม
จริยธรรม และสามารถเรียนรูไดดวยตนเองแมไมไดอยูในหองเรียนก็ตาม” 
                                    (อดีตผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   จากปรัชญาดังกลาว นําไปสูการกําหนดวิสัยทัศน  ซ่ึงเปนทิศทางในอนาคต
ของวิทยาลัยและออกแบบพันธกิจเปนจุดมุงหมายพื้นฐานในการดําเนินงานที่วิทยาลัยนํามาใช

ในการจัดการศึกษาตลอด  50  ปที่ผานมา  โดยวิสัยทัศนที่วิทยาลัยกําหนดไวมีดังนี้ 
   จากคุณคาและความสําคัญของ “สถาบันพระบรมราชชนก” ที่วิทยาลัยการสาธารณสุข
เปนองคการในสังกัดในสถาบันอันทรงเกียรติที่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวพระราชทานพระบรม

ราชานุญาติใหเชิญพระนามาภิไธย  สมเด็จพระมหิตลาธิเบศอดุลยเดชวิกรม  พระบรมราชชนก  
เปนชื่อสถาบันตั้งแต พ.ศ. 2537 ในปเดียวกันนั้นสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนีไดพระราชทาน
ช่ือวิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกวา  “วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี”  และ
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี  พระราชทานพระราชานุญาติใหเชิญพระนามาภิไธย 
“สิรินธร  เปนชื่อวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรทุกแหง  ทั้งนี้เพื่อ  “สืบสานพระปณิธานของ
สมเด็จพระมหิตาธิเบศอดุลยเดชวิกรมพระบรมราชชนก  พระบิดาแหงการแพทยและการสาธารณสุขไทย 
และสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี  พระมารดาแหงการสาธารณสุขไทย  ในการอุทิศ
พระองคปฏิบัติพระราชกรณียกิจดวยทรงมุงหวังใหประชาชนไทยทุกคน  ไดรับการดูแลสุขภาพ
ถวนหนา  โดยยึดถือประโยชนสวนรวมและความผาสุกของประชาชนเปนที่ตั้งเพื่อดําเนินการ
ตามรอยพระยุคลบาท” 
   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จึงมุงมั่นผลิตและพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ
ควบคูกับการสรางองคความรูที่เนนการสรางเสริมสุขภาพอยางเปนองครวม  ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง
และใชชุมชนเปนฐานแหงการเรียนรูโดยผสมผสานกับภูมิปญญาทองถ่ิน  สงเสริมใหชุมชนและ
ทองถ่ินมีสวนรวมในการจัดการศึกษาตั้งแตการคัดเลือกบุคคลเขาศึกษา  ทั้งนี้เพื่อเปนหลักประกันวา  
ระบบบริการสุขภาพจะมีกําลังคนดานสุขภาพที่มีศักยภาพ  เจตคติ  ทักษะการทํางานที่เหมาะสม  
สามารถปรับตัวไดทันตอการเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับความตองการแกไขปญหาสุขภาพของ

แตละพื้นที่ 
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   วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  มีเอกลักษณในการผลิตและพัฒนากําลังคน
ดานสุขภาพตามภารกิจของกระทรวงสาธารณสุข  โดยเนนศักยภาพเชิงวิชาชีพ  เพื่อตอบสนองและ
สงเสริมทองถ่ินและชุมชนใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  ปรัชญานําการดําเนินงานของวิทยาลัย
คือการดูแลสุขภาพประชาชน  ภาวะสุขภาพของชาติ  ส่ิงแวดลอมและสังคมโดยการจัดการศึกษา
และพัฒนาบุคลากรดานสุขภาพ  กําหนดเปาหมายใหวิทยาลัยเปนผูนําทางวิชาการในการรวมกําหนด
นโยบายและแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากรเพื่อใหบริการสุขภาพมีสวนรวมกับขุมชนในการศึกษา

เพื่อความมั่นคงของสังคมและพัฒนาประชาคม  เปนวิทยาลัยที่เนนดานจรรยาบรรณ  มีเสรีภาพ
ทางวิชาการ  และขยายโอกาสเพื่อสนองความตองการของทุกสวนของสังคม  และจรรยาบรรณ
เพื่อพัฒนากําลังคนและวิทยาลัยใหมีวิจารณญาณสามารถแสดง  จุดยืนอยางอิสระเพื่ออนุรักษและ
พัฒนาหนาที่ตามจรรยาบรรณใหรูจักสิทธิหนาที่เสรีภาพทางวิชาการสามารถใชสมรรถนะสงเสริม

คุณภาพชีวิตของตนเองและสังคมได  
   จากวิสัยทัศนของวิทยาลัยขางตน  จะเห็นวาไดตอกย้ําปรัชญาของวิทยาลัย 
ใหผูเรียนเปนตัวตั้งในการจัดการศึกษา  เพื่อใหผูเรียนมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต
ทั้งในและนอกสถานศึกษา  ซึ่งวิทยาลัยไดกําหนดพันธกิจที่จะผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหเปนคนดีและมีคุณภาพสอดคลองกับความตองการของประเทศ   
 3)  พัฒนาการของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 

   ปจจุบันการจัดการศึกษาของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  
มีหลักสูตรที่เปดสอน  5  หลักสูตร  ปริญญาตรี  1  หลักสูตร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  
หลักสูตรประกาศนียบัตร  4  หลักสตูร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขชุมชน  หลักสูตรเทคนิคเภสัชกรรม 
หลักสูตรทันตสาธารณสุข  และหลักสูตรการแพทยแผนไทยประยุกต  ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายของ
สถาบันพระบรมราชชนก ที่ใหมีการสอนอยางหลากหลายวิชา  แตการพัฒนาการสอนของวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  ยังไมสอดคลองกับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปซึ่งเห็นไดจาก
การที่วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยังไมสามารขับเคลื่อนพันธกิจ  ที่สะทอนถึงนโยบาย 
วัตถุประสงค ที่นําไปสูเปาหมายของการบริหารจัดการที่ดี  รวมทั้งยังไมสามารถผลักดันใหวิทยาลัย
ออกไปแขงขันไดในระดับสากล  ตามวิสัยทัศนที่กําหนดไว  ตองวางแผนในการพัฒนาบุคลากร
ทั้งสายสนับสนุนและสายการสอนใหมีระดับความรูความสามารถในระดับสูงขึ้น  ซ่ึงปจจุบันบุคลากร
ในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรีจํานวนมาก 
ระดับปริญญาโท  และเอก  มีจํานวนนอย  ไมสามารถผลิตบัณฑิตในหลักสูตรปริญญาตรีได 
ตองผลิตบัณฑิตสมทบกับมหาวิทยาลัยมหิดล  และรับปริญญาสมทบกับมหาวิทยาลัยมหิดล 
ในขณะเดียวกันตองผลิตนักศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตรชั้นสูง  เพื่อรองรับ
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กระทรวงสาธารณสุข  เนื่องจากเปนนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขที่ตองการใหเปนหนวยการศึกษา
ที่ผลิตนักศึกษาดานสาธารณสุข  และไมสามารถจัดการศึกษาเปนเอกเทศ ตองดําเนินการภายใตกํากับ
ของสถาบันพระบรมราชชนก  ดวยความหลากหลายของการผลิตนักศึกษาที่ตอบสนองความตองการ
ของหนวยงานในกระทรวงสาธารณสุข  ทําใหวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  และวิทยาลัยที่อยูภายใต
กํากับของสถาบนัพระบรมราชชนก  ตองจัดการศึกษาตามนโยบายของกระทรวง  และเปนการจัดการศึกษา
ในลักษณะพิเศษ  ประกอบกับตั้งแตปการศึกษา 2550 เปนตนไป  มหาวิทยาลัยมหิดล  จะจัดการศึกษา
ภาคสมทบใหกับผูเขารับการศึกษาเอง  ไมไดจัดการศึกษาภาคสมทบ  โดยใหวิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธร  เปนผูดําเนินการอีกตอไป  ขณะเดียวกันวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยงัตองผลตินกัศึกษา
เพื่อรองรับกระทรวงสาธารณสุขเชนเดิม  โดยไมสามารถประสาทปริญญาบัตรใหกับนักศึกษาได 
เนื่องจากสถาบันยังไมสามารถยกฐานะของสถาบันฯ ขึ้นเปนสถาบันอุดมศึกษา  ที่มีฐานะเปนนิติบุคคล 
และยังเปนสวนราชการในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  สําหรับบุคลากรที่เปนอาจารยดานการสอน  
ไมสามารถขอทําผลงานทางวิชาการไดดังที่ขาราชการมหาวิทยาลัยจัดทํา  เนื่องจากเปนขาราชการ
พลเรือน  ไมมีคาตอบแทนพิเศษ  ในขณะที่ตองรับผิดชอบในการจัดการเรียนการสอนดังเชน

ขาราชการครู  และอาจารยในมหาวิทยาลัยเชนกัน  จึงทําใหอาจารย  ขาดขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงาน  สงผลตอนักศึกษาที่วิทยาลัยการสาธารณสุข มีการเปลี่ยนแปลงอาจารยผูสอน
อยูบอยครั้ง  เนื่องจากอาจารยบางทานขอโอน  ยาย  และเปลี่ยนสายงาน  ปญหาที่สําคัญอีกปญหาหนึ่งคือ  
การที่สถานีอนามัยไดถูกถายโอนการบริหารจัดการใหขึ้นกับองคการบริหารสวนตําบล  เปนผูดูแล
สุขภาพภาคประชาชน ในป 2552 ทุกสถานีอนามัยทั่วประเทศ ทําใหผูที่จบการศึกษาโดยเฉพาะ
นักศึกษาที่ไมจบหลักสูตรในระดับปริญญาตรี  ทําใหมีปญหาในเรื่องของการบรรจุเขารับทํางาน
ในอัตราลูกจาง  ไมไดเปนพนักงานของรัฐ  หากมีการประเมินคุณภาพการศึกษาจะทําใหตกเกณฑ
การประเมินเนื่องจากองคการบริหารสวนตําบลไดจัดสรรตําแหนงปริญญาตรี  ผูที่ไมจบปริญญาตรี   
ไมสามารถบรรจุในตําแหนงที่จบการศึกษาได  สําหรับบรรยากาศในการปฏิบัติงาน  ยังยึดติดกับ
การทํางานในรูปแบบเดิม  ขาดการทํางานแบบมีสวนรวม  ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่อาจารยวิทยาลัย
การสาธารณสุขสริินธร  ยังตองเสริมสรางพลังอํานาจใหรูถึงศักยภาพและคุณคาแหงตน  เพื่อสงผลตอ
การบริหารทรัพยากรบุคคลดานการจัดการศึกษาของสถาบันพระบรมราชชนก  ใหเกิดประโยชนสูงสุด
เพื่อรองรับการออกนอกระบบที่จะตามมาและเพื่อผลิตบัณฑิตสาธารณสุขใหมีคุณภาพ  ตามความคาดหวัง
ของสังคมในยุคปจจุบันที่ตองเปนผูมีความรูความสามารถที่จะอยูในสังคมไดอยางมีคุณธรรม  จริยธรรม 
สามารถนํากระบวนการดําเนินงานการดูแลสุขภาพที่ผสมผสานระหวางศาสตรทางดานสาธารณสุข

และศาสตรสาขาอื่นที่เกี่ยวของ  ไปปฏิบัติงานดวยความสามารถและสติปญญา  มีทักษะทางสังคม
ในการตอบสนองความตองการ  ดานสุขภาพ  ตามภาวะความคาดหวังของผูใชบัณฑิตที่มีตอคุณภาพ
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ของบัณฑิตดังกลาวสงผลกระทบตอการพัฒนาของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรอยางมาก  รวมไปถึง
ขอจํากัดในดานอื่น ๆ อีก  ในดานอาคารสาถานที่และบุคลากรที่ไมสามารถรองรับนักศึกษาที่ตอง
ผลิตเพิ่มใหกับสามจังหวัดชายแดน  ดังนั้นในปการศึกษา 2549  วิทยาลัยเปดรับนักศึกษาตามโควตา
ที่สถาบันพระบรมราชชนกไดจัดสรรตามอัตรา  รุนละ  50  ทุกภาควิชา  และรับนักศึกษาโควตาพิเศษ
จาก  3  จังหวัดชายแดนภาคใตจํานวน รุนละ  100  คนในหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขชุมชน 
โดยมีนักศึกษารวมทั้งสิ้น ทั้ง  5  หลักสูตร  จํานวน  700  คน  และในปการศึกษา 2550  วิทยาลัย
ตองเปดรับนักศึกษาใหมเพิ่มขึ้นในจํานวนเทาเดิม  โดยไมมีการขยายตัวอีกในปการศึกษา 2550 นี้ 
เนื่องจากมีปญหาเรื่องอัตรากําลังอาจารยผูสอน  สถานที่เรียน  และหอพัก  ดังขอมูลที่แสดงในตาราง 19 

 
ตาราง  19  จํานวนนักศึกษาของวิทยาลัยตอช้ันปของวิทยาลัย 
 

    ปการศึกษา     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 
การแพทยแผนไทย

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, หนา 15) 
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 จากตาราง  19  จะเห็นวาปริมาณการขยายตัวของนักศึกษาระหวางปการศึกษายอนหลัง  3  ป
มีแนวโนมสูงขึ้น  และจะสูงขึ้นเรื่อย ๆ ทําใหเกิดความเขาใจอยางชัดเจนในเปาหมายที่แทจริงของ
การกอตั้งวิทยาลัยวาตองการใหเปนสถาบันการศึกษาในการผลิตบุคลากรดานสาธารณสุขใหตอบสนอง

ความตองการของประชาชน  และกระทรวงสาธารณสุขในการขาดแคลนบุคลากรทางดานแพทย  
พยาบาล  และดานอื่น ๆ อีกทั้งในเขตเมือง  และชนบท  และใหวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
เปนวิทยาลัยตนแบบในการพัฒนานักศึกษาใหสามารถดูแลเร่ืองของสุขภาพ  ในระบบผสมผสาน 
และบูรณาการดานการสาธารณสุขเขาดวยกัน  ทั้งนี้เนื่องมาจากความที่วิทยาลัยการสาธารณสุข  
เปนสถาบันที่สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  และมีเอกลักษณเฉพาะตัว
ในการผลิตนักศึกษาดานสาธารณสุขใหสอดคลองกับความตองการของชุมชน  ปจจุบันการบริหารงาน
ดานบุคลากรของวิทยาลัยรวมทั้ง  โครงสรางและการบริหารงาน  สภาพการจัดการเรียนการสอน
เปนไปอยางไร  จะไดนําเสนอขอมูลในสวนที่  2  ตอไป 
 4.1.2  สภาพปจจุบันวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัดชลบุรี 
 ในสวนที่  2  นี้จะนําเสนอขอมูลและผลการวิเคราะหในประเด็นที่เปนสภาพปจจุบันของ
วิทยาลัยคือ  ดานบุคลากร  ดานโครงสรางและการบริหาร  และดานการจัดหลักสูตรและการเรียน
การสอนของวิทยาลัย  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

  1)  สภาพของบุคลากรที่สงผลตอคุณภาพของวิทยาลัย 
   ทรัพยากรทางการบริหาร  (Resource  management)  ที่สําคัญในหลักการบริหารทั่วไป
มีอยู  4  ประการคือ  คน  (Man)  เงิน  (Money)  เครื่องมืออุปกรณ  (Material)  และการจัดการ 
(Management)  ซ่ึงเราจะเห็นวา  “คน”  เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญ  โดยเฉพาะองคกรที่เปนวิทยาลัย
ที่ใหการศึกษามีเปาหมายในการหลอหลอมพัฒนามนุษย  ดังนั้นวิทยาลัยที่ใหการศึกษาจึงมีความจําเปน
ที่จะตองมีบุคลากรทีมีคุณภาพ  สามารถปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมายได  ซ่ึงขอมูลที่จะนําเสนอ
ตอไปนี้จะสะทอนใหเห็นวา  บุคลากรของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  มีสภาพเปนอยางไร
ทั้งในเชิงปริมาณ  สถานภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
   ในดานปริมาณ  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ในปจจุบันมีจํานวนบุคลากร
ทั้งสิ้น  131  คน  แบงเปน  3  กลุม  คือ  กลุมบริหาร  ประกอบดวย  ผูอํานวยการ  1  คน  รองผูอํานวยการ 
4  คน  กลุมหัวหนาภาค  5  คน  หัวหนาฝาย  2  คน  หัวหนางาน  3  คน  อาจารยผูสอนจํานวน  48 คน 
รวมเปนอาจารยที่เปนขาราชการทั้งสิ้น  63  คน  สําหรับที่เหลืออีก  68  คน  เปนบุคลากรกลุมสนับสนุน
ที่เปนขาราชการจํานวน  21  คน  เปนบุคลากรลูกจางชั่วคราว  47  คน  ซ่ึงประกอบไปดวยกลุมสนับสนุน
การสอนจํานวน  30  คน  เจาหนาที่  นักการภารโรง  พนักงานขับรถ  และลูกจางรายวัน  17  คน   
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    จากขอมูลจํานวนบุคลากรขางตน  จะเห็นวาวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร
มีความแตกตางจากวิทยาลัยทั่ว ๆ คือ  บุคลากรจะมีหนาที่ปฏิบัติชัดเจน  อาจารยตองรับผิดชอบหนาที่
อยางอื่นนอกเหนือจากงานสอนซึ่งถือเปนภาระงานที่ตองรับผิดชอบ  นอกจากนี้หากเปรียบเทียบ
สัดสวนจํานวนอาจารยตอนักศึกษาในปการศึกษา 2549 จะอยูในอัตรา 1: 13  (คํานวณจากอาจารย 
63  คน : นักศึกษา  650  คน)  ซึ่งถือวาอยูในเกณฑปกติ แตหากจะพิจารณาตามภาควิชาจะพบวา 
มี  2  ภาควิชาที่มีอาจารยไมครบตามวิชาที่เปดสอน  คือ  ภาควิชาสาธารณสุขชุมชน  และภาควิชา
สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  
    ในดานคุณวุฒิการศึกษา  อาจารยสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี
จํานวน  20  คน  จบการศึกษาระดับปริญญาโท  30  คน  ปริญญาเอก  1  คน  และมีอาจารยที่กําลัง
ศึกษาตอระดับปริญญาโท  5  คน  และปริญญาเอก  7  คน  ประเด็นที่นาสนใจของอาจารยวทิยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  คือ  อาจารยทุกคนจะจบการศึกษาเฉพาะทาง  คือ  ไมไดจบการศึกษาดาน
ครุศาสตร /ศึกษาศาสตร  แตในการจบการศึกษาตองมีพื้นฐานทางดานสาธารณสุข  ที่เปนเชนนี้เพราะ
ระบบการคัดเลือกอาจารย  (Teacher  Recruitment)  ที่วิทยาลัยกําหนดจะรับอาจารยตามคุณวุฒิเฉพาะ
เพื่อใหตรงกับหลักสูตรในการเรียนการสอน  ซ่ึงระบบนี้มีทั้งจุดแข็งและจดุออนในระบบเอง  จุดแข็ง
คือ  วิทยาลัยจะไดครูที่มีความรูความเชี่ยวชาญในเนื้อหา  (Content)  แตจุดออนคือ อาจารยไมมี
ความเชี่ยวชาญในทักษะการสอน  วิธีสอน  การวัดผล  หรือจิตวิทยาการเรียนการสอน  ปญหานี้
เปนสิ่งที่กลุมผูบริหารวิทยาลัยใหความสําคัญมาตลอด  และแกปญหาโดยใหโอกาสในการไปฝกอบรม
พัฒนาตนเองหรือจัดอบรมใหบาง  แตเปนที่รับรูวายังไมเพียงพอ  เชนในปการศึกษา  2549  ที่ผานมา  
อาจารยที่ไดเขารับการอบรมโดยเขาศึกษาดานโภชนศาสตร  จากมหาวิทยาลัยมหิดล  และทางวิทยาลัย
ไดจัดการอบรมเกี่ยวกับหลักสูตรและการจัดการศึกษาเพียง  1  ครั้งเทานั้น  (ขอมูลจากรายงาน
การประเมินตนเองของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ประจําป 2549)  ซ่ึงการฝกอบรม
พัฒนาครูในดานการจัดการเรียนการสอนมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองดําเนินการ 
   “ครูจะจบเพียวมา  เนื้อหาแนนแตบางคนยังเขียนแผนไมเปน  ตอนปที่แลวก็จะจัด
อบรมใหเร่ืองการเขียนแผนการสอน  การออกขอสอบ  การวิจัยในชัน้เรยีน  แตยงัไมพอมนัตองทาํเปน
ระบบกวานี้” 
                                     (รองผูอํานวย : สัมภาษณระดับลึก) 
   ประเด็นปญหาในดานคุณวุฒินี้จึงไมไดอยูที่ระบบการคัดเลือก  แตอยูที่ระบบ
การพัฒนาอาจารยที่วิทยาลัยยังไมไดดําเนินการอยางเปนระบบ   ตอเนื่อง  และมีเปาหมายชัดเจน 
ซ่ึงการพัฒนาใหผูที่ปฏิบัติงานในองคกรมีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานแบบใหมตามภารกิจ

ขององคกรนั้น คินลอร  (Kinlaw, 1995, p.  23-25)  เห็นวาเปนสิ่งจําเปนและตอบสนองตอความตองการ
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พื้นฐานของผูปฏิบัติงานและเปนขั้นตอนหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจผูปฏิบัติงาน  และเทคซี่ 
(Tracy, 1990, p. 24-26)  เห็นวา  ควรเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุงและสรางสรรคการปฏิบัติงาน
ที่ใหโอกาสทุกคนไดพัฒนาตนเองตามความตองการและความสามารถของผูปฏิบัติ  ดังนั้น
แบบการพัฒนาผูสอนใหมีทักษะการปฏิบัติงานนั้น  ตองเปนไปในลักษณะที่เหมะสมกับสภาพของ 
กลาวคือ  อาจารยในวิทยาลัยเปนผูที่มีความรูในเนื้อหาที่ดี  แตขาดทักษะการถายทอด  ดังนั้นการพัฒนา
ตองใชแบบที่จะเพิ่มประสบการณการสอน  เชน  การจัดโอกาสใหอาจารยไดทบทวนและแลกเปลี่ยน
เรียนรูประสบการณที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานเปนประจําภายในภาควิชาเดี่ยวกัน  หรือเปดโอกาส
ใหอาจารยไดไปศึกษาเพิ่มเติมในหลักสูตรตอเนื่องของสาขาที่สอน  หรือหากอาจารยทานใดไมได
จบมาทางดานการศึกษา  ควรไดรับการพัฒนาเพิ่มเติม  ซ่ึงการพัฒนานี้ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง
ภายหลังที่มีการคัดเลือกเขามาเปนผูสอนในวิทยาลัยแลว  อยางไรก็ตามการพัฒนาอาจารยก็มี
อุปสรรคสําคัญอยางยิ่งจากประเด็นปญหาดานสถานภาพที่อาจารยยังมีสถานภาพเปนเพียงลูกจางชั่วคราว

ของวิทยาลัยเทานั้น 
   ในดานสถานภาพ  บุคลากรสวนใหญในวิทยาลัยจะมีสถานภาพเปนลูกจางชั่วคราว 
มีสัญญาการจางงานเปนรายป  เนื่องจากอัตราการเพิ่มของขาราชการจะถูกยุบไปโดยปริยายหากมี
การโยกยาย  หรือลาออก  ซ่ึงเปนประเด็นสําคัญในการธํารงรักษาอาจารยไว ที่ผานมาวิทยาลัยจะมี
อัตราการเปลี่ยนแปลงอาจารยสูงมาก  คือ  มีจํานวนอาจารยลาออกและตองรับเขามาใหม  สาเหตุสําคัญ
คือ  อาจารยจะรูสึกไมมั่นคงในการทํางานเนื่องจากสถานการเปนลูกจางชั่วคราว  ดังนั้นเมื่อมีโอกาส
ในการทํางานที่มั่นคงกวาก็จะลาออกไป  จากขอมูลอาจารยจํานวนทั้งหมด  63  คน  เปนอาจารย
ที่รับเขาใหมใน  3  ป  ลาสุดกวารอยละ  60  
   “การรักษาอาจารยไวเปนเรื่องจําเปน  มีผลตอการบริหารเหมือนกัน  อยางที่อาจารย
ออกเนื่องจากอาจารยที่เปนลูกจางชั่วคราวจะไมไดขึ้นเงินเดือน  อาจารยที่เกง ๆ ก็จะไปอยูที่อ่ืน 
                                     (อดีตผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   สภาพของบุคลากรในวิทยาลัยที่กลาวมา  จะเห็นวาประเด็นการธํารงรักษา
ทรัพยากรบุคคล  (human  resource  maintenance)  ใหมีความรูในงาน  มีทักษะการปฏิบัติงาน  และ
เจตคติที่ดีตอวิชาชีพ เปนงานสําคัญที่วิทยาลัยทางดานการศึกษาตองดําเนินการ  ขณะเดียวกันการหา
วิธีการที่จะปรับปรุงสถานภาพอาจารยใหอยูในระดับที่อาจารยรูสึกวามีความมั่นคง  อันจะเกิด
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  มีความซื่อสัตยและยึดมั่นผูกพันกับองคกรก็เปนประเด็นที่ทุกฝาย
เห็นรวมกันวาตองไดรับการแกไขอยางเรงดวน 
 2)  โครงสรางและการบริหารวิทยาลัย 
   โครงสรางองคกรโดยทั่วไปแบงออกเปน  3  แบบ  คือ  แบบประเพณีนิยม (traditional  
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organization  structure)  แบบไมเปนประเพณีนิยม  (nontraditional  organization structure)  และ
แบบสมัยใหม  (modern  organization  structure)  (ณัฐพันธ  เขจรนันทน  และฉัตราพร  เสมอใจ, 
2547, หนา 101)  ซ่ึงโครงสรางของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จะจัดอยูในประเภทประเพณีนิยม  
ที่มีลักษณะเปนโครงสรางองคกรราชการ  (bureaucracy)  ที่กําหนดระดับอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบอยางชัดเจนและลดหลั่นกัน  หรืออาจจะเรียกวาเปนองคกรแบบปรามิด  โดยมีผูบริหาร
เปนผูตัดสินใจบนยอดปรามิดและสั่งการตามสายการบังคับบัญชา  หรือมีลักษณะจาบนลงลาง 
   การจัดโครงสรางองคกรนั้น  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  แบงโครงสราง
การบริหารออกเปน  5  ฝาย  คือ  ฝายบริหาร  ฝายแผนและพัฒนา  ฝายกิจการนักศึกษา  ฝายวิชาการ 
และฝายกิจการพิเศษ  ดังภาพ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ  16  โครงสรางองคกร 

รองผูอํานวยการฝายแผนงานและ

พัฒนา 
รองผูอํานวยการฝายบริการ 

ผูอํานวยการ คณะกรรมการวิทยาลัย 

คณะกรรมการตรวจสอบภายใน 

คณะกรรมการบริหารวิทยาลัย 

สํานักงานคณะกรรมการประกันคุณภาพการศึกษา 

รองผูอํานวยการฝายบริหาร 

รองผูอํานวยการ 
ฝายวิชาการ 

กลุมงานบริหารท่ัวไป - กลุมงานบริหารจัดการศึกษา 
- กลุมงานหลักสูตรสาธารณสุขชุมชน 
- กลุมงานหลักสูตรเทคนิคเภสัชกรรม 
- กลุมงานหลักสูตรการแพทยแผนไทย 
  ประยุกต 
- กลุมงานหลักสูตรทันตสาธารณสุข 
- กลุมงานหลักสูตรสาธารณสุขศาสตร 
- กลุมงานพัฒนาและสวัสดิการศึกษา 

- กลุมงานนโยบายและแผนงาน 
- กลุมงานพัฒนาบุคลากร 
- กลุมงานวิจัยและพัฒนา 
- กลุมงานเทคโนโลยีและวิทยาบริการ 
- โครงการศูนยการแพทยแผนไทย 
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   จากภาพจะเห็นวาวิทยาลัยมีสายการบังคับบัญชาขึ้นตรงตอผูอํานวยการ  โดยมี
กาบริหารงานผานคณะกรรมการอํานวยการ  จํานวนกวา  10  คน  มีผูอํานวยการเปนประธาน  
มีผูทรงวุฒิภายในวิทยาลัย  และมีผูทรงคุณวุฒิภายนอกวิทยาลัย  มีผูอํานวยการเปนกรรมการและ
เลขานุการ  และรองผูอํานวยการ  1  คน  เปนกรรมการและผูชวยเลขานุการ  และการบริหารคือ
หนวยงานในกํากับของสถาบันพระบรมราชชนก  สํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข  
   การจัดองคกรลักษณะปรามิดจะมีขอไดเปรียบคือ  สมาชิกองคกรเขาใจบทบาทหนาที่
ไมสับสนในบทบาท  สมาชิกทํางานตามความชํานาญเฉพาะดาน  และสามารถตรวจสอบประเมินผล
การปฏิบัติงานไดชัดเจน  แตก็มีขอเสียเปรียบคือ  องคกรจะมีความซับซอน  มีลักษณะรวมศูนยอํานวยการ
กําหนดนโยบายและเปาหมายกระทําจากบนลงลาง  ทุกคนทําตามสิ่งที่ไดรับมอบหมาย  มีความเครงครัด
ขาดความยืดหยุนปรับเปลี่ยนไดชา  การสงขอมูลยอนกลับและการติดตอสื่อสารทําไดลําบาก  
(Scott & Jaffe, 1991, pp. 14-22)  ซ่ึงขอเสียเปรียบเหลานี้มักจะเปนอุปสรรคืนการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกผูปฏิบัตงิานมากกวาการจัดองคการแบบไมเปนประเพณีนิยม  และแบบสมัยใหม  เพราะการเสริมสราง
พลังอํานาจนั้นการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การติดตอส่ือสาร  ใหความไววางใจ  และการควบคุม
งานลง  (Short, Greer & Melvin, 1994, p. 39) 
   เนื่องจากวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนหนวยงานในกํากับของสถาบัน
พระบรมราชชนก  กระทรวงสาธารณสุข  ดังนั้นการจัดโครงสรางองคกรจึงตองอยูในสายบงัคบับญัชา 
และมีลักษณะราชการ  อยางไรก็ตามองคกรที่มีกลุมคนที่มีทักษะ  ความสามารถ  ความชํานาญที่ตางกัน
มารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเหมายรวมกันมีความเหมาะสมที่จะจัดองคกรแบบไมเปนประเพณนียิม

ในรูปแบบองคกรที่มีโครงสรางแบบทีมงาน  (team  organization)  มากกวา  (ณัฐพันธ  เขจรนันทน  
และฉัตราพร  เสนอใจ, 2547, หนา 106)  ซ่ึงสภาพของบุคลากรในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
มีลักษณะการทํางานเปนทีมของภาควิชาที่มีความหลากหลายรวมทั้งมีการแบงเปนภาคฝายตาง ๆ 
ดังนั้นการจัดองคกรที่เนนสงเสริมการทํางานแบบทีมงานนี้จะเปนองคกรแบบวงจร  ซึ่งเอื้อตอ
การเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน (Scott & Jaffe, 1991, p. 22) 
 3)  สภาพการจัดการเรียนการสอนของวิทยาลัย 

   ปจจุบันวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี  เปดสอน  5  หลักสูตร  
ปริญญาตรี  1  หลักสูตร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  หลักสูตรประกาศนียบัตร 
4  หลักสูตร  ไดแก  หลักสูตรสาธารณสุขชุมชน  หลักสูตรเทคนิคเภสัชกรรม  หลักสูตรทันตสาธารณสุข  
และหลักสูตรการแพทยแผนไทยประยุกต  ซ่ึงสอดคลองกับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก 
ที่ใหมีการสอนอยางหลากหลายวิชา  และเปนไปตามปรัชญาของวิทยาลัยที่เนนการเรียนการสอน
แบบบูรณาการใหบัณฑิตที่จบการศึกษาสามารถปฏิบัติงานในชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพและ
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เปนการเอื้ออํานวยในการสงเสริมสุขภาพของประชาชนรวมทั้งเปนการปลูกฝงคุณธรรมและถายทอด

วัฒนธรรม  เอกลักษณและภูมิปญญาไทยสูมาตรฐานสากล  แสดงใหเห็นถึงกระบวนการพัฒนาหลักสูตร
ถึงแมจะมีความหลากหลายแตก็ไดทําการวิเคราะหสภาพการณภายในและภายนอกวิทยาลัยมาเปนอยางดี

และหลักการมียังเชื่อมโยงไปสูจุดมุงหมายของหลักสูตร 10  ประการไดอยางสอดคลอง  ดังนี้ 
    (1)  ทกุหลักสูตรเปนการจดัหลักสูตรทีเ่นนการจัดการเรียนการสอนทีเ่นนผูเรียน
เปนสําคัญ 
   (2)  สงเสริมใหผูเรียนมีความเจริญงอกงามดานสติปญญา  รางกาย  จิตใจ  
และสังคมเพื่อรับใชสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   (3)  มีทักษะและกระบวนการในดานการคิดวิเคราะหอยางมีวิจารณญาณ  และ
มีหลักการในการปฏิบัติงานตามพื้นฐานอาชีพ  มีการรกัษาสุขภาพและการดําเนินชวีิตที่ดี  
   (4)  มีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง 
   (5)  สามารถใหนกัศึกษามคีวามรับผิดชอบ  มีวินัยในตนเอง  กลาคดิกลาแสดง
ความคิดเหน็  และมีสภาวะความเปนผูนําเพื่อพัฒนาไปสูความเปนประชาธิปไตย 
   (6)  มีคุณธรรม จริยธรรมในดานความกตัญู  ความเมตตากรุณา  ความเอื้อเฟอเผ่ือแผ 
ความซื่อสัตย  รูจักประหยัด  รักษาวัฒนธรรมไทย  และความสามัคคีมีคานิยมในการอนุรักษส่ิงแวดลอม
   (7)  มีความสามารถในการวิเคราะห  สังเคราะห  และมีความคิดสรางสรรค 
สามารถตัดสินใจและนําความรูมาประยุกตใชในการดํารงชีวิต  เพื่อประโยชนที่เกิดกับตนเองและสังคม 
   (8)  มีทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจดัการเพื่อการสืบคนขอมูล
และนําเสนอ 
   (9)  มีสุนทรียภาพในดานศลิปะดนตรีและกฬีา 
   (10)  มีวิจารณญาณในการแกปญหาสามารถปรับตัวและเผชิญกับปญหาได
อยางชาญฉลาด 

   จากหลักการและจุดมุงหมายของหลักสูตรในแตละหลักสูตรที่วิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธร  ไดเปดสอนใหกับนักศึกษาตามจุดมุงหมายของสถาบันพระบรมราชชนก 
ที่ใหวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  มีการสอนอยางหลากหลาย  และเชื่อมโยงหลักการที่สามารถ
ดึงศักยภาพของผูเรียน  ปลูกฝงคุณธรรมและถายทอดวัฒนธรรม  เอกลักษณและภูมิปญญาไทยสู
มาตรฐานสากล  เปนการสรางเจตคติที่ดี  สอดคลองกับปรัชญาและวิสัยทัศนของวิทยาลัย  และ
จากการศึกษาเอกสารหลักสูตรพบวา  ลักษณะที่เปนเอกลักษณเฉพาะของวิทยาลัยการสาธารณสุข
ที่เปนสถานศึกษาระดับอุดมศึกษาที่แตกตางกับสถาบันอื่นทั่วไปยังไมปรากฏชัดเจนหรือมีความเดนชดั

ในการจัดหลักสูตร  ซ่ึงเมื่อมีการใชหลักสูตรไปในระยะหนึ่งแลววิทยาลัยตองประเมินทบทวนการจัด 
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การเรียนการสอน ตามหลักสูตรเพื่อทําการปรับปรุงแกไขซึ่งวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร จังหวัด
ชลบุรี  ไดมีการปรับปรุงหลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตร  สาธารณสุขชุมชน  เทคนิค
เภสัชกรรม  และทันตสาธารณสุข  ใหเอื้อตอสถานการณปจจุบัน  (ปรับหลักสูตรประกาศนียบัตร
สาธารณสุขศาสตร, 2549, หนา 7-15) 
   “หลักสูตรประกาศนียบัตรสาธารณสุขศาสตรยังไมลงตัว  ทั้ง  3  หลักสูตร 
เนื้อหาบางเนื้อหาซอนทับในเรื่องเดียวกันกับหลักสูตรระดับปริญญา  แตในปการศึกษาใหมรูจุดที่
ปรับหลักสูตรแลว” 

      (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 1) 
   นอกจากนี้  ยังพบวาผลการประเมินตนเองของวิทยาลัย  (รายงานการประเมิน
ตนเองวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี ประจําป 2550)  ไดดานอาจารยผูสอนมคีวามสามารถ
ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพและเนนผูเรียนเปนสําคัญ และดานความรู 
ความสามารถในการพัฒนาหลักสูตรนั้น  มีผลการประเมินอยูในระดับพอใชเทานั้น  อยางไรก็ตาม
การจัดการเรียนการสอนที่จุดเดนของวิทยาลัยคือ  สามารถจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรเฉพาะ
สาขาใดสาขาหนึ่ง  ที่สะทอนเปาหมายของหลักสูตรไดดี  ไดแก  ภาควิชาทันตสาธารณสุข  ซ่ึงวิทยาลัย
มีความพรอมในดานบุคลากร  ในภาควิชาเทคนิคเภสัชกรรม  ยังขาดความพรอมทั้งดานบุคลากรและ
สถานที่ปฏิบัติ  เนื่องจากมีพื้นที่จํากัดตองใชหองทดลองรวมกับภาควิชาอื่น ๆ หรือบางครั้งตองไปเรียน
นอกสถานที่เชน  มหาวิทยาลัยบูรพา  และตองใชบุคลากรและอุปกรณของมหาวิทยาลัยบูรพาเนื่องจาก
ทางวิทยาลัยยังไมพรอมและไมสามารถจัดกิจกรรมไดเต็มรูปแบบซึ่งเปนสิ่งที่วิทยาลัยตองรีบพัฒนา

อยางเรงดวน 
   จากการนําเสนอขอมูลพื้นฐานของวทิยาลัยการสาธารณสุข  ทั้งสองสวนขางตน มีเปาหมาย
เพื่อทําใหเห็นภาพความเปนไปของวิทยาลัย  และการเติบโตที่คอนขางอึดอัดในการขยายอาคารสถานที่  
หอพัก  สําหรับในเรื่องการจัดการเรียนการสอนยังพอบูรณาการใหสอดคลองกับวิถีความเปนไป
ของวิทยาลัยได  แตสถานที่พักของนักศึกษามีความจําเปนอยางเรงดวนที่ตองปรับปรุงแกไข  ดังนั้น
การขยายตัวของวิทยาลัยที่เปนไปตามนโยบายของรัฐบาล  และนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก  
ที่วิทยาลัยตองปฏิบัติตาม  คือการทําใหการบริหารจัดการคอนขางซับซอนมากขึ้น โดยปญหาหลัก
ในการบริหารจัดการคือ  การบริหารงานบุคลากร  เนื่องจากอาจารยและบุคลากรสวนใหญเปน
ลูกจางชั่วคราว  และหากเปนขาราชการประจําก็เปนผูมีอายุสูง ยังปฏิบัติงานที่ยึดติดกับการทํางาน
ในรูปแบบเดิม  ขาดการทํางานแบบมีสวนรวมอยูอยางตัวใครตัวมัน  ทําใหมีความรูสึกไมมั่นคง
สงผลตอการที่จะขอเกษียณอายุกอนกําหนด และผูที่มีอายุยังนอยก็ตองการลาออกหรือโยกยาย
อยูในอัตราที่สูงในชวงที่ผานมา  ซึ่งขอมูลพื้นฐานในสวนนี้จะเปนจุดตั้งตนของการศึกษาสภาพ
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย ตามกรอบแนวคิดการวิจัย ซ่ึงจะนําเสนอในลําดับตอไปนี้ 
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4.2  สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
 
   การนําพาองคกรไปสูความสําเร็จนั้น ส่ิงที่ผูเกี่ยวของสมควรปฏิบัติคือ  การตรวจสอบ

ปจจัยภายในองคกร  ซ่ึงจากขั้นตอนการศึกษาสภาพการณเบื้องตน  และการศึกษาความตองการจําเปน
ในการเปลี่ยนแปลงวิทยาลัย  ของผูวิจัยและผูรวมศึกษา  สามารถวิเคราะหและสรุปผลสภาพการเสริมสราง
พลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  โดยแบงตามกรอบแนวคิดการวิจัยทั้ง  6  ดานคือ  1)  ดานโครงสราง
การบริหาร  2)  ดานระบบการทํางานในวิทยาลัย  3)  ดานความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัย  
4)  ดานบรรยากาศในวิทยาลัย  5)  ดานแรงจูงใจในการทํางาน และ 6)  ดานวัฒนธรรมในการทํางาน  
ซ่ึงในแตละดานจะแบงผลการศึกษาออกเปน  3  ระดับ คือ  ระดับองคกร  (วิทยาลัย)  ระดับทีมงาน  
และระดับบุคคล  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 4.2.1 ดานโครงสรางการบริหาร 
  โครงสรางองคกรเปนระบบที่เปนทางการซึ่งจะแสดงความสัมพันธระหวางกฎระเบียบ

งาน  และอํานาจเพื่อที่จะควบคุมคนในองคกรที่จะทํางานรวมกัน ซ่ึงโครงสรางการบริหารวิทยาลัย
การสาธารณสุขสิรินธรนั้นไดกลาวมาแลวในตอนตนวาเปนโครงสรางแบบประเพณีนิยม (traditional  
organizational  structure)  ในลักษณะองคกรราชการ  (bureaucracy)  ที่มีลักษณะการสั่งการแบบบนลงลาง
หรือเปนปรามิด  ซ่ึงเมื่อศึกษาสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยจากการจัดโครงสราง
การบริหารลักษณะนี้  จึงมีประเด็นที่นาสนใจ ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1)  ระดับวิทยาลัย 
   จากการศึกษาขอมูลที่เปนเอกสารและการสนทนากลุมอาจารย  รวมทั้งการสัมภาษณ
ระดับลึกเชิงลึก  ผูบริหารวิทยาลัย  พบวาต้ังแตป พ.ศ. 2494  ที่วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัด
ชลบุรี  เปน “ศูนยอบรมและแสดงการปฏิบัติการอนามัย”  เปนตนมา  มีการเปลี่ยนแปลงโครงสราง
การบริหารครั้งสําคัญหลายครั้ง  เพื่อใหเหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงทั้งในดานการขยายตัว
ของวิทยาลัย  ในการดําเนินงานดานตาง ๆ และนโยบายที่ปรับเปลี่ยนของสถาบันพระบรมราชชนก 
ที่จะออกนอกระบบ  โดยมี นพ.ปราชญ บุณยวงศวิโรจน  เปนประธานที่ประชุม ในวันที่ 22 สิงหาคม 
2550  ณ  โรงแรมเดอะแกรน อยุธยา บางกอก กรุงเทพฯ  ซ่ึงแจงใหที่ประชุมทราบถึงสถานการณ
ครั้งสําคัญนี้วา  ไดเสนอรางพระราชบัญญัติจัดตั้งสถาบันพระบรมราชชนก  เปน “หนวยงานในกํากับ 
กระทรวงสาธารณสุข” วา  เนื่องจากมีเสียงคัดคานมากกวาเสียงสนับสนุน  และอาจไมสามารถผาน
การพิจารณาของสภานิติบัญญัติแหงชาติได  กระทรวงสาธารณสุข  จึงมีความจําเปนตองพิจารณา
ปรับเปลี่ยนแนวทางการออกพระราชบัญญัติจัดตั้งสถาบันพระบรมราชชนกเปน “สวนราชการ
ในสักดัดกระทรวงสาธารณสุข”  แทน  โดยจะนํากฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน
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ในสถาบันอุดมศึกษามาใชโดยอนุโลม  เพื่อใหอาจารยของสถาบันมีความกาวหนาในตําแหนงทางวิชาการ  
ทั้งนี้  ไดสอบถามความเห็นผูบริหารสถานศึกษาในที่ประชุมเปนรายบุคคลแลว  ผูบริหารทุกคน
เห็นดวยกับการดําเนินการดังกลาว จึงไดมอบหมายให นพ.จักรธรรม  ธรรมศักดิ์  พรอมดวยผูบริหาร
ระดับสูงของกระทรวงสาธารณสุข  พิจารณาจัดทํารางพระราชบัญญัติสถาบันพระบรมราชชนก 
พ.ศ. .....ในรูปแบบองคกรที่เปน “สวนราชการในสังกัด กระทรวงสาธารณสุข”  เพื่อเสนอคณะรัฐมนตรี
ในทันในรัฐบาลนี้  ตอมาในวันที่ 27 สิงหาคม 2550  ไดมีการประชุมเพื่อพิจารณารางพระราชบัญญัติ
สถาบันพระบรมราชชนก  (ฉบับปรับปรุงแกไข)  โดยมี นพ.จักรธรรม  ธรรมศักดิ์  (รองปลดักระทรวง
สาธารณสุข)  เปนประธาน  ที่ประชุมเห็นดวยวาสถาบันพระบรมราชชนกมีความจําเปนที่จะตองมี
กฎหมายรองรับใหสถาบันพระบรมราชชนกเปนสวนราชการ  ที่มีฐานะเปนนิติบุคคลเพื่อเอ้ือตอ
การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา  ใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ  หลังจากนั้นไดมี
การเสนอรางกลับไปสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีอีกครั้งเมื่อวันที่ 4  กันยายน 2550  และไดประชุม
คณะรัฐมนตรีในวันอังคารที่ 11 กันยายน 2550 ที่ประชุมคณะรัฐมนตรีมีมติใหสงเรื่องดังกลาวให 
ก.พ.ร. พิจารณาใหความเห็นกอนเนื่องจากเปนการจัดตั้งสวนราชการระดับกรม  ซ่ึงคาดวาจะตอง
ใชระยะเวลาในการดําเนินการตามขั้นตอนอีกนานพอสมควร  และไมอาจยืนยันไดวาจะดําเนินการ
ใหแลวเสร็จไดทันในสมัยรัฐบาลนี้หรือไม 
                         (หนวยเตรียมความพรอม : ผูใหสัมภาษณระดับลึก) 
 “ในตอนกอตั้งใหม ๆ มีหัวหนาฝายฝกอบรมเปนผูดูแลเรื่องการจัดการศึกษา
อบรม  เนื่องจากผูอํานวยการเปนนายแพทยจะไมไดจัดการเรื่องการเรียนการสอน  ตอมาเมื่อกอตั้ง
เปนวิทยาลัยการสาธารณสุข  ไดแบงโครงสรางออกเปน  ฝายวิชาการ  ฝายบริหาร  และฝายกิจการ
นักศึกษาและวินัยนักศึกษา เนื่องเพราะมีนักศึกษามากขึ้นและเพิ่มอีกหลายหลักสูตร  งานก็เยอะขึ้น 
ดูไมไหว  ตอมาในชวงที่ปรับโดยรับนักศึกษาเขาศึกษาจากระบบรับตรงบาง  ระบบโควตาบาง
ทําใหเพิ่มฝายแผนเขามาอีก”  
                                           (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   ปจจัยสําคัญที่สงผลตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารงานคือ  สภาพ
การเปลี่ยนแปลงของวิทยาลัย  ทั้งที่ตองรับนักศึกษาปกติ  และเปนนักศึกษาจากสถาบันพระบรมราชชนก
ซ่ึงเปนโควตาจากรัฐบาลใหเพิ่มการผลิตนักศึกษาจาก  3  จังหวัดชายแดภาคใต  3,000  คน  ใหผลิต
นักศึกษาเหลานี้โดยเฉลี่ยไปตามวิทยาลัยตาง ๆ ทั่วประเทศ  ซ่ึงวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรมีอยู
7  แหง  และยังตองรับนักศึกษาจากภาคตาง ๆ ที่เปนปกติอีกดวย  ทําใหมีภาระหนักมากขึ้นซึ่งสงผล
ไปพึงการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนใหตอเนื่องรวมไปทั้งนโยบายของสถาบนัพระบรมราชชนก

ที่ตองการใหวิทยาลัยพึ่งตนเองในดานงบประมาณ 
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   “เราเปลี่ยนแปลงเยอะ  นักศึกษาเยอะ  แตในขณะเดียวกัน  อาจารยที่มีคุณวุฒิสูง
มีนอย  สถานที่เรียนไมพอ  ตองขยาย  หอพักไมเพียงพอ  แออัดมาก  อาคารเกาที่กอสรางมานาน
จนเสื่อมสภาพ  ไมสามารถรื้อถอนได  เนื่องจากวิทยาลัยปฏิบัติงานในรูปคณะกรรมการ  ซ่ึงจํานวน
ผูที่เห็นดวยมีนอย  อยากอนุรักษเอาไว  ขณะที่รุนใหมเห็นสมควรรื้อถอน  และไมมีสิทธิใน
การบริหารจัดการ  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับคณะกรรมการ  ถามองจากขางลางขึ้นไปถือวาใหโอกาสอยูครับ  
อยางบางเรื่องก็จะถามความเห็นกอนวาคิดอยางไร  โดยสวนใหญก็จะถามในที่ประชุม” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : สนทนากลุม) 
    “ผมวาบางครัง้การตัดสนิใจของผูบริหารกต็ัดสินใจเองครับ  พอรูเร่ืองอกีทีกเ็ปน
หนังสืออกมาแลว” 

    (อาจารยภาควชิาเทคนิคเภสัชกรรม : สนทนากลุม) 
   จะเห็นวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีลักษณะใชการประชุมชี้แจง  หรือใช
การสอบถามความคิดเห็นของอาจารยในที่ประชุม  ซ่ึงในมุมมองของอาจารยเหน็วาเปนเพยีงการรบัฟง
ความคิดเห็นแตไมไดมีสวนรวมในขั้นตอนการตัดสินใจอยางแทจริง  เพราะการตัดสินใจยังคงเปนอํานาจ
ของฝายบริหารอยู  อยางไรก็ตามในมุมมองของฝายบริหารก็เห็นวา  การตัดสินใจในการดําเนินการ
บางอยางจําเปนที่จะตองดําเนินการอยางเรงดวนและใหเปนไปตามนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนก  
ซ่ึงบางครั้งก็สวนทางกับความคิดเห็นของอาจารยสวนใหญในวิทยาลัย ดังนั้นการตัดสินใจในบางครั้ง  
ฝายบริหารเห็นวาไมสามารถนําเขาสูการหารือในที่ประชุมอาจารยได  เพราะมติจะสวนทางกับนโยบาย  
จึงสงวนสิทธิในการตัดสินใจไว  แตก็ยอมรับวาหากทําเชนนั้น  ส่ิงที่ตองทําตอไปนอกเหนือจาก
การตัดสินใจคือ  “การแกเกม”  ใหอาจารยรูสึกพอใจและยอมรับในที่สุด  ดังที่ผูบริหารไดกลาวถึง
เหตุผลที่ตองตัดสินใจในบางเรื่องเพื่อใหสอดรับกับนโยบายของสถาบันพระบรมราชชนกดังนี้ 
 “....บางเรื่องมันใชมติไมได เพราะนโยบายใหทําอยางนี้เชนเรื่องการใหสถานที่
ของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จังหวัดชลบุรี  ดานหนาเปนโรงพยาบาลเมือง  ซ่ึงเปนสาขาหนึ่ง
เหมือนโรงพยาบาลชุมชน  เปนที่รักษาคนไข  และสงตอไปยังโรงพยาบาลศูนยชลบรีุหากเปนคนไขหนัก 
โดยเปนนโยบายระดับกระทรวง  ที่ผูบริหารระดับสูงเห็นดวย  และไดรายไดเขาวิทยาลัย  ก็มีหลายเรื่องนะ
ที่ตัดสินใจแลว  ก็ตองคิดตอวาจะแกเกมอยางไรใหนอง ๆ เขาใจและยอมรับ...” 
                                (ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   จากที่กลาวมา  แมโรงเรียนจะจัดโครงสรางแบบปรามิด  แตก็มีลักษณะโครงสราง
การบริหารงานแบบเปด  สามารถเปลี่ยนแปลงโครงสรางไดอยางยืดหยุนนี้ คินลอร  (Kinlaw, 1995, 
p. 23-35)  เห็นวาเปนปจจัยที่มีผลโดยตรงตอการเสริมสรางพลังอํานาจที่ตองใหความสําคัญ  สวนสภาพ
การบริหารที่อาจารยมีสวนรวมเฉพาะการวางแผนและรวมปฏิบัติ แตการตัดสินใจการดําเนินงานยังเปน
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บทบาทเชิงอํานาจหนาที่ของฝายบริหารนั้น  กลุมอาจารยตองการมีสวนรวมในการบริหารจัดการมากขึ้น
ทั้งนี้เนื่องมาจากการจัดโครงสรางที่แบงภาระงานแบบลดหลั่นนั้นทําใหเกิดชองวางในการสื่อสาร

ระหวางทีมบริหารและกลุมอาจารย  ดังนั้นสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจที่ผานมาจึงขาดความเขมขนไป 
ทั้งที่อาจารยมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันกับวิทยาลัยสูง 

  2)  ระดับทีมงาน 
   การกําหนดโครงสรางและการจัดทีมทํางานที่เหมาะสมกับงานเปนสิ่งจําเปน
สําหรับองคกร  ซ่ึงจากการศึกษาพบวา  การจัดทีมทํางานของวิทยาลัยเปนการจัดตามสภาพการปฏิบัติงาน
แยกเปนการจัดทีมตามภารกิจหลัก  (core  system)  เปนภาควิชาซึ่งมีภารกิจสําคัญคือการจัดการเรียน  
การสอน  การจัดโครงสรางการทํางานของทีมมีลักษณะคงที่เพราะจัดตามสาขาที่อาจารยแตละคน
สําเร็จการศึกษามา  และมีลักษณะเฉพาะตําแหนงที่เปดรับเขาทํางาน  มีการแบงบทบาทหนาที่
ในการสอนตามภาควิชาตาง ๆ ชัดเจน  สวนการจัดทีมอีกอยางหนึ่งคือ  การจัดทีมตามภารกิจสนับสนุน 
(Support  system)  เปนคณะทํางานที่ตองรับผิดชอบ ตามโครงสราง  เชน  งานวิจัย  งานวางแผน
และประเมินผล  งานประกันคุณภาพการศึกษา  งานหอพักนักศึกษา  เปนตน  ซ่ึงแตละฝายก็จะมี
โครงการตาง ๆ ของฝาย  การจัดทีมลักษณะนี้มีการปรับเปลี่ยนบอยคร้ังเนื่องจากการลาออกหรือ
การเปลี่ยนงาน  การโยกยายของอาจารย  ซ่ึงอาจารยแตละคนจะตองปฏิบัติหนาที่ในทีมทั้งสองสวน
ไปพรอม ๆ กัน 
   “ในภาควิชาตาง ๆ คอนขางลงตัว  บทบาทแบงกันชัดเจนใครทําอะไรบาง 
ความสามัคคีในภาคเดียวกันถือวาเปนจุดแข็งของเรานะ..”  

    (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 3) 
   การจัดทีมทํางานทั้งสองสวนนี้  สวนแรกเปนภารกิจหลักจะมีความลงตัว
มากกวาการจัดทมีที่เปนภารกิจสนับสนุน  ทั้งในดานโครงสรางของทีมที่มีหัวหนาภาค  หวัหนาฝาย 
หัวหนางานเปนผูนําทีม  และองคประกอบของทีมที่เรียนรู  และรวมมือกันทํางานมานาน  ขณะที่
ภารกิจสนับสนุนสวนใหญจะเปนงานประจําหรืองานเสริมที่ในมุมมองของอาจารยเห็นวา  เปนงานที่
ทุกคนตองชวยกัน  “คนละไมคนละมือ”  สวนในการจัดทีมและองคประกอบของทีมยังไมชัดเจนมากนัก  
บางครั้งงานนอกเหนืองานในภารหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ  แตบางครั้งคณะอาจารยจะไมเห็นดวย  
ทําใหคิดวาอาจารยบางทานมองแคบเกินไปในการที่จะทําประโยชนในกับสังคม 
   “การทํางานโครงการก็ชวยกันดี  แตบางครั้งก็ดูเหมือนภาคใครภาคมัน 
กลุมใครกลุมมันไมเขาใจ..” 
                                                        (อาจารย : กลุมสนทนา) 
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   อยางไรก็ตาม  การรับผิดชอบงานฝายตาง ๆ ตามโครงสรางรวมทัง้โครงการพเิศษ
ตาง ๆ เนื่องจากอาจารยมีการรับเขาใหมอยูเสมอ  จึงทําใหตองมีการเปลี่ยนแปลงและหมุนเวียนกัน
รับผิดชอบ  ตองปรับตัวและเรียนรูบอยมาก  ตองมีการสอนงาน  เมื่อทําเปนปฏิบัติได  ก็มีการลาออก
ทําใหตองสอนงานอยูตลอดเวลา 
   “อาจารยออกบอย  ตองโยกงาน  โยกหนาที่กันบอย ๆ กเ็ลยไมลงตัวสักที...” 
                   (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดบัลึก) 
   จะเห็นไดวา  วิทยาลัยมีการจัดโครงสรางและทมทํางานอยู  2  ลักษณะคือ 
ลักษณะแรกเปนทีมทํางานตามภาควิชา  ซ่ึงมีการจัดโครงสรางของทีมคอนขางคงที่  มีโครงสราง
และการแบงบทบาทชัดเจน  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงโยกยายอาจารยจึงไมมีผลตอทีมทํางานมากนัก 
ขณะที่ลักษณะที่สอง  เปนทีมทํางานตามฝาย  หรืองาน  หรือโครงการ  หรือกิจกรรมตาง ๆ ของ
วิทยาลัย  ซ่ึงมีลักษณะการจัดทีมตามภารกิจสนับสนุนที่ตองทํา  โครงสรางของทีมทํางานลักษณะนี้
ยังไมชัดเจนมากนัก  และมีการเปลี่ยนแปลงทีมบอยคร้ัง  ตองปรับโครงสรางการทํางานของทีม
ตลอดเวลา บลองคชารต  คารลอส  และแรนดอลฟ  (Blanchard  Carlos & Randolph, 1998)  เสนอวา 
ตองพัฒนาทีมทํางานแสนสายการบังคับบัญชา  ใหอิสระกับทีมในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ 
และยอมรับใหการทํางานเปนทีมเขามาแทนที่สายการบังคับบัญชา  และปฏิบัติจนตลอดรอดฝงไมมี
การลวงลูก  หากปฏิบัตเิชนนี้จะทําใหทีมงานลมสลาย 
 3)  ระดับบุคคล 
   จากการศึกษาสภาพโครงสรางการบริหารงานวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร 
จังหวัดชลบุรี  พบวา  การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารยรายบุคคลเพื่อการพัฒนา  ปรับปรุงการเรียน
การสอนใหดีขึ้นในแตละภาคเรียนหรือปการศึกษายังมีนอยมาก  และยังไมมีลักษณะที่เปนทางการ 
ที่เปนเชนนี้เนื่องจาก  การจัดโครงสรางของวิทยาลัยยังไมมีโครงสรางการบริหารที่จะเอื้อตอการให
ขอมูลยอนกลับแกอาจารย  เชน  ขอมูลการนิเทศการสอน  ผลการปฏิบัติงาน  เปนตน 
   “ขอมูลยอนกลับมาจากตัวนักศึกษาและผลงานที่ทําไป  สวน Feedback  ที่มา
จากวิทยาลัยไมมี” 

     (อาจารยภาควชิาทันตสาธารณสขุ : กลุมสนทนา 2) 
   ซึ่งจากการสนทนากลุมอาจารยก็จะพบวา  ขอมูลยอนกลับเปนสิ่งจําเปน
ในการพัฒนางานของอาจารย  โดยเฉพาะอยางยิ่งที่อาจารยตองการอยางมากคือ  ขอมูลยอนกลับ
ในการจัดการเรียนการสอนและผลการสอน  เพื่อนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาการสอนอยางตอเนื่อง  
จากอาจารยในวิทยาลัยสวนมาเปนอาจารยใหม  อายุนอย  มีประสบการณสอนไมมาก  ดังนั้นจึงยัง
ขาดความมั่นใจในการสอน  ซ่ึงที่ผานมาขอมูลยอนกลับที่อาจารยไดรับจะมาจากนักศึกษาและ
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การประเมินผลงานของตนเองที่ไดปฏิบัติเทานั้น 
 “การประเมินและการนิเทศของเรายังไมเปนระบบ อาจารยนี่อยากได comment 
มาก ๆ วาเราสอนเปนอยางไร” 
       (อาจารยภาควิชาทันตาภิบาล : กลุมสนทนา 2) 
 “ยอมรับวาเรายังไมไดนิเทศอาจารยรายบุคคล  เพื่อให feed back  อาจารยปรับปรงุ
การสอนมีเพียงการประเมินผลงานวาผานทดลองงานหรอืเปลาเทานั้น” 
                   (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดบัลึก) 
 สําหรับการมอบอํานาจใหอาจารยในการควบคุมงานและการตัดสินใจในงาน

ที่ปฏิบัติ  พบวาอาจารยไดรับอยูในระดับสูง  ซ่ึงสงผลใหอาจารยรูสึกวามีอิสระในการทํางาน  และ
มีความรับผิดชอบในงานสูงเชนกัน  สวนการมอบหมายงานของวิทยาลัยนั้นอาจารยเห็นวาไดทํางาน
ตรงตามความสามารถ  เชน  ในการจัดการเรียนการสอนอาจารยไดสอนตรงสาขาที่สําเร็จการศึกษา 
ทําใหอาจารยแตละคนรับรูความสามารถของตนเองในการทํางาน  เปนตน 
 “ก็เคลียร  (การมอบหมายชดัเจน)  ในหนาที่อยางการมอบงานใหทํากจ็ะดวูาใคร
สามารถทําไดบาง  ใครเหมาะที่จะอยูภาคฝายไหน...” 

        (อาจารยภาควิชาเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 3) 
 สวนการมอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากการเรียนการสอนอาจารยรูสึกวา 
ถึงแมจะเปนงานที่ชอบแตก็ตองเรียนรูเพิ่มเติม  และยังไมมั่นใจที่จะทํามากนัก 
 “ก็มีความสุขกับสิ่งแวดลอมที่ตัวเองชอบ  แตงานบางอยางที่เปนงานฝายก็ตอง
เรียนรูกันใหม  ถึงแมวาเปนงานที่เราไมอยากจะทําก็ตองทํา  เพราะอยางนั้นภาระงานของเรากจ็ะไมได 
นอกจากเราสอนแลว  เราก็ตองทํางานอยางอื่นดวย  ถึงแมวาเราจะมีความชํานาญก็ตาม  ก็พยายาม
เรียนรูไปเรื่อย ๆ” 

     (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
  ดังนั้นในดานการจัดโครงสรางการบริหารงาน  ในระดับบุคคลสิ่งที่ยังปรากฏ
เห็นไมมากนักก็คือ  การใหขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงานกับอาจารย  โดยเฉพาะอยางยิ่งในดาน
การเรียนการสอนเพื่อใหอาจารยเกิดความมั่นใจในการสอน  รวมทั้งมีการนําขอมูลยอนกลับไปปรับปรุง
พัฒนาการเรียนการสอนอยางตอเนื่อง  ซึ่งจําเปนตองอาศัยจัดโครงสรางการบริหารที่จะเอื้อตอ
การใหขอมูลยอนกลับแกอาจารย  ซ่ึงการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางานนี้  เทรซี่  (Tracy, 1990, 
p. 24)  ซ่ึงเสนอวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจในรูปแบบปรามิดอํานาจ เห็นวาการใหขอมูลยอนกลับนี้
เปนขั้นตอนสําคัญในจํานวนทั้งหมด  10  ขั้นตอนของ  ปรามิดอํานาจที่ตองเสริมสรางใหเกิดขึ้น
สําหรับผูปฏิบัติงานที่องคกรจะละเลยไมได 
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 4.2.2  ดานระบบการทํางานในวิทยาลัย 
 ระบบเปนกระบวนการทํางานที่เชื่อมโยงสัมพันธกันของหนวยยอยในองคกร  ซ่ึงในองคกร
ทั่วไปจะแบงระบบออกเปน  2  กลุมใหญ ๆ คือ  ระบบหลัก  (Core  systems)  และระบบสนับสนุน  
(support  systems)  ซ่ึงในองคกรที่เปนสถานศึกษาจะมีระบบที่สําคัญ ๆ ก็คือ  ระบบการเรียนการสอน  
สวนระบบที่สนับสนุนใหระบบการเรียนการสอนดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  ไดแก  ระบบ
สารสนเทศ  ระบบพัฒนาบุคลากร  ระบบบริหารจัดการ  ในการศึกษาสภาพการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในดานระบบการทํางานในสถานศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
 1)  ระดับวิทยาลัย 
   การทํางานในองคกรเปนกระบวนการทํางานเชื่อมโยงกันของระบบยอย ๆ ให
เกิดคุณภาพโดยเฉพาะอยางยิ่งการเกิดผลลัพธตามมาตรฐานที่องคกรคาดหวังไว  การพิจารณาวา
การทํางานในองคกรนั้นเปนระบบหรือไม  จะพิจารณาจากการทํางานวามีขั้นตอนการทํางาน 
มีวิธีการทํางานที่เปนมาตรฐาน  มีการบันทึกการทํางาน  และมีตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานหรือไม 
ซ่ึงจากการศึกษาสภาพการทํางานในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  พบวา  วทิยาลัยมีการกําหนด
มาตรฐานการทํางานโดยมีการกําหนดปริมาณภาระงานของอาจารยเพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วาอาจารยตองมีภาระงานอยางไรบาง แตยังไมไดกําหนดมาตรฐานดานคุณภาพผลลัพธของงาน
ที่ปฏิบัติไว 
   “การทํางานจะคิดออกมาเปนภาระงานของอาจารยตอหกเดือนครั้ง  เชนตองสอน
อยางนอย  15  ช่ัวโมงตอสัปดาห  สําหรับอาจารยผูที่ปฏิบัติงานสอน  ตองมีการวิจัยพัฒนาการเรียน
การสอน  แตวายังไมไดบอกวา  คุณภาพการสอน  การวิจัยเปนอยางไร  ผลสัมฤทธิ์นักศึกษาเปนอยางไร” 

                          (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   สําหรับการจัดแบงงานของวิทยาลัยในระดับฝาย/งาน/บุคคล  พบวา  มีความชัดเจน
ผูปฏิบัตงิานมีความเขาใจชัดเจนวาตองปฏิบัติอะไรบาง  แตการทํางานยังไมไดจัดระบบที่เปนมาตรฐาน 
คือ  การทํางานยังมีลักษณะ  “ปฏิบัติตามที่เคยปฏิบัติกันตอ ๆ มา”  ยังไมมีการกําหนดขั้นตอนการทํางาน 
และวิธีการทํางาน  รวมทั้งการบันทึกรองรอยตาง ๆ  ใหเปนมาตรฐานเดียวกัน  และเกิดความเขาใจรวมกัน  
สามารถที่จะพัฒนา  เรียนรู  หรือถายทอดวิธีการทํางานอยางเปนนวัตกรรมได  หากจําเปนตองมี
การเปลี่ยนแปลงตัวผูรับผิดชอบก็จะสามารถเรียนรูและปฏิบัติงานไดทันที  ตัวอยางเชนการกลาวถึง
เร่ืองนี้ของอาจารยสอนสถิติ 
   “ก็ทําตามกันมา  คิดวามีระบบอยู  แตวาบางอยางมันจะชาไปหนอย  นี่ขนาดจะมี
เกษียณอยูในปนี้  (2551)  มีการเรียนการสอนตั้งหลายหลักสูตร  มีคนสอนวิชาสถิติอยูคนเดียว  ไมได
จบเพียวมาดวย  จะเปลี่ยนผูสอนมีปญหาทุกที  แตก็ปลอยเลยตามเลยไมเห็นแกไขอะไรได  นอกจาก
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ออกไปแลวก็อาจเชิญเขามาสอนเปนอาจารยพิเศษ อยางนั้นเหรอ  ไมรูซิ  ถามผม  ผมไมคอยอยาก
ออกความเห็นเทาไรพูดยากเรื่องนี้ทุกเรื่องแหละ” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตร : สัมภาษณระดับลึก) 
 นอกจากนี้สภาพปญหาที่วิทยาลัยประสบที่เปนผลมาจากอาจารยผูสอนไมเพียงพอ

มีการโยกยายหรือเปลี่ยนงานคือ  ความไมตอเนื่องของการทํางาน  ซ่ึงเมื่อมีการเปล่ียนผูรับผิดชอบใหม
ก็ตองใชเวลาในการเรียนรูใหม  ดังตัวอยางขอมูลจากการสัมภาษณระดับลึกรองผูอํานวยการ
ที่รับผิดชอบงานวิชาการของวิทยาลัยที่ประสบปญหาจากการขาดอัตราอาจารยสอนดังนี้ 
 อาจารยไมคอยพอโยกยายสับเปลี่ยนงานบอยเมื่อ  เปล่ียนคนรับผิดชอบการสอน
ก็ตองเรียนรูงานใหม  พอจะทําเปนก็เปลี่ยนแปลงอีก  รับคนมาใหมก็ยังทําไมเปน  จะหาคนเปนมา
ทําเลยก็ลําบาก  คนทําเปนก็ไปแลว  เราจะเจอปญหานี้บอยมาก..” 
                               (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
 ปญหาดังกลาวจําเปนที่วิทยาลัยจะตองจัดระบบการทํางานใหมที่สามารถแกปญหา

การเปลี่ยนแปลงผูรับผิดชอบแลวคนใหมสามารถทํางานไดตามระบบที่มีอยูทันทีไมตองใชเวลา

ในการเรียนรูงานมากนัก  ซ่ึงงานที่จําเปนตองจัดระบบอยางเรงดวน  คือ  ระบบการจัดการเรียนการสอน 
เพราะจากการศึกษาพบวา  การจัดการเรียนการสอนของอาจารยยังขาดการวางแผน  การปฏิบัติ 
การประเมินผล  และการเรียนรูเพื่อปรับปรุงพัฒนารวมกันระหวางอาจารยในภาควิชาตาง ๆ ตัวอยาง
การจัดการเรียนการสอนของภาควชิาหนึ่งในวิทยาลัย 
 “ตอนที่เขามาสอนใหม ๆ  อาจารยรุนพี่ก็ใหรับผิดชอบงานสอนวิชาหนึ่งไมตองเอยนะ
วาวิชาอะไร  และไดถามวาจะใหสอนยังไง  เขาก็ตอบวาอยากสอนอะไรก็สอนอยูในเอกสารเลมนี้
หลังจากนั้นก็ยังไมเคยไดคุยกันเลย  เราก็กลัววาจะไดภาระงานไมครบตามจํานวนที่ตองรับผิดชอบ 
ก็เดินหาวิชาสอนเพื่อใหครบตามภาระงาน  ไปทุกภาควิชา  และทุกหลักสูตร  ตองเรียนรูดวยตัวเอง 
แมแตจะสอนนักศึกษา  ยังมีกันเอาไวใหพรรคพวก  ซ่ึงไมไดจบสายตรงมา  เปนเพียงเจาหนาที่ธุรการ 
รอปรับเปลี่ยนตําแหนงเปนสายวิชาการ  และใหมีชั่วโมงสอน แลวหากเปนอยางนี้  นกัศึกษาจะได
อะไร 
    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : สนทนา
กลุม 3) 
 จากขอมูลที่พบวาจะเห็นวา  การจัดการเรียนการสอนที่เปนอยูจะมีลักษณะที่อาจารย
ซ่ึงรับผิดชอบในวิชาใด  ชวงปใด  ก็ตองศึกษา  คนควา  หรือแสวงหาสิ่งที่จะสอนหรือวิธีสอนดวยตนเอง  
ในลักษณะ  “ตางคนตางสอน”  และตองหาพรรคพวกเอาเอง  ไมเชนนั้นผิดใจ  และตางคนตาง ๆ 
ก็ปนเกลียวกัน  ขาดความสามัคคีเขาไปอีก  อาจารยใหม  ก็ตองทําลืม ๆ ไป  คนเกาเขาเมตตาใหเทาไร
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ก็เทานั้น  ไมเชนนั้นก็ขาดภาระงานไป  ส่ิงที่ใหมาสอนก็ตองอาศัยความรูเดิมที่เรียนมา  และมีรูปแบบ
การสอนเฉพาะตัวจากที่เคยรับรูหรือคนหาเอง  เชนการสอนของอาจารยในวิชาการเรียนรูภาษาไทย 
   “ตางคนตางสอน  เอาความรูที่เรียนมานั่นแหละมาสอน  แตอาจารยเราเกงนะ
ทุกคนก็จะมีสไตลการสอนเฉพาะตัวไป” 
                                   (อาจารย : สนทนากลุม 3) 
   จากที่กลาวมาทั้งหมดจะเห็นวา  วิทยาลัยจําเปนตองมีการปรับปรุงระบบการทํางาน
โดยเฉพาะระบบการเรียนการสอน  ซ่ึงการปรับปรุงระบบการทํางานนั้น คินลอร (Kinlaw, 1995, p. 26)  
เสนอวาการวางระบบตองมีความชัดเจน  ทุกคนรับรู  สามารถควบคุมและจัดการงานของตนเอง
ตามระบบได  ดังนั้นวิทยาลัยตองอกแบบระบบใหอาจารยในภาควิชาในหลักสูตรตาง ๆ สามารถ
จัดการเรียนการสอนไดเปนมาตรฐานเดียวกัน  และเอื้อตอการติดตอส่ือสารทั้งภายในกลุม  หรือ
ขามกลุมภาควิชาในแตละหลักสูตรได  เพื่อใหมีชองทางไดแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณการสอน
และนําไปปรับปรุงการทํางานของตนเองได 

  2)  ระดับทีมงาน 
   จากการศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมจะปรากฏใหเห็นในการทํางานของภาควิชา
ในหลักสูตรตาง ๆ ของวิทยาลัย  แตส่ิงที่อาจารยมีความเห็นรวมกันคือ  การทํางานนั้นยังไมเปนระบบ
กลาวคือ  การทํางานรวมกันจะมีลักษณะประชุมปรึกษาหารือรวมกันถึงขั้นตอนการทํางาน  วิธีการ
ทํางาน  และปญหาอุปสรรค 
   “เวลามีงาน  ในภาควิชาตองมีการประชุมกัน  หรือบางทีก็เดือนหนึง่  อาทติยหนึง่
เพื่อคุยกันวามีปญหาอะไรบาง  หรือมีงานเขามาก็แจงงานกัน  อันที่จริงตองใหอาจารยประชุมวิชาการ
เพื่อปรึกษาในเรื่องของการเรียนการสอน  วามีปญหาอุปสรรคใดที่ตองชวยกันแกไขบาง  แตนี่ยัง
ไมเคยเห็นเลยตั้งแตทํางานที่นี่มา  3  ป” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 1) 
   ระบบการทํางานของทีมนั้น สกอตและเจฟเฟ  (Scott & Jaffe, 1991)  เห็นวา
เปนสิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร  ซ่ึงการวางระบบการทํางานของ
ทีมตองเอตอการประสานสัมพันธกันของคนในทมี  และตองเปนไปในลักษณะการสรางเครือขาย
ในการทํางาน  ดังนั้นการจัดระบบการทํางานเปนทีมในวิทยาลัย  โดยเฉพาะระบบการเรียนการสอน
ของทีมอาจารยในกลุมสาระการเรียนรูจําเปนตองสรางชองทางและโอกาสที่อาจารยจะไดแลกเปลี่ยนเรียนรู

ประสบการณในการสอนเพื่อพัฒนาเปนวิธีการทํางานที่เปนมาตรฐานเดียวกัน  ซึง่เปนการเรียนรู
ในการปฏิบัติงานอีกอยางหนึ่ง 
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3)  ระดับบุคคล 
   ระบบการทํางานในระดับบุคคล  พิจารณาจากการแบงความรับผิดชอบ  และ

การมอบหมายบทบาทหนาที่ใหผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติ  ซึ่งหากผูปฏิบัติสามารถระบุงาน
ที่รับผิดชอบไดชัดเจน  ปฏิบัติไดถูกตอง  และมีความตระหนักในการเปนสวนหนึ่งของระบบการทํางาน
ที่จะสรางผลผลิตที่มีคุณภาพใหเกิดขึ้นกับระบบใหญในภาพรวม  ซ่ึงจากการศึกษาสภาพการทํางาน
ของอาจารยพบวา  การแบงความรับผิดชอบและมอบหมายบทบาทหนาที่ในดานการเรียนการสอน
และงานอื่น ๆ มีความชัดเจน  และมีอิสระในการจัดการเรียนการสอน 
   “ถาเรื่องสอน  พี่ใหอิสระแกนอย ๆ  เขาเต็มที่สอนไดเต็มที่ ใหทานรองฯ ฝายวิชาการ 
และหัวหนาภาคประสานงาน  และดูแล  อยากทําอะไร  ใหเสนอขึ้นมา...”  

 (ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   เมื่อศึกษาความเห็นของอาจารย  พบวา  อาจารยสามารถระบุภาระงานที่ตองปฏิบัติ
ไดชัดเจน  รูสึกวาตนเองมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
   “ถาเปนงานสอนก็มีอิสระอยางเต็มที”่ 

       (อาจารยภาคสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 3) 
   นอกจากนี้  อาจารยยังรูสึกเปนเจาของงานสูง  ซ่ึงจะนําไปสูความตองการใน
การพัฒนาตนเองใหมีทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถพัฒนางานที่รับผิดชอบได 
   “คิดวางานนีเ้ปนของเรา  ตองทําออกมาใหดีที่สุด”  

    (อาจารยภาควชิาทันตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 2) 
   ดังนั้นการจัดระบบการทํางานในระดับบุคคลนี้  ตองเปนกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจที่ใหผูปฏิบัติงานเรียนรูทักษะการตัดสินใจ  การจัดการทรพัยากร  และการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืน  ซ่ึงผลลัพธจากกระบวนการจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความตระหนัก  และมีพฤติกรรมการมีสวนรวม 
กับองคการ  (Zimmerman, 2000, p. 47)  ดังนั้น  การจัดระบบการทํางานของอาจารย  ตองเปนการ
เตรียมความพรอมที่จะทํางานหรือพัฒนาตนเองใหสามารถทํางานตามระบบของทีมและระบบของ

วิทยาลัยได  ดังนั้นการจัดระบบของทีมและวิทยาลัยจึงจําเปนตองดําเนินการใหมีขึ้น  เพื่อใหอาจารย
ทํางานไดอยางอิสระและมีเปาหมายโดย  “ไมหลุดออกจากระบบ”  การทํางานของทีมหรือวิทยาลัย
ที่วางไว 

 4.2.3  ดานความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัย 
 การศึกษาสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานความรวมมือของบุคลากร

ในวิทยาลัยก็คือการศึกษากระบวนการที่บุคคล  ทีมงาน  หรืองคกรทําการถายทอด  (Transmission) 
ขาวสาร  ขอมูล  หรือสารสนเทศโดยใชชองทางตาง ๆ เพื่อสรางความเขาใจรวมกัน  (Mutual 
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understanding) อันจะนํามาซึ่งความรวมมือของทุกคนในองคกรนั้นเอง  ซ่ึงผลการศึกษามีรายละเอียด
ดังนี้ 
  1)  ระดับวิทยาลัย 

   ระบบการติดตอส่ือสารเปนเรื่องที่สําคัญและจําเปนในองคกร  เพราะการติดตอ 
ส่ือสารเปนเครื่องมือในการสรางสัมพันธภาพและความรวมมือระหวางบุคคลและทีมงานขององคกร 
จากการศึกษาสภาพการสื่อสารในวิทยาลัยจะพบวา  วิทยาลัยมีชองทางและการจัดระบบการติดตอ 
ส่ือสาร  ในรูปแบบที่เปนทางการ  ซ่ึงเปนรูปแบบแนวตั้ง  เชน  หนังสือเวียน  การจัดแฟมแจงขาวสาร 
และติดประชาสัมพันธไวที่ลงเวลามาปฏิบัติงาน  เปนตน 
   “ก็จะแจงเปนทางการเปนหนังสือในที่ลงเวลา เวยีนหนังสือก็มี  หลายรปูแบบ…” 

    (อาจารยภาคเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 1) 
   นอกจากนี้ยังมีรูปแบบที่ไมเปนทางการ  เชน  การพูดคุย  โทรศัพทแจง  ปรึกษากัน  
เปนตน  ซ่ึงการติดตอส่ือสรในระดับแนวราบภายในกลุมอาจารยดวยกัน 
   สวนใหญเร่ิมจากภาคเดียวกันที่ตัวเองอยูกอน  แลวคอยกระจายออกไป  แตถา
เร่ืองที่เปนทางการก็จะทําหนังสือแจงเปนลายลักษณอักษร” 
     (อาจารยภาคทนัตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 3) 

   อยางไรก็ตาม  จากการศึกษายังปรากฏชองวางของการเขาถึงขอมูลขาวสารระหวาง
ผูบริหารกับกลุมอาจารยผูสอนอยูพอสมควร  ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากขนาดของวิทยาลัยซ่ึงมีบุคลากร
จํานวนคอนขางมาก รวมทั้งภาระงานมากขึ้น  ทําใหอาจารยบางสวนมีความรูสึกวา  ไมสามารถ
เขาถึงขอมูลขาวสารไดทั้งหมดและไมสะดวกเทาที่ควร 
   “ความลับสวนใหญก็จะเปนเรื่องของผูบริหาร...ในกลุมอาจารยดวยกันไมมี 
คุยกันหมด  วันนี้มีขาวอะไร  แตถาในสวนผูบริหารเราไมทราบ” 

          (อาจารยภาคสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
   ขณะที่ฝายบรหิารเหน็วาจาํเปนตองมกีารจดัลําดับความสาํคัญของขอมูลขาวสาร  
ซ่ึงชองวางนี้อาจนําไปสูความไมไววางใจระหวางผูบริหารกับกลุมอาจารยในบางครัง้ 
   “งานเราเยอะขึ้น  วิทยาลัยขยายรับผิดชอบมากขึ้น  เปนธรรมดาที่ทุกคนไมสามารถ
ที่จะรูทุกเรื่องได  แตเร่ืองไหนที่สําคัญมาก  ก็ตองเอามาพูดคุยกนัในเขาใจตรงกัน...” 
                    (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   วิธีการติดตอส่ือสารในวิทยาลัยที่ทุกฝายเห็นตรงกันวามีประสิทธิภาพมากที่สุด 
และควรหาโอกาสจัดขึ้นในวิทยาลัยใหมีความถี่มากขึ้น  คือ  วิธีการประชุมปรึกษาหารือ  เชน  การจัด
ประชุมอาจารยประจําเดือน  หรือการประชุมอาจารยในแตละภาควิชา  เปนตน 
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   “จริง ๆ เรื่องไหนที่ไมเขาใจ  ถาไดถกเถ ียงกันในที่ประชุมก็จบ  เดินตอได...
ส่ิงที่อยากใหมีในเทอมหนาคือ  ชั่วโมงวางใหตรงกันของอาจารยในแตละภาค  เพื่อจะไดคุยกัน  
เปนการประชุมวิชาการในเรื่องของการเรียนการสอน” 
                               (ผูบริหาร : สัมภาษณระดบัลึก) 
   ซ่ึงวิธีการติดตอส่ือสารลักษณะนี้  จะทําใหอาจารยรูสึกวากลุมอาจารยมีพลังอํานาจ
ในการเจรจาตอรองมากกวาเปนผูคอยรับฟงจากฝายบริหารวิทยาลัยแตเพียงอยางเดียว 
   “อยากใหมีการประชุมพูดคุยกันบอย ๆ  คือถาเขาที่ประชุมแลวเรากลาออกความเห็น 
ถาถามที่ละคน บางที่ก็ไมอยากพูดทั้งหมด  ไมรูวาคนอื่นคิดเหมือนเราหรือเปลา  พูดกันคนละที่ไมดี...” 

   (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 2) 
   ขอมูลขาวสาร  คือ  กุญแจดอกที่  1  ในจํานวนกุญแจ  3  ดอก  สําหรับการเสริมสราง
พลังอํานาจตามแนวคิดของ บลองคชารต  คารลอส  และแรนดอลฟ  (Blanchard, Carlos & Randolph, 
1998)  ซ่ึงองคกรตองมีกลไกในการใหขอมูลขาวสารกับผูปฏิบัติงาน มีชองทางในการแลกเปลี่ยน
และรับฟงขอมูลขาวสารระหวางกัน  และมีกระบวนการใชขอมูลขาวสารนั้นผลักดันผลลัพธของ
องคกร  ดังนั้นวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  จึงจําเปนตองสรางกลไกและปรับปรุงชองทาง
การติดตอส่ือสารเดิมที่มีอยูใหอาจารยสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารได  และมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน
ขณะเดียวกันก็เพิ่มชองทางการติดตอสื่อสารแบบใหมที่สรางโอกาสใหอาจารยไดแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นระหวางอาจารยดวยกัน  และมีโอกาสที่จะเจรจาตอรองกับฝายบริหารไดมากยิ่งขึ้น 
  2)  ระดับทีมงาน 
   สภาพการทํางานในภาควิชาจะพบวา  มีความรวมมือกัน  หรือการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร  และการเรียนรูการทํางานระหวางกันนอย  เนื่องจากยังขาดชองทางที่จะไดประชุม
พูดคุยกันอยางสะดวกและเปนทางการ  ซ่ึงปญหาใหญของอาจารยภาควิชาเดียวกันคือ  ชั่วโมงวาง
ที่จะพูดคุยกันในแตละสัปดาหไมตรงกัน 
   “การ share ประสบการณการสอนในภาควิชาไมคอยมี  ทั้งที่จําเปนมากสําหรับ
อาจารยทุกคน  เปนเพราะเรามีเวลาสอนกันเยอะ  คาบวางก็ไมตรงกัน”            

(ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก)    
   นอกจากนี้  ภาควิชาแตละภาควิชายังขาดการจัดระบบที่จะสรางการเรียนรู
รวมกันระหวางอาจารยตางภาควิชา  ซ่ึงมีความแตกตางกันในเชิงธรรมชาติวิชา  และประสบการณ
ในการสอน  เชน  ระบบการประเมินตนเองระหวางภาควิชา  เปนตน 
   “เราไมไดประเมินตนเองตอเนื่องในภาควิชาฯ งานเยอะ  สอนเยอะ  แทนไมมี
เวลาจะคุยกัน  ถาคนนี้วาง  อาจารยอีกคนก็ไมวาง  ขอมูลที่จะเอามาคุยกันก็ไมมี  สวนใหญจะทําอะไร
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ก็ถามกันวา  เอาไวดี  ก็ลุยกันเลย  นอง ๆ ก็บอกแลวแตพี่  จะใหสอนยังไงก็บอกไมวากัน...” 
       (หัวหนาภาควชิา : สนทนากลุม 1) 

   จากการสนทนากลุมอาจารยจะพบวา  ทุกคนตระหนักรวมกันวา  ความรวมมือ
ของอาจารยในภาควิชาที่สําคัญที่สุดคือ  การรวมกันพัฒนาการเรียนการสอน  โดยใชการแลกเปลี่ยน
เรียนรูวิธีการสอนระหวางกัน  เพราะแทนทุกคนไมไดจบมาในดานการสอน  ดังนั้นจึงขาดความมั่นใจ
ในการเตรียมการสอน  การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  และการวัดประเมินผลการเรียนและตองการ
ที่จะเรียนรู  “เทคนิค”  เหลานี้จากเพื่ออาจารยที่ไดรับการยอมรับในการสอน เพราะสิ่งเหลานี้สงผล
ตอการประเมินผลการปฏิบัติงานปลายปของแตละคน  และสงผลถึงการที่ใหนักศึกษาสอบรวบยอด
กอนจบการศึกษาดวยมีการแขงขันกันระหวางวิทยาลัยวานักศึกษาที่ใดไดคะแนนสูงสุดนบัวาเปนผลลพัธ

ในการประเมินอาจารยผูสอนดวย 
 “อาจารยที่เขามาใหมบางคนไมเคยเปนอาจารยมากอนยังไมรูวาตองทําอยางไร 
เพราะบางคนไมไดเรียนครูมา  เวลาการประเมินจะไดคะแนนนอย  บางคนไมรูหลักในการสอน
เพราะไมไดเรียนการสอน  ก็ไดแตอาศัยเรียนรูไปเรื่อย ๆ กวาจะคนพบ แตละคนก็จะใชเวลาตางกัน
พอประเมินบางคนก็ไมผานเพราะไมรูตรงนี้  บางคนไมรูวาแผนการสอนเปนอยางไร” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
   ดังนั้นการพัฒนาความรวมมือในระดับทีมงานคือ  การสรางชองทางและโอกาส
ใหอาจารยไดแลกเปลี่ยนประสบการณในการสอนระหวางกัน  ซ่ึงประสบการณของอาจารยที่เกิดจาก
การลงมือสอนในชั้นเรียนถือวาเปน “การเรียนรูที่หนางาน”  ที่แตละคนเก็บเกี่ยวหรือสะสมไว
ไดไมเหมือนกัน  ดังนั้นการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันจึงเปน  “การพัฒนาอาจารยที่หนางาน” 
อีกวิธีหนึ่ง  ซ่ึง  บลองคารตจ  คารลอส  และแรนดอลฟ  (Blanchard Carlos & Randolph, 1998) 
เห็นวา  การแลกเปลี่ยนและรับฟงขอมูลขาวสารระหวางกันมากขึ้นของทุกคนในทีมงาน  จะนาํไปสู
การขยายขอบเขตความรับผิดชอบของทีมงานและเพิ่มอิสระในการปฏิบัติงานของทีมงานมากขึ้น 
ซ่ึงสงผลดีตอองคการ 

 3)  ระดับบุคคล 
   ความรวมมือของบุคลากรในระดับบุคคลนั้น  จะแสดงออกในลกัษณะทีแ่ตละคน
ทุมเทใหกับการปฏิบัติงานในวิทยาลัย  เชน  การริเร่ิมงานใหม  การปรับปรุงพัฒนางานเดิมใหดีขึ้น 
การรับผิดชอบผลงานที่เกิดขึ้น  เปนตน  ส่ิงเหลานี้จะเกิดขึ้นไดเมื่ออาจารยมีภาวะผูนําในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจากการสังเกตการทํางานของอาจารยจะพบวา  อาจารยแตละคนจะทุมเทในการสอนสูงมาก 
มีการเตรียมการสอนอยางดี  เขาสอนตรงเวลา  และรูสึกภาคภูมิในผลสําเร็จของนักศึกษา  ซ่ึงแสดง
ใหเห็นถึงภาวะผูนําในงานของอาจารยมีอยูในระดับสูง 
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   “ถาเปนการสอน ก็มีอิสระในการคิดเต็มที”  
          (อาจารยภาควิชาเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 1) 

   นอกจากนี้ในการสนทนากลุมอาจารยยังพบวา  อาจารยรูสึกมีอิสระในการทาํงาน 
และรับผิดชอบอยางเต็มที่  รวมทั้งสามารถใชความคิดสรางสรรคในงานไดอยางไมมีขอจํากัด  ทั้งนี้
เนื่องจากการมอบหมายบทบาทหนาที่และการใหอิสระในการทํางานจากผูบริหารวิทยาลัย 
   “พี่ใหโอกาสเต็มที่  ยากคดิอะไร  ทําไดเลย  ขอใหรับผิดชอบสอนนกัศกึษา” 
                  (ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   จากสภาพที่กลาวมาจะเห็นวาอาจารยมีภาวะผูนําในการทํางานสูง  ดังนั้นการให
ความรวมมือในการทํางานในระดับบุคคลจึงมีลักษณะที่อาจารยแตละคนพรอมที่จะใหความรวมมือ

กับทีมงานหรือวิทยาลัยอยูแลว  หากไดรับการสื่อสารที่สรางความเขาใจที่ตรงกัน  และการมอบหมายงาน
ความรับผิดชอบที่ชัดเจน  และใหอิสระในการทํางานจากฝายบริหาร ซึ่งคินลอร  (Kinlaw, 1990, 
p. 26-27)  เสนอวาในขั้นตอนแรกของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจจําเปนตองเริ่มตนจากการสราง
ความชัดเจนตอความหมายที่แทจริงของสิ่งที่จะดําเนินการ  หลังจากนั้นเผยแพรใหทุกคนในองคกร
ไดรับรู  และบลองคชารต คารลอส และแรนดอลฟ (Blanchard, Carlos & Randolph, 1998)  ก็เสนอ
เชนกันวา ในระยะที่ 1 ของการเสริมสรางพลังอํานาจเปนระยะที่เรียกวา “ชวงการปฐมนิเทศและ
เร่ิมตนเดินทาง” ซ่ึงตองใหขอมูลขาวสารกับทุกคนใหรับรูตรงกัน  กําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ
อยางชัดเจน  และสรางทีมทํางานขึ้นมารองรับ 

 4.2.4  ดานบรรยากาศการทํางานในวิทยาลัย 
 บรรยากาศการทํางานในองคกรเปนสิ่งที่จะชวยสรางความกระตือรือรนและกระตุนพลัง 

ในการทํางานของทุกคนในองคกรออกมา  ซ่ึงสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับวิทยาลัย  
ทีมงานและบุคคลของวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ในดานบรรยากาศการทํางานในวิทยาลัยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1)  ระดับวิทยาลัย 
   ในระดับวิทยาลัยการสรางบรรยากาศในการทํางานคือ  การที่อาจารยทุกคน
ไดรับสิทธิอยางเสมอภาคและการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน  ซ่ึงจากการศึกษาสภาพบรรยากาศในวทิยาลยั  
พบวาวิทยาลัยใหสิทธิและปฏิบัติตออาจารยทุกคนอยางเสมอภาค  และมีการรับฟงและเคารพ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันดี  เชน  ทุกคนมีโอกาสที่จะศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นโดยวิทยาลัย
ไมจัดลําดับความสําคัญของภาควิชา  การไดรับโอกาสไปอบรมพัฒนาตนเอง  ซ่ึงหากเปนเรื่องของ
อาจารยหรือภาควิชาใด  ก็จะสงตัวแทนไปโดยที่ทุกคนมีโอกาสนี้เทาเทยีมกัน  รวมไปถึงการไดรับ
สวัสดิการตาง ๆ อยางเทาเทียมกัน 



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

 

162 

 “เวลาพจิารณา  ก็จะดูวาภาควชิาไหนรับผิดชอบ  หรือเกีย่วของเร่ืองทีจ่ะไป  ก็ดวูา
เร่ืองเกี่ยวกับภาควิชาไหน คนที่อยูในภาควิชานั้นก็ไป” 
         (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
 ที่สําคัญคือ อาจารยรูสึกวา “ทุกคนเทา ๆ กัน” มีโอกาสและสิทธิที่จะแสดง
ความคิดเหน็ในเรื่องตาง ๆ ในวิทยาลัยเทาเทียมกับคนอืน่ 
 “ทุกคนในวิทยาลัยก็เทาๆ กนั”   

(อาจารยภาควชิาเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 1) 
 “ความรวมมืออันนี้มีตลอด  มีอะไรก็ปรึกษากันได” 

     (อาจารยภาควิชาทันตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 2) 
 อยางไรก็ดี  ถึงแมวาอาจารยจะรูสึกวารับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  หรือ
ไดรับโอกาสอยางเสมอภาคในเรื่องตาง ๆ แตอาจารยสวนหนึ่งยังมีความรูสึกวา  ความคิดเห็นของ
อาจารยยังไมไดนําไปสูการปฏิบัติโดยผูบริหารในบางครั้ง  หรือปฏิบัติอาจไมเปนไปตามเสียงขางมาก 
นอกจากนี้ยังพบวา  ยังมีบรรยากาศไมไววางใจระหวางผูบริหารและอาจารยบางสวน  ดังนั้น
ถึงแมจะไดรับสิทธิในการแสดงความคิดเห็น  แตอาจารยบางสวนก็ไมวางใจที่จะแสดงความคิดเหน็
โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารงานในวิทยาลัย  หรือสิทธิที่วาเสมอภาคกรณีการไดรับสิทธิไปฝกอบรม
แตไมสามารถเขารับการอบรมไดตองสละสิทธิทั้ง ๆ ที่ควรไดสิทธิ  จึงดูเสมือนวาส่ิงที่ใหสิทธินั้น
ไมเปนไปตามสิทธิที่ควรจะไดรับ 
 “ในเร่ืองการบริหารมีนอย  บางที่ก็อยากจะพูดอยากจะเสนอแตไมกลา  กลัววา
พูดออกไปแลวจะถูกเพงเล็ง” 

   (อาจารยภาควชิาสาธารารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 2) 
 ในดานบรรยากาศขององคกรที่เปนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น สกอต  และเจฟเฟ  
(Scott & Jaffe, 1991, p. 22)  เสนอวาสิ่งสําคัญของการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธอยูที่บทบาทของ
ผูบริหาร  กลาวคือ  ผูบริหารตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวนการผลิต  ไมใชเฉพาะผลลัพธ
ที่เกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานจําเปนตองเรียนรูการทํางานและการแกปญหารวมกับผูบริหาร
ใหโอกาสและการตัดสินใจ  และอิสระในการทํางานอยางเสมอภาค  อยางไรก็ตามบรรยากาศองคกรที่ดี  
ไมไดหมายถึง  การมีอิสระอยางเต็มที่  แตหมายถึง “ความสมดุล” ระหวางการควบคุมกับการมีอิสระ
ในการทํางาน รวมถึง “ความยืดหยุน” ในการสนองตอบความตองการ “ความพอดี” ในการใหโอกาส 
และ “ความเสมอภาค” สําหรับทุกคนในองคกร  จากหลักการดังกลาวจึงจําเปนที่วิทยาลัยการสาธารณสุข
สิรินธร  จะตองมีการปรับปรุงบรรยากาศการทํางานในระดับวิทยาลัยโดยการปรับปรุงกลไกและ
เพิ่มชองทางที่จะพูดคยุส่ือสารระหวางฝายบริหารและอาจารยเพื่อสรางบรรยากาศการทํางานในวิทยาลัย
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ที่เปนประชาธิปไตยและมีความไววางใจกันมากขึ้น ไมใชทํางานเปนกลุม ๆ ตามความหลากหลาย
ของภาควิชา 
  2)  ระดับทีมงาน 
   จากหลักการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธในองคกรของ สกอต  และเจฟเฟ (Scott & 
Jaffe, 1991, p. 22)  ที่กลาวแลวในระดับวิทยาลัย  จะเห็นวา  ความสัมพันธนั้นนอกเหนือจากเปน
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  ยังมีความสัมพันธระหวางทีมงานและระหวางบุคคล
รวมอยูดวย  ซ่ึงตองมีการติดตอส่ือสารและแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศอันจะนําไปสูการเกิดนวัตกรรม
ในการทํางานรวมกัน  ซ่ึงจากการสังเกตบรรยากาศการทํางานเปนทีมและระหวางทีมของอาจารย
ในภาควิชาตาง ๆ พบวา  ทุกภาควิชาไมปรากฏความขัดแยงในอาจารย ทั้งที่เปนความขดัแยงรายบคุคล 
หรือในทีม  ปฏิสัมพันธระหวางอาจารยที่มีตอกันเปนไปในทิศทางบวก  แตในระหวางภาควิชา
ภาควิชาอาจจะพบชองวางของความสัมพันธอยูบางซึ่งอาจารยใหความเห็นวาเนื่องจากไมมีเวลา

ที่จะพูดคุยส่ือสารกัน  หรือมีการประชุมรวมกันนอย  ทําใหการรับรูการทํางานระหวางกันมีนอย
ตามไปดวย 
      “ในภาควิชาเดี่ยวกัน  อาจารยเขารวมมือกันดี  แทบจะเรียกวาไมมีการทะเลาะกันเลย
แตถาระหวางภาควิชา  เขาจะมีเวลาคุยกันนอย  สวนใหญก็จะสนิทสนมกันในภาควิชา... ถาถามวา 
ความสามัคคีของอาจารยวิทยาลัยนี้เปนอยางไร  ก็จะตอบไดทันทีวาดีมาก ๆ”   
                               (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
      “ก็จะมีการถามกันอยูเร่ือย ๆ  จุดนี้  ๆเปนอยางไร  บางคนก็เคยสอนมาแลวทุกภาควิชา
ในหลักสูตรที่วิทยาลัยเปดสอน  ก็จะใหคําแนะนําไดวาแตละภาควิชาเปนอยางไร  แตก็ไมบอยนัก” 
          (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขศาสตร : กลุมสนทนา 2) 
   ดังนั้น  จะเห็นวาการเรียนรูรวมกันในทีมงานมีลักษณะเปนไปตามธรรมชาติ 
ตางคนตางเรียนรูในงานที่ปฏิบัติ ยังไมมีระบบรองรับ  แตจุดแข็งคือ  อาจารยอยากเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
รวมกัน  โดยเฉพาะเรื่องการเรียนการสอน  เชน  การออกแบบการเรียนการสอน  การวัดประเมินผล 
การวิจัยในชั้นเรียน  เปนตน 

 3)  ระดับบุคคล 
   บรรยากาศการทํางานในระดบับุคคลนั้น สกสอต และเจฟเฟ (Scott & Jaffe, 1991, 

p. 25-26)  อธิบายวา  เปนความสัมพันธของผูปฏิบัติงานในการแลกเปลีย่นเรียนรูประสบการณทาํงาน
จนเกดิทกัษะการทํางานใหม ๆ และนาํมาปรับปรุงการทํางานของตนเอง  ซ่ึงในวิทยาลัยการสาธารสุข 
สิรินธร นั้นอาจารยสวนใหญไมไดจบการศึกษามาในดานการสอน ดังนั้นการมาทํางานในวิทยาลัย
จึงจําเปนตองมีการปรับตัวและเรียนรูส่ิงใหม ๆ โดยเฉพาะการเรียนรูดานการเตรียมการสอน  การเขียน
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แผนการสอน  การจัดกิจกรรมการเรียนรู  การใชส่ือการสอน  และการวัดประเมินผลตาง ๆ 
 “มาใหม ๆ กไ็มคอยมัน่ใจ ตอนนีก้็ดีขึน้ มนัเกิดจากประสบการณตองไดทําบอย ๆ 
เหมือนการสอน เวลากลับไปบานก็ตองไปนั่งทบทวน” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 3) 
   ซ่ึงอาจารยสวนใหญเห็นวา  การไดมาทํางานในวิทยาลัยถือเปนโอกาสที่แตละคน
ไดมีโอกาสเรียนรูเรื่องใหม ๆ แตถาหากวิเคราะหแลวจะเห็นวา  การเรียนรูของอาจารยนั้น
เปนการเรียนรูในลักษณะ  “เรียนรูที่หนางาน”  ตามประสบการณของแตละคน 
   “ไดทาํซ้ํา ๆ เกิดจากประสบการณ  อยางหนูไมไดจบมาตรงสาย  ก็อาศยัเรียนรูอยู
เร่ือย ๆ” 

            (อาจารยวทิยาศาสตร : กลุมสนทนา 2) 
   “ก็มีหลาย ๆ งานที่ตัวเองไมคิดวาจะทําได  ก็ทําได  ก็ทําใหเราเกิดการเรียนรู
ตลอดเวลา” 
        (อาจารยศูนยพัฒนาบุคลากร : กลุมสนทนา 2) 
   จุดเดนสําคัญของอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ก็คือ  อาจารยยังอยู
ในวัยทํางาน  ยังมีความกระตือรือรน  จุดเดนนี้เปนปจจัยเอื้อท่ีจะชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน
ใหทุกคนแสดงศักยภาพออกมา 
   “จริง ๆ อาจารยเราเกงมาก  เรียนรูไดไว  คิดวาถาเรามีการฝกอบรมอาจารย 
ใหอาจารยวิจัยในชั้นเรียนตอเนื่อง  เอามานําเสนอแลกเปลี่ยนกันแตละเทอม  ใครสอนอยางไร 
ไดผลเปนไง  อาจารยแตละคนจะอยูในระดับแนวหนาไดเลย  เพราะยังมีความกระตือรือรนอยู  

      (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   จะเห็นไดวา  การเรียนรูของอาจารยเปนการเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง 
ซ่ึงแตละคนก็จะคนพบวิธีการหรือเทคนิคตาง ๆ ที่ใชในหองเรียนแลวประสบผลสําเร็จหรือไดผลดี
เปนลักษณะเฉพาะตัว  ยังขาดการจัดระบบที่จะใหอาจารยนําความรูเหลานี้มาแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางกัน  เพื่อสรางนวัตกรรมในการทํางานนําไปสูการเรียนรูในงานและการปรับปรุงพัฒนางาน
อยางตอเนื่องและอาจขยายผลไปสูวิธีปฏิบัติที่เปนนวัตกรรม  (best  practice)  ของวิทยาลัยตอไป 
 4.2.5  แรงจูงใจในการทํางาน 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่ง  ซ่ึงองคกรจะตองดําเนินการ
เพื่อสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอันจะนาํไปสูความรูสึกยึดมั่นผูกพันกับวิทยาลัยของอาจารย 
ซ่ึงสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานนี้ที่ผานมามีดังตอไปนี้ 
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 1)  ระดับวิทยาลัย 
    การสรางแรงจูงใจ  เปนกระบวนการของการเสริมสรางพลังอํานาจในระดับองคกร 
ซ่ึงหมายถึง  การกระทําทุกวิถีทางที่จะใหผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่เปนตองการ
ขององคกร  (เอกชัย  กี่สุขพันธ, 2537, หนา 38; สมยศ  นาวีการ, 2538, หนา 90)  ซ่ึงการสรางแรงจูงใจ
ในระดับวิทยาลัยคือ  การจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  และการจัด
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน  ซึ่งจากการศึกษาสภาพการทํางานในวิทยาลัยในประเด็น
การจัดสรรและสนับสนุนทรัพยากรนั้น  อาจารยเห็นวา  วิทยาลัยมีการจัดสรรทรัพยากรที่จําเปน
อยางเพียงพอในการสนับสนุนการทํางานของอาจารย  เชน  การสนับสนถุนวัสดุอุปกรณ  จัดหองปฏิบัติการ
คอมพิวเตอร  เปนตน 
   “ถาเทียบกับวิทยาลัยอ่ืน ๆ เราพรอมกวา  และมีการเปดหลักสูตรที่หลากหลาย
กวาวิทยาลัยอ่ืน ๆ  

     (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
   “ถาเรื่องวัสดุอุปกรณในการเรียน  คิดวาเราพรอมพอสมควร  แตถาเทียบกับ
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรดวยกันอาจจะยังไมสูที่อื่นไดในบางเรื่องและสูไมไดในบางเรื่อง 
ซ่ึงแตละแหงจะมีจุดเดน  จุดดอยตางกัน” 

     (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   อยางไรก็ดี  เนื่องจากวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  เปนวิทยาลัยเกาที่มีอาคาร
สรางมาตั้งแตป  2494  นานเกือบ  60  ป  ทําใหอาคารเกาชํารุดไมสามารถใชเปนสถานที่เรียนได 
ประกอบกับพื้นที่ดานหนาวิทยาลัย  โรงพยาบาลเมืองขอใชสถานที่เปนที่ตรวจรักษาคนไข  เนื่องจาก
โรงพยาบาลศูนยชลบุรีคับแคบมา  ดังนั้นทําใหวิทยาลัยจาดความพรอมในดานอาคารสถานที่อยูบาง 
เชน  หองเรียน  และหอพักนักศึกษา  และไมมีสนามกีฬา  สําหรับออกกําลังกาย  จึงไมสะดวก
ในการจัดการเรียนการสอนเทาที่ควร 
   “การจัดสิ่งแวดลอม  ยังไมพรอม  อยางที่คิดวาอยากใหนักศึกษาเลนกีฬาแตไมมี
สนามกีฬานักศึกษาออกกําลังกายตองเปนการออกกําลังในสโมสรสุขภาพ” 
        (อาจารยฝายกิจการนกัศึกษา : สนทนากลุม 2) 

   การสรางแรงจูงใจนั้น  คือ  การสนองตอบความตองการของบุคคลตั้งแต
ระดับพื้นฐาน ไปจนถึงความตองการระดับสูง (Baxter & Lisburn, 1994, p. 45)  ดังนั้นในระดับวิทยาลัย
ส่ิงที่จะจูงใจใหเกิดพลังอํานาจในการทํางาน  คือการจัดส่ิงแวดลอมในวิทยาลัยที่เอ้ือตอการเรียนรู
ซ่ึงในประเด็นนี้  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  ยังจัดอยูในสภาพที่ยังไมมีความพรอมในบางจุด
ดังที่กลาวมา  ซ่ึงจําเปนที่วิทยาลัยจะตองหาวิธีการแกไขตอไป 
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 2)  ระดับทีมงาน 
   การสรางแรงจูใจในระดับทีมงานคือ  การฝกอบรมและพัฒนาทีมงานใหเกิดความรู

และทักษะใหม ๆ รวมกัน  รวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน (Kinlaw, 1995, 
p. 26)  ซ่ึงหากสมาชิกในทีมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน ไดเรียนรูและรับการพัฒนาทักษะการทํางาน
รวมกันก็จะกอใหเกิดการเคลื่อนไหวภายในกลุมเพื่อรวมมือกันทํางานในลักษณะ  “ลงมือลงใจ
ในการทํางาน”  ซ่ึงจากการศึกษาเอกสารที่แสดงถึงสถิติการไปฝกอบรมหรือการจัดการฝกอบรม
ที่ผานมาของวิทยาลัยพบวา การสงอาจารยไปฝกอบรมยังเปนไปในลักษณะ  “การพัฒนารายบคุคล”
มากกวา  “การพัฒนาทีมทํางาน” 

   “สวนใหญก็ไปเปนรายบุคคล  ใครอยากไปเรื่องไหนก็ไป  เรายังไมเคยใหไปอบรม
แบบแยกภาคฝายมากอน” 

   (หวัหนาภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : สนทนากลุม 2) 
   “ไมคอยไดไปคะ  งานสอนมีเยอะก็เลยไมคอยไดไป  อยากรูเพิ่มเติมหลายเรื่อง
เพื่อใหทันเหตุการณเหมือนกัน” 

    (อาจารยภาควชิาทันตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 1) 
   ซ่ึงจากการสนทนากลุมก็พบเชนเดี่ยวกันวา  วิทยาลัยยังจัดการฝกอบรมและพัฒนา
ทีมงานนอย  ซ่ึงวิทยาลัยอาจจะยังไมตระหนักในเร่ืองนี้  โดยอาจารยเห็นตรงกันวา  สวนใหญอาจารย
มีโอกาสพัฒนาตนเองเปนรายบุคคล  มากกวาการพัฒนาเปนทีม 
   “ยังขาด  เพราะวาอาจารยสวนใหญที่มาอยูที่นี่  ก็จะอาศัยความรูเดิมที่มีอยู  
คอยประยุกตไปใช  บางคนยังเขียนแผนไมเปนเลย  ไมรูจะใชแบบไหน  จะตองเร่ิมอยางไรกอน  
จะแนบตารางที่วิเคราะหหลักสูตรดวยหรือเปลา” 
                               (รองผูอํานวยการ : สัมภาษณระดับลึก) 
   อยางไรก็ตามอาจารยสวนใหญเห็นวาการฝกอบรมพัฒนาที่ผานมายังไมเพียงพอ 
ยังมีความตองการจําเปนอีกหลายเรื่องที่อาจารยตองไดรับการพัฒนาเพื่อใหสามารถปรับตัวไดทัน

การปฏิรูปการศึกษา  และอาจารยสวนใหญตองการที่จะพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  ซ่ึงแสดงใหเห็นถึง
ความมุงมั่นในการทํางาน  และความยึดมั่นผูกพันในวิทยาลัย 
 3)  ระดับบุคคล 

   แรงจูงใจในระดับบุคคลมีผลมาจากการที่อาจารยมีความรูสึกมั่นคงในการทํางาน 
การไดรับสวัสดิการที่จําเปน  รวมทั้งการไดรับรางวัลและการยกยองชมเชยจากวิทยาลัย  ซ่ึงจาก
การสนทนากลุมอาจารยพบวา  ส่ิงที่ทุกคนกังวลใจมากที่สุดและตองการความชัดเจนมากที่สุด  คือ 
เร่ืองสถานภาพการทํางาน  วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร  สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก  กระทรวง
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สาธารณสุข  และเตรียมรางพระราชบัญญัติเพื่อออกนอกระบบ แตเนื่องจากความลาชาและไมชัดเจน
ตลอดชวงเวลาที่ผานมา  อาจารยจึงรูสึกวาตนเองยังไมมีความมั่นคงในการทํางาน  ในขณะที่

ออกนอกระบบหรือยังอยูในระบบเหมือนเดิม 
   “รูสึกวาไมคอยมีความมั่นคงเทาไร  เพราะความชัดเจนของการออกหรือไม
ออกนอกระบบยังไมไดถูกกําหนดออกมา  ก็ตองดูกันไปอีกระยะหนึ่ง  ตอนนี้ก็มีความวิตกเรื่อง  
การเขาสูแทงวาจะเปนอยางไร  ไมคอยมั่นคงตอนนี้” 

       (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 3) 
   ความรูสึกไมมั่นคงในการทํางาน  เปนสาเหตุสําคัญที่มีอัตราการลาออกของ
อาจารยในแตละปบอยมาก  ถาอาจารยไดงานหรือมีทางเลือกในการทํางานที่ดีกวาก็จะลาออกไป
โดยที่วิทยาลัยตองรับคนใหมเขามาแทนและฝกอบรมใหม  กรณีที่อาจารยทุกคนเห็นวาเปนจุดสําคัญที่สุด
ที่จะสรางแรงจูงใจในการทํางานได 
   “ตองสรางแรงจูงใจในการทํางาน  เพราะถาอาจารยคิดวาไมมีความมั่นคงในชีวิต
ก็จะคิดแคหาที่ทํางานใหม  เลยไมทุมเทใหกับงาน  เวลาที่จะใชคิดพัฒนางานก็คงไมมี” 

    (อาจารยภาควชิาเทคนิคเภสัชกรรม: กลุมสนทนา 1) 
   สวนระบบการใหรางวับหรือการยกยองชมเชยอยางเปนทางการ  เชน  การมอบ
ใบประกาศเกียรติคุณ  การใหรางวัลในผลการปฏิบัติงาน  สงเหลานี้อาจารยเห็นวาที่ผานมามีนอย
หรือแทบไมมีเลย 
   “ไมมีเลยคะ  เทาที่อยูมาเรายังไมมีการยกยองอาจารยเปนทางการ  แตจริง ๆ แลว
ก็ไมจําเปนนะ  เพราะเราดูความสําเร็จของนักศึกษา  เชน  นักศึกษาในหลักสูตรของเราสอบรวบยอด
ผานไดเปนวิทยาลัยในอันดับแรก ๆ นี่และคือรางวัลสําหรับเรา” 

    (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 2) 
   อยางไรก็ตาม  อาจารยสวนใหญเห็นวาระบบการใหรางวัลหรือการยกยองชมเชย
อยางเปนทางการนี้ไมจําเปนมากนัก  เพราะอาจารยจะมองไปที่ความสําเร็จหรือผลลัพธของงานมากกวา
การไดรับรางลับ  ซ่ึงถือวาเปนเรื่องที่นายินดีขององคกรที่ผูปฏิบัติงานมีเจตคติตอการทํางานที่ดีและ
สรางสรรค  ซ่ึงจากการศึกษาของ เฟรส  และชอเรนสัน  (Frase Sorenson, 1992, p. 39-41)  ก็พบวา 
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจและความพึงพอใจของอาจารยในการทํางาน  อยางหนึ่งก็คือ
ผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษาที่สูงขึ้น 
 4.2.6  ดานวัฒนธรรมในการทํางาน 
 วัฒนธรรมองคการเปนเสมือนสายใยที่เชื่อมโยง  ยึดเหนีย่ว  และผลักดันใหทุกคนในองคกร
แสดงพฤติกรรมไปในทิศทางที่องคกรตองการ  ซ่ึงสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอาํนาจในดานนี้
ดังนี ้
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 1)  ระดับวิทยาลัย 
   วัฒนธรรมในการทํางานในระดับวิทยาลัยคือ  การที่วิทยาลัยเชื่อมั่นและยอมรับ
ในความสามารถของอาจารย  และใหโอกาสใหอาจารยไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่และเทาเทียมกัน 
ซ่ึงจากการศึกษาพบวา  ที่ผานมาวิทยาลัยใหโอกาสการทํางานกับอาจารยทุกคนอยางเทาเทียมกัน 
   “ทุกคนไดรับการยอมรับในความสามารถ  ถึงไดรับมอบหมายงานใหทาํ” 

    (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 2) 
   แตในบางครั้งการตัดสินใจในการทํางานไมไดมาจากอาจารยที่รับผิดชอบงานนั้น
ทั้งหมด  แตมาจากผูบริหาร  ซ่ึงบางครั้งทําใหอาจารยรูสึกยังไมมั่นใจในการทํางาน  หรือกังวลวา
หากตัดสินใจเองทั้งหมดเมื่อเกิดขอผิดพลาดขึ้น ทุกฝายจะยอมรับผลรวมกันหรือไม  ซ่ึงทําใหอาจารย
เร่ิมที่จะมีลักษณะการทํางานที่  “รอฟงคําสั่ง”  มากขึ้น 
   “ก็มีบางครั้งที่ผูริหารมอบหมายงานใหแลวไมมอบอํานาจใหเลย  จะตัดสินใจ
แทนเราหมด  อาจารยก็เลยรูสึกวาตองรอคําสั่งกอน  กลัวพลาด  หรือไมถูกใจ” 

   (อาจารยภาควชิาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต : กลุมสนทนา 2) 
   แตในมุมมองของผูบริหารก็มองวา  เร่ืองที่มีความสําคัญหรือเรื่องที่ผลกระทบ
ตอคนจํานวนมาก  ผูบริหารก็ไมอาจจางใจที่จะใหอาจารยที่รับผิดชอบการตัดสินใจทั้งหมดได 
เพราะอาจผิดพลาดหรือเกิดผลกระทบที่เกินความรับผิดชอบของอาจารยได  ดังนั้นบางเรื่องอาจารย
ตองปฏิบัติตามที่ผูบริหารตัดสินใจ 
   “ใหตัดสินใจเองทุกเรื่องไมไดหรอก  เกิดผิดพลาดมาเขาก็รับผิดชอบไมไหว  
เพราะบางคนก็มีนักศึกษารองเรียนมาวาอาจารยคนนี้ไมสอน  หรือสอนไมรูเร่ือง  แมแตในกลุมอาจารย
ดวยกันก็มีที่บอกวาอาจารยบางคนสอนไมรูเร่ือง” 
                                            (ผูบริหาร : สัมภาษณระดับลึก) 
   ซ่ึงจะเห็นวาในระดับวิทยาลัย ยังมีชองวางของความไมไววางใจ  หรือความเชื่อมั่น
ในการปฏิบัติงานอยู  ซึ่งเทรซี่ (Tracy, 1990, p. 24)  ใหความสําคัญในเรื่องนี้  โดยไดเสนอไววา
การเสริมสรางพลังอํานาจนั้น  องคกรตองสรางวัฒนธรรม  3  ประการใหเกิดขึ้นคือ  ความไววางใจ
ในการทํางาน  การยอมรับขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน  และเคารพอากรตัดสินใจของ
ผูปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการสรางชองทางใหทุกฝายไดมีโอกาสพูดคุยส่ือสารเพื่อ
ปรึกษาหารือกันอยางเปดใจ  ซ่ึงจะนําไปสูการปรับเปลี่ยนเจตคติตอกัน  และสรางวัฒนธรรมการทํางาน
ที่ดีในที่สุด 
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 2)  ระดับทีมงาน 
   เทรซี่  (Tracy, 1990, p. 24)  เสนอวา  วัฒนธรรมการทํางานที่ดีควรเกิดขึ้น

ทั้งในองคกรและทีมงาน  ซ่ึงในระดับทีมงานวัฒนธรรมที่คาดหวังใหเกิดขึ้นก็คือ  การที่ทุกคนมี
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  และเคารพตอการตัดสินใจของทีม  และรวมมือกันปฏิบัติตาม
การตัดสินใจนั้น  และรวมรับผิดชอบตอผลลัพธ  ซ่ึงจากการสนทนากลุมอาจารยพบวา  ในทีมงาน
ที่เปนกลุมสาระการเรียนรูตาง ๆ มีการเคารพตอการตัดสินใจซึ่งกันและกัน  และรวมรับผิดชอบตอ
ผลลัพธที่เกิดขึ้นรวมกัน 
   “ถาเปนอาจารยปฏิบัติงานดวยกนั  วาไงวาตามกนั  ไมทิ้งกัน้  ชวยกัน  แตเปนระดับ
บริหารขึ้นไปไมแนใจ” 

      (อาจารยภาควิชาสาธารณสุขชุมชน : กลุมสนทนา 1) 
   ทั้งนี้เพราะอาจารยสวนใหญในวิทยาลัยเปนวัยแรงงานและมีบานพักอยูในวิทยาลัย
เปนสวนใหญ  ทําใหไมมีภาระดานครอบครัว  การทุมเทใหกับการทํางานจึงมีอยูสูง 
   “วัยใกลเคียงกัน  และบานพักอาศยัอยูในวิทยาลัยไมตองมีภาระรับลูกตอนเย็น” 

    (อาจารยภาควชิาทันตสาธารณสุข : กลุมสนทนา 2) 
   วัฒนธรรมการทํางานในระดับทีมงานี้  ถือเปนจุดแข็งของวิทยาลัย  เพราะภายใน
แตละภาควิชาจะเห็นวามีสปริตการทํางานเปนทีมอยูสูงมาก  ซ่ึงหากการเสริมสรางพลังอํานาจใน
การทํางานของอาจารยเร่ิมตนเสริมสรางจากจุดแข็งนี้  จะเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จได 

 3)  ระดับบุคคล 
   วัฒนธรรมการทํางานที่จะเกิดขึ้นในระดับองคกรและทีมงานนั้นตองมากจากระดับ
บุคคลคือ  การใหความไววางใจ  ยอมรับความผิดพลาดรวมกัน  และใหความเคารพตอการตัดสินใจ
ตามแนวคิดของ เทรซี่ (tracy, 1990, p. 24)  นั้นตองมาจากการใหเกียรติและยอมรับซ่ึงกันและกัน
เปนวัฒนธรรมการทํางานในระดับบุคคล  ซึ่งจากการสังเกตและการสนทนากลุมอาจารยพบวา  
ในกลุมอาจารยจะมีลักษณะความสัมพันธที่เปนกันเอง  มีการทํางานที่สนุกสนาน  ไมเครงเครียด  
ซ่ึงเปนไปตามวัยที่อาจารยสวนใหญอยูในวัยไลเล่ียกัน  อยางไรก็ตาม  ในบรรยากาศดังกลาวก็พบวา
การใหเกียรติกันมีอยูสูง  ซ่ึงเปนไปในลักษณะการนับถือตามลําดับอาวุโส 
   “สวนใหญนอง ๆ ก็จะฟงพี ่ๆ แตทุกคนก็เสมอภาคกัน” 

    (อาจารยภาคเทคนิคเภสัชกรรม : กลุมสนทนา 2) 
   “ถาในวิทยาลัยเราจะไดรับเกียรติจากอาจารยทุกคน” 

      (อาจารยสอนภาษาไทย : กลุมสนทนา 3) 
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   นอกจากนี้อาจารยสวนใหญยังรูสึกวาตนเองไดรับเกียรติจากภายนอกสูง  โดยเฉพาะ
จากผูปกครองนักศึกษา  สวนการใหความไววางใจระหวางกันของอาจารยก็มีอยูสูง  ขณะที่ระหวาง
อาจารยกับฝายบริหารอาจจะมีชองวางอยูบาง  ทําใหบางครั้งอาจารยขาดความมั่นใจในการทํางาน 
   “ถาจากกลุมผูบริหารเราไมคอยมั่นใจวาใหการยอมรับเรามั้ย  แตถาจากผูปกครอง
เราไดรับการยอมรับจากผูปกครองสูงมาก”                

 (อาจารยภาควิชาการแพทยแผนไทยฯ : กลุมสนทนา 3) 
   ดังนั้นวัฒนธรรมการทํางานในลักษณะการใหเกียรติและยอมรับกันและกัน
ของอาจารยจึงมีอยูสูง  รวบไปถึงการรูสึกวาตนเองไดรับเกียรติจากสังคมภายนอก็มีอยูสูงเชนกัน 
ซ่ึงสิ่งนี้จะนําไปสูการที่ทําใหอาจารยมีพลังอํานาจในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
   จากการศึกษาสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยตามองคประกอบ
ดานโครงสรางการบรหิาร  ระบบการทํางาน  ความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัย  บรรยากาศการทํางาน
ในวิทยาลัย  แรงจูงใจในการทํางาน  และวัฒนธรรมในการทํางาน  รวม  6  ดาน  ดังที่กลาวมาแลว
จะเห็นวาอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรมีสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ

อยูในระดับหนึ่งอีกทั้งวิทยาลัยก็มีกลไกภายในที่สามารถเปนพื้นฐานในการดําเนินการพัฒนาแบบ

การเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยตอไปได  ซึ่งผูวิจัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลงในวิทยาลัย
ไดนําสภาพตั้งตนนี้ไประบุความตองการจําเปนในการเสริมสรางพลังอํานาจ  เปาหมายและวิธีการ 
รวมทั้งตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยที่จะเกิดขึ้นจากแบบการเสริมสรางพลังอํานาจดังจะกลาวถึง

ในลําดับตอไปนี้ 
 

4.3  ความตองการจําเปนในการเสรมิสรางพลังอํานาจอาจารย 
  
  4.3.1  สภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอาํนาจอาจารยในวิทยาลัย 
 ผูวิจัยและกลุมผูรวมศึกษาไดรวมกันสรุประดับพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยตามกรองแนวคิด  
การวิจัยตั้งตนไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง  20  ระดับพลังอํานาจกอนไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

สภาพของพลังอํานาจ ระดับ 
สูง กลาง ต่ํา 

บุคคล 1.  อํานาจและการตัดสินใจ 
2.  อิสระในการทํางาน 
3.  รับผิดชอบในงาน 
4.  รับรูความสามารถ 
     ของตน 
5.  รูสึกเปนเจาของงาน 
6.  มีความภูมใิจในตนเอง 

1.  ปรับปรุงพัฒนางานตอเนื่อง 
2.  ไดรับมอบบทบาทหนาที ่
3.  ภาวะผูนําในงาน 
4.  โอกาสเรียนรูส่ิงใหม 
5.  ความรูและทักษะใหม ๆ 
6.  มุงมั่นในการทํางาน 
7.  ไดรับเกยีรติและยอมรับ 

1.  ไดรับขอมูลยอนกลับ 
2.  สวัสดิการที่จําเปน 
3.  รางวัลและชมเชย 
4.  ความรูสึกมั่นคงในชวีิต 
5.  ความไววางใจ 
6.  ความมั่นใจในการสอน 

ทีมงาน 1.  มีการทํางานเปนทีม 
2.  ความรวมมอืระหวาง   
     บุคคลและทีมงาน 
3.  เคารพตอการตัดสินใจ  
     ของทีมงาน 
4.  รวมรับผิดชอบตอผลลัพธ 

1.  ทีมทํางานมีประสิทธิภาพ 
2.  แลกเปลี่ยนขอมูลภายใน   
     ทีมและระหวางทีม 

1.  จัดระบบการทํางานของทีม 
2.  สงเสริมการเรียนรูรวมกนั 
3.  เกิดนวัตกรรมในการทํางาน 
4.  ฝกอบรมและพัฒนาทีมงาน 
5.  ทีมงานมีความเชี่ยวชาญ 

วิทยาลัย 1.  โครงสรางแบบเปด 
2.  โครงสรางบริหารยืดหยุน 
3.  ใหสิทธิอยางเสมอภาค 
4.  ใหโอกาสอยางเทาเทยีม 

1.  การมีสวนรวมใน 
     การบริหาร 
2.  ผลลัพธมีมาตรฐาน 
3.  มีระบบและชองทาง 
     การติดตอส่ือสาร 
4.  สื่อสารแบบเปด 
5.  มีบรรยากาศประชาธิปไตย 
6.  การสนับสนุนทรัพยากร 

1.  ยึดมั่นผูกพนักับวิทยาลัย 
     มาตรฐานการทํางาน 
2.  การวางระบบการทํางาน 
3.  การปฏิบัติงานที่คลองตัว 
4.  ส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอ 
     การทํางาน 
5.  ยอมรับขอผิดพลาด 
     ที่เกิดขึ้น 

  
 จากตาราง  20  ผูวิจัยและผูรวมศึกษาไดวิเคราะหสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ที่ผานมา  โดยใหกรอบแนวคิดการวิจัยตั้งตนที่ผูวิจัยกําหนดไวเปนกรอบในการวิเคราะหและกําหนด
แบงระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจออกเปน  3  ระดับ  คือ  สภาพพลังอํานาจ  สูง  กลาง  
และต่ํา  เพื่อจะเปนกรอบในการกําหนดเปาหมายและวิธีการเสริมสรางพลังอํานาจในขั้นตอไป 
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 4.3.2  กําหนดเปาหมายและวธีิการเสริมสรางพลังอาํนาจอาจารย 
 ในขั้นตอนนี้ผูวิจัยและผูรวมศึกษาไดนําผลการศึกษาสภาพการไดรับการเสริมสรางพลงัอาํนาจ

อาจารยในวิทยาลัยมารวมกันประชุมระดมสมองเพื่อวิเคราะหอยางละเอียด  และกําหนดจุดพัฒนา
ที่เปนเปาหมายที่แทจริง  รวมทั้งวิธีการแทรกเสริมที่ควรจะเปนในการจัดโปรแกรมการเสริมสราง
พลังอาํนาจอาจารย  ซ่ึงตองพิจารณาถึงบริบทและวัฒนธรรมการทํางานของอาจารย  รวมทั้งระยะเวลา
ที่เปนไปไดในการดําเนินการ 
 จากการวิเคราะหสภาพการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัย  ของผูวจิยั
และกลุมผูแทนการเปลี่ยนแปลง  ไดรวมกันกําหนดเปาหมายในการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย 
ดังนี้ 
  1)  เนนการจัดระบบการเรียนการสอนใหมีวิธีการทํางาน  ขั้นตอนการปฏิบัติ  และ
การบันทึก  (recording)  เปนมาตรฐานรวมกันของอาจารยทุกคน  เพื่อใหทุกคนเรียนรูระบบ  และมี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู  ตลอดจนการประเมินทบทวนระบบและผลลัพธในการปฏิบัติ 
  2)  ส่ิงที่ตองดาํเนินการใหเกดิขึ้นในแบบการเสริมสรางพลังอํานาจมีดงัตอไปนี ้
   (1)  ระดับบุคคล 

       ส่ิงสําคัญที่อาจารยควรไดรับการเสริมสรางทักษะการปฏิบัติในการเรียน

การสอน  คือ 
   ก.  เสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญในดาน 
   ก)  การวิเคราะหหลักสูตรและออกแบบหนวยการเรียน 
   ข)  การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู 
   ค)  วิธีประเมินผลการเรียนรูที่หลากหลาย 
   ง)  การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู 
 ข.  ความรูสึกมั่นคงในการทาํงานในวิทยาลัยในเรื่องสถานภาพของอาจารย 
   (2)  ระดับทีมงาน 
 ก.  เนนการจัดระบบการทํางานจากปจจัยทีทุ่กคนไดรับ  ใหเปนมาตรฐาน
เดียวกัน  และมีการทํางานในลักษณะทีมในภาควิชา 
 ข.  พัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมของอาจารยในแตละภาควิชา 
 ค.  วางระบบการทํางานรวมกันของอาจารยในภาควิชา 
 ง.  เพิ่มชองทางใหอาจารยไดรับขอมูลยอนกลับสําหรับนํากลับมาใชปรับปรุง
การเรียนการสอนอยางตอเนื่อง 
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    (3)  ระดับวิทยาลัย 
 ก.  สงเสริมและสนับสนุนการจัดระบบการทํางานของทีมในภาควิชา 
 ข.  จัดสรรเวลา  (ชั่วโมงการทํางาน)  สําหรับอาจารยในการแลกเปลี่ยนเรียนรู
จากการลงมือปฏิบัติเพื่อเปนชองทางและโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางอาจารยเปนประจํา

และตอเนื่อง 
 ค.  กําหนดมาตรฐานผลลัพธเพื่อรองรับการปฏิบัติของอาจารย  และ
การยกยองชมเชยในผลการปฏิบัติ 
 ง.  สนับสนุนการฝกอบรมในลักษณะใชวทิยาลัยเปนฐาน  
 จ.  จัดโครงสรางที่กระจายอํานาจใหภาควิชา 
 ฉ.  วางระบบที่เชื่อมโยงกันระหวางภาควชิาตาง ๆ 
 4.3.3  กําหนดตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยจากแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจอาจารย 
 เมื่อผูวิจัยและผูรวมศึกษาไดดําเนินกระบวนการวิจัยไปในขั้นตอนการศึกษาสภาพการณ

ของวิทยาลัยและการวิเคราะหความตองการจําเปนแลวพบวา  ตัวบงชี้ผลลัพธพลังอํานาจบางตัว
อาจารยมีสภาพพลังอํานาจอยูในระดับสูงอยูแลว  จึงไมจําเปนตองเสริมสรางในแบบการเสริมสรางนี้ 
และบางตัวไมเหมาะสมกับบริบทของวิทยาลัย  ดังนั้นผูวิจัยและผูรวมศึกษาจึงตกลงกันลดตัวบงชี้
ผลลัพธของพลังอํานาจลง  โดยในระดับบุคคลลดลง  2  ตัวบงชี้คือ  ความมุงมั่นในการทํางาน  และ
ความภูมิในตนเอง  ซ่ึงอาจารยมีอยูในระดับสูงแลว  สวนในระดับทีมงานยังคงไวทั้ง  6  ตัวบงชี้ 
ขณะที่ระดับวิทยาลัยไมจําเปนตองเสริมสรางอยู  4  ตัวบงชี้  คือ  (1)  โครงสรางที่ยึดหยุนตอ
การเปลี่ยนแปลงเนื่องจากวิทยาลัยมีโครงสรางลักษณะนี้อยูแลว  (2)  ผลลัพธมีมาตรฐานเนื่องจาก
ตัวบงชี้นี้กลุมผูรวมศึกษาเห็นวาตอง  อยูในกระบวนการประเมินทบทวนในปการศึกษาตอไป 
ไมสามารถวัดไดในชวงเวลาที่ทําการวิจัย  (3)  ส่ิงแวดลอมเอื้อตอการทํางาน  เนื่องจากไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมไดในเวลาอันสั้นเพราะเกี่ยวกันกับเรื่องงบประมาณ  และ  (4)  การยอมรับ
ขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นรวมกันเนื่องจากวิทยาลัยเห็นวา  ตัวบงชี้นี้วัดไดยากเนื่องจากยังไมไดกําหนด
มาตรฐานในการทํางาน  จึงเปลี่ยนเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันของอาจารย  เพื่อวัดกระบวนการ
ทํางานตามระบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นแทน  ดังนั้นเมื่อศึกษาความตองการจําเปนของ
วิทยาลัยแลวจึงดําเนินการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยโดยมีตัวบงชี้วิธีการและผลลัพธอยูทั้งหมด 
20  ตัวบงชี้  ซ่ึงลดลงจากกรอบแนวคิดตั้งตนจํานวน  5  ตัวบงชี้  ดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง  21  ตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยจากการดําเนินการตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 

ตัวบงชี้พลังอํานาจอาจารยท่ีเกิดขึ้นจากแบบการเสริมสรางพลงัอํานาจ 

ระดับบุคคล ระดับทีมงาน ระดับวิทยาลัย 
1.  ความรูและทักษะใหม ๆ 
2.  ภาวะผูนําในการเรียน 
     การสอน 
3.  ความรับผิดชอบ 
     ในการสอน 
4.  ความรูสึกเปนเจา 
     ของงาน 
5.  การรับรูความสามารถ    
     ตนเอง 
6.  ความมั่นใจในการสอน 
7.  การปรับปรุงพัฒนา 
     การสอนอยางตอเนื่อง 
8.  ความรูสึกมั่นคง 
     ในการทํางาน 

1.  การทํางานเปนทีม 
2.  ทีมทํางานมีประสิทธิภาพ 
3.  ความรวมมอืของอาจารย 
     ในภาควิชาเดียวกัน 
4.  เกิดนวัตกรรมการสอนของ 
     ภาควิชา 
5.  ความเชี่ยวชาญในการสอน     
     ของอาจารยในภาควิชา 
6.  ความรับผิดชอบตอผลลัพธ 
     รวมกัน 

1.  ยึดมั่นผูกพนักับวิทยาลัย 
2.  การสื่อสารแบบเปด 
3.  บรรยากาศประชาธิปไตย 
4.  ความคลองตัวในการปฏิบัติตาม 
     ระบบที่รวมกันออกแบบ 
5.  ความพึงพอใจในระบบและ 
     ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากระบบ 
6.  การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกัน 
     ของอาจารย 

  
  จากตาราง  21  จะเห็นวามีตัวบงชี้เชิงผลลัพธของพลังอํานาจอาจารย  ที่ผูวิจัยและผูรวมศึกษา
รวมกันวิเคราะหวาจะเกิดขึ้นจากแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย มีจํานวนทั้งหมด  20  ตัวบงชี้ 
แยกเปนตัวบงชี้ระดับบุคคล  8  ตัวบงชี้  ระดับทีม  6  ตัวบงชี้  และระดับวิทยาลัย  6  ตัวบงชี้  ซ่ึงผูวิจัย
และผูรวมศึกษาไดกําหนดวิธีการประเมินหลังการดําเนินการตามแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยแลว 
 

4.4  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย 
  
  จากการวิเคราะหองคกรเพื่อนําเสนอขอมูลพื้นฐาน  สภาพการทํางาน  และความตองการจําเปน
ในการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในบทที่  4  นี้  ทําใหผูวัยและกลุมผูนําพาการเปลี่ยนแปลง
ในวิทยาลัยเขาใจสภาพตั้งตนของวิทยาลัยที่จะนําไปพัฒนาเปนแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย

ในวิทยาลัยตอไปนี้  ทั้งนี้  คัสเตอบัค  และเคอรนาแกน (Clutterbuck & Kernaghan, 1994, p. 52-53) 
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ไดเสนอวาสภาพการเปลี่ยนแปลงในองคกรกอนและหลังการเสริมสรางพลังอํานาจพิจารณาไดจากสภาพ

ผูปฏิบัติงานดังกลาวก็จะพบวา  อาจารยในวิทยาลัยบางสวนยังไมมั่นใจตอสถานภาพการทํางาน
ที่ยังไมมั่นคงทําใหมีความทาทายในการทํางานไมสูงนัก  ยังมีลักษณะที่จะตองรอคําส่ังในเรื่อง
ที่ไมมั่นใจมากกวาที่จะแกปญหาดวยตนเอง  ซ่ึงสะทอนความไมไววางใจที่จะรับผิดชอบผลรวมกัน
ระหวางระดับบริหารกับผูปฏิบัติ  การฝกอบรมพัฒนาทักษะการทํางานยังมีนอยและเปนเรื่องเฉพาะบุคคล 
ขอมูลยอนกลับโดยเฉพาะผลการจัดการเรียนการสอนยังเปนส่ิงที่อาจารยตองการ  การสื่อสารในวิทยาลัย
ยังไมมีกลไกที่ดี  ดังนั้นจึงทาํใหอาจารยจึงยังมีความสงสัยหรือความตองการรับรูขอมูลในวิทยาลัย  
อยางไรก็ตามผลการวิเคราะหองคกรก็พบวาอาจารยทุกคนยังมีพลังที่จะเรียนรูส่ิงใหมไดดี  เพราะ
ยังอยูในวัยทํางานและสวนใหญอายุยังนอยไมมีภาระทางครอบครัว  อยากเห็นการเปลี่ยนแปลง
อยางตอเนื่องหรือไมไดตอตานการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น  ใหความสําคัญกับขอมูลยอนกลับ
มีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีความรับผิดชอบสูง  รวมทั้งมีภาวะผูนําที่พรอมจะเรียนรูและ
เผชิญปญหาใหม ๆ หากไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 หลังจากที่มีการศึกษาสภาพการณในวิทยาลัยแลวนํามาปรับแนวคิดตั้งตนไดแบบการเสริมสราง

พลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยที่ควรจะเปน ดังภาพตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 17  แบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรจังหวัดชลบุรี 
 
 จากภาพจะเห็นวาองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจที่ปรับเปลี่ยนจากแนวคิดตั้งตนมี 
7  ประการดวยกันคือ  (1)  ปรับโครงสรางการบริหารที่เนนการกระจายอํานาจการตดัสนิใจใหภาควชิา  
(2)  วางระบบการทํางานใหม  (3)  เพิ่มชองทางใหอาจารยมีอํานาจตอรองในลักษณะเปนสารเสวนา
เพื่อลดความขัดแยงและสรางความเขาใจกัน  (4)  การสรางบรรยากาศใหมีการสื่อสารแบบเปดและ

ระบบการจัดการ

เรียนการสอน

ของหมวดวิชา

ตางๆ 

ระบบการควบคุม

ภาพการเรียน 
การสอนของ

วิทยาลัย 

ผลลัพธ 
- อาจารย (บุคคล) 
- ภาควิชา (ทีม) 
- วิทยาลัย (องคกร) 

เพิ่มชองทางให

อํานาจตอรอง 

ปรับ

โครงสราง 

วางระบบใหม

สรางทีม

ทํางาน 
สรางแรงจูงใจ 

สรางบรรยากาศ พัฒนาความรูและทักษะ 

มาตรฐาน/
ตัวชี้วัด 

PAR 
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เปนประชาธิปไตยเพื่อความสัมพันธระหวางอาจารยกับผูบริหาร  (5)  การพัฒนาความรูและทักษะใหม ๆ 
ใหกับอาจารย  (6)  การสรางทีมทํางานใหเกิดขึ้นในระดับภาควิชา  (7)  การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
โดยกระบวนการสําคัญที่จะเชื่อมโยงองคประกอบทั้ง  7  ประการใหเปนไปในลักษณะกระบวนการ
ก็คือ  การจัดระบบการจัดการเรียนการสอนของภาควิชา  และการวางระบบควบคุมคุณภาพในระดับ
วิทยาลัย 
 ผลจากการนําแบบการเสริมสรางพลังอํานาจไปใชในการพัฒนาวิทยาลัยและสิ่งที่เกดิขึ้น 
จากการดําเนินการไดนําเสนอไวในบทที่  5 
 
 
                                                                         


